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Premessa 

Le finalità del PIAO sono: 

• consentire un maggior coordinamento dell’attività programmatoria delle pubbliche 
amministrazioni e una sua semplificazione; 

• assicurare una migliore qualità e trasparenza dell’attività amministrativa e dei servizi ai cittadini 
e alle imprese. 

In esso, gli obiettivi, le azioni e le attività dell’Ente sono ricondotti alle finalità istituzionali e alla 
mission pubblica complessiva di soddisfacimento dei bisogni della collettività e dei territori. 

Si tratta quindi di uno strumento dotato, da un lato, di rilevante valenza strategica e, dall’altro, di un 
forte valore comunicativo, attraverso il quale l’Ente pubblico comunica alla collettività gli obiettivi e 
le azioni mediante le quali vengono esercitate le funzioni pubbliche e i risultati che si vogliono 
ottenere rispetto alle esigenze di valore pubblico da soddisfare. 

Per il 2022 il documento ha necessariamente un carattere sperimentale: nel corso del corrente anno 
proseguirà il percorso di integrazione in vista dell’adozione del PIAO 2023-2025. 
 

Riferimenti normativi 

L’art. 6, commi da 1 a 4, del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in 
legge 6 agosto 2021, n. 113, ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano Integrato di attività e 
organizzazione (PIAO), che assorbe una serie di piani e programmi già previsti dalla normativa - in 
particolare: il Piano della performance, il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e per 
la Trasparenza, il Piano organizzativo del lavoro agile e il Piano triennale dei fabbisogni del personale 
- quale misura di semplificazione e ottimizzazione della programmazione pubblica nell’ambito del 
processo di rafforzamento della capacità amministrativa delle PP.AA. funzionale all’attuazione del 
PNRR. 

Il Piano Integrato di Attività e Organizzazione viene redatto nel rispetto del quadro normativo di 
riferimento relativo alla Performance (decreto legislativo n. 150 del 2009 e le Linee Guida emanate 
dal Dipartimento della Funzione Pubblica) ai Rischi corruttivi e trasparenza (Piano nazionale 
anticorruzione (PNA) e negli atti di regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della legge n. 
190 del 2012 e del decreto legislativo n. 33 del 2013) e di tutte le ulteriori specifiche normative di 
riferimento delle altre materie, dallo stesso assorbite, nonché sulla base del “Piano tipo”, di cui al 
Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022, concernente la definizione 
del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione. 

Ai sensi dell’art. 6, comma 6-bis, del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con 
modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n. 113, come introdotto dall’art. 1, comma 12, del decreto 
legge 30 dicembre 2021, n. 228, convertito con modificazioni dalla legge n. 25 febbraio 2022, n. 15 e 
successivamente modificato dall’art. 7, comma 1 del decreto legge 30 aprile 2022, n. 36, convertito  
con modificazioni, in legge 29 giugno 2022, n. 79, la data di scadenza per l’approvazione del PIAO 
in fase di prima applicazione è stata fissata al 30 giugno 2022. 

Ai sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022 
concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione, le 
amministrazioni tenute all’adozione del PIAO con meno di 50 dipendenti, procedono alle attività di
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cui all’articolo 3, comma 1, lettera c), n. 3), per la mappatura dei processi, limitandosi 
all’aggiornamento di quella esistente all’entrata in vigore del presente decreto considerando, ai sensi 
dell’articolo 1, comma 16, della legge n. 190 del 2012, quali aree a rischio corruttivo, quelle relative 
a: 

a) autorizzazione/concessione; 

b) contratti pubblici; 

c) concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi; 

d) concorsi e prove selettive; 

e) processi, individuati dal Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza 
(RPCT) e dai responsabili degli uffici, ritenuti di maggiore rilievo per il raggiungimento degli 
obiettivi di performance a protezione del valore pubblico. 

L’aggiornamento nel triennio di vigenza della sottosezione di programmazione “Rischi corruttivi e 
trasparenza” avviene in presenza di fatti corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di 
disfunzioni amministrative significative intercorse ovvero di aggiornamenti o modifiche degli 
obiettivi di performance a protezione del valore pubblico. Scaduto il triennio di validità il Piano è 
modificato sulla base delle risultanze dei monitoraggi effettuati nel triennio. 

Le amministrazioni con meno di 50 dipendenti sono tenute, altresì, alla predisposizione del Piano 
integrato di attività e organizzazione limitatamente all’articolo 4, comma 1, lettere a), b) e c), n. 2. 

Le pubbliche amministrazioni con meno di 50 dipendenti procedono esclusivamente alle attività di 
cui all’art. 6 Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022 concernente 
la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione. 

Ai sensi dell’art. 8, comma 3, del decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione concernente 
la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione, il termine per 
l’approvazione del PIAO, in fase di prima applicazione, è differito di 120 giorni dalla data di 
approvazione del bilancio di previsione; 

Sulla base del quadro normativo di riferimento e in una visione di transizione dall’attuale alla nuova 
programmazione, il Piano Integrato di Attività e Organizzazione 2022-2024, ha quindi il compito 
principale di fornire, una visione d’insieme sui principali strumenti di programmazione operativa e 
sullo stato di salute dell’Ente al fine di coordinare le diverse azioni contenute nei singoli Piani. 



 

 
 

SEZIONE 1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE 
 

Comune di  PELLA  

Indirizzo: via Verdi, 1 
 

Codice fiscale/Partita IVA: 00421670035 
 

Sindaco:  Doriano Minazzi 
Numero dipendenti al 31 dicembre anno precedente: 6 

Numero abitanti al 31 dicembre anno precedente: 903 

Telefono: 0322/918004 

Sito internet: www.comune.pella.no.it 

E-mail: municipio@comune.pella.no.it 

PEC: pella@postemailcertificata.it  

 
Superficie in Kmq 8,10 

Altitudine 293 
Rischio sismico 4 

Risorse idriche 1 
Strade 

ex-Statali Km 0 Provinciali Km 9 Comunali Km 7,00 

Vicinali Km 0 Autostrade Km 4,00   

Piani e Strumenti urbanistici vigenti 

Piano regolatore approvato SI  
 

Piano edilizia economica e popolare DECADUTO  
Piano Insediamento Produttivi 

Industriali NO  

Artigianali NO 

Commerciali NO 

Altri strumenti (specificare) -- 
 

Esistenza della coerenza delle previsioni annuali e pluriennali 

con gli strumenti urbanistici vigenti 

(art.12, comma 7, D. L.vo 77/95) 

 
 

---- 

  

Se SI indicare l’area della superficie fondiaria (in mq.) ---   

 Area interessata Area disponibile 

P.E.E.P. --- - 
P.I.P. --- - 

 
Aree protette: NO 

 
Piani e strumenti urbanistici vigenti: 

PIANO REGOLATORE GENERALE COMUNALE:  DGR 77/33767 DEL 17.04.1984 



 

 
 

SEZIONE 2. VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E  

ANTICORRUZIONE 

 

2.1 Performance 
 
Il sistema di valutazione si sviluppa nei seguenti ambiti: 
 performance organizzativa; 
 performance individuale. 
 
La performance organizzativa è strettamente legata alla valutazione dei risultati ottenuti dall’azione 
ammnistrativa delle singole strutture operative e dell’Ente nel suo insieme. Lo strumento attraverso il 
quale si attua la valutazione della performance è il “piano degli obiettivi”; gli obiettivi sono: 

a) rilevanti e pertinenti rispetto: 

i. ai bisogni della collettività; 

ii. alla missione istituzionale; 

iii. alle priorità politiche; 

iv. alle strategie amministrative; 

b) specifici e misurabili in termni concreti e chiari; 

c) tali da determinare un significativo miglioramento della qualità dei servizi soggetti erogati e 
degli interventi; 

d) riferibili ad un arco temporale definito; 

e) correlati alla quantità e alla qualità delle risorse disponibili; 
 
La performance individuale è lo strumento mediante il quale vengono misurati i risultati qualitativi 
conseguiti da ciascun operatore in relazione alla posizione occupata, alla figura professionale 
rivestita ed agli obiettivi assegnati; valuta in particolare i comportamenti tenuti e la coerenza degli 
stessi rispetto al ruolo e agli obiettivi assegnati. 
 
 

Piano degli obiettivi: 

 
Settore: Servizi Finanziari  

Responsabile: dr.ssa Antonella Bucci 

 
 

n. 
 

Peso 
obiettivo 

 

Descrizione sintetica obiettivo 
 

Indicatore di 
risultato 
e target 

 

Note 

 

1 
 

10 
 

Bonifica archivi, elaborazione dati e attività 
istruttorie necessarie per l’elaborazione del 
ruolo TARI aggiornato 

Emissione ruolo   TARI 
aggiornato 

 

 

2 15 
 

Attività istruttorie finalizzate 
dell’evasione sulla TARI 

al recupero Recupero TARI 
evasione 

 

3 10 
 

Bonifica archivi, elaborazione dati e attività 
istruttorie finalizzate alla gestione del IMU in 
scadenza il 31.12.2024 

Aggiornamento  situazione 
Contribuenti IMU 

 

4 15 
 

Attività istruttorie finalizzate 
dell’evasione IMU 

al recupero Recupero evasione I IMU  



 

 
 

5 5 Implementazione incassi PAgoPA negli altri 
servizi: demanio, ufficio tecnico 

Incassi tramite 
PAGO PA 

 

6 10 Predisposizione di indizione di concorso 
pubblico   

Assunzione di n.1  operaio  

7 30 Digitalizzazione in Cloud dei gestionali 
utilizzati 

n. programmi gestiti in 
Cloud 

 

8 5 Relazione di fine mandato e di inizio mandato Rispetto dei tempi stabiliti 
dalla legge 

 

 
Settore: Urbanistica – servizio manutentivo 

Responsabile: geom. Alessandro Rondini 

 

 
 

n. 
 

Peso 

obiettivo 

 

Descrizione sintetica obiettivo 
 

Indicatore di 

risultato e target 

 
Note 

 

 
 

 
 

 
 
 

1 

 
 
 
 
 
 
 
 

10 

Mantenimento della sicurezza stradale anche 
in caso di nevicate o altri eventi atmosferici, 
con l’uso dei mezzi a disposizione (sgombero 
neve, pulizia straordinaria di cunette e 
tombini) 
Pulizia aree verdi con utilizzo di mezzi 
meccanici leggeri e controllo costante e 
continuo delle attrezzature tempo libero parchi 
gioco. Segnalazione immediata all’ufficio 
tecnico di ogni anomalia rilevata. 
100% del richiesto dal responsabile 
Mantenimento della sicurezza stradale anche 
in caso di nevicate o altri eventi atmosferici, 
con l’uso dei mezzi a disposizione (sgombero 
neve, pulizia straordinaria di cunette e 
tombini) 
Pulizia aree verdi con utilizzo di mezzi 
meccanici leggeri e controllo costante e 
continuo delle attrezzature tempo libero parchi 
gioco. Segnalazione immediata all’ufficio 
tecnico di ogni anomalia rilevata. 
 

Mantenimento della 
sicurezza stradale anche in 

caso di nevicate o altri 
eventi atmosferici, con 

l’uso dei mezzi a 
disposizione (sgombero 

neve, pulizia straordinaria 
di cunette e tombini) 
Pulizia aree verdi con 

utilizzo di mezzi meccanici 
leggeri e controllo costante 

e continuo delle 
attrezzature tempo libero 

parchi gioco. Segnalazione 
immediate all’ufficio 

tecnico di ogni anomalia 
rilevata. 

100% del richiesto dal 
responsabile 
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45 
Digitalizzazione in Cloud dei gestionali 
utilizzati 

n. programmi gestiti in 
Cloud 

 

 

3 

20 Verifiche abusi edilizi N. sanzioni emesse  

4 25 Introduzione modalità di pagamento PagoPa  n. bollettini PagoPa 
incassati 

 

 
 
Settore: Demanio 

Responsabile: arch. Roberta Gattoni 

 



 

 
 

 

n. 
 

Peso 

obiettivo 

 

Descrizione sintetica obiettivo 
 

Indicatore di risultato e 

target 

 
Note 

 

1 
 

10 
Verifiche abusi posti barca 
 

n. posti barca sanzionati  

 

2 
 

20 
Attività istruttorie finalizzate al recupero  
dell’evasione sui canoni demaniali 

Recupero canoni 
evasioni 

 

 

3 

 
25 

Introduzione modalità di pagamento PagoPa  n. bollettini PagoPa 
incassati 

 

 

4 

 
45 

Digitalizzazione in Cloud dei gestionali 
utilizzati 

n. programmi gestiti in 
Cloud 

 

 
Settore: Servizi Generali Amministrativi – Anagrafe 

Dipendente: Crolla Raffaella 

 
 

n. 
 

Peso 

obiettivo 

 

Descrizione sintetica obiettivo 
 

Indicatore di risultato 
e target 

 

Note 

 

1 
 

10 
Digitalizzazione delle schede anagrafiche 
storiche 

Numero di schede 
Anagrafiche digitalizzate 

 

 
 

2 

 
 

20 

Trasformazione digitale del Comune ad  
AppIo e SPID 

Gestione domande di identità 
SPID,  comunicazioni   AppIo 

 

 
3 

 
8 

Gestione corrispondenza Comunale e 
protocollo 

Comunicazioni al Sindaco e ai 
Responsabili di Servizio 
 

 

 
4 

 
17 

Predisposizioni elezioni europee, 
regionali e amministrative 

Rispetto dei tempi 
stabiliti dalla legge 

  

 
5 

 
45 

Digitalizzazione in Cloud dei gestionali 
utilizzati 

n. programmi gestiti in Cloud  

 
Settore: Servizi Generali Amministrativi – Affari Generali 

Dipendente: Verzotti Alice 

 
 

n. 
 

Peso 

obiettivo 

 

Descrizione sintetica obiettivo 
 

Indicatore di risultato 
e target 

 

Note 



 

 
 

1 37 Organizzazione eventi culturali e di 
promozione del territorio 

N. manifestazioni organizzate  

 
 

2 

 
 

10 

Garantire il supporto alle aree 
organizzative dell’Ente attraverso le 
attività di segreteria, la gestione e 
l’archiviazione degli atti 

N. atti predisposti/pubblicati 
(delibere/determine, atti di 
indirizzo) 

 

3 8 Gestione corrispondenza Comunale e 
protocollo 

Comunicazioni al Sindaco e ai 
Responsabili di Servizio 

 

4 10 Adempimenti anticorruzione e trasparenza 
in collaborazione con il Segretario 
Comunale 

Redazione attestazione in 
ottemperanza alla delibera 
ANAC  

 

5 45 Digitalizzazione in Cloud dei gestionali 
utilizzati 

n. programmi gestiti in Cloud  

 
 
Settore: Servizi Generali Amministrativi – Polizia Locale 

Dipendente: Tonsi dr. Gabriele 

 
 

n. 
 

