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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. 

Il Piano Integrato di Attività e Organizzazione è redatto nel rispetto del quadro normativo di 

riferimento relativo alla Performance (D.Lgs. n. 150/2009 e relative Linee Guida emanate dal 

Dipartimento della Funzione Pubblica), ai Rischi corruttivi e trasparenza (Piano nazionale 

anticorruzione (PNA) e atti di regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della L n. 190/2012 e 

D.Lgs. n. 33/2013) 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 30 giugno 2022, concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di 

Attività e Organizzazione.  

Sulla base del quadro normativo di riferimento, il Piano Integrato di Attività e Organizzazione 2023-

2025, 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.  

La portata del PIAO è diversa a seconda che gli Enti abbiano un numero di dipendenti almeno pari 

a 50 oppure inferiore a tale soglia. Per questi ultimi è previsto un modello semplificato di PIAO, che 

esclude alcune sottosezioni delle 3 sezioni nelle quali è strutturato lo stesso Piano.  

Il PIAO ha durata triennale, è soggetto ad aggiornamento annuale e per i comuni con meno di 50 

dipendenti assorbe:  

1) il Piano triennale dei fabbisogni di personale;  
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2) il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza;  

3) il Piano organizzativo del lavoro agile;  

Si ritiene opportuno, sebbene le indicazioni contenute nel “Piano tipo” non prevedano 

l’obbligatorietà della sottosezione relativa alla Performance per gli Enti con meno di 50 dipendenti, 

inserire anche tale parte programmatoria, al fine di assicurare un raccordo con gli altri Piani, anche 

nell’ottica di semplificare la pianificazione. In tale sottosezione confluiscono altresì gli obiettivi 

finalizzati a favorire le pari opportunità e l’equilibrio di genere, già contenuti nel Piano delle azioni 

positive.  

Le 3 macro sezioni nelle quali è articolato il PIAO sono precedute da una scheda anagrafica 

dell’Ente, contenente i dati identificativi dell’Amministrazione 

Riferimenti normativi  

L’art. 6, commi da 1 a 4, del D.L.  9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in L. 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 D.L. 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in L- 

6 agosto 2021, n. 113, come introdotto dall’art. 1, comma 12, del D.L. 30 dicembre 2021, n. 228, 

convertito con modificazioni dalla L. n. 25 febbraio 2022, n. 15 e successivamente modificato 

dall’art. 7, comma 1 del D.L. 30 aprile 2022, n. 36, convertito con modificazioni, in legge 29  giugno 
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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 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:  

1. a)  autorizzazione/concessione;  

2. b)  contratti pubblici;  

3. c)  concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi;  

4. d)  concorsi e prove selettive;  

5. 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.  
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Piano Integrato di Attività ed Organizzazione 2024/2026 

 

SEZIONE 1. Scheda anagrafica dell’amministrazione 

 

Comune di Roccella Valdemone  (ME) 

 

Indirizzo: Via Umberto I° - 28  

 

Codice fiscale/Partita IVA: 01277110837  

 

Sindaco: dott. Gianfranco Orsina 

 

Numero dipendenti al 31 dicembre 2023: 9  

 

Numero abitanti al 31 dicembre 2023: 565  

 

Telefono: 0942/965007 – fax 0942/965335 

 

Sito internet: https://www.comune.roccellavaldemone.me.it/hh/index.php?jvs=0&acc=1 

 

E-mail: segreteria@comune.roccellavaldemone.me.it 

 

PEC: segreteria@pec.comune.roccellavaldemone.me.it 

 

 

 

https://www.comune.roccellavaldemone.me.it/hh/index.php?jvs=0&acc=1
mailto:segreteria@comune.roccellavaldemone.me.it
mailto:segreteria@pec.comune.roccellavaldemone.me.it


6 
 

SEZIONE 2 

Valore Pubblico, Performance e Anticorruzione 

 

 SOTTOSEZIONE 2.1. VALORE PUBBLICO 

Per questa sottosezione, non obbligatoria per i Comuni con meno di 50 dipendenti, si rimanda alle 

previsioni generali contenute nella Sezione Strategica del Documento Unico di Programmazione, 

dalle quali si desume l’obiettivo generale dell’Amministrazione di creare “valore pubblico”, ossia il 

miglioramento del livello di benessere sociale della comunità amministrata, attraverso la propria 

capacità organizzativa, le competenze dei propri dipendenti, la capacità di dare risposte adeguate 

alle istanze del territorio, la sostenibilità delle scelte, la massima trasparenza delle proprie attività. 

Si fa presente che il Comune di Roccella Valdemone ha approvato, con delibera del Consiglio 

Comunale n. 52 del 01.12.2023 il Rendiconto di gestione relativo all’anno 2021 e, ai sensi dell’art. 

151 comma 8 bis del D.lgs. n. 287 del 2000 è venuto meno l’obbligo di approvazione del bilancio 

2021/2023.  

È in corso di approvazione il rendiconto di gestione 2022 e, per gli effetti della succitata norma, 

viene meno altresì l’obbligo di approvazione del bilancio di previsione 2022/2024. 

 

SOTTOSEZIONE 2.2. PERFORMANCE 

La sottosezione Performance contiene la programmazione degli obiettivi e degli indicatori di 

performance di efficienza e di efficacia dell’amministrazione e, come detto, sebbene non 

obbligatoria, si ritiene, in un’ottica di semplificazione, di organicità e di trasparenza, di racchiudere 

nel PIAO anche tale sottosezione.  

L’art. 3, comma 1, lettera b), del citato decreto 30 giugno 2022 stabilisce che la sottosezione 

Performance sia predisposta secondo quanto previsto dal Capo II del decreto legislativo n. 150 del 

2009 e che, pertanto, al suo interno devono essere definiti:  

a) gli obiettivi di semplificazione, coerenti con gli strumenti di pianificazione nazionali vigenti in 

materia;  

b) gli obiettivi di digitalizzazione;  

c) gli obiettivi e gli strumenti individuati per realizzare la piena accessibilità 

dell’amministrazione;  

d) gli obiettivi per favorire le pari opportunità e l’equilibrio di genere.  

 

La disciplina della materia è contenuta nel D.lgs. 150/2009 emanato in attuazione della delega 

espressa con la legge 15/2009, che individua i seguenti contenuti del piano:  

- indirizzi e obiettivi strategici ed operativi  

- indicatori per la misurazione e valutazione della performance  
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- obiettivi assegnati al personale dirigenziale ed i relativi indicatori.  

 

Il Decreto Legislativo n. 74 del 25/05/2017 ha stati introdotto nuovi ed ulteriori adempimenti in capo 

agli enti locali, allo scopo di sviluppare una cultura del merito e della valorizzazione della qualità 

del lavoro e della produttività, sia del singolo che dell’Amministrazione. 

L’obiettivo del legislatore è perseguito attraverso l’implementazione di adeguati sistemi di 

valutazione, sostituendo il concetto di performance organizzativa ed individuale a quello di 

produttività individuale e collettiva.  

Pertanto nel processo di costruzione del piano della performance deve tenersi conto, in primo 

luogo, del contesto di riferimento, il quale rappresenta i bisogni della collettività e tutti i soggetti che 

partecipano alla loro definizione.  

Assumono rilievo, al riguardo, gli stakeholders quali utenti o, comunque, portatori di interessi 

collettivi.  

Ciò che qualifica la pianificazione di un ente è infatti la sua capacità di cogliere la specificità 

dell’ambiente sociale di riferimento e di sapere tradurre le relative domande in servizi. Anche 

l’analisi del contesto interno ha una sua non trascurabile rilevanza evidenziando gli attori del 

processo, le risorse di cui si dispone e le finalità che si perseguono. 

L’analisi del contesto consente di verificare i punti di forza e di debolezza del contesto interno ed 

esterno per conoscere le opportunità da cogliere e le sfide da affrontare.  

La costruzione del piano della performance, inoltre, non può prescindere dalla rappresentazione 

dell’assetto organizzativo, che rappresenta l’apparato attraverso il quale si trasformano i fattori 

produttivi nei prodotti offerti sotto forma di beni o servizi. La descrizione dell’organizzazione mette 

in luce la distribuzione del potere e delle responsabilità con i relativi centri di costo e sistemi 

operativi. 

Alla rilevazione dei bisogni segue l’individuazione degli obiettivi strategici programmati su base 

triennale, che trovano la loro base principale nello specifico programma politico 

dell’amministrazione, nonché gli obiettivi operativi da realizzare nel breve periodo, in coerenza con 

gli obiettivi strategici.  

La performance per aree strategiche, che inserisce le risorse finanziarie destinate allo scopo, 

consente di leggere gli obiettivi qualificanti l’amministrazione a cui vanno associati uno o più 

indicatori secondo gli ambiti di valutazione previsti dall’art. 8 del D.lgs. 150/2009.  

Tutti gli obiettivi assegnati ai Responsabili d’Area sono improntati all’innalzamento delle 

performance dell’Ente, riflettono il programma di mandato dell’Amministrazione pro-tempore e 

discendono dalle linee programmatiche, dal Documento unico di programmazione e dal bilancio di 

previsione.  

Attualmente le priorità strategiche rinvenibili negli strumenti di programmazione possono essere 

sintetizzate nelle seguenti:  
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 Efficienza e trasparenza dell’azione amministrativa.  

 Digitalizzazione, semplificazione amministrativa, servizi al Cittadino  

 Corretta e sana gestione delle finanze comunali.  

 Pianificazione urbanistica.  

 Impulso allo sviluppo economico nel campo del turismo, del commercio e dell’agricoltura.  

 Attivazione politiche sociali.  

 Promozione dell’identità culturale.  

 Tutela dell’Ambiente.  

 

2.2.1. Contesto interno  

Il Comune si può definire “un’organizzazione a servizio delle persone esistenti in un territorio”. 

 È l’Ente più vicino ai bisogni dei propri cittadini, competente a provvedere agli interessi della 

popolazione stanziata sul proprio territorio. 

 Il Comune, pertanto, rappresenta la comunità di riferimento, ne cura gli interessi e ne promuove lo 

sviluppo culturale, sociale ed economico. 

Dato che in esso i cittadini concentrano i propri interessi, il Comune costituisce il fulcro della vita 

sociale, promuove la protezione degli interessi generali, ha la rappresentanza legale dell’insieme 

dei cittadini e la tutela dei loro diritti, provvede all’erogazione dei servizi istituzionali. 

L’organizzazione dell’ente rappresenta l’insieme delle persone che vi lavorano le quali, con 

l’utilizzo dei mezzi e delle risorse a disposizione, permettono lo svolgimento dei compiti che il 

Comune è chiamato ad assolvere ed il raggiungimento degli obiettivi istituzionali. 

Il Comune concorre alla determinazione degli obiettivi contenuti nei piani e programmi dello Stato e 

della Regione e provvede, per quanto di propria competenza, alla loro specificazione ed 

attuazione. 

 

Gli Organi politici collegiali del Comune di Roccella Valdemone sono stati rinnovati a seguito delle 

elezioni amministrative del 12 e 13 luglio 2022:  

 

Il Sindaco: dott. Antonio Stroscio 

 

 Giunta Municipale Delega 

 

Sindaco: dott. Gianfranco Orsina  

 

Personale, Bilancio, Protezione Civile, Acquedotto, 

Manutenzione interna, Rapporti con il pubblico, e di 

ogni altra materia non specificatamente delegate 

Vicesindaco: Sig. Orifici Antonino Tributi, Affari Legali, Contenzioso 

Assessore: Sig. Agnello Gino Lavori Pubblici, Urbanistica, Cimitero e 
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Manutenzione 

Assessore: dott.ssa Spitaleri Carmelina Servizi Sociali, Casa, Famiglia, Scuola, Cultura 

Assessore: sig. Salvatore Scalzo Sport, Turismo e Spettacolo 

 

Il Consiglio Comunale 

  

Presidente: dott.ssa Girgenti Martina 

Vicepresidente: sig. Libero Brunetto 

 

Consiglieri Gruppo politico 

Orsina Maria   

Rinasce Roccella   Pauroso Maria Angela  

Scalzo Salvatore 

Orifici Antonino 

Caffarella Salvatore Antony  

 

Spartà Antonino Tindaro  

Sempre insieme per Roccella  Baldanza Chiara  

Ferrara Jessica (supplente) 

 

L’organizzazione burocratica del Comune di Roccella Valdemone è articolata in n. 3 Aree 

funzionali, a cui sono preposti i Responsabili di Posizione Organizzativa.  

Ciascuna Area è poi articolata internamente in Uffici. 

Questi centri direzionali sono gli organi tecnici dell’Ente, cioè quelle componenti che sono 

chiamate a porre in essere atti giuridici per conto dell’Ente e che rispetto all’Ente non 

rappresentano un’entità distinta ma lo rappresentano.  

All’interno dell’Ente vige il principio della divisione del lavoro: soggetti formano o manifestano la 

volontà dell’ente (organi) ed altri rendono possibile l’attività dei primi (uffici).  

 

 



10 
 

 

 

Attualmente nel Comune di Roccella Valdemone, a seguito della stabilizzazione del personale 

precario, prestano attività lavorativa n. 7 dipendenti a tempo indeterminato e parziale e 2 

dipendenti a tempo indeterminato e pieno.  

Prestano, inoltre, servizio n. 2 lavoratore socialmente utili (ASU). 

 

2.2.2. Contesto esterno 

 

Roccella Valdemone è un comune italiano di 565 abitanti della città metropolitana di Messina in 

Sicilia. Sito all’interno del Parco Fluviale dell’Alcantara. 

Il Comune di Roccella Valdemone si trova a 763 m s.l.m., ha una superficie Kmq 41 ed una densità 

di 13,51 ab/kmq. 

Il territorio del comune è classificato come comune in fascia IV. 

 

Popolazione residente al 31.12.2023 565 

SINDACO

Area Affari Generali e 
Socio Assistenziali

Servizi Demografici

Ufficio Segreteria

SUAP

Polizia Municipale

Area Finanziaria

Ufficio Ragioneria

Ufficio Tributi

Area Territorio ed 
ambiente

Lavori Pubblici

Ambiente

Manutenzioni

Urbanistica

SEGRETARIO 
COMUNALE
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Popolazione in età prescolare: 0-6 anni 16 (5 donne, 11 uomini) 

Popolazione in età di scuola dell’obbligo: 7 – 

14 anni 

33 (14 donne, 19 uomini) 

Popolazione in età di forza lavoro: 15 – 29 anni  80 (38 donne, 42 uomini) 

Popolazione in età adulta: 30 – 65 anni  251 (115 donne, 136 uomini) 

Popolazione in età senile: sopra i 65 anni  185 (106 donne, 79 uomini) 

 

2.2.3. Piano delle Performance 

 

La gestione della performance, di cui al presente Piano, è coerente, ai sensi dell’art. 4 del d.lgs. n. 

150/2009, con i contenuti e con il ciclo della programmazione finanziaria e del bilancio. 