Peso 

obiettivo 

 

Descrizione sintetica obiettivo 
 

Indicatore di risultato 
e target 

 

Note 

 
1 

 
35 

 
Rifacimento segnaletica stradale 

N. o metri sostituzioni, ripristino 
e riparazione segnaletica stradale 
verticale e orizzontale 

 

2 20 Recupero sanzioni amministrative  Importo sanzioni anni pregressi 
recuperate 

 

3 45 Digitalizzazione in Cloud dei gestionali 
utilizzati 

n. programmi gestiti in Cloud  

 
 

Settore: Servizio manutentivo 

Dipendente: Falda Roberto 

 
 

n. 
 

Peso 

obiettivo 

 

Descrizione sintetica obiettivo 
 

Indicatore di risultato 
e target 

 

Note 

1 
 

30 Interventi di manutenzione ordinaria sulla 
viabilità 

n. interventi svolti  

2 40 Manutenzione ordinaria sfalcio erba  n. tagli erba effettuati  
3 30 Manutenzione ordinaria immobili 

comunali 
n. interventi effettuati sugli 
immobili comunali 

 

 
 
Performance individuale: 

 
DESCRIZIONE 

INDICATORI 

DI CAPACITA’ 

PARAMETRO DI 

VALUTAZIONE 

PESO DEL 

PARAMETRO  

ANNOTAZIONI 
 

Indicatori 
riguardanti il 

Autonomia svolgimento lavoro Massimo 20 punti  



 

 
 

settore ove 
l’attività o il 

prodotto 
amministrativo è 

realizzato 

Cura e controllo di qualità Massimo 20 punti  

Iniziativa Massimo 20 punti  

Organizzazione proprio lavoro Massimo 20 punti  

Organizzazione e pianificazione 
proprio settore 

Massimo 20 punti  

Gestione risorse assegnate Massimo 20 punti  

Indicatori 
riguardanti l’area 

delle capacità 
ideative riferite 
alle competenze 

professionali 

Competenze tecniche connesse 
specificatamente al lavoro 
svolto 

Massimo 50 punti  

Innovazione 
 

Massimo 50 punti  

 
Indicatori 

riguardanti la 
capacità di 

relazione interna 
ed esterna al 

settore 

Orientamento a servizio ed 
utenza 

Massimo 20 punti  

Gestione e sviluppo 
collaboratori 

Massimo 20 punti  

Cooperazione con altri settori Massimo 20 punti  
Cooperazione con organi 
governo 

Massimo 20 punti  

Capacità relazioni interpersonali Massimo 20 punti  

Indicatori 
connessi alla 
capacità di 
reazione al 

cambiamento 

Flessibilità  Massimo 30 punti  
Motivazione per nuovi impegni Massimo 30 punti  
Propensione al rischio 
professionale 

Massimo 30 punti  

 
Indicatori relativi 

alla tensione e 
alla propensione 

al risultato 

Capacità verifica in fase 
operativa 

Massimo 30 punti  

Capacità gestione imprevisto Massimo 30 punti  
Capacità propositiva di obiettivo Massimo 30 punti  

 TOTALE 500  

 
 

2.2 Sottosezione di programmazione rischi corruttivi e trasparenza 
 
Art. 3, comma 1, lettera c), del Regolamento DPCM n. 132/2022 
(la sottosezione é predisposta dal Responsabile della prevenzione della corruzione e della 

trasparenza, sulla base degli obiettivi strategici in materia definiti dall'organo di indirizzo, ai sensi 

della legge 6 novembre 2012, n. 190.  

Costituiscono elementi essenziali della sottosezione quelli indicati nel Piano nazionale anticorruzione 

(PNA) e negli atti di regolazione generali adottati dall'ANAC ai sensi della legge 6 novembre 2012 n. 

190 del 2012 e del decreto legislativo 14 marzo 2013, n. 33 del 2013. La sottosezione, sulla base delle 

indicazioni del PNA, contiene:  

1) la valutazione di impatto del contesto esterno; 

2) la valutazione di impatto del contesto interno;  

3) la mappatura dei processi;  

4) l'identificazione e valutazione dei rischi corruttivi; 

5) la progettazione di misure organizzative per il trattamento del rischio;  

6) il monitoraggio sull'idoneità e sull'attuazione delle misure; 

7) la programmazione dell'attuazione della trasparenza e il monitoraggio delle misure organizzative 

per garantire l'accesso civico semplice e generalizzato, ai sensi del d.lgs. n. 33 del 2013.) 



 

 
 

 
Allegato del Regolamento 
(Sulla base degli indirizzi e dei supporti messi a disposizione dall'ANAC, l'RPCT potrà aggiornare la 

pianificazione secondo canoni di semplificazione calibrati in base alla tipologia di amministrazione ed 

avvalersi di previsioni standardizzate. In particolare, la sottosezione, sulla base delle indicazioni del 

PNA, potrà contenere: 

• Valutazione di impatto del contesto esterno per evidenziare se le caratteristiche strutturali e 

congiunturali dell'ambiente, culturale, sociale ed economico nel quale l'amministrazione si trova 

ad operare possano favorire il verificarsi di fenomeni corruttivi. 

• Valutazione di impatto del contesto interno per evidenziare se la mission dell'ente e/o la sua 

struttura organizzativa, sulla base delle informazioni della Sezione 3.2, possano influenzare 

l'esposizione al rischio corruttivo della stessa. 

• Mappatura dei processi sensibili al fine di identificare le criticità che, in ragione della natura e 

delle peculiarità dell'attività stessa, espongono l'amministrazione a rischi corruttivi con focus sui 

processi per il raggiungimento degli obiettivi di performance volti a incrementare il valore 

pubblico (cfr. 2.2.). 

• Identificazione e valutazione dei rischi corruttivi potenziali e concreti (quindi analizzati e 

ponderati con esiti positivo). 

• Progettazione di misure organizzative per il trattamento del rischio. Individuati i rischi corruttivi 

le amministrazioni programmano le misure sia generali, previste dalla legge 190/2012, che 

specifiche per contenere i rischi corruttivi individuati. Le misure specifiche sono progettate in 

modo adeguato rispetto allo specifico rischio, calibrate sulla base del miglior rapporto costi 

benefici e sostenibili dal punto di vista economico e organizzativo. Devono essere privilegiate le 

misure volte a raggiungere più finalità, prime fra tutte quelli di semplificazione, efficacia, 

efficienza ed economicità. Particolare favore va rivolto alla predisposizione di misure di 

digitalizzazione. 

• Monitoraggio sull’idoneità e sull’attuazione delle  misure. 

• Programmazione dell’attuazione della trasparenza e relativo monitoraggio ai sensi del decreto 

legislativo n. 33 del 2013 e delle misure organizzative per garantire l'accesso civico semplice e 

generalizzato.) 
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INTRODUZIONE 
 

La Convenzione dell’Organizzazione delle Nazioni Unite contro la corruzione è stata adottata 
dall’Assemblea Generale dell’ONU il 31 ottobre 2003 con la risoluzione n. 58/4, firmata dallo Stato 
Italiano il 9 dicembre 2003 e ratificata con legge 3 agosto 2009, n. 116. La suddetta Convenzione 
prevede che ciascuno stato debba elaborare ed applicare delle efficaci politiche per prevenire la 
corruzione e l’illegalità magari in collaborazione con gli altri stati firmatari della Convenzione stessa. 
Il 6 novembre 2012 il legislatore italiano ha approvato la legge n. 190 avente ad oggetto “disposizioni 
per la prevenzione e la repressione della corruzione e dell’illegalità nella pubblica amministrazione”. 
La legge in questione è stata pubblicata sulla G.U. 13 novembre 2012, n. 265 ed è entrata in vigore il 
28 novembre 2012. 
 
La legge n. 190/2012 prevede una serie di incombenze per ogni pubblica amministrazione, oltre alla 
nomina del Responsabile della prevenzione della corruzione che questo Comune ha individuato nella 
figura del Segretario Comunale. 
Con determinazione n. 72 in data 11.09.2013 l’A.N.AC. ha approvato il piano nazionale anti 
corruzione ove vengono prescritti i criteri e i contenuti minimi che dovrà avere il piano triennale 
comunale di prevenzione della corruzione, che deve essere proposto dal responsabile della 
prevenzione della corruzione e approvato dalla Giunta Comunale. 
Con determinazione n. 12 in data 28.10.2015 l’A.N.AC. ha approvato l’Aggiornamento al piano 
nazionale anti corruzione. 
Ai fini della redazione del presente piano occorre tenere presente anche i seguenti e successivi atti 
normativi: 
− D.Lgs. 14 marzo 2013, n. 33 “Riordino della disciplina riguardante gli obblighi di pubblicità, 

trasparenza e diffusione di informazioni da parte delle pubbliche amministrazioni”; 
− D.Lgs. 8 aprile 2013, n. 39 “Disposizioni in materia di inconferibilità e incompatibilità di 

incarichi presso le pubbliche amministrazioni e presso gli enti privati in controllo pubblico, a 
norma dell’articolo 1, commi 49 e 50 della legge 6 novembre 2012, n. 190”; 

− D.P.R. 16 aprile 2013, n. 62 “Regolamento recante codice di comportamento dei dipendenti 
pubblici, a norma dell’articolo 54 del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165”. 

 
 

PROCESSO DI ADOZIONE DEL P.T.P.C. 
 

1.1. Data e documento di adozione del P.T.P.C. 
 

Il Piano triennale di prevenzione della corruzione del Comune   per il periodo 2023/2025  
 
1.2. Individuazione degli attori interni nonché dei canali e degli strumenti di partecipazione 

 

I soggetti interni individuati per i vari processi di adozione del P.T.C.P. sono: 
− L’autorità di indirizzo politico che, oltre ad aver approvato il P.T.P.C. (Giunta Comunale) e ad 

aver nominato il responsabile della prevenzione della corruzione, dovrà adottare tutti gli atti di 
indirizzo di carattere generale, che siano direttamente o indirettamente finalizzati alla prevenzione 
della corruzione; 

− Il responsabile della prevenzione della corruzione (Segretario Comunale pro-tempore del 
Comune che è anche responsabile della trasparenza) che ha proposto all’organo di presente 
piano. 

−  Inoltre, il suddetto responsabile, definisce procedure appropriate per selezionare e formare i 
dipendenti destinati a operare in settori esposti alla corruzione; verifica l’efficace attuazione del piano e 
della sua idoneità e propone la modifica dello stesso in caso di accertate significative violazioni o quanto 



 

 
 

intervengono mutamenti nell’organizzazione o nell’attività dell’amministrazione; individua il personale 
da inserire nei programmi di formazione; pubblica sul sito web istituzionale una relazione recante i 
risultati dell’attività svolta; entro il 15 dicembre di ogni anno trasmette la relazione di cui sopra 
all’organo di indirizzo politico; 

− tutti i responsabili di servizio per la rispettiva competenza svolgono attività informativa nei 
confronti del responsabile, partecipano al processo di gestione del rischio; propongo le misure di 
prevenzione; assicurano l’osservanza del codice di comportamento e verificano le ipotesi di 
violazione; adottano le misure gestionali e avviano i procedimenti disciplinari, osservano le 
misure contenute nel presente piano; 

− l’Ufficio Procedimenti Disciplinari svolge i procedimenti disciplinari nell’ambito della propria 
competenza; provvede alle comunicazioni obbligatorie nei confronti dell’autorità giudiziaria; 
propone l’aggiornamento del codice di comportamento; 

− tutti i dipendenti dell’amministrazione partecipano al processo di gestione del rischio; osservano 
le misure contenute nel presente piano; segnalano le situazioni di illecito al proprio funzionario 
responsabile o all’U.P.D.; segnalano casi di personale conflitto di interessi; 

− collaboratori a qualsiasi titolo dell’amministrazione osservano le misure contenute nel presente 
piano e segnalano le situazioni di illecito. 

 
1.3. Individuazione degli attori esterni nonché dei canali e degli strumenti di partecipazione 
 

La strategia nazionale di prevenzione della corruzione è attuata mediante l’azione sinergica dei 
seguenti soggetti: 

− l’A.N.AC. che svolge funzioni di raccordo con le altre autorità ed esercita poteri di vigilanza e 
controllo per la verifica dell’efficacia delle misure di prevenzione adottate dalle amministrazioni 
nonché sul rispetto della normativa in materia di trasparenza; 

− la Corte dei conti, che partecipa ordinariamente all’attività di prevenzione attraverso le sue 
fondamentali funzioni di controllo; 

− il Comitato interministeriale che ha il compito di fornire direttive attraverso l’elaborazione delle 
linee di indirizzo; 

− la Conferenza unificata che è chiamata a individuare, attraverso apposite intese, gli 
adempimenti e i termini per l’attuazione della legge e dei decreti attuativi; 

− Il Dipartimento della Funzione Pubblica che opera come soggetto promotore delle strategie 
di prevenzione e come coordinatore della loro attuazione; 

− il Prefetto che fornisce, su apposita richiesta, supporto tecnico ed informativo in materia; 
 
1.4. Canali, strumenti e iniziative di comunicazione dei contenuti del P.T.P.C. 
 

Una volta approvato il P.T.P.C. è pubblicato permanentemente sul sito istituzionale di questa 
Amministrazione. Inoltre, copia dello stesso, è trasmessa all’A.N.A.C. come da comunicato della 
stessa Autorità dell’8/9/2014 



 

 
 

2. NORME PENALI IN MATERIA DI CORRUZIONE 
 

2.1.  Le norme penali in tema di corruzione, di omessa astensione e di obbligo di denuncia 
dell’illecito. 
 

È bene ricordare che in ambito penale le norme che puniscono la corruzione sono: 
− l’articolo 318 1) che punisce colui il quale per l’esercizio delle sue funzioni o dei suoi poteri 

riceve, per sé o per un terzo, denaro o altra utilità o ne accetta la promessa. Tale reato è punito 
con la reclusione da uno a sei anni. 

− l’articolo 319 2) che punisce colui il quale per ritardare o addirittura omettere un atto del proprio 
ufficio riceve, per sé o per un terzo, denaro o altra utilità o ne accetta la promessa. Tale reato è 
punito con la reclusione da sei a 10 anni. 