La gestione si articola nelle seguenti fasi:  

a) definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi di 

risultato e dei rispettivi indicatori. Gli obiettivi sono definiti con dettaglio annuale, dalla 

Giunta comunale, pur se in prospettiva triennale ed il loro conseguimento costituisce 

condizione per l'erogazione degli incentivi previsti dalla contrattazione integrativa. Essi si 

articolano in: 

• obiettivi strategici/generali, che identificano, in coerenza con le linee programmatiche 

di mandato e con gli indirizzi definiti dal Documento unico di programmazione, le 

priorità strategiche dell’Amministrazione in relazione alle attività e ai servizi erogati e 

in relazione anche al livello e alla qualità dei servizi da garantire ai cittadini;  

• obiettivi individuali e di struttura dell’Amministrazione, in coerenza con gli obiettivi 

della sezione operativa del Documento unico di programmazione;  

b) collegamento tra gli obiettivi e l'allocazione delle risorse;  

c) monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi;  

d) misurazione e valutazione della performance, organizzativa e individuale per tutto il 

personale in servizio, anche in mancanza di risorse destinate a premialità;  

e) utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito, con riguardo alle 

risorse allo scopo accantonate;  

f) rendicontazione dei risultati al Sindaco, ai Consiglieri comunali, alla Giunta comunale, 

nonché ai competenti organi di controllo interni ed esterni, ai cittadini, ai soggetti 

interessati, agli utenti e ai destinatari dei servizi.  

 

Il Piano della performance, in coerenza con le linee programmatiche di mandato e con gli indirizzi 

definiti dal Documento unico di programmazione per il triennio 2023-2025, approvato con la 

deliberazione di Consiglio comunale n. 20 del 30.05.2023, contiene gli obiettivi perseguiti e i 
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risultati attesi. Agli obiettivi viene assegnato un punteggio differenziato (c.d. “peso”), in modo da 

evidenziarne la rilevanza e la significatività.  

In attuazione del comma 8-bis, articolo 1 della legge 6.11.2012, n. 190, inoltre, esso riporta anche 

gli obiettivi connessi all’anticorruzione ed alla trasparenza in coerenza con il Piano triennale per la 

prevenzione della corruzione e della trasparenza per il triennio 2023-2025, di cui alla sezione 2.3 

del PIAO. 

In ordine alla assegnazione di risorse, si precisa che l’Ente, non è dotato di PEG, ma attribuisce le 

risorse attraverso una specifica deliberazione di Giunta Municipale al personale incaricato di 

posizione organizzativa, in relazione alle esigenze che emergono e sulla base delle destinazioni 

recate nel DUP e nel bilancio di previsione, in base alle missioni e ai programmi di competenza di 

ciascuna Area. 
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Obiettivi programmatici strategici di Performance Organizzativa. 

 

1) Attuazione delle norme previste dal Piano Anticorruzione e Trasparenza (Max 10 

punti) 
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2) Implementazione amministrazione Trasparente (Max 10 punti) 
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Obiettivi di Performance Individuale e di Struttura 
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21 
 

Obiettivi specifici del Segretario Comunale 

 

La Performance dei Segretari Comunali e Provincia è valutata in relazione al ruolo ed alle funzioni 

assegnati ai titolari della funzione dalla legge, dai regolamenti, dai decreti e dalle prescrizioni 

contrattuali, con particolare attenzione alla valutazione della performance individuale e dell'effetto 

della stessa sull'Organizzazione.  

Gli obiettivi di performance assegnati al Segretario sono connessi alle funzioni indicate dalla legge, 

statuto e regolamenti, ricomprese nell'art. 97 del TUEL D.lgs. 267/2000 e consistono in:  

1. funzioni di collaborazione e d'assistenza giuridico amministrativa nei confronti degli organi 

dell'ente in ordine alla conformità dell'azione giuridico - amministrativa alle leggi, allo 

statuto, ai regolamenti;  

2. partecipazione con funzioni consultive, referenti e d'assistenza alle riunioni del consiglio 

comunale e della giunta.  

3. espressione dei pareri di cui all'Art. 49 del TUEL in relazione alle sue competenze nel caso 

in cui l'ente non abbia responsabili dei servizi;  

4. rogito di tutti i contratti dei quali l'ente è parte; 

5. esercizio d'ogni altra funzione attribuitagli dallo statuto o dai regolamenti o conferitagli dal 

sindaco o dal presidente della provincia; 6. funzioni di coordinamento e sovrintendenza dei 

dirigenti o responsabili dei servizi (Art. 97 comma 4 del decreto legislativo 267/2000).  

Riguardo alle altre funzioni assegnate dall'organo politico la performance è distintamente valutata 

a fronte di: 

• ogni singola attività, risultato e obiettivo raggiunto; 

• capacità manageriale in rapporto all'attività assegnata;  

• efficacia ed economicità nella realizzazione di progetti specifici; 

• tempi di raggiungimento dei risultati 

• capacità di valutazione equa di eventuali collaboratori. 

L'art. 90 del D. Lgs n. 267/2000 stabilisce che nei comuni, la figura del Segretario Comunale 

"dipende funzionalmente" dal Sindaco, al quale spettano le attribuzioni in ordine al rapporto 

funzionale del Segretario con l'Ente Locale presso il quale questi presta servizio. Pertanto, l'attività 

di misurazione e valutazione della performance del Segretario è effettuata da parte del Sindaco. 
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Obiettivi di performance ed indicatori 

 

 

 

 

Obiettivi comportamentali e manageriali 

 

 

 

 

Il suddetto piano performance per il Comune di Roccella Valdemone è stato validato dal 

competente Nucleo di Valutazione con nota prot. n. _____________________ 
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PIANO TRIENNALE AZIONI POSITIVE 2023/2025 

 

1. PREMESSE E NORMATIVA DI RIFERIMENTO  

Il Piano Triennale delle Azioni Positive 2023-2025 nasce in coerenza con la normativa di 

riferimento.  

L’Ente, con l’adozione e la stesura di tale piano, auspica il miglioramento continuo in termini di 

benessere organizzativo dell’amministrazione nel suo complesso.  

Le azioni previste in esso riguardano la totalità dei dipendenti, e quindi non solo delle donne, pur 

nella consapevolezza che, soprattutto in Italia, sul genere femminile gravano maggiori carichi quali 

quelli familiari. Il Piano nasce come evoluzione della disciplina sulle pari opportunità, che trova il 

suo fondamento in Italia nel D.lgs. 198/2006 “Codice delle pari opportunità, tra uomo e donna, a 

norma dell’art. 6 della Legge 28 novembre 2005, n. 246”, come seguito alla L. 125/1991 “Azioni 

positive per la realizzazione della parità uomo-donna nel lavoro”, che riprende e coordina in un 

testo unico la normativa di riferimento, prevedendo all’art. 48 che ciascuna Pubblica 

Amministrazione, tra cui i Comuni, predisponga un piano di azioni positive volto ad “assicurare (…) 

la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari opportunità di 

lavoro e nel lavoro tra uomini e donne” prevedendo inoltre azioni che favoriscano il riequilibrio della 

presenza di genere nelle attività e nelle posizioni gerarchiche. 

La Direttiva 23 maggio 2007 “Misure per attuare parità e pari opportunità tra uomini e donne nelle 

amministrazioni pubbliche” emanata dal Ministero per le riforme e le innovazioni nella pubblica 

amministrazione con il Ministero per i diritti e le pari opportunità, richiamando la direttiva del 

Parlamento e del Consiglio Europeo 2006/54/CE si pone l’obiettivo di fare attuare completamente 

le disposizioni normative vigenti, facilitare l’aumento della presenza di donne in posizione apicali, 

sviluppare best practices volte a valorizzare l’apporto di lavoratrici e lavoratori, orientare le politiche 

di gestione delle risorse umane secondo specifiche linee di azione.  