− l’articolo 319-quater 3)che punisce colui il quale abusando della sua qualità o dei suoi poteri 
induce taluno a dare o a promettere indebitamente, a lui o a un terzo, denaro o altra utilità. 
Tale reato è punito con la reclusione da sei anni a dieci anni e sei mesi. L’articolo 322 4) e 5) che 
punisce colui il quale sollecita una promessa o dazione di denaro o altra utilità per l'esercizio 
delle sue funzioni o dei suoi poteri o per ritardare o omettere un atto del suo ufficio. 
Tale reato è punito con la reclusione da quattro mesi a due anni o da due anni a tre anni e tre 
mesi. Costituiscono circostanze aggravanti (con possibili aumenti fino ad un terzo della pena da 
infliggere) i casi di corruzione di cui all’articolo 319 relativi al conferimento di pubblici impieghi 
o stipendi, la stipulazione di contratti, il pagamento o il rimborso di tributi. 
La norma che punisce l’omessa astensione è l’articolo 323 6) che punisce l’omessa astensione in 
presenza di un conflitto di interessi. Tale reato è punito con la reclusione da uno a quattro anni. 
La pena è aumentata nei casi in cui il vantaggio o il danno hanno un carattere di rilevante gravità. 
Inoltre necessita sapere che è obbligatorio sporgere denuncia qualora nell’esercizio delle proprie 
funzioni si abbia notizia di reato (art. 331 C.P.P. 7)) e che l’omessa denuncia costituisce reato 
(art. 361 C.P. 8)). 

1. Corruzione per l'esercizio della funzione: Il pubblico ufficiale che, per l'esercizio delle sue 
funzioni o dei suoi poteri, indebitamente riceve, per sè o per un terzo, denaro o altra utilità o ne 
accetta la promessa è punito con la reclusione da uno a sei anni. 

2. Corruzione per un atto contrario ai doveri d'ufficio: Il pubblico ufficiale che, per omettere o 
ritardare o per aver omesso o ritardato un atto del suo ufficio, ovvero per compiere o per aver 
compiuto un atto contrario ai doveri di ufficio, riceve, per sé o per un terzo, denaro od altra 
utilità, o ne accetta la promessa, è punito con la reclusione da sei a dieci anni. 

3. Induzione indebita a dare o promettere utilità: Salvo che il fatto costituisca più grave reato, il 
pubblico ufficiale o l'incaricato di pubblico servizio che, abusando della sua qualità o dei suoi 
poteri, induce taluno a dare o a promettere indebitamente, a lui o a un terzo, denaro o altra utilità 
è punito con la reclusione da sei anni a dieci anni e sei mesi. Nei casi previsti dal primo comma, 
chi dà o promette denaro o altra utilità è punito con la reclusione fino a tre anni 

4. Istigazione alla corruzione: Il pubblico ufficiale o all'incaricato di un pubblico servizio che 
sollecita una promessa o dazione di denaro o altra utilità per l'esercizio delle sue funzioni o dei 
suoi poteri. 

5. Istigazione alla corruzione: Il pubblico ufficiale o all'incaricato di un pubblico servizio che 
sollecita una promessa o dazione di denaro o altra utilità per ritardare od omettere un atto del suo 
ufficio. 

6. Abuso d'ufficio: Il pubblico ufficiale o l'incaricato di pubblico servizio che, nello svolgimento 
delle funzioni o del servizio, in violazione di norme di legge o di regolamento, ovvero 
omettendo di astenersi in presenza di un interesse proprio o di un prossimo congiunto o negli altri casi 
prescritti, intenzionalmente procura a sé o ad altri un ingiusto vantaggio patrimoniale ovvero arreca ad 
altri un danno ingiusto. La pena è aumentata nei casi in cui il vantaggio o il danno hanno un carattere di 



 

 
 

rilevante gravità. 
7. Denuncia da parte di pubblici ufficiali e incaricati di un pubblico servizio: Salvo quanto stabilito 

pubblici ufficiali e gli incaricati di un pubblico servizio che, nell'esercizio o a causa delle loro 
funzioni o del loro servizio, hanno notizia di reato perseguibile di ufficio, devono farne denuncia 
per iscritto, anche quando non sia individuata la persona alla quale il reato è attribuito. 

8. Omessa denuncia di reato da parte del pubblico ufficiale: Il pubblico ufficiale il quale omette o 
ritarda di denunciare all'autorità giudiziaria, o ad un'altra autorità che a quella abbia obbligo di 
riferirne, un reato di cui ha avuto notizia nell'esercizio o a causa delle sue funzioni è punito con 
la multa da euro 30 a euro 516. La pena è della reclusione fino ad un anno, se il colpevole è un 
ufficiale o un agente di polizia giudiziaria che ha avuto comunque notizia di un reato del quale 
doveva fare rapporto. 

 
Le disposizioni precedenti non si applicano se si tratta di delitto punibile a querela della persona offesa. 
Agli effetti della Legge penale, sono pubblici ufficiali coloro i quali esercitano una pubblica 
funzione legislativa, giudiziaria o amministrativa. 
Agli stessi effetti è pubblica la funzione amministrativa disciplinata da norme di diritto pubblico e da 
atti autoritativi e caratterizzata dalla formazione e dalla manifestazione della volontà della pubblica 
amministrazione o dal suo svolgersi per mezzo di poteri autoritativi o certificativi. (art. 358 C.P.) 
Nozione della persona incaricata di un pubblico servizio. 
Agli effetti della Legge penale, sono incaricati di un pubblico servizio coloro i quali, a qualunque titolo, 
prestano un pubblico servizio. 
Per pubblico servizio deve intendersi un'attività disciplinata nelle stesse forme della pubblica 
funzione, ma caratterizzata dalla mancanza dei poteri tipici di quest'ultima, e con esclusione dello 
svolgimento di semplici mansioni di ordine e della prestazione di opera meramente materiale. 
 

3. GESTIONE DEL RISCHIO 
 
3.1. Attività nell’ambito delle quali è più elevato il rischio di corruzione 

Area acquisizione e progressione del personale 
a) reclutamento; 
b) progressioni di carriera; 
c) conferimento di incarichi di collaborazione; 

 
Area affidamento di lavori, servizi e forniture 

a) definizione dell’oggetto dell’affidamento; 
b) individuazione dello strumento/istituto per l’affidamento; 
c) requisiti di qualificazione; 

d) requisiti di aggiudicazione; 
e) valutazione delle offerte; 
f) verifica dell’eventuale anomalia delle offerte; 
g) procedure negoziate; 
h) affidamenti diretti; 
i) revoca del bando; 
j) redazione del crono programma; 
k) varianti in corso di esecuzione del contratto; 
l) subappalto; 
m) utilizzo di rimedi di risoluzione delle controversie alternativi a quelli giurisdizionali durante la 

fase di esecuzione del contratto; 
 
Area provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari privi di effetto economico diretto ed 



 

 
 

immediato per il destinatario 
a) provvedimenti amministrativi vincolati nell’anno; 
b) provvedimenti amministrativi a contenuto vincolato; 
c) provvedimenti amministrativi vincolati nell’anno e a contenuto vincolato; 
d) provvedimenti amministrativi a contenuto discrezionale; 
e) provvedimenti amministrativi discrezionali nell’anno; 
f) provvedimenti amministrativi discrezionali nell’anno e nel contenuto; 
 
Area provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari con effetto economico diretto 

ed immediato per il destinatario 
a) provvedimenti amministrativi vincolati nell’anno; 
b) provvedimenti amministrativi a contenuto vincolato; 
c) provvedimenti amministrativi vincolati nell’anno e a contenuto vincolato; 
d) provvedimenti amministrativi a contenuto discrezionale; 
e) provvedimenti amministrativi discrezionali nell’anno; 
f) provvedimenti amministrativi discrezionali nell’anno e nel contenuto; 
 
 
3.2. Metodologia utilizzata per effettuare la valutazione del rischio 
 

Oltre al controllo delle procedure utilizzate per adozione dei provvedimenti si procederà al controllo 
delle determinazioni relative alle procedure negoziate; affidamenti diretti; conferimento incarichi di 
collaborazione; attribuzione di vantaggi economici a singoli utenti aventi carattere discrezionale; 
 

4. FORMAZIONE IN TEMA DI ANTICORRUZIONE 
 

4.1. Collegamento tra formazione in tema di anticorruzione e programma annuale di formazione 
 

All’interno dei limiti finanziari previsti dalla normativa vigente, è inserita anche la 
formazione in tema di anticorruzione. 
I fabbisogni formativi sono individuati dal responsabile della prevenzione in raccordo con il 
responsabile delle risorse umane. 
 

4.2. Soggetti cui viene erogata la formazione in tema di anticorruzione 
 

Il personale da inserire nei percorsi formativi è individuato dal responsabile della prevenzione, 
tenendo presente il ruolo affidato a ciascun soggetto e le aree a maggior rischio di corruzione 
individuate nel P.T.P.C.. 
 

4.3. Soggetti che erogano la formazione in tema di anticorruzione 
 

Il livello di formazione, rivolto a tutti i dipendenti, sarà tenuto, in qualità di docenti, dai 
funzionari interni o Società esterne all’amministrazione qualificate nella materia. 
A completamento della formazione saranno organizzati, su proposta del responsabile della 
prevenzione della corruzione, incontri periodici per approfondire le tematiche 
dell’anticorruzione, della trasparenza, dell’etica e della legalità e nel corso dei quali potranno 
essere esaminate e affrontate problematiche di etica calate nel contesto dell’amministrazione 
comunale al fine di far emergere il principio comportamentale eticamente adeguato alle diverse 
situazioni. 

 



 

 
 

 
4.4. Contenuti della formazione in tema di anticorruzione 
 

Il livello generale di formazione, dovrà riguardare l’aggiornamento delle competenze e le tematiche 
dell’etica e della legalità. Le iniziative formativa aventi a oggetto il contenuto del Codice di 
Comportamento e del Codice disciplinare, dovranno coinvolgere i dipendenti e basarsi 
prevalentemente sull’esame di casi concreti. 
 

5. CODICI DI COMPORTAMENTO E TRASPARENZA 
 

5.1. Rimando al codice di comportamento dei dipendenti pubblici 
 

Il Codice di Comportamento di riferimento è quello di cui al DPR n. 62/2013. 
 

5.2. Meccanismi di denuncia delle violazioni del codice di comportamento 
 

Le presunte violazioni al Codice di Comportamento devono essere comunicate, per iscritto, al 
responsabile del servizio o ufficio di appartenenza il quale, entro 5 giorni dalla comunicazione, 
apre il procedimento disciplinare oppure valutata la competenza dell’ufficio procedimenti 
disciplinari rimette la pratica a quest’ultimo ovvero, qualora oltre a responsabilità disciplinare vi 
siano anche estremi di altre responsabilità (civile, penale, contabile, ecc.) trasmette al 
responsabile della prevenzione della corruzione per i provvedimenti conseguenti. 5.3. 
Indicazione dell’ufficio competente ad emanare pareri sull’applicazione del codice. 
La competenza a emanare pareri sull’applicazione delle norme contenute nel Codice di 
Comportamento viene individuata nel responsabile della prevenzione della corruzione. 
 

5.3. La trasparenza e il Piano triennale della trasparenza e dell'integrità 
 

La trasparenza rappresenta uno strumento fondamentale per la prevenzione della corruzione e 
per l'efficienza e l'efficacia dell'azione amministrativa. Da questo punto di vista essa, infatti, 
consente: 

− la conoscenza del responsabile per ciascun procedimento amministrativo e, più in generale, per 
ciascun settore di attività dell'amministrazione e pertanto, la responsabilizzazione dei funzionari; 

− la conoscenza dei presupposti per l'avvio e lo svolgimento del procedimento e pertanto, se ci 
sono dei “blocchi” anomali del procedimento stesso; 

− la conoscenza del modo in cui le risorse pubbliche sono impiegate e, pertanto, se l'utilizzo delle 
risorse pubbliche è deviato verso finalità improprie; 
 
Per questi motivi la L. n. 190/2012 è intervenuta a rafforzare gli strumenti già vigenti, 
pretendendo un'attuazione ancora più spinta della trasparenza, che, come noto, già era stata 
largamente valorizzata a partire dall'attuazione della L. 241/1990 e, successivamente, con 
l'approvazione del D.Lgs. n. 150/2009. 
Gli adempimenti di trasparenza tengono conto delle prescrizioni contenute nel D.Lgs. n. 33 del 
2013, nella legge n. 190 del 2012 e nelle altre fonti normative. Gli adempimenti in materia di 
trasparenza si conformano alle Linee Guida della A.N.AC. riportate nella delibera n. 50/2013 e 
alle indicazioni dell'Autorità per la Vigilanza sui contratti pubblici di Lavori, Servizi e Forniture 
con riferimento solo ai dati sui contratti pubblici relativi ai lavori, servizi e forniture. 
Il Responsabile della Trasparenza di questo Comune è il Segretario Comunale. 

 
 



 

 
 

6. ALTRE INIZIATIVE 
 

6.1. Impossibilità di procedere alla rotazione del personale 
 

Per gli impedimenti connessi alle caratteristiche organizzative legate alle dimensioni del nostro 
Comune, non risulta possibile procedere alla rotazione del personale operante in aree a più 
elevato rischio di corruzione, di cui al punto 2.1. del presente P.T.P.C.. 

Stante l’impossibilità, per la limitatezza della dotazione organica e la difficile fungibilità di figure 
professionali sia tra i responsabili di servizio che tra i responsabili dei procedimenti il 
segretario generale potrà disporre, per singole procedure l’affiancamento operativo di un 
responsabile di servizio a un altro e i responsabili di servizio potranno disporre l’affiancamento 
di un responsabile di procedimento a un altro. 

 
6.2. Elaborazione della proposta di regolamento per disciplinare gli incarichi e le attività non 

consentite 
 

Il cumulo in capo ad un medesimo funzionario responsabile di servizio di diversi incarichi conferiti 
dall’amministrazione comunale può comportare il rischio di una eccessiva concentrazione di 
potere su un unico centro decisionale. La concentrazione del potere decisionale aumenta il 
rischio che l’attività amministrativa possa essere indirizzata verso fini privati o impropri 
determinati dalla volontà del responsabile stesso. Inoltre, lo svolgimento di incarichi, 
soprattutto se extra-istituzionali, da parte del responsabile può realizzare situazioni di conflitto 
di interesse che possono compromettere il buon andamento dell’azione amministrativa, 
ponendosi altresì come sintomo dell’evenienza di fatti corruttivi. 

Per questi motivi ,: 
− in sede di autorizzazione allo svolgimento di incarichi extra-istituzionali, secondo quanto 

previsto dall’art. 53, comma 7, del D.Lgs. n. 165/2001, l’amministrazione deve valutare gli 
eventuali profili di conflitto di interesse, anche quelli potenziali. Pertanto, è importante, che 
l’istruttoria circa il rilascio dell’autorizzazione dovrà essere svolta in maniera molto accurata e 
puntuale, tenendo presente che talvolta lo svolgimento di incarichi extra-istitizionali costituisce 
per il dipendente un’opportunità, in special modo se responsabile di servizio, di arricchimento 
professionale utile a determinare una positiva ricaduta nell’attività istituzionale ordinaria; 

 
6.3. Elaborazione di direttive per l’attribuzione degli incarichi dirigenziali con la definizione delle 

cause ostative al conferimento e verifica dell’insussistenza di cause di incompatibilità 
 

Il D.Lgs. n. 39/2013 recante “Disposizioni in materia di inconferibilità e incompatibilità di incarichi 
presso le pubbliche amministrazioni e presso gli enti privati in controllo pubblico, a norma 
dell’articolo 1, commi 49 e 50, della legge 6 novembre 2012, n. 190” ha disciplinato: 

a) delle particolari ipotesi di inconferibilità di incarichi responsabili di posizione organizzativa in 
relazione all’attività svolta dall’interessato in precedenza; 

b) delle situazioni di incompatibilità specifiche per i titolari di incarichi dirigenziali/funzionari 
responsabili di posizione organizzativa; 

c) delle ipotesi di inconferibilità di incarichi dirigenziali/funzionari responsabili di posizione 
organizzativa L’accertamento dell’insussistenza di eventuali condizioni ostative in capo ai 
dipendenti cui l’amministrazione comunale intende conferire gli incarichi avverrà mediante 
dichiarazione sostitutiva di certificazione resa dall’interessato nei termini ed alle condizioni 
dell’art. 46 del DPR n. 445/2000 pubblicata sul sito dell’amministrazione comunale (vedi 
modelli). 

 



 

 
 

La situazione di inconferibilità non può essere sanata. Per il caso in cui le cause di inconferibilità, 
sebbene esistenti ab origine, non fossero note all’amministrazione comunale e si appalesassero nel 
corso del rapporto, il responsabile della prevenzione è tenuto ad effettuare la contestazione 
all’interessato, il quale previo contraddittorio, deve essere rimosso dall’incarico. 
Invece i Capi V e VI sempre del D.Lgs. n. 39/2013, disciplinano incompatibilità specifiche per 
posizioni dirigenziali. 
A differenza che nel caso di inconferibilità, la causa di incompatibilità può essere rimossa mediante 
rinuncia dell’interessato ad uno degli incarichi che la legge ha considerato incompatibili tra di loro. 
Se si riscontra nel corso del rapporto una situazione di incompatibilità, il responsabile della 
prevenzione deve effettuare una contestazione all’interessato e la causa deve essere rimossa entro 15 
giorni; in caso contrario, la legge prevede la decadenza dall’incarico e la risoluzione del contratto di 
lavoro autonomo o subordinato (art. 19 del Decreto Legislativo 8 aprile 2013, n. 39). 
 
6.4. Modalità per verificare il rispetto del divieto di svolgere attività incompatibili dopo la 

cessazione 
 

L’art. 53, comma 16-ter del D.Lgs. n. 165/2001, così come inserito dalla lettera l) del comma 42 
dell’art. 1 della L. 6 novembre 2012, n. 190, testualmente dispone: 
«16-ter. I dipendenti che, negli ultimi tre anni di servizio, hanno esercitato poteri autoritativi o 

negoziali per conto delle pubbliche amministrazioni di cui all’articolo 1, comma 2, non possono 

svolgere, nei tre anni successivi alla cessazione del rapporto di pubblico impiego, attività 

lavorativa o professionale presso i soggetti privati destinatari dell’attività della pubblica 

amministrazione svolta attraverso i medesimi poteri. I contratti conclusi e gli incarichi conferiti 

in violazione di quanto previsto dal presente comma sono nulli ed è fatto divieto ai soggetti 

privati che li hanno conclusi o conferiti di contrattare con le pubbliche amministrazioni per i 

successivi tre anni con obbligo di restituzione dei compensi eventualmente percepiti e accertati 

ad essi riferiti.» I “dipendenti” interessati sono coloro che per il ruolo e la posizione ricoperti 
nell’amministrazione comunale hanno avuto il potere di incidere in maniera determinante sulla 
decisione oggetto dell’atto e, quindi, coloro che hanno esercitato la potestà o il potere negoziale 
con riguardo allo specifico procedimento o procedura (dirigenti, funzionari responsabili di 
posizione organizzativa, responsabili di procedimento nel caso previsto dall’art. 125, commi 8 e 
11, del D.Lgs. n. 163/2006). 
Ai fini dell’applicazione delle suddette disposizioni si impartiscono le seguenti direttive: 

a) nei contratti di assunzione del personale è inserita la clausola che prevede il divieto di prestare 
attività lavorativa (a titolo di lavoro subordinato o lavoro autonomo) per i tre anni successivi alla 
cessazione del rapporto nei confronti dei destinatari di provvedimenti adottati o di contratti 
conclusi con l’apporto decisionale del dipendente; 

b) nei bandi di gara o negli atti prodromici agli affidamenti, anche mediante procedura negoziata, è 
inserita la condizione soggettiva di non aver concluso contratti di lavoro subordinato o autonomo 
e comunque di non aver attribuito incarichi ad ex dipendenti che hanno esercitato poteri autoritativi o 
negoziali per conto delle pubbliche amministrazioni nei loro confronti per il triennio successivo alla 
cessazione del rapporto; verrà disposta l’esclusione dalle procedure di affidamento nei confronti dei 
soggetti per i quali sia emersa la situazione di cui al punto precedente; 

c) si agirà in giudizio per ottenere il risarcimento del danno nei confronti degli ex dipendenti per i 
quali sia emersa la violazione dei divieti contenuti nell’art. 53, comma 16-ter, del D.Lgs. n. 
165/2001. 

 
6.5. Direttive per effettuare controlli su precedenti penali ai fini dell’attribuzione degli incarichi e 

dell’assegnazione ad uffici 
 

Ai fini dell’applicazione degli artt. 35-bis del D.Lgs. n. 165/2001, così come inserito dall’art. 1, 



 

 
 

comma 46, della L. n. 190/2012, e 3 del D.Lgs. n. 39/2013, l’Amministrazione comunale è tenuta a 
verificare la sussistenza di eventuali precedenti penali a carico dei dipendenti titolari di posizione 
organizzativa. 
L’accertamento dovrà avvenire: 
− mediante acquisizione d’ufficio dei precedenti penali da parte dell’ufficio preposto 

all’espletamento della pratica; 
− Gli atti ed i contratti posti in essere in violazione delle limitazioni sono nulli ai sensi dell’art. 

17 del D. Lgs. n. 39/2013. A carico di coloro che hanno conferito incarichi dichiarati nulli 
dovranno essere applicate le sanzioni di cui all’art. 18 dello stesso D.Lgs. 

 
Alcuni aspetti rilevanti: 
− in generale, la preclusione opera in presenza di una sentenza, ivi compresi i casi di 

patteggiamento, per i delitti contro la pubblica amministrazione anche se la decisione non è 
ancora irrevocabile ossia non è ancora passata in giudicato (quindi anche in caso di condanna 
da parte del tribunale); 

− la specifica preclusione di cui alla lettera b) del citato art. 35-bis riguarda sia l’attribuzione di 
incarico o l’esercizio delle funzioni direttive; pertanto l’ambito soggettivo della norma riguarda 
i responsabili di posizione organizzativa; 

− la situazione impeditiva viene meno ove venga pronunciata, per il medesimo caso, una 
sentenza di assoluzione anche non definitiva. 

 
Qualora all’esito della verifica risultano a carico del personale interessato dei precedenti penali per i 

delitti sopra indicati, l’amministrazione: 
− si astiene dal conferire l’incarico o dall’effettuare l’assegnazione; 
− applica le misure previste dall’art. 3 del D.Lgs.: n. 39/2013; 
− provvede a conferire l’incarico o a disporre l’assegnazione nei confronti di altro soggetto. 
 
Qualora la situazione di inconferibilità si appalesa nel corso del rapporto, il responsabile delle 
prevenzione effettuerà la contestazione nei confronti dell’interessato, il quale dovrà essere rimosso 
dall’incarico o assegnato ad altro ufficio. 
 
6.6. Adozioni di misure per la tutela del dipendente che effettua segnalazioni di illecito 
 

Ai sensi dell’art. 54-bis del D.Lgs. N. 165/2001, così come aggiunto dall’art. 51 della legge 
n. 190/2012 il dipendente che ritiene di aver subito una discriminazione per il fatto di aver effettuato 

una segnalazione di illecito: 

a) deve darne notizia circostanziata al responsabile della prevenzione; Il responsabile dovrà 
valutare se sono presenti gli elementi per effettuare la segnalazione di quanto accaduto: 

− al responsabile di servizio sovraordinato al dipendente che ha operato la discriminazione; il 
funzionario responsabile di servizio valuta tempestivamente l’opportunità/necessità di adottare 
atti o provvedimenti per ripristinare la situazione e/o per rimediare agli effetti negativi della 
discriminazione in via amministrativa e la sussistenza degli estremi per avviare il procedimento 
disciplinare nei confronti del dipendente che ha operato la discriminazione; 

− all’Ufficio Procedimenti Disciplinari; L’U.P.D. per i procedimenti di propria competenza, valuta 
la sussistenza degli estremi per avviare il procedimento disciplinare nei confronti del dipendente 
che ha operato la discriminazione; 

− all’A.N.A.C; 
 

b) può agire in giudizio nei confronti del dipendente che ha operato la discriminazione e 
dell’amministrazione per ottenere: 



 

 
 

− un provvedimento giudiziale d’urgenza finalizzato alla cessazione della misura discriminatoria 
e/o il ripristino immediato della situazione precedente; 

− l’annullamento davanti al T.A.R. dell’eventuale provvedimento amministrativo illegittimo e/o, 
se del caso, la sua disapplicazione da parte del tribunale del lavoro e la condanna nel merito; 

− il risarcimento del danno patrimoniale e non patrimoniale conseguente alla discriminazione. 
 

6.7. Predisposizione di protocolli di legalità per gli affidamenti 
 

Dopo il pronunciamento dell’Autorità per la Vigilanza sui Contratti Pubblici di Lavori, Servizi e 
Forniture, a mezzo determinazione n. 4/2012 circa la legittimità di prescrivere l’inserimento di 
clausole contrattuali che impongono obblighi in materia di contrasto delle infiltrazioni criminali 
negli appalti, anche questa amministrazione comunale, in attuazione dell’art. 1, comma 17, della 
legge n. 190/2012, predisporrà e utilizzerà protocolli di legalità e patti di integrità per 
l’affidamento di commesse. 
Pertanto, negli avvisi, nei bandi di gara e nelle lettere di invito verrà inserita la clausola di 
salvaguardia che “il mancato rispetto del protocollo di legalità o del patto di integrità dà luogo 
all’esclusione dalla gara e alla risoluzione del contratto”. 
 
 
 
 

 



 

 
 

Sindaco

Doriano Minazzi

Crolla Raffaella

cat. C4

Servizi 
Demografici, 

Protocollo

Verzotti Alice

cat. C1

Servizi Affari 
Generali -
Segreteria

Nova Stefano

cat. B1

Servizio 
Manutenzioni

Tonsi dr. Gabriele

cat. C6

Polizia locale

Falda Roberto

cat. giur. B3 econ. 
B5

Servizio 
Manutenzioni

Rondini geom. 
Alessandro cat. D3 

Responsabile del 
Servizio 

Urbanistica, 
Edilizia

Gattoni arch. 
Roberta

cat. D1 

Responsabile del 
Demanio lacuale e 
pontili comunali

Bucci dr.ssa 
Antonella 

cat. giur. D3 econ. 
D3 

Vicesegretario

Responsabile dei 
Servizi Finanziari

Segretario Comunale Capo

Mornico dr. Patrizio

SEZIONE 3. ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 

3.1 Sottosezione di programmazione Struttura organizzativa 
 

Il decreto legislativo n. 165/2001, all'articolo 6, comma 1, stabilisce che la struttura degli uffici deve essere conforme al Piano Triennale dei Fabbisogni. 
Considerare la struttura degli uffici come un elemento fisso e non modificabile comporterebbe l’inversione dell'ordine logico della programmazione ed il rischio di 
non rispettare i principi di ottimizzazione delle risorse, basando la pianificazione sui posti vuoti invece che sulle effettive esigenze. Pertanto, la programmazione dei 
fabbisogni deve procedere di pari passo con l’analisi della struttura organizzativa. Qui di seguito l’organigramma del Comune di Pella al 31.12.2023: 

 

 



 

 

Dettaglio della struttura e distribuzione del personale a tempo indeterminato 
Il personale dipendente a tempo indeterminato al 31.12.2023 è suddiviso all’interno delle strutture previste 
nell’organigramma come di seguito evidenziato: 
 

STRUTTURA DIPENDENTI 

SERVIZI GENERALI 3 
SERVIZI FINANZIARI 1 
SERVIZIO URBANISTICA, EDILIZIA 1 
SERVIZIO DEMANIO LACUALE E PONTILI COMUNALI 1 
SERVIZIO MANUTENZIONI 2 
 
Ogni struttura è composta, in media, da n. 8 dipendenti. 
 
Livelli di responsabilità organizzativa 
Alla direzione delle strutture sopra evidenziate sono preposte le seguenti posizioni organizzative: 
 

POSIZIONE DIRIGENZIALE 
GRADAZIONE 

DELLA POSIZIONE 

SERVIZI FINANZIARI 1 
SERVIZIO URBANISTICA, EDILIZIA 1 
SERVIZIO DEMANIO LACUALE E PONTILI COMUNALI 1 
 
 

Rappresentazione dei profili di ruolo 
I profili di ruolo descrivono le competenze, le conoscenze e le responsabilità associate a un determinato lavoro 
all’interno dell’Amministrazione. Rappresentano la cornice di riferimento per la gestione delle risorse umane, 
supportando la selezione del personale, la formazione e la valutazione delle prestazioni. Ai sensi delle 
indicazioni di cui alla “Definizione di linee di indirizzo per l'individuazione dei nuovi fabbisogni professionali 

da parte delle amministrazioni pubbliche” approvate con Decreto del Ministro per la semplificazione e la 
pubblica amministrazione del 22/07/2022 e dell’art. 12 del CCNL 16/11/2022, i profili di ruolo sono stati 
ricondotti, in relazione al modello organizzativo dell’Amministrazione, ai profili professionali dei dipendenti in 
servizio e delle risorse che si prevede di reclutare.  Si rimanda pertanto alla successiva sezione sul Fabbisogno 
di Personale per una descrizione più dettagliata dei profili all'interno dell'Ente. 