Anche il D.lgs. 150/2009 (c.d. Riforma Brunetta) in tema di ottimizzazione della produttività del 

lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni, nell’introdurre il ciclo 

di gestione della performance richiama i principi espressi dalla normativa in tema di pari 

opportunità, prevedendo inoltre che il sistema di misurazione e valutazione della performance 

organizzativa concerna, tra l’altro, anche il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari 

opportunità. Anche l’art. 21 della L. 183/2010 (cd. "Collegato Lavoro”) è intervenuto in tema di pari 

opportunità, benessere di chi lavora e assenza di discriminazioni nelle P.A. apportando modifiche 

rilevanti agli artt. 1, 7 e 57 del D.lgs. 165/2001.  

Più in particolare la modifica dell’art. 7, comma 1, ha introdotto l’ampliamento delle garanzie, oltre 

che alle discriminazioni legate al genere, anche ad ogni altra forma di discriminazione che possa 

discendere da tutti quei fattori di rischio più volte enunciati dalla legislazione comunitaria, 

esplicitando che ”le pubbliche amministrazioni garantiscono parità e pari opportunità tra uomini e 
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donne e l’assenza di ogni forma di discriminazione diretta ed indiretta relativa all’età, 

all’orientamento sessuale, alla razza, all’origine etnica, alla disabilità, alla religione o alla lingua, 

estendendo il campo di applicazione nell’accesso al lavoro, nel trattamento e nelle condizioni di 

lavoro, nella formazione professionale, nelle promozioni e nella sicurezza sul lavoro. Le P.A. 

garantiscono altresì un ambiente di lavoro improntato al benessere organizzativo e si impegnano a 

rilevare, contrastare ed eliminare ogni forma di violenza morale o psichica al proprio interno”. A tal 

fine le pubbliche amministrazioni sono tenute a costituire un “Comitato unico di garanzia per le pari 

opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni” (C.U.G.), 

previsto dall’art. 57 del D.lgs. stesso.  

La norma allarga quindi il campo di osservazione, individuando ulteriori fattispecie di 

discriminazioni, rispetto a quelle di genere, a volte meno visibili, quali, ad esempio, gli ambiti 

dell’età e dell’orientamento sessuale, oppure quello della sicurezza sul lavoro. Su quest’ultimo 

punto merita di essere citato anche l’art. 28, comma 1 del D.Lgs. 81/2008 (c.d. Testo unico in 

materia di salute e sicurezza nei luoghi di lavoro), secondo cui “La valutazione di cui all’art. 17, 

comma 1, lettera a), [...] deve riguardare tutti i rischi per la sicurezza e la salute dei lavoratori, [...] 

tra cui anche quelli collegati allo stress lavoro-correlato, [...] quelli riguardanti le lavoratrici in stato 

di gravidanza, [...] nonché quelli connessi alle differenze di genere, all’età, alla provenienza da altri 

Paesi e quelli connessi alla specifica tipologia contrattuale attraverso cui viene resa la prestazione 

di lavoro”. Si delineano quindi nuove prospettive di implementazione delle azioni positive che sono 

da intendersi volte ad accrescere il benessere di tutti i lavoratori.  

Le Pubbliche amministrazioni sono chiamate quindi a garantire pari opportunità, salute e sicurezza 

nei luoghi di lavoro quali elementi imprescindibili anche in termini di efficienza ed efficacia 

organizzativa, ovvero in termini di produttività e di appartenenza dei lavoratori stessi. Infine, la 

direttiva n. 2 del 26 giugno 2019 del Ministro per la pubblica amministrazione, recante “Misure per 

promuovere le pari opportunità e rafforzare il ruolo dei Comitati Unici di Garanzia nelle 

amministrazioni pubbliche” si pone come normativa più recente a cui adeguarsi ed avente lo scopo 

di:  

a) aggiornare la citata direttiva del 23 maggio 2007 alla luce degli indirizzi comunitari e delle 

disposizioni normative intervenute successivamente; 

b) adeguare le previsioni di cui alla citata direttiva 4 marzo 2011 in materia di funzionamento 

dei Comitati unici di garanzia (CUG);  

c) adottare un’unica direttiva per meglio far convergere le finalità sottese alla normativa sopra 

richiamata;  

d) definire le linee di indirizzo, volte ad orientare le amministrazioni pubbliche in materia di 

promozione della parità e delle pari opportunità, ai sensi del decreto legislativo 11 aprile 

2006, n. 198, recante “Codice delle pari opportunità tra uomo e donna”, valorizzazione del 

benessere di chi lavora e contrasto a qualsiasi forma di discriminazione;  



25 
 

e) sostituire la direttiva 23 maggio 2007 recante “Misure per attuare parità e pari opportunità 

tra uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche” e aggiornare alcuni degli indirizzi forniti 

con la direttiva 4 marzo 2011 sulle modalità di funzionamento dei «Comitati Unici di 

Garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le 

discriminazioni».  

Le pubbliche amministrazioni, così come sottolineato dalla normativa di riferimento, possono 

fornire tramite il loro esempio un ruolo propositivo e propulsivo per la promozione ed attuazione dei 

principi delle pari opportunità e della valorizzazione delle differenze nelle politiche di gestione del 

personale.  

Si ritiene di dover riportare il prospetto di ripartizione per genere dell’organico del Comune, al 

31.12.2023, dal quale si evince l’insussistenza di gravi situazioni di squilibrio di genere a 

svantaggio delle donne: 

Categoria giuridica Uomini Donne Totale 

Segretario comunale  1 0 1 

Funzionari titolari EQ 1 0 1 

Funzionari non titolari 

EQ 

0 0 0 

Istruttori 2 1 3 

Operatori Esperti 0 0 0 

Operatori 2 2 4 

A.S.U. 0 2 2 

Totale 6 5 11 

 

Si dà atto che è necessario favorire l’equilibrio della presenza femminile, ai sensi dell’art. 48, 

comma 1, del D.lgs. 198/2006 in quanto la presenza femminile non è eguale a quella maschile, sia 

in termini numerici che, secondo un giudizio ponderato, anche in termini contrattuali. 

2. Azioni 

Obiettivo 1 - Azioni di contrasto di qualsiasi forma di discriminazione e di violenza morale o 

psichica. 

Il Comune si impegna a far sì che non si verifichino situazioni conflittuali sul posto di lavoro, 

determinate ad esempio da:  

a) pressioni o molestie sessuali;  

b) casi di mobbing;  

c) atteggiamenti miranti ad avvilire il dipendente, anche in forma velata ed indiretta;  

d) atti vessatori correlati alla sfera privata della lavoratrice o del lavoratore, sottoforma di 

discriminazioni.  
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Rientrano in questo ambito anche le iniziative previste come obbligatorie dalla vigente normativa 

per la prevenzione della corruzione: in particolare, l’attivazione dei canali informatici per il 

whistleblowing (con conseguente tutela del dipendente che segnala illeciti) e la formazione del 

personale inerente al contenuto del Codice di comportamento dei dipendenti pubblici. 

Il RPCT ha provveduto ad attivare il suddetto canale informatico attraverso il sito internet: 

_________________________________________________________ , cui potranno in forma 

anonima effettuare in forma anonima le segnalazioni.  

Il Comune si impegna a promuovere la qualità di condizione lavorativa del personale dipendente 

(rapporti tra colleghi, rapporti superiori/sottoposti) attraverso un atteggiamento di attenzione e 

ascolto del personale. Sarà favorito l’ascolto per ogni forma di disagio con la possibilità di rivolgersi 

ai Responsabili del Servizio e/o al Segretario comunale. Nel caso di segnalazioni, nel rispetto della 

riservatezza delle situazioni si adotteranno gli opportuni provvedimenti, anche mediante il supporto 

di specialisti esterni. 

Soggetti coinvolti: Segretario comunale, Titolari di incarichi di EQ, componenti delle RSU  

Soggetti destinatari: Tutto il personale dipendente  

Tempistica di realizzazione: Triennio 

 

Obiettivo 2 - Garantire il rispetto delle pari opportunità nelle procedure di reclutamento del 

personale 

Il Comune si impegna ad assicurare, nelle commissioni di concorso e selezione, la presenza di 

almeno un terzo dei componenti di sesso femminile. L’assenza di parità di genere deve essere 

adeguatamente motivata. Non vi è alcuna possibilità che si privilegi nella selezione l’uno o l’atro 

sesso, in casi di parità di requisiti tra un candidato donna e uno uomo, la scelta del candidato deve 

essere opportunamente giustificata. Nei casi in cui siano previsti requisiti fisici per l’accesso a 

particolari professioni, il Comune si impegna a stabilire requisiti di accesso ai concorsi/selezioni 

che siano rispettosi e non discriminatori nelle naturali differenze di genere. Non ci sono posti in 

dotazione organica che siano prerogativa di soli uomini o di sole donne. Nello svolgimento del 

ruolo assegnato, il Comune valorizza attitudini e capacità personali, nell’ipotesi in cui si rendesse 

opportuno favorire l’accrescimento del bagaglio professionale dei dipendenti, l’ente provvederà a 

modulare l’esecuzione degli incarichi, nel rispetto degli interessi delle parti. 

Soggetti coinvolti: Segretario comunale, Responsabile dei Servizi  

Soggetti destinatari: Tutto il personale dipendente, candidati alle selezioni di concorso pubblico  

Tempistica di realizzazione: Triennio 

 

Obiettivo 3 - promuovere le pari opportunità in materia di formazione, di aggiornamento e di 

qualificazione professionale. 

 

https://segnalazionicomunedifloresta.whistleblowing.it/
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Nelle attività di formazione si dovrà tener conto delle esigenze di ogni settore, consentendo 

l’uguale possibilità per le donne e gli uomini lavoratori di frequentare i corsi programmati.  

Ciò significa che dovrà essere valutata la possibilità di articolazione in orari, sedi e quant’altro utile 

a renderli accessibili anche a coloro che hanno obblighi di famiglia oppure orario di lavoro part 

time. Si privilegiano a tal fine – per quanto possibile – esperienze formative fruibili in modalità 

videoconferenza o e-learning. 

Soggetti coinvolti: Segretario comunale, Responsabili dei Servizi  

Soggetti destinatari: Tutto il personale dipendente  

Tempistica di realizzazione: Triennio 

Obiettivo 4 - Facilitare l’utilizzo di forme di flessibilità orarie finalizzate al superamento di specifiche 

situazioni di disagio. 

Il Comune favorisce l’adozione di politiche afferenti i servizi e gli interventi di conciliazione degli 

orari, anche a tutelare le esigenze familiari, con la possibilità di promuovere occasioni e strumenti 

di consultazione del personale dipendente su forme di ulteriore flessibilità che si potrebbero 

introdurre.  

Particolari necessità di tipo familiare o personale – non solo legate alla genitorialità – vengono 

valutate e risolte nel rispetto, oltre che della legge, di un equilibrio fra esigenze 

dell’Amministrazione e le richieste dei dipendenti. 

Soggetti coinvolti: Segretario comunale, Responsabili dei Servizi  

Soggetti destinatari: Tutto il personale dipendente  

Tempistica di realizzazione: Triennio 

Obiettivo n. 5 - Costituzione del comitato unico di garanzia 

Il Comune, in esecuzione dell’art. 57 del d.lgs. 165/2001 e della Direttiva del Dipartimenti della 

Funzione Pubblica e per le Pari Opportunità del 26.06.2019 si impegna a prevedere l’istituzione del 

Comitato unico di garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e 

contro le discriminazioni, con funzioni propositive, consultive e di verifica. 

Soggetti coinvolti: Segretario comunale, Responsabili dei Servizi, tutti i dipendenti, organizzazioni 

sindacali  

Soggetti destinatari: Tutto il personale dipendente  

Tempistica di realizzazione: entro il 2025. 

 

Il presente piano ha durata triennale ed è soggetto ad aggiornamento annuale, restando 

sottointesa la possibilità di adeguamenti infra - annuali ove ritenuti opportuni sulla base del 

monitoraggio della situazione di tutela ed equilibrio.  

Tale sottosezione è stata trasmessa alla Consigliera di pari opportunità territorialmente 

competente per l’acquisizione del relativo parere.  
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Il documento sarà pubblicato all’Albo pretorio e sul sito istituzionale dell’Ente alla sezione 

“Amministrazione Trasparente”, nonché condiviso con il personale dipendente e, nel periodo di 

vigenza, compatibilmente con le esigenze lavorative e le piccole dimensioni dell’Ente, saranno 

raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti e possibili soluzioni ai problemi incontrati da 

parte del personale dipendente, in modo da poter procedere ad un adeguato aggiornamento. 

 

 

SOTTOSEZIONE 2.3. – PROGRAMMAZIONE RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA 

 

Oggetto 

1. Il Comune di Roccella Valdemone ai sensi dell’art. 1, comma 59 della legge 190/2012 applica le 

misure di prevenzione della corruzione di cui al presente piano. 

2. Il piano di prevenzione della corruzione: 

−  contiene la mappatura del rischio di corruzione e di illegalità nelle varie strutture dell’Ente, 

effettuando l’analisi e la valutazione del rischio ed enucleando i processi più sensibili; 

− indica gli interventi organizzativi volti a prevenire e gestire il medesimo rischio; 

− fissa dei protocolli specificandoli con procedure; 

− stabilisce le modalità dei flussi comunicativi ed informativi 

− indica le procedure appropriate per selezionare e formare i dipendenti chiamati a operare in 

settori particolarmente esposti alla corruzione, prevedendo, ove necessario e possibile, negli 

stessi settori, la rotazione di dirigenti e funzionari; 

− identifica meccanismi di aggiornamento del piano stesso. 

3. Il presente Piano è redatto tenuto conto della deliberazione dell’Anac n. 7/2023 con cui è stato 

approvato il PNA 2022. 

Il Piano Nazionale Anticorruzione 2022 si colloca in una fase storica complessa. Una stagione di 

forti cambiamenti dovuti alle molte riforme connesse agli impegni assunti dall’Italia con il Piano 

nazionale di Ripresa e Resilienza (PNRR) per superare il periodo di crisi derivante dalla pandemia, 

oggi reso ancor più problematico dagli eventi bellici in corso nell’Europa dell’Est. L’ingente flusso di 

denaro a disposizione, da una parte, e le deroghe alla legislazione ordinaria introdotte per 

esigenze di celerità della realizzazione di molti interventi, dall’altra, ad avviso dell’Autorità, 

richiedono il rafforzamento dell’integrità pubblica e la programmazione di efficaci presidi di 

prevenzione della corruzione per evitare che i risultati attesi con l’attuazione del PNRR siano 

vanificati da eventi corruttivi, con ciò senza incidere sullo sforzo volto alla semplificazione e alla 

velocizzazione delle procedure amministrative.  
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Il legislatore ha introdotto inoltre il Piano integrato di attività e organizzazione (PIAO), che deve 

essere adottato annualmente dalle amministrazioni di cui all’art. 1, co. 2, del D.Lgs. n. 165/2001 

(escluse le scuole di ogni ordine e grado e le istituzioni educative) e in cui la pianificazione della 

prevenzione della corruzione e della trasparenza è parte integrante, insieme ad altri strumenti di 

pianificazione, di un documento di programmazione unitario. 