 

3.2 Sottosezione di programmazione Organizzazione del lavoro agile 
 
Modalità di effettuazione del lavoro agile (L. n. 81/2017 e accordo stralcio sul lavoro agile e altre 
forme di lavoro a distanza CCRL sottoscritto in data 29/07/2022): 

in termini operativi, l’adesione al lavoro agile ha natura consensuale e volontaria, e la sua 
autorizzazione necessita di una valutazione organizzativa e relativa alla tipologia di attività da parte del 
datore di lavoro. 

 È autorizzabile a tutti i lavoratori, siano essi con rapporto di lavoro a tempo pieno o parziale e 
stipulazione per iscritto di un accordo individuale che deve contenere le previsioni di cui all’art. 6 
dell’accordo stralcio indipendentemente dal fatto che siano stati assunti con contratto a tempo 
indeterminato o determinato e viene attivato a seguito della CCRL del 29/07/2022. 
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Art.1 - Definizioni 
 
1. Ai fini del presente Disciplinare si intende per: 
 “Lavoro agile” o “smart working”: una modalità flessibile di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato 

finalizzata ad incrementare la produttività e agevolare la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro. In 
particolare, il lavoro agile presenta le seguenti caratteristiche: 

 esecuzione della prestazione lavorativa in parte all’interno della sede di lavoro e in parte all’esterno 
(flessibilità spaziale della prestazione), entro i soli limiti di durata massima dell’orario di lavoro 
giornaliero e settimanale derivanti dalla legge e dalla contrattazione decentrata (flessibilità temporale); 

 possibilità di utilizzo di strumenti tecnologici propri o assegnati dal datore di lavoro per lo svolgimento 
dell’attività lavorativa; 

 assenza di una postazione fissa durante i periodi di lavoro svolti al di fuori dell’abituale sede di lavoro; 
 attività espletabili in modalità “agile” o “smart”: attività che non necessitano di una costante permanenza 

nella sede di lavoro e che, pertanto, possono essere svolte anche al di fuori di essa; 
 “Amministrazione”: denominazione dell’Ente; 
 “sede di lavoro”: il luogo dell’Amministrazione ove il/la dipendente espleta abitualmente la propria 

attività lavorativa; 
 “strumenti di lavoro agile”: connettività internet e strumenti informatici, quali computer desktop, pc 

portatile e/o equivalente, appartenenti anche al/alla dipendente e che costituiscono la dotazione 
informatica necessaria per l’esecuzione della prestazione lavorativa al di fuori dell’abituale sede di lavoro. 

 
Art. 2 - Oggetto e finalità 
 
Il presente disciplinare regolamenta l'applicazione del lavoro agile all’interno del Comune di Pella, come 
disciplinato dalla L. del 22 maggio 2017 n. 81 quale forma di organizzazione della prestazione lavorativa del 
personale dipendente del Comune ed è emanato in attuazione delle disposizioni normative e contrattuali vigenti 
in materia. 
Con il presente regolamento si intende disciplinare il lavoro agile o smart working al fine di: 
1. promuovere un'organizzazione del lavoro ispirata ai principi della flessibilità, dell'autonomia e della 

responsabilità; 
2. favorire, attraverso lo sviluppo di una cultura gestionale orientata al risultato, un incremento di efficacia ed 

efficienza dell'azione amministrativa; 
3. promuovere la diffusione di tecnologie e competenze digitali; 
4. rafforzare le misure di conciliazione tra vita lavorativa e vita familiare dei dipendenti; 
5. promuovere la mobilità sostenibile tramite la riduzione degli spostamenti casa-lavoro-casa, nell'ottica di 

una politica ambientale sensibile alla diminuzione del traffico urbano in termini di volumi e di percorrenze; 
6. riprogettare gli spazi di lavoro in relazione alle specifiche attività oggetto del lavoro agile; 
Per tutta la durata di vigenza della normativa eccezionale di contrasto alla diffusione del coronavirus, 
l’Amministrazione organizza il lavoro dei propri dipendenti secondo le indicazioni previste all’art. 263, comma 
1 del decreto-legge n. 34 del 2020 (e successive modifiche e integrazioni eventualmente intervenute), 
applicando il lavoro agile con le misure semplificate di cui al comma 1, lett. b) dell’art. 87 del decreto-legge n. 
18 del 2020. 
 
 
Art. 3 - Criteri per l’accesso al lavoro agile 
 
1. La prestazione può essere svolta in modalità agile qualora ricorrano le seguenti condizioni: 
a) possibilità di svolgere almeno in parte le attività assegnate al/alla dipendente, senza la necessità di costante 

presenza fisica nei locali dell’Amministrazione; 
b) possibilità di utilizzare strumenti tecnologici idonei allo svolgimento della prestazione lavorativa al di fuori 

dei locali dell’Amministrazione, anche se di proprietà del dipendente; 
c) che non vi sia alcuna penalizzazione rispetto ai livelli di servizio rivolti all’utenza e si garantisca la qualità 

e l’effettività del servizio erogato. 
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Art. 4 - Destinatari 
 
1. Il lavoro agile è rivolto a tutto il personale in servizio presso l’Amministrazione nei limiti e secondo le 

condizioni previste dall’art. 9 del presente Disciplinare. 
2. Al fine di salvaguardare le esigenze organizzative, produttive e funzionali dell’Amministrazione qualora 

nell’ambito della stessa struttura più lavoratori/trici facciano richiesta di svolgere la prestazione lavorativa 
in lavoro agile, si farà ricorso ai seguenti criteri di priorità: 
a. condizioni di salute del/della dipendente, debitamente certificate, portatore di patologie indicate dal 

ministero della Salute tali da renderlo maggiormente esposto al contagio da COVID –19, o da altre 
agenti virali per i quali venga dichiarato lo stato di emergenza; 

b. dipendenti attualmente conviventi con soggetti nelle condizioni di cui al precedente punto a); 
c. lavoratrici nei tre anni successivi alla conclusione del periodo di congedo di maternità di cui all’art. 16 

del D.Lgs. n. 151/2001 e ss.mm.ii. o lavoratori con figli in condizioni di disabilità di cui all’art. 3, 
comma 3, della legge n. 104/1992, debitamente certificate; 

d. dipendenti sui quali grava la cura dei figli conviventi minori di anni quattordici, anche in conseguenza 
della sospensione o contrazione dei servizi scolastici (compresa la scuola per l’infanzia e gli asili nido), 
qualora l’altro genitore non risulti beneficiario di analoghi benefici; 

e. esigenze di assistenza nei confronti del coniuge, del partner di un’unione civile, del convivente stabile 
more uxorio, dei genitori o dei figli maggiori di età anche se non conviventi, o familiari con invalidità 
non già oggetto di tutela della legge n. 104/1992, attestata da documentazione medica; 

f. stato di gravidanza della lavoratrice attestata da documentazione medica; 
g. condizioni di salute del dipendente che necessitano di cure mediche, anche temporanee, debitamente 

certificate, che rendano gravoso il raggiungimento della sede di servizio per inconciliabili esigenze di 
cura. 

3. A parità delle condizioni di cui al comma precedente, si prenderà in considerazione la maggior distanza tra il 
domicilio e la sede di servizio. 
 
Art. 5 - Principio di non discriminazione e pari opportunità 
 
1. Il lavoro agile si applica nel rispetto del principio di non discriminazione e di pari opportunità tra uomo e 

donna, in considerazione, e compatibilmente, con il profilo professionale ricoperto e l’attività in concreto 
svolta presso la sede lavorativa dell’Amministrazione. 

 

Art. 6 - Modalità di accesso al lavoro agile 
 
1. L'attivazione della modalità di lavoro agile avviene su base volontaria presentando l’istanza nella forma 

di manifestazione di interesse al Segretario Comunale e all’Amministrazione Comunale. 
2. L'istanza, redatta sulla base del modulo predisposto dall'Amministrazione (ed allegato al presente 

disciplinare- (allegato A) è trasmessa dal dipendente al Segretario Comunale e all’Amministrazione 
Comunale ed in copia al Servizio personale. 

3. La compatibilità dell’accesso al lavoro agile dovrà essere valutata rispetto ai seguenti elementi: 
 all'attività svolta dal dipendente; 
 ai requisiti previsti dal presente disciplinare. 
 alla regolarità, continuità ed efficienza dell'erogazione dei servizi rivolti a cittadini e imprese, nonché al 

rispetto dei tempi previsti dalla normativa vigente. 
 

Art. 7 - Accordo individuale 

 

1. Prima dell'attivazione del lavoro agile si procede alla sottoscrizione dell'accordo individuale tra 
il dipendente e il Segretario Comunale. 

2. L'accordo è stipulato a termine. La scadenza dell'accordo può essere prorogata previa richiesta 
scritta del dipendente al proprio Responsabile di riferimento; quest’ultimo comunicherà al 
Servizio personale l'avvenuta proroga. 

3. L'accordo individuale, sottoscritto entro 30 giorni dalla presentazione dell'istanza, deve redigersi 
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sulla base del modello predisposto dall'Amministrazione e allegato al presente disciplinare 
(allegato B). 

4. L’accordo individuale dovrà necessariamente prevedere la definizione dei seguenti elementi: 
 il Progetto di Lavoro agile, contenente gli obiettivi generali e specifici che si intendono perseguire e 

la/e attività da svolgere da remoto; 
 la durata dell'accordo e il preavviso in caso di recesso; 
 il numero dei giorni settimanali, o i giorni specifici, individuati per lo svolgimento della prestazione 

in modalità agile, tenuto conto della attività svolta dal dipendente e della funzionalità dell'ufficio.  
 i supporti tecnologici da utilizzare in relazione alla specifica attività lavorativa e la 

strumentazione eventualmente fornita dall'Amministrazione; 
 le modalità di verifica del raggiungimento degli obiettivi; 
 modalità di monitoraggio della prestazione lavorativa resa all’esterno dei locali 

dell’Amministrazione, tenendo conto dell’art. 4 dello Statuto dei Lavoratori; 
 fascia/e oraria/e di reperibilità telefonica e a mezzo posta elettronica; 
 le disposizioni in materia di sicurezza sul lavoro e trattamento dati. 
 
Durante lo svolgimento della prestazione in lavoro agile è possibile, previa intesa tra le parti, modificare 
le condizioni previste nell’accordo individuale, sia per motivate esigenze espresse dal lavoratore, sia per 
necessità organizzative dell’Amministrazione. 

 
Art. 8 - Luogo di svolgimento dell’attività lavorativa 
 
1. Il/la dipendente, di concerto con l’Amministrazione, individua nell’accordo individuale uno o più luoghi 

prevalenti anche se non esclusivi per l’espletamento dell’attività lavorativa agile. 
2. La sede di lavoro agile può essere individuata esclusivamente in ambienti idonei a consentire lo 

svolgimento dell’attività in condizioni di sicurezza, riservatezza e segretezza, nel rispetto di quanto indicato 
nel presente Disciplinare, affinché non sia pregiudicata la tutela del lavoratore stesso e la segretezza di 
documenti, dati e informazioni di cui dispone per ragioni di ufficio. 

3. Il lavoratore agile, nell’indicare la scelta del o dei luoghi lavorativi, è tenuto ad assicurarsi della presenza 
delle condizioni che garantiscano la piena operatività della strumentazione necessaria al lavoro agile. 

 
 
Art. 9 - Modalità di svolgimento dell’attività lavorativa 

 
1. La prestazione lavorativa agile deve essere espletata nella fascia giornaliera dalle ore 7.30 e non oltre le ore 

19.00 e non può essere effettuata nelle giornate di sabato, domenica. Laddove la prestazione lavorativa 
giornaliera ecceda le 6 ore il lavoratore ha diritto a beneficiare di una pausa di almeno 30 minuti. 

2. Al fine di garantire un’ottimale organizzazione delle attività e permettere le necessarie occasioni di contatto 
e coordinamento con i colleghi, il dipendente, nell’arco della giornata di lavoro agile, deve garantire la sua 
reperibilità da parte dell'Ufficio (a mezzo e-mail, telefono, messaggi ecc.) in una fascia oraria della durata 
di almeno 5 ore continuative nel periodo dalle ore 9.00 alle ore 13.00, e fino alle ore 17.00 in caso di lavoro 
che si potrae anche nel pomeriggio. La fascia di reperibilità deve essere specificata nell'accordo 
individuale, anche in base a quanto previsto dal successivo art. 12 sugli strumenti di telefonia mobile. 

3. Ai dipendenti che si avvalgono delle modalità di lavoro agile, sia per gli aspetti normativi sia per quelli 
economici, si applica la disciplina vigente prevista dalla contrattazione collettiva ivi comprese le 
disposizioni in tema di malattia e ferie. 

4. Nelle giornate in cui l'attività lavorativa è prestata in modalità agile non è configurabile il lavoro 
straordinario. Non sono configurabili permessi brevi ed altri istituti che comportino riduzioni di orario, 
parimenti non è applicabile l’istituto della turnazione e l’erogazione della relativa indennità nonché delle 
indennità, se previste, legate alle condizioni di lavoro. 

5. Il lavoratore agile conserva il diritto a fruire dei medesimi istituti di assenza giornaliera previsti per la 
generalità dei dipendenti dell’Amministrazione. 

6. L’eventuale malfunzionamento delle dotazioni tecnologiche che renda impossibile la prestazione lavorativa 
in modalità agile dovrà essere tempestivamente segnalato dal/dalla dipendente sia al fine di dare soluzione 
al problema che di concordare con il proprio responsabile le modalità di completamento della prestazione, 
ivi compreso, ove possibile, il rientro nella sede di lavoro. 