Il PNA prevede una parte generale, volta supportare i RPCT e le amministrazioni nella 

pianificazione delle misure di prevenzione della corruzione e della trasparenza alla luce delle 

modifiche normative sopra ricordate che hanno riguardato anche la prevenzione della corruzione e 

la trasparenza. Una parte speciale, incentrata sulla disciplina derogatoria in materia di contratti 

pubblici a cui si è fatto frequente ricorso per far fronte all’emergenza pandemica e all’urgenza di 

realizzare interventi infrastrutturali di grande interesse per il Paese.  

Gli orientamenti sono finalizzati a supportare i RPCT nel loro importante ruolo di coordinatori della 

strategia della prevenzione della corruzione e, allo stesso tempo, cardini del collegamento fra la 

prevenzione della corruzione e le altre sezioni di cui si compone il PIAO, prime fra tutte quella della 

performance, in vista della realizzazione di obiettivi di valore pubblico. Si è avuto cura di indicare 

su quali ambiti di attività è senza dubbio prioritario che le amministrazioni si concentrino 

nell’individuare misure della prevenzione della corruzione, (pantouflage, conflitto di interessi, 

contratti pubblici) evitando la logica dell’adempimento che si riflette soprattutto in una scarsa 

attenzione alla verifica dei risultati ottenuti con le misure programmate.  

La trasparenza rimane presidio necessario per assicurare il rispetto della legalità e il controllo 

diffuso, nonché misure per rafforzare la prevenzione e la gestione di conflitti di interessi.  

Obiettivo principale del legislatore è, infatti, quello di mettere a sistema e massimizzare l’uso delle 

risorse a disposizione delle pubbliche amministrazioni (umane, finanziare e strumentali) per 

perseguire con rapidità gli obiettivi posti con il PNRR, razionalizzando la disciplina in un’ottica di 

massima semplificazione e al contempo migliorando complessivamente la qualità dell’agire delle 

amministrazioni. Ciò significa come affermato dal Consiglio di Stato, “evitare la autoreferenzialità, 

minimizzare il lavoro formale, valorizzare il lavoro che produce risultati utili verso l’esterno, 

migliorando il servizio dell’amministrazione pubblica”. Tali fondamentali obiettivi di semplificazione 

e razionalizzazione del sistema, non devono tuttavia andare a decremento delle iniziative per 

prevenire corruzione e favorire la trasparenza.  

Se le attività delle pubbliche amministrazioni hanno come orizzonte quello del valore pubblico, 

inteso come miglioramento della qualità della vita e del benessere economico, sociale, 

ambientale delle comunità di riferimento, degli utenti, degli stakeholder, dei destinatari di 

una politica o di un servizio, allora le misure di prevenzione della corruzione e per la trasparenza 
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sono essenziali per conseguire tale obiettivo e per contribuire alla sua generazione e protezione 

mediante la riduzione del rischio di una sua erosione a causa di fenomeni corruttivi.  

Nel prevenire fenomeni di cattiva amministrazione e nel perseguire obiettivi di imparzialità e 

trasparenza, la prevenzione della corruzione contribuisce, cioè, a generare valore pubblico, 

riducendo gli sprechi e orientando correttamente l’azione amministrativa. Anche i controlli interni 

presenti nelle amministrazioni ed enti, messi a sistema, così come il coinvolgimento della società 

civile, concorrono al buon funzionamento dell’amministrazione e contribuiscono a generare valore 

pubblico. 

Fondamentale rimane la parte della sezione è dedicata alla programmazione e al monitoraggio 

dell’attuazione degli obblighi di pubblicazione previsti dal D.Lgs. n. 33/2013.  

In merito alla pubblicazione della sezione anticorruzione e trasparenza del PIAO, va tenuto conto 

che il D.M. 132/2022 dispone all’art. 7 che il PIAO va pubblicato sul sito del DFP e sul sito 

istituzionale di ciascuna amministrazione. A tale ultimo riguardo il PIAO, come i PTPCT, 

dovrebbero essere pubblicati in formato aperto (ad esempio HTML o PDF/A) sul sito istituzionale di 

un'amministrazione o ente nella sezione "Amministrazione trasparente", sotto-sezione di primo 

livello "Altri contenuti-Prevenzione della corruzione". A tale sotto-sezione si può rinviare tramite link 

dalla sottosezione di primo livello "Disposizioni generali". La pubblicazione può essere effettuata 

anche mediante link al “Portale PIAO” sul sito del Dipartimento della funzione pubblica (DFP). Il 

PIAO e i PTPCT e le loro modifiche restano pubblicati sul sito unitamente a quelli degli anni 

precedenti per cinque anni ai sensi dell’art. 8, co. 3 del D.Lgs. n. 33/2013.  

Analisi del contesto 

L'analisi del contesto in cui opera il Comune di Roccella Valdemone mira a descrivere e valutare 

come il rischio corruttivo possa verificarsi a seguito delle eventuali specificità dell'ambiente in 

termini di strutture territoriali e di dinamiche sociali, economiche e culturali o in ragione di 

caratteristiche organizzative interne. 

I dati e le informazioni raccolti dai responsabili di ogni sottosezione del PIAO costituiscono, nella 

logica della pianificazione integrata, patrimonio comune e unitario per l’analisi del contesto esterno 

ed interno. Questa analisi, attraverso la quale l’amministrazione comprende meglio le proprie 

caratteristiche e l’ambiente in cui è inserita, è presupposto fondamentale delle attività di 

pianificazione.  

A) Analisi del contesto esterno 

• L'Anac attraverso il progetto Misurazione del rischio di corruzione rende disponibile un set 

di indicatori per quantificare il rischio che si verifichino eventi corruttivi a livello territoriale, 

utilizzando le informazioni contenute in varie banche dati. Gli indicatori possono essere 

considerati come dei campanelli d’allarme o delle red flags, che segnalano situazioni 
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potenzialmente problematiche. In questo modo permettono, ad esempio, di avere il quadro di 

contesti territoriali più o meno esposti a fenomeni corruttivi sui quali investire in termini di 

prevenzione e/o di indagine, ma anche di orientare l’attenzione dei watchdog della società 

civile, di attirare l’attenzione e la partecipazione civica. Sono state individuate tipologie di 

indicatori; 

• di Contesto; 

• di Appalti; 

• Comunali. 

Il progetto migliora la disponibilità e l’utilizzo di dati e indicatori territoriali sul rischio di corruzione, e 

più in dettaglio contribuisce ad aumentare l’offerta di statistiche territoriali e a sviluppare una 

metodologia di riferimento per la misurazione del rischio di corruzione a livello territoriale da 

condividere in ambito europeo. 

Un'amministrazione collocata in un territorio caratterizzato dalla presenza di criminalità organizzata 

e da infiltrazioni mafiose può essere soggetta a maggiore rischio in quanto gli studi sulla criminalità 

organizzata hanno evidenziato come la corruzione sia uno dei tradizionali strumenti di azione delle 

organizzazioni malavitose.  

Nella documentazione messa a disposizione da Anac “La corruzione in Italia (2016-2019) Numeri, 

luoghi e contropartite del malaffare”, dove sono stati analizzati i provvedimenti emessi dall’Autorità 

giudiziaria nell’ultimo triennio quando si procede per i delitti contro la Pubblica amministrazione. 