7. L’Amministrazione, per esigenze di servizio, si riserva di richiedere la presenza in sede del dipendente in 
qualsiasi momento, in particolare per situazioni di emergenza. 
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Art. 10 - Trattamento giuridico ed economico 
 
1. Il/la lavoratore/trice che svolge la prestazione in modalità di lavoro agile ha diritto ad un trattamento 

economico e normativo non inferiore a quello complessivamente applicato, in attuazione dei contratti 
collettivi di cui all'art. 51 del decreto legislativo 15 giugno 2015, n. 81, nei confronti dei/lle lavoratori/trici 
che svolgono le medesime mansioni esclusivamente all'interno dell'Amministrazione.  

2. È garantita parità di trattamento normativo e giuridico dei lavoratori che aderiscono al lavoro agile anche in 
riferimento alle indennità e al trattamento accessorio rispetto ai lavoratori che svolgono le medesime 
mansioni esclusivamente all'interno della sede dell'Amministrazione. Il lavoro agile non pregiudica in alcun 
modo le prospettive di sviluppo professionale e formativo previste dalla legge e dalla contrattazione 
collettiva. 

3. Per effetto della distribuzione discrezionale del tempo di lavoro, nelle giornate svolte in modalità lavoro 
agile non sono configurabili compensi per prestazioni straordinarie, aggiuntive, notturne e festive e 
prestazioni in turno. 

4. Per i giorni in cui la prestazione lavorativa è svolta in lavoro agile non spetta il buono pasto. 
 
Art. 11 - Dotazione tecnologica 

 
1. Il dipendente svolge l’attività lavorativa in modalità agile avvalendosi degli strumenti di dotazione 

informatica già in suo possesso o forniti dall’Amministrazione, quali: pc portatili, tablet, smartphone o 
quant’altro ritenuto opportuno e congruo dall’Amministrazione per l’esercizio dell’attività lavorativa. 

2. Qualora il dipendente non disponga di strumenti informatici e/o tecnologici idonei propri, 
l'Amministrazione nei limiti delle disponibilità, potrà fornire al lavoratore la dotazione necessaria per 
l'espletamento dell'attività lavorativa al di fuori della sede di lavoro. 

3. Il/la dipendente si impegna a custodire con la massima cura e a mantenere integra la strumentazione che 
sarà fornita, in modo tale da evitarne il danneggiamento, lo smarrimento e a utilizzarla in conformità con 
le istruzioni ricevute. Gli strumenti di lavoro affidati al personale devono essere utilizzati esclusivamente 
per lo svolgimento dell’attività lavorativa, nel rispetto della disciplina legale e contrattuale applicabile. 

4. L’Amministrazione garantisce la conformità alle disposizioni vigenti in materia di salute e sicurezza. La 
manutenzione della strumentazione e dei relativi software è a carico dell’Amministrazione. 

5. L'Amministrazione, nei limiti delle proprie disponibilità, può consegnare al lavoratore agile un 
dispositivo di telefonia mobile (telefono cellulare, smartphone ecc.): Il dispositivo di telefonia mobile 
(telefono cellulare, smartphone ecc.), deve essere utilizzato solo per attività lavorative, in modo 
appropriato, efficiente, corretto e razionale. I costi relativi a tale utenza telefonica sono a carico 
dell'Amministrazione. 

6. Ulteriori costi sostenuti dal/dalla dipendente direttamente e/o indirettamente collegati allo svolgimento 
della prestazione lavorativa (elettricità, linea di connessione, spostamenti etc.) o le eventuali spese per il 
mantenimento in efficienza dell’ambiente di lavoro agile non sono a carico dell’Amministrazione. 

7. Per ragioni di sicurezza preordinate alla protezione della rete e dei documenti, dati e informazioni, tanto nel 
caso in cui i dispositivi mobili utilizzati dal lavoratore agile per l’accesso ai dati e agli applicativi siano 
messi a disposizione dallo stesso dipendente, quanto nel caso in cui siano forniti dall’Amministrazione, 
l’Ufficio competente in materia di sicurezza informatica fornisce supporto da remoto per la configurazione 
e la verifica della loro compatibilità. 

8. Eventuali impedimenti tecnici allo svolgimento dell’attività lavorativa durante il lavoro agile dovranno 
essere tempestivamente comunicati al fine di dare soluzione al problema. Qualora ciò non sia possibile, 
dovranno essere concordate con il proprio responsabile le modalità di completamento della prestazione, ivi 
compreso il rientro del lavoratore agile nella sede di lavoro. 
 

Art. 12 - Diritto alla disconnessione 
 
1. In attuazione di quanto disposto all’art. 19 comma 1 della Legge del 22 maggio 2017 n. 81, 

l’Amministrazione riconosce il diritto alla disconnessione. 
2. L’Amministrazione riconosce il diritto del/della lavoratore/trice agile di non leggere e non rispondere a e-

mail, telefonate o messaggi lavorativi e di non telefonare, di non inviare e-mail e messaggi di qualsiasi tipo 
inerenti all’attività lavorativa nel periodo di disconnessione di cui al comma 3, lett. b) del presente articolo. 

3. Per la relativa attuazione, fatte salve eventuali fasce di reperibilità, vengono adottate le seguenti 
prescrizioni: 
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a) il diritto alla disconnessione si applica in senso verticale bidirezionale (verso i propri responsabili e 
viceversa), oltre che in senso orizzontale, cioè tra colleghi; 

b) il diritto alla disconnessione si applica dalle ore 18:00 alle ore 8:00del mattino seguente, dal lunedì 
al venerdì, salvo casi di comprovata urgenza, nonché di sabato, di domenica e in altri giorni festivi 
(tranne per i casi di attività istituzionale); 

c) saranno attivate analisi statistiche al fine di monitorare l’effettivo rispetto di quanto previsto dal 
presente articolo. 

 
 
Art. 13 - Recesso delle parti 
 
1. L’Amministrazione e/o il/la lavoratore/trice agile possono recedere dall’accordo individuale in forma 

scritta con un preavviso di 15 giorni lavorativi. 
2. Nel caso di lavoratore/trice agile disabile, ai sensi dell’art. 1 della legge 12 marzo 1999, n. 68, il termine 

del preavviso del recesso da parte dell’Amministrazione non può essere inferiore a 60 giorni, al fine di 
consentire un’adeguata riorganizzazione dei percorsi di lavoro rispetto alle esigenze di vita e di cura 
del/della lavoratore/trice. 

3. In presenza di un giustificato motivo ciascuno dei contraenti può recedere senza preavviso. Può costituire 
giustificato motivo l’irrogazione di una sanzione disciplinare superiore al rimprovero scritto. 

4. Il lavoro agile può essere oggetto di recesso per ragioni organizzative, in particolare a titolo esemplificativo 
e non esaustivo, in caso di: 

a) assegnazione del dipendente ad altre mansioni diverse da quelle per le quali è stata concordata la 
modalità di lavoro agile; 

b) trasferimento del dipendente ad altra area /settore/servizio 
c) mancato raggiungimento degli obiettivi assegnati in modalità di lavoro agile e definiti nell’accordo 

individuale. 
5. La mancata osservanza delle disposizioni in materia di salute e sicurezza sul lavoro, sicurezza e tutela dei 

dati, fedeltà e riservatezza costituisce motivo di recesso immediato dall’accordo individuale di lavoro agile 
da parte dell’Amministrazione. 

 
Art. 14 - Obblighi di comportamento 
 
1. Durante lo svolgimento della prestazione lavorativa il/la lavoratore/trice agile dovrà tenere un 

comportamento sempre improntato a princìpi di correttezza e buona fede e, compatibilmente alle 
peculiarità e modalità di svolgimento del lavoro agile, è tenuto al rispetto delle disposizioni dei CCNL 
vigenti e di quanto indicato nel Codice di comportamento e nel Codice disciplinare adottati 
dall’Amministrazione. 

 
Art. 15 - Obblighi di riservatezza 
 
1. Il/La dipendente è tenuto/a a mantenere la massima riservatezza sui dati e sulle informazioni di cui verrà a 

conoscenza nell’esecuzione della prestazione lavorativa nel rispetto delle previsioni del Regolamento UE 
679/2016 (GDPR) e del D.lgs. 196/03 e ss. mm. ii (Codice privacy).  

 

Art. 16 - Sicurezza sul lavoro 
 
1. In applicazione delle disposizioni normative in materia di salute e sicurezza sul lavoro di cui al D.lgs. 

81/2008, avuto riguardo alle specifiche esigenze dettate dall’esercizio flessibile dell’attività di lavoro, 
l’Amministrazione garantisce la tutela della salute e sicurezza dei/delle lavoratori/trici. 

2. L’Amministrazione consegna al/alla singolo/a dipendente, alla sottoscrizione dell’Accordo individuale, 
l’informativa scritta di cui all’art. 22 della Legge 81/2017, con indicazione dei rischi generali e dei rischi 
specifici connessi alla particolare modalità di esecuzione della prestazione lavorativa.  

3. Ogni singolo dipendente collabora diligentemente con l’Amministrazione al fine di garantire un 
adempimento sicuro e corretto della prestazione di lavoro. 
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4. Nell’eventualità di un infortunio durante la prestazione in modalità agile, il lavoratore dovrà fornire 
tempestiva e dettagliata informazione all’Amministrazione. 

5. L’Amministrazione non risponde degli infortuni verificatisi a causa di comportamenti del dipendente 
incompatibili con un corretto svolgimento della prestazione lavorativa. 

 

Art. 17 - Efficacia e normativa di rinvio 
 
1. Il presente Disciplinare ha efficacia dal giorno della sua approvazione e pubblicazione. 
2. A seguito dell’emanazione del presente Disciplinare e dell’attuazione del lavoro agile presso 

l’Amministrazione, sarà effettuato un monitoraggio allo scopo di individuare eventuali azioni integrative 
e/o correttive da apportare al presente Disciplinare. 

3. L’Amministrazione procederà con verifiche costanti rispetto all’emersione di sopravvenienze di fatti e/o 
normative tali da incidere significativamente sul contenuto del presente Disciplinare. 

4. Per quanto non esplicitamente indicato nel presente Disciplinare, si fa rinvio ai CCNL di riferimento e alla 
normativa vigente.  
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All. A 

 

ACCORDO PER LO SVOLGIMENTO DEL LAVORO AGILE 

 
IL DIPENDENTE Sig. ………………………………. 

e 

L’Amministrazione ……………………………………………… rappresentata da 
…………………… 
Al fine dell’attivazione della prestazione di lavoro in modalità agile, le parti come sopra descritte 
convengono quanto segue: 

 
Oggetto e durata dell’Accordo 
Le parti concordano lo svolgimento della prestazione lavorativa in modalità di Lavoro Agile nei 
termini e alle condizioni di cui al presente Accordo Individuale e nel rispetto del Regolamento 
approvato con D.G. .................................. , 

 
Durata e articolazione. 
Il Dipendente svolgerà la propria prestazione di lavoro in modalità agile a decorrere dal 
 al  . 
La durata settimanale è concordata in   giorni settimanali, non frazionabili, di norma nelle 
giornate di 

 

 

 
 

 
Luogo della prestazione lavorativa 
Il Dipendente, nella scelta della/delle postazione/i lavorative, assicura che i luoghi di lavoro 
individuati consentono lo svolgimento dell’attività lavorativa in condizioni di sicurezza, riservatezza 
e segretezza, nonché la sussistenza delle condizioni che garantiscono la piena operatività della 
strumentazione necessaria al lavoro agile. 

Il Dipendente individua quale/quali luogo/luoghi prevalente/i per lo svolgimento dell’attività 
lavorativa in modalità agile: 

Via    n.    

Via  n.   . 

Il Dipendente, ai fini del presente articolo, individua quale/quali luogo/luoghi prevalente/i per lo Le 
spese riguardanti i consumi elettrici e di connessione, gli eventuali investimenti per il mantenimento in 
efficienza dell’ambiente di lavoro agile sono, in ogni ipotesi, a carico del Dipendente, il quale 
assicura che i luoghi indicati non presentano rischi per l’incolumità psico-fisica e risultano funzionali 
al diligente adempimento della prestazione. 

 
Strumenti di lavoro agile 

Gli strumenti di lavoro agile saranno utilizzati dal Dipendente nel rispetto delle regole determinate dal 
“Disciplinare per l’uso dei sistemi informativi” approvato con delibera della Giunta n.   
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del  . 

Il Dipendente si impegna a gestire gli strumenti di lavoro utilizzando la massima cura e diligenza, 
nel rispetto delle norme in materia di salute e sicurezza sul lavoro e ad adottare le opportune 
precauzioni affinché persone diverse non possano accedere agli strumenti di lavoro. 

Nel caso in cui eventuali inconvenienti tecnici non consentissero la prosecuzione del lavoro agile, il 
Dipendente è tenuto a fare rientro presso la sede di lavoro ordinaria, salvo diversi accordi con il 
Responsabile. 

 
Fascia di contattabilità 
Il Dipendente, dovrà rendersi disponibile nella seguente fascia oraria: di almeno   _ _   ore dalle 
  alle   al recapito telefonico n.   (n. cell. e/o recapito fisso del 
Dipendente) e all’indirizzo di posta elettronica _________________ assegnati dall’Amministrazione. 
 
Durante tale fascia oraria di contabilità, il Dipendente dovrà assicurarsi di essere nelle condizioni 
(anche tecniche) di ricevere telefonate ed e-mail, secondo le indicazioni organizzative impartite dal 
Responsabile di riferimento. 

Per la restante parte della giornata, rimane confermata la possibilità di gestire in autonomia 
l’organizzazione del proprio tempo di lavoro, 

 
Diritto alla disconnessione 
L’Amministrazione, ferma restando la presenza di eventuali fasce di reperibilità, riconosce al 
Dipendente il diritto alla disconnessione (art. 19 comma 1 della Legge del 22 maggio 2017 n. 81) 
dalle ore   alle ore   del mattino seguente, dal lunedì al venerdì, salvo casi di 
comprovata urgenza, nonché di sabato, di domenica e in altri giorni festivi, ove non diversamente 
pattuito per esigenze organizzative contingenti 

Durante la fascia oraria di disconnessione non può essere richiesto al Dipendente lo svolgimento 
della prestazione lavorativa e, in particolare la risposta a e-mail, la ricezione delle telefonate e la 
connessione al sistema informatico dell’Ente. 

 
Trattamento giuridico ed economico 
Il Dipendente che presta la propria attività in modalità agile non può subire penalizzazioni ai fini del 
riconoscimento della professionalità e della progressione di carriera. 

In considerazione della gestione flessibile del tempo lavoro, nelle giornate di lavoro agile non è 
riconosciuto il trattamento di trasferta e non sono configurabili prestazioni straordinarie, notturne o 
festive, protrazioni dell’orario di lavoro aggiuntive né permessi brevi e altri istituti che comportino 
riduzioni di orario. 