Fermo restando la difficoltà strutturale di individuare con esattezza le dimensioni effettive della 

corruzione, gli elementi tratti dalle indagini penali possono comunque fornire importanti indicazioni 

riguardo la fenomenologia riscontrata in concreto e i fattori che ne agevolano la diffusione, 

favorendo l’elaborazione di indici sintomatici di possibili comportamenti corruttivi. A essere 

interessate sono state pressoché tutte le regioni d’Italia. Se il comparto della contrattualistica 

pubblica resta il più colpito, per comprendere il concreto modus agendi della corruzione è 

interessante rilevare come e in quali ambiti essa si è esplicata in particolare. Il settore più a rischio) 

si conferma quello legato ai lavori pubblici, in una accezione ampia che comprende anche 

interventi di riqualificazione e manutenzione (edifici, strade, messa in sicurezza del territorio): 61 gli 

episodi di corruzione censiti nel triennio, pari al 40% del totale. A seguire, il comparto legato al 

ciclo dei rifiuti (raccolta, trasporto, gestione, conferimento in discarica) con 33 casi (22%) e quello 

sanitario con 19 casi (forniture di farmaci, di apparecchiature mediche e strumenti medicali, servizi 

di lavanolo e pulizia), equivalente al 13%. Per quanto riguarda il Veneto nel periodo 2016-2019 

sono 4 gli episodi di corruzione pari al 2,6% del totale nazionale. 

B) Analisi del contesto interno 

 Per quanto riguarda l'analisi del contesto interno si rinvia ai dati riportati nel Documento Unico di 

Programmazione 2020 - 2021 - 2022 in cui è illustrata l'attività di pianificazione tenuto conto 
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della componente strategica e di quella operativa in coerenza con le linee programmatiche da 

attuare durante il mandato politico. 

 Per un’analisi del contesto interno si rimanda, altresì, alla sottosezione 2.2. Performance del 

presente Piano.  

 Per l'organizzazione dell'Ente si rinvia alla sezione 3. “Organizzazione e capitale umano” 

Responsabile della prevenzione e relativi compiti 

ll Segretario Comunale è il Responsabile comunale della prevenzione della corruzione e della 

Trasparenza nominato con Decreto del Sindaco n. 16 del 05.01.2023, a cui spetta elaborare la 

proposta di PTPC che sottopone alla Giunta Comunale per l'adozione. 

Il Responsabile della prevenzione, deve: 

a. proporre il piano triennale della prevenzione entro il 31 gennaio di ogni anno (art. 1, c. 8 L. 

190/2012);  

b. verificare l'efficace attuazione del piano e la sua idoneità e proporre modifiche allo stesso in 

caso di accertamento di significative violazioni o mutamenti dell'organizzazione (art. 1, c. 10 L. 

19/2012); 

c.  redigere la relazione annuale recante i risultati dell’attività svolta tra cui il rendiconto 

sull’attuazione delle misure di prevenzione definite nei PTPCT da inviare all’organo di indirizzo 

politico e da pubblicare sul sito dell’Amministrazione (art. 1, c. 14 L. 190/2012); 

d. segnalare all’organo di valutazione le disfunzioni inerenti all’attuazione del piano di prevenzione 

e se necessario segnalare all’organo competente per l’esercizio dell’azione disciplinare (art. 1, 

c. 7,6 L. 190/2012); 

e. controllare l’adempimento degli obblighi di pubblicazione previsti dalla normativa vigente, 

qualora sia anche responsabile per la trasparenza (art. 43 del D.Lgs. 33/2013); e monitorare 

l’effettiva pubblicazione anche sotto l’aspetto della qualità dei dati (art. 6 D.Lgs. 33/2013); 

f. ricevere le istanze di accesso civico semplice e generalizzato (art. 5, c. 1 e 2 D.Lgs. 33/2013) e 

decidere nei casi di riesame dell’accesso civico generalizzato (art. 5, c. 7 D.Lgs. 33/2013); 

g. segnalare all’ufficio disciplinare i casi di accesso civico con dati obbligatori non pubblicati (art. 5, 

c. 10 D.Lgs. 33/2013; 

h. curare la diffusione del codice di comportamento dell’Amministrazione (art. 15, c. 3 del DPR 

62/2013); 

i. relazionarsi con l’organo di indirizzo per gli obiettivi strategici in materia di prevenzione della 

corruzione e della trasparenza (art. 1, c. 8 L. 190/2012); 

j. vigilare sul rispetto delle disposizioni sulle inconferibilità e incompatibilità degli incarichi (art. 15 

del D.Lgs. 39/2013); 
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k. ricevere informazioni necessarie per vigilare sul piano da diri genti e dipendenti (art. 1, c. 9 lett. 

c) L. 190/2012);  

l. verificare l’effettiva rotazione degli incarichi negli uffici preposti allo svolgimento delle attività nel 

cui ambito è più elevato il rischio che siano commessi reati di corruzione, ove possibile, e 

definire le procedure appropriate per selezionare e formare i dipendenti destinati ad operare in 

settori particolarmente esposti alla corruzione (art. 1, c. 10 L. 190/2012); 

m. gestire le segnalazioni in materia di whistleblowing (art. 54-bis D.Lgs. 165/2001) 

n. individuare, in collaborazione con il capisettore, il personale da inserire nei percorsi di 

formazione sui temi dell'etica e della legalità (art. 6 del presente piano); 

o. sottoporre entro aprile di ogni anno successivo, il rendiconto di attuazione del piano triennale 

della prevenzione dell’anno di riferimento al controllo del nucleo di valutazione per le attività di 

valutazione del caposettore, congiuntamente ai risultati del piano performance (Regolamento 

sulla performance);  

p. proporre, ove possibile e necessario, al Sindaco la rotazione, degli incarichi dei capo settore ed 

in intesa con essi dei dipendenti maggiormente esposti a rischio corruzione (art. 4 presente 

piano); 

q. curare in collaborazione con il caposettore la programmazione biennale delle forniture e dei 

servizi superiori a 40.000,00 euro, ai sensi dell’art. 21 del D.lgs. 50/2016; 

r. procedere con proprio atto (per le attività individuate dal presente piano, quali a più alto rischio 

di corruzione) alle azioni correttive per l’eliminazione delle criticità; ciò anche in considerazione 

delle risultanze dei controlli interni, con riferimento particolare al controllo di gestione e al 

controllo successivo di regolarità amministrativa.  

s. Il responsabile della prevenzione svolge un ruolo di impulso e vigilanza sull’adozione delle 

misure di prevenzione della corruzione e di trasparenza delle società partecipate dirette e 

indirette in controllo pubblico; Adotta eventuali atti di indirizzo promuovendo azioni concrete per 

l’adozione delle misure di prevenzione anticorruzione o di integrazione del “modello 231”, 

compresi i protocolli di legalità; Vigila sull’avvenuta nomina del RPCT e sull’adozione delle 

misure minime, nonché sull’applicazione degli obblighi di trasparenza e delle norme a 

fondamento dei processi di reclutamento del personale e degli affidamenti contrattuali; In caso 

di società partecipate indirettamente, la capogruppo deve assicurare che le società 

indirettamente controllate adottino le misure della prevenzione della corruzione in coerenza con 

quelle della capogruppo. 