Nelle giornate di attività in lavoro agile non viene erogato il buono pasto. 
 
Protezione e riservatezza dei dati 
Nello svolgimento della prestazione lavorativa in modalità agile il Dipendente è tenuto a rispettare le 
regole dell’Amministrazione sulla riservatezza e protezione dei dati elaborati ed utilizzati 
nell’ambito della prestazione lavorativa, sulle informazioni dell’Amministrazione in suo possesso e 
su quelle disponibili sul sistema informativo dell’Amministrazione, secondo le procedure stabilite 
dall’Amministrazione in materia, della cui corretta e scrupolosa applicazione il Dipendente è 
responsabile. 

Il Dipendente si obbliga inoltre ad adoperarsi per evitare che persone non autorizzate accedano a dati 
e informazioni riservati. 
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Sicurezza sul lavoro 
L’Amministrazione garantisce la tutela della salute e sicurezza del Dipendente, secondo le 
disposizioni in materia di salute e sicurezza sul lavoro di cui al D.lgs. 81/2008, anche in riferimento 
alle specifiche esigenze legate allo svolgimento di lavoro agile. 

In caso di infortunio durante la prestazione di lavoro agile, il Dipendente è tenuto a fornire 
tempestiva e dettagliata informazione all’Amministrazione. 

 
Recesso 
Il recesso dall’accordo relativo alla modalità agile sarà possibile per ciascuna delle parti con un 
preavviso di  giorni 

In presenza di una giustificata causa di recesso, l’Amministrazione potrà richiedere il rientro in 
presenza del dipendente senza preavviso. 

 
Clausola di rinvio 
Per tutto quanto non previsto nel presente Accordo si rinvia a quanto previsto dalla legge, dal 
contratto collettivo applicato, dai regolamenti dell’Amministrazione e dal codice disciplinare. 

Luogo, data   
 

L’AMMINISTRAZIONE                IL DIPENDENTE 
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All. B. 

Al Responsabile del Settore 
 

 

Istanza di attivazione del Lavoro Agile 
 

Il/La sottoscritto/a     In servizio presso   con Profilo professionale di 

CHIEDE 

di poter svolgere la propria prestazione lavorativa in modalità agile, secondo i termini, le tempistiche 
e le modalità da concordare nell'Accordo individuale 

A tal fine, consapevole delle sanzioni previste dall’art. 76 del DPR 445/2000 in caso di 

dichiarazioni mendaci 

 

DICHIARA 

(barrare la casella corrispondente) 

□  di necessitare per lo svolgimento della prestazione lavorativa da remoto, della seguente  
strumentazione tecnologica fornita dall'Amministrazione: 

 
 

□  di non necessitare di alcuna strumentazione fornita dall'Amministrazione essendo in possesso 
della seguente strumentazione tecnologica: 

 
 

 
EVENTUALE: 

di rientrare nella/e categoria/e di seguito elencate: (all'occorrenza certificate e/o documentate): 

□  lavoratore fragile: soggetto in possesso di certificazione rilasciata dai competenti organi 
medico-legali, attestante una condizione di rischio derivante da immunodepressione o da esiti 
da patologie oncologiche o dallo svolgimento di relative terapie salvavita, ivi inclusi i 
lavoratori in possesso del riconoscimento di disabilità con connotazione di gravità ai sensi 
dell’articolo 3, comma 3, della legge 5 febbraio 1992, n. 
104; 

□  lavoratori/trici con figli e/o altri conviventi in condizioni di disabilità certificata ai sensi 
dell'art. 3 comma 3 della legge 5 febbraio 1992, n. 104; 

□  lavoratrici nei tre anni successivi alla conclusione del periodo di congedo di maternità previsto 
dall'articolo 16 del testo unico delle disposizioni legislative in materia di tutela e sostegno della 
maternità e della paternità, di cui al decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151; Lavoratrici in 
stato di gravidanza; 

□  lavoratori/trici con figli conviventi nel medesimo nucleo familiare minori di quattordici anni; 
 

DICHIARA 

- di aver preso visione e di accettare le norme del Regolamento per l'applicazione del Lavoro agile 
approvato con Deliberazione di Giunta Comunale n. …… del ..................... 
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INDIVIDUA 

In via prevalente, per lo svolgimento della prestazione lavorativa in modalità agile, il seguente 
luogo: 

 
 

 

Data  
 
 

Firma   
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3.3 Sottosezione di programmazione Piano Triennale dei Fabbisogni di 

Personale 
 

Il personale dipendente al 31.12.2023 è suddiviso come da tabella sotto riportata: 
 
 

 

Categoria A 
(dal 

01/04/2023: 
Area degli 
Operatori) 

Categoria B 
(dal 

01/04/2023: 
Area degli 

Operatori 
Esperti) 

Categoria C 
(dal 

01/04/2023: 
Area degli 
Istruttori) 

Categoria D 

(dal 
01/04/2023: 

Area dei 
Funzionari ed 

Elevata 

Qualificazione) 

Dirigenti TOTALE 

Tempo 

indeterminato 
e pieno 

/ 2 3 3 / 8 

Tempo 
indeterminato 

e parziale 
/ / / / / / 

Tempo 

determinato e 
pieno 

/ / / / / / 

Tempo 
determinato e 
parziale 

/ / / / / / 

TOTALE / 2 3 3 / 8 

 
 

Programmazione strategica delle Risorse Umane 
 

La definizione dei fabbisogni di personale è uno dei principali fattori che compongono la programmazione 
strategica delle risorse umane per la creazione di valore pubblico. Il processo di definizione determina il 
numero di risorse di cui l’amministrazione necessita per soddisfare i bisogni della comunità, ma anche e 
soprattutto le competenze richieste ad essere richiesto. 

La definizione dei fabbisogni di personale è pertanto basata su un'analisi delle attività e dei servizi erogati e 
sulla conseguente valutazione delle competenze necessarie per svolgere queste attività in modo efficace ed 
efficiente. Il processo sopra descritto consente di avere a disposizione le risorse umane richieste per la 
generazione di valore pubblico. 

Al fine di elaborare una strategia in materia di capitale umane coerente con gli obiettivi dell’Amministrazione, 
è necessario valutare i seguenti fattori: 
 
Capacità assunzionale calcolata sui vigenti vincoli di spesa 

 

Limiti della dotazione organica in senso finanziario 
 
La spesa di personale conseguente alla definizione dei fabbisogni di personale effettuata dall’Amministrazione 
è coerente con l’obbligo di riduzione della spesa di personale disposto dall’art. 1 comma 562 della Legge 
296/2006 rispetto al valore medio dell’anno 2008, considerando l’aggregato rilevante comprensivo dell’IRAP 
ed al netto delle componenti escluse, tra cui la spesa conseguente ai rinnovi contrattuali, come da tabella sotto 
riportata: 
 
 

Descrizione Importo (€) 

Limite di spesa art. 1 comma 562 L. n. 296/2006 300.928,63 
Spesa di personale anno 2024 calcolata come sopra descritto 287.119,92 
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Limiti delle facoltà assunzionali per il personale a tempo indeterminato 
 
La spesa di personale è contenuta entro i limiti del valore soglia della fascia demografica di appartenenza, ai 
sensi dell’art. 33, comma 2 del D.L. n. 34/2019, convertito dalla L. n. 58/2019, come di seguito illustrato: 
• Rapporto tra ultimo triennio di entrate correnti al netto del FCDE e spese di personale, calcolato sulla base 

dell’ultimo rendiconto di gestione approvato: 25,57%; 
• Valore-soglia di riferimento per la fascia demografica dell’amministrazione (art. 4, comma 1 DM 

17/03/2020): 29,50%. 

L’amministrazione ha pertanto previsto incrementi della spesa di personale nel rispetto delle percentuali 
individuate dall’art. 5 del suddetto decreto 17 marzo 2020 del Ministro per la Pubblica Amministrazione di 
concerto con il Ministero dell’Economia e delle Finanze e con il Ministro dell’Interno, attuativo dell’art. 33, 
comma 2 del D.L. n. 34/2019), come di seguito evidenziato: 

Descrizione Importo (€) 

(A) Spesa di personale anno 2018 (art. 5 co. 1 DM 17/03/2020) 286.465,55 
(B)  Incremento massimo 2018 (Tab. 2 DM 17/03/2020) 64.574,73 
(C)  Capacità assunzionali residue (art. 5 co. 2 DM 17/03/2020) - 
(E) Incremento massimo possibile: valore maggiore tra B e C (nota prot. 

12454/2020 MEF – RGS) decurtato della lettera D 
64.574,73 

(F)  Spesa massima teorica anno corrente (A + E) 351.040,28 
(G) Spesa di personale effettivamente prevista anno corrente 342.601,12 

 
L’amministrazione ha altresì verificato che l’applicazione dei maggiori spazi assunzionali di cui all’art. 5 del 
DM 17/03/2020, sopra rappresentata, sia contenuta all’interno del valore soglia di riferimento per la fascia 
demografica dell’amministrazione di cui all’art. 4 del DM citato, come di seguito riportato: 

Descrizione Importo (€) 

(A) Spesa di personale anno corrente 480.726,74 
(B) Valore soglia per la spesa (Art. 4 DM 17/03/2020) 485.314,79 

 
L’Organo di revisione ha effettuato l’asseverazione, acquisita al prot. n. _______ del ______________, 
dell’equilibrio pluriennale di bilancio tenuto conto delle indicazioni espresse dalla Corte dei conti, sezioni 
Riunite in sede giurisdizionale, sentenza 7/2022. 
 
Ulteriori limiti delle facoltà assunzionali 
 
L’amministrazione: 
• ha effettuato, la ricognizione annuale della consistenza del personale, al fine di verificare situazioni di 

soprannumero o di eccedenza - art. 33, comma 1, D.Lgs. n. 165/2001 e circolare Dipartimento Funzione 
Pubblica n. 4/2014, accertando l’insussistenza di tali situazioni; 

• non si trova, poiché per gli Enti strutturalmente deficitari o in dissesto le assunzioni di personale sono 
sottoposte al controllo della Commissione per la stabilità finanziaria degli enti locali presso il Ministero 
dell’Interno, in tale situazione - Art. 243, comma 1, D.Lgs. 267/2000 

• non si trova nella condizione di mancata certificazione di un credito nei confronti delle PA - Art. 9, comma 
3-bis, D.L. n. 185/2008; 

• ha rispettato i termini per l'approvazione di bilanci di previsione, rendiconti, mentre per bilancio consolidato 
è stata optata la facoltà di non adozione ai sensi dell’art. 233 bis comma terzo del TUEL 267/2000  ed il 
termine di trenta giorni dalla loro approvazione per l'invio dei relativi dati alla Banca Dati delle 
Amministrazioni Pubbliche (art. 13, legge n. 196/2009) - Art. 9, comma 1-quinquies, D.L. n. 113/2016. 

 
Trend delle cessazioni 
 
Conoscere la consistenza delle cessazioni previste nel futuro è una componente della pianificazione dei 
fabbisogni di personale da cui non è possibile prescindere, se si desidera gestire efficacemente il capitale 
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umano. Alla data di adozione del presente Piano è possibile stimare le cessazioni previste nel triennio, anche 
sulla base dei pensionamenti, come di seguito riportato: 

Categoria  2024 2025 2026 

A (Area degli Operatori) / / / 

B (Area degli Operatori Esperti) 1 / / 

C (Area degli Istruttori) / / / 

D (Area dei Funzionari ed Elevata Qualificazione) / / / 

 
Evoluzione dei fabbisogni: strategia di copertura del fabbisogno e riallocazione delle risorse 

 
La presente sezione intende evidenziare potenziali tendenze nell’evoluzione dei fabbisogni connessi a 
modifiche organizzative e funzionali in atto. Queste variazioni possono essere causate da fattori interni o 
esterni, per i quali è richiesta una discontinuità nei ruoli o nelle competenze delle risorse umane presenti.  

Ad esempio, la digitalizzazione dei processi può comportare la necessità di rafforzare competenze specifiche, 
anche riducendo il numero di personale impiegato in determinate attività. 

Anche il potenziamento o la dismissione di servizi, attività o funzioni, così come le esternalizzazioni o 
internalizzazioni, possono influire sul fabbisogno di personale. 

È quindi essenziale monitorare l’evoluzione dei fabbisogni per garantire una gestione efficiente del capitale 
umano e la continuità delle attività amministrative. La conoscenza delle novità nel fabbisogno di personale 
consente di adattarsi in modo tempestivo ai cambiamenti e di mantenere una dotazione di personale coerente 
con il raggiungimento degli obiettivi strategici dell’amministrazione. 

In ragione di quanto sopra evidenziato, nei percorsi di reclutamento del personale si presterà particolare 
attenzione all’accertamento delle conoscenze e delle abilità richieste per partecipare attivamente alla 
trasformazione digitale della pubblica amministrazione. 

L’esito dell’analisi sull’evoluzione dei fabbisogni effettuata internamente ha portato alla seguente 
programmazione delle assunzioni: 

Profilo Professionale 

Categoria 
(dal 

01/04/2023: 
Area) 

Modalità di copertura del fabbisogno 
Anno di 

copertura del 

fabbisogno 

Area degli Operatori Esperti B 
Procedura concorsuale pubblica o utilizzo di 
graduatorie concorsuali vigenti 

2024 

 
La programmazione del fabbisogno di personale sopra riportata è prevista dall’art. 39, comma 1 della Legge 
449/1997 e dall’art. 6 del D.Lgs. 165/2001 ed è stata approvata secondo le "Linee di indirizzo per la 

predisposizione dei piani dei fabbisogni di personale da parte della PA" emanate con Decreto del Ministro per 
la semplificazione e la pubblica amministrazione del 08.05.2018 e secondo le indicazioni di cui alla 
“Definizione di linee di indirizzo per l'individuazione dei nuovi fabbisogni professionali da parte delle 

amministrazioni pubbliche” approvate con Decreto del Ministro per la semplificazione e la pubblica 
amministrazione del 22/07/2022. 

L’Organo di revisione ha verificato che la programmazione triennale del fabbisogno di personale tenga conto 
dei vincoli assunzionali e dei limiti di spesa previsti dalla normativa, e ritiene che la previsione triennale sia 
coerente con le esigenze finanziarie espresse nell’atto di programmazione dei fabbisogni. 

L’Organo di revisione ha formulato il parere sul PIAO, limitatamente alla parte dedicata alla programmazione 
del fabbisogno del personale, con verbale n. _______ del ______________. 
 
Formazione delle Risorse Umane 

 
Il ruolo della formazione quale leva strategica per lo sviluppo organizzativo dell’Ente è ribadito dal CCNL 
Funzioni Locali del 16/11/2022, che agli articoli 54 “Principi generali e finalità della formazione”, 55 
“Destinatari e processi della formazione” e 56 “Pianificazione strategica di conoscenze e saperi”  conferma 
l’importanza dei processi formativi nell’ambito della corrente fase di rinnovamento e modernizzazione delle 
pubbliche amministrazioni, al fine di conseguire una maggiore qualità ed efficacia delle attività istituzionali. 
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Attraverso la formazione, la P.A. può sviluppare i punti di forza dei dipendenti, aiutandoli a costruire le 
competenze e le conoscenze necessarie per affrontare nuove sfide lavorative. Essa è quindi una leva strategica 
per accrescere la resilienza e la capacità di adattamento ai cambiamenti, anche in funzione delle importanti 
innovazioni tecnologiche, progettuali ed organizzative che attendono il comparto pubblico italiano, come 
sottolineato nel “Patto per l’innovazione del lavoro pubblico e la coesione sociale” e come inevitabilmente 
emerso nell’ambito del PNRR. 

In tale contesto, risulta pertanto indispensabile incoraggiare processi di rafforzamento delle competenze 
professionali. 

Nell’ambito della costruzione del piano formativo dell’Amministrazione sono state altresì prese in 
considerazione le vigenti disposizioni in materia di formazione obbligatoria, con particolare riferimento a: 
• il D.Lgs. 165/2001, art. 1, comma 1, lettera c) in materia di pari opportunità nella formazione e nello 

sviluppo professionale dei dipendenti; 
• il D.Lgs. 165/2001, art. 7, comma 4 in materia di sviluppo della cultura di genere della pubblica 

amministrazione; 
• il D.Lgs. 165/2001, art. 54 in materia di formazione sui temi dell’etica pubblica e del comportamento etico; 
• il D.Lgs. 82/2005, art. 13 in materia di formazione finalizzata alla conoscenza e all’uso delle tecnologie 

dell’informazione e della comunicazione, nonché dei temi relativi all’accessibilità e alle tecnologie assistive 
ed allo sviluppo delle competenze tecnologiche, di informatica giuridica e manageriali dei dirigenti, per la 
transizione alla modalità operativa digitale; 

• il D.Lgs. 81/2008, art. 37 in materia di formazione obbligatoria sulla salute e la sicurezza; 
• la L. 190/2012 ed i suoi decreti attuativi, con particolare riferimento al D.Lgs. 33/2013 ed al D.Lgs. 

39/2013, in materia di formazione sui temi dell’anticorruzione e della trasparenza; 
• il D.P.R. 62/2013, art. 15 comma 5 in materia di formazione sui temi della trasparenza e dell’integrità; 
• il Reg. (UE) 2016/679 in materia di formazione sul trattamento dei dati personali. 
Alla luce delle già indicate considerazioni, l’amministrazione ha elaborato il seguente piano formativo per 
l’anno 2024: 
 
Priorità strategiche 

 
• Potenziamento delle competenze informatiche del personale, attraverso corsi di formazione sulle tecnologie 

più recenti e sulle applicazioni utilizzate in ambito lavorativo; 
 
Risorse interne ed esterne 

 
• Risorse interne: formatori interni, esperti del settore e dipendenti con competenze specifiche; 
• Risorse esterne: Enti di formazione accreditati, università e associazioni professionali. 
 
Misure per incentivare l’accesso alla formazione 

 
• Possibilità di seguire specifici corsi di formazione durante l’orario lavorativo; 
• Possibilità di ottenere riconoscimento delle competenze acquisite durante la formazione, attraverso il 

rilascio di certificati e attestati. 
 
Obiettivi e risultati attesi 

 
• Riqualificazione e potenziamento delle competenze del personale; 
• Accrescimento del livello di istruzione e specializzazione dei dipendenti; 
• Maggiore soddisfazione dei cittadini, grazie della migliore qualità del servizio offerto dall’ente. 
 
Azioni Positive per le Pari Opportunità delle Risorse Umane 

 
OBIETTIVI E AZIONI POSITIVE GENERALI 

 

1. Porre al centro l’attenzione alla persona, favorendo politiche di conciliazione tra responsabilità 
familiari e professionali, attraverso azioni che prendono in considerazione le differenze, le 
condizioni e le esigenze di donne e uomini all’interno dell’Ente. 
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2. Sviluppare criteri di valorizzazione delle differenze di genere all’interno dell’organizzazione del 
lavoro attraverso la formazione e la conoscenza delle potenzialità e professionalità presenti all’interno 
dell’Ente Comunale. 

3. Individuare competenze di genere da valorizzare. 
4. Per ciascuno degli interventi programmatici citati in premessa vengono di seguito indicati gli 

obiettivi da raggiungere e le azioni attraverso le quali raggiungere tali obiettivi: 
 

 

OBIETTIVI E AZIONI POSITIVE 
Obiettivo 1 

1. Descrizione Intervento: FORMAZIONE 
 

Obiettivo: Promuovere le pari opportunità in materia di formazione, di aggiornamento e di qualificazione 
professionale. Programmare attività formative che possano consentire a tutti i dipendenti nell’arco del 
triennio di sviluppare una crescita professionale e/o di carriera, che si potrà concretizzare, mediante l’utilizzo 
del “credito formativo”, nell’ambito di progressioni orizzontali e, ove possibile, verticali, quando la 
normativa lo consentirà. 

 
Finalità strategiche: Migliorare la gestione delle risorse umane e la qualità del lavoro attraverso la 
gratificazione e la valorizzazione delle capacità professionali dei dipendenti. 
Azione positiva 1: I percorsi formativi dovranno essere, ove possibile, organizzati in orari compatibili con 
quelli delle lavoratrici part-time e coinvolgere i lavoratori portatori di handicap se presenti. 
Azione positiva 2: Predisporre riunioni di Settore con ciascun Responsabile al fine di monitorare la situazione 
del personale e proporre iniziative formative specifiche in base alle effettive esigenze, da vagliare 
successivamente in sede di Conferenza dei Responsabili. 

 
Soggetti e Uffici Coinvolti: Responsabili di Settore – Segretario Comunale 
A chi è rivolto: A tutti i dipendenti. 
 

Obiettivo 2 

2. Descrizione intervento: ORARI DI LAVORO 
 

Obiettivo: Favorire l’equilibrio e la conciliazione tra responsabilità familiari e professionali, anche mediante 
una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo di lavoro. Promuovere pari opportunità 
fra uomini e donne in condizioni di svantaggio al fine di trovare una soluzione che permetta di poter meglio 
conciliare la vita professionale con la vita familiare, anche per problematiche non solo legate alla genitorialità. 

 
Finalità strategiche: Potenziare le capacità dei lavoratori e delle lavoratrici mediante l’utilizzo di tempi più 
flessibili. Realizzare economie di gestione attraverso la valorizzazione e l’ottimizzazione dei tempi di lavoro, 
nel rispetto della garanzia di funzionalità del servizio e degli uffici dal punto di vista dell’organizzazione. 
Azione positiva 1: Prevedere articolazioni orarie diverse e temporanee legate a particolari esigenze familiari e 
personali. 
Azione positiva 2: Prevedere agevolazioni per l’utilizzo al meglio delle ferie a favore delle persone che 
rientrano in servizio dopo una maternità, e/o dopo assenze prolungate per congedo parentale, anche per poter 
permettere rientri anticipati. 
Azione positiva 3: Consentire, in caso di necessità e soprattutto per risolvere momentanei problemi di assenza 
del personale, soprattutto femminile, per esigenze legate alla famiglia, forme di telelavoro, nel caso in cui i 
dipendenti si rendano disponibili a garantire una forma di collaborazione con gli Uffici dell’Ente. 
Azione positiva 4: consentire il part-time, compatibilmente con le esigenze di servizio, per agevolare la 
conciliazione delle esigenze di lavoro con le esigenze familiari collegate alla maternità 
Azione positiva 5: approntare tutti i provvedimenti necessari per favorire il lavoro in smart working in 
modalità ordinaria, compatibilmente con le esigenze di ufficio 
Soggetti e Uffici coinvolti: Responsabili di Settore – Segretario Comunale 
A chi è rivolto: a tutti i dipendenti con problemi familiari e/o personali, ai part-time, ai dipendenti che 
rientrano in servizio dopo una maternità, e/o dopo assenze prolungate per congedo parentale. 
 

Obiettivo 3 

3. Descrizione intervento: SVILUPPO CARRIERA E PROFESSIONALITA’ 
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Obiettivo: Fornire opportunità di carriera e di sviluppo della professionalità sia al personale maschile che 
femminile, compatibilmente con le disposizioni normative in tema di progressioni di carriera, incentivi e 
progressioni economiche. 
Finalità strategica: Creare un ambiente lavorativo stimolante al fine di migliorare la performance dell’Ente e 
favorire l’utilizzo della professionalità acquisita all’interno. 
Azione positiva 1: Programmare percorsi formativi specifici rivolti sia al personale femminile che maschile. 
Azione positiva 2: Utilizzare sistemi premianti selettivi, secondo logiche meritocratiche che valorizzino i 
dipendenti meritevoli attraverso l’attribuzione selettiva degli incentivi economici e di carriera, nonché delle 
progressioni economiche quando è possibile attuarle, senza discriminazioni di genere. 
Azione positiva 3: Affidamento degli incarichi di responsabilità sulla base della professionalità e 
dell’esperienza acquisita, senza discriminazioni. Nel caso di analoga qualificazione e preparazione 
professionale, prevedere ulteriori parametri valutativi per non discriminare il sesso femminile rispetto a quello 
maschile. 

 
Soggetti e Uffici coinvolti: Responsabili di Settore – Segretario Comunale A chi è 
rivolto: a tutti i dipendenti. 

 
Obiettivo 4 

4. Descrizione Intervento: INFORMAZIONE 
 

Obiettivo: Promozione e diffusione delle tematiche riguardanti le pari opportunità. 
 

Finalità strategica: Aumentare la consapevolezza del personale dipendente sulla tematica delle pari 
opportunità e di genere. Per quanto riguarda i Responsabili di Settore favorire maggiore condivisione e 
partecipazione al raggiungimento degli obiettivi, nonché un’attiva partecipazione alle azioni che 
l’Amministrazione intende intraprendere. 
Azione positiva 1: Il Comune si impegna a presentare e diffondere il piano di Azioni Positive e dei risultati 
sul monitoraggio della realizzazione. L’amministrazione comunale si impegna altresì a diffondere il Codice 
di condotta allegato. Si impegna altresì a diffondere, tra il personale i contenuti della legge sui congedi 
parentali e le modalità per utilizzare tali istituti. 
Il Comune si propone di promuovere le buone pratiche realizzate presso altri Enti o Aziende e valutazione 
della loro trasferibilità all’interno dell’Ente. 

 
Soggetti e Uffici Coinvolti: Responsabili di Area - Segretario Comunale. 
A chi è rivolto: A tutti i dipendenti, ai Responsabili di Area, a tutti i cittadini. 
 

Obiettivo 5 

5. Descrizione Intervento: MOLESTIE, MOBBING E DISCRIMINAZIONI. 
Obiettivo: Tutelare l’ambiente di lavoro da casi di molestia, mobbing e discriminazioni. Finalità strategica: 
Evitare l’insorgere di situazioni che creino casi di molestia, mobbing e discriminazioni e favorire la 
cooperazione e l’integrazione tra dipendenti di sesso diverso. 
Azione positiva 1: Il Comune si impegna a far sì che non si creino situazioni conflittuali sul posto di lavoro, 
determinate da: 

 Pressioni o molestie sessuali 
 Mobbing 
 Atti vessatori correlati alla sfera privata della lavoratrice o del lavoratore, sotto forma di 

discriminazioni. 
 

Soggetti e Uffici Coinvolti: Responsabili di Settore - Segretario Comunale.  
A chi è rivolto: A tutti i dipendenti. 
biettivo 6 

6. Descrizione Intervento: ASSUNZIONI 
 

Obiettivo: Rispettare pienamente i principi normativi in materia di assunzione di cui al D.Lgs. n. 
198/2006; 

 
Finalità strategica: l’ente si propone di garantire pari opportunità fra uomini e donne per l’accesso al lavoro 
dichiarando espressamente tale principio nei bandi di selezione di personale. 
Non vi è alcuna possibilità che si privilegi l’uno o l’altro sesso. L’amministrazione comunale si impegna a 
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motivare adeguatamente l’eventuale scelta del candidato di sesso maschile collocato a pari merito nelle 
graduatorie delle assunzioni/progressioni. Il Comune si impegna a riservare alle donne almeno 1/3 dei posti 
di componenti delle commissioni di concorso o selezione. 

 
Azione positiva 1: Rispetto delle norme fin dalla predisposizione del bando di selezione o di concorso 

 
Soggetti e Uffici Coinvolti: Responsabili di Settore - Segretario Comunale. A chi 
è rivolto: A tutti i dipendenti, a tutti i cittadini. 

 
ANALISI DEL CONTESTO 
 

COMUNE DI PELLA 
DIPENDENTI DI RUOLO AL 01.01.2024 

 
CATEGORIA TOTALE UOMINI DONNE 

Categoria D3 1 1 
Categoria D1  1 
Categoria C 6 1  
Categoria C 4  1 
Categoria C 1  1 
Categoria B 1 1  
Categoria B 5 1  

 

 

SEZIONE 4. MONITORAGGIO 

Il monitoraggio del Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO), ai sensi dell’art. 6, comma 3 
del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n. 
113, nonché delle disposizioni di cui all’art. 5, del Decreto del Ministro per la Pubblica 
Amministrazione concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e 
Organizzazione (PIAO) sarà effettuato: 

 secondo le modalità stabilite dagli articoli 6 e 10, comma 1, lett. b) del decreto legislativo 
27 ottobre 2009, n. 150, per quanto attiene alle sottosezioni “Valore pubblico” e “Performance”; 

 secondo le modalità definite dall’ANAC, relativamente alla sottosezione “Rischi corruttivi e 
trasparenza”; 

 su base triennale dall’Organismo Indipendente di Valutazione della performance (OIV) di 
cui all’articolo 14 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 o dal Nucleo di 
valutazione, ai sensi dell’articolo 147 del decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267, 
relativamente alla Sezione “Organizzazione e capitale umano”, con riferimento alla 
coerenza con gli obiettivi di performance. 

 