Misure di prevenzione generale 

1. Sono individuate le seguenti misure generali di prevenzione della corruzione: 

- ROTAZIONE STRAORDINARIA: la rotazione straordinaria è prevista dall’art. 16, c. 1 lett. l-

quater del D.Lgs. 165/01 come misura di carattere successivo al verificarsi di condotte di tipo 
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corruttivo, da intendersi secondo la deliberazione Anac n. 215/2019 nei delitti rilevanti previsti 

dagli art. 317, 318,319, 319-bis, 319-ter, 319-quater, 320,321,322, 322-bis, 346-bis, 353 e 353-

bis del codice penale e nei reati contro la P.A. che possono integrare fattispecie di natura 

corruttiva. Essa va avviata con immediatezza appena avuta conoscenza dell’avvio del 

procedimento penale, o disciplinare per condotta di natura corruttiva, con apposito 

provvedimento motivato in cui si stabilisce che la condotta corruttiva imputata può pregiudicare 

l’immagine di imparzialità dell’Amministrazione e con il quale si individua il diverso ufficio al 

quale il dipendente viene trasferito. La durata viene stabilita in due anni, decorsi i quali in 

assenza di rinvio a giudizio il provvedimento perde la sua efficacia, salva la facoltà di valutare 

caso per caso la durata. 

- CODICE DI COMPORTAMENTO: il comportamento generale dei dipendenti dell’Ente è 

caratterizzato dal divieto di chiedere ed accettare, a qualsiasi titolo, compensi, regali o altre 

utilità in connessione con le proprie funzioni o compiti affidati, fatti salvi i regali di modico valore; 

(codice di comportamento del dipendente pubblico, DPR 62/2013 e art. 54 D.Lgs. 165/2001 e 

codice di comportamento di Ente  

- CONFLITTO DI INTERESSI: si ha conflitto di interesse quando le decisioni che richiedono 

imparzialità di giudizio siano adottate da un soggetto che abbia, anche solo potenzialmente, 

interessi privati in contrasto con l’interesse pubblico. Il dipendente deve astenersi in caso di 

conflitto di interessi (art. 7 DPR 62/2013 e art. 6-bis della l. 241/90, codice di comportamento 

d’Ente). In particolare si richiede dichiarazione di assenza di conflitto di interesse prima della 

nomina in commissioni di gara o di concorso, (art. 35-bis D.Lgs. 165/2001 e art. 77, c. 6 D.Lgs. 

50/2016) periodicamente in caso di incarichi continuativi (dirigenti, P.O.) e si estende tale 

obbligo ai consulenti ed incaricati tramite apposita scheda. Ogni dipendente è tenuto a 

comunicare eventuale conflitto di interesse secondo la procedura individuata nel codice di 

comportamento;  

- INCONFERIBILITA’/INCOMPATIBILITA’ di INCARICHI: la misura è volta a garantire 

l’imparzialità dei funzionari pubblici, al riparo da condizionamenti impropri che possano 

provenire dalla sfera e dal settore privato. I soggetti interessati all’atto di incarico dirigenziale o 

assimilato ai sensi del D.Lgs. 39/2013 rilasciano dichiarazione di insussistenza delle situazioni 

di inconferibilità o incompatibilità previste dal decreto. Per quanto riguarda le disposizioni in 

materia di inconferibilità ed incompatibilità di incarichi previsti dal D.Lgs. n. 39/2013 si provvede 

a raccogliere e pubblicare sul sito le dichiarazioni del Segretario e dei Capi settore. 

 Nel caso nel corso del rapporto d'impiego, siano portate a conoscenza del Responsabile della 

prevenzione delle cause ostative all’incarico, il Responsabile medesimo provvede ad effettuare 

la contestazione all’interessato il quale, previo contraddittorio, deve essere rimosso 

dall’incarico. 
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- INCARICHI EXTRAISTITUZIONALI: gli incarichi extraistituzionali, riguardano prestazioni non 

ricomprese nei doveri d’ufficio svolte per altri soggetti pubblici o privati: Essi sono autorizzati 

secondo i criteri per il rilascio di autorizzazioni a svolgimento di incarichi esterni affidati ai 

dipendenti comunali, nella quale sono indicati i passaggi e la modulistica tesi a garantire il buon 

andamento dell’azione amministrativa ed escludere situazioni di conflitto di interesse anche 

potenziale. Sono garantite inoltre le misure di trasparenza previste dall’art. 18 del D.Lgs. 

33/2013. Il dipendente è tenuto a comunicare all’Amministrazione anche l’attribuzione di 

incarichi gratuiti, che le P.A. devono comunicare al Dipartimento Funzione Pubblica (art. 53, c. 

12 D.Lgs. 165/2001). 

- DIVIETO DI PANTOUFLAGE: l’incompatibilità successiva alla cessazione del rapporto di lavoro 

con la P.A. come disposto con art. 53, comma 16-ter del D.Lgs. 165/2001, per i dipendenti che 

negli ultimi tre anni di servizio abbiano esercitato poteri autoritativi o negoziali, o che abbiano 

partecipato al procedimento, è combattuta inserendo apposite clausole negli atti di assunzione 

del personale con specifico divieto di pantouflage e/o dichiarazione da sottoscrivere al momento 

della cessazione, con apposite dichiarazioni richieste ai privati in sede di gara di appalto.  

- PATTI DI INTEGRITA’: l’Amministrazione ha aderito al protocollo di legalità firmato tra 

Prefetture, ANCI, UPI e Regione Veneto in data 17.09.2019 che prevede apposite clausole da 

far sottoscrivere agli operatori economici in sede di gara, al fine di impegnarli, non solo alla 

corretta esecuzione dell’appalto, ma soprattutto ad un comportamento leale, corretto e 

trasparente, sottraendosi a qualsiasi tentativo di corruzione o condizionamento 

nell’aggiudicazione dell’appalto; 

- ROTAZIONE ORDINARIA: è una misura organizzativa preventiva finalizzata a limitare il 

consolidarsi di relazioni che possono alimentare dinamiche improprie alla gestione 

amministrativa, conseguenti alla permanenza nel tempo nel medesimo ruolo In merito all’istituto 

della rotazione ordinaria il Comune di Selvazzano Dentro pur essendo un Ente di medie 

dimensioni presenta una struttura con vincoli sia soggettivi che oggettivi all’attuazione della 

rotazione. Al fine di assicurare il buon andamento e la continuità dell’azione amministrativa, ed 

evitare inefficienze e malfunzionamenti, la rotazione ordinaria viene attuata quando vi è la 

possibilità di inserire una figura nuova nell’organizzazione, valutando la possibilità di ruotare le 

figure esistenti, assicurando la formazione per l’acquisizione delle competenze professionali. 

Nei casi di mancata applicazione dell’istituto sono adottate misure per evitare che il soggetto 

non sottoposto a rotazione abbia il controllo esclusivo dei processi.  

Aree a rischio particolarmente esposte alla corruzione  

Le attività a rischio di corruzione all’interno dell’Ente, secondo la tabella 3 dell’allegato 1 al PNA 

2019, sono individuate nelle seguenti: 
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 Provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari privi di effetto economico 

diretto ed immediato per il destinatario:  

• attività oggetto di autorizzazione o concessione 

• rilascio carte di identità, conferimento cittadinanza italiana, trasferimenti di residenza, 

smembramenti nuclei familiari 

• attività edilizia privata, condono edilizio. 

 Provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari con effetto economico 

diretto e immediato per il destinatario: 

• attività oggetto di concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari, 

nonché attribuzione di vantaggi economici di qualunque genere a persone ed enti pubblici e 

privati 

• sussidi e contributi di vario genere a sostegno del reddito 

 Contratti pubblici: (ANAC, pur consapevole dei fondamentali impegni cui è chiamato il Paese 

in questa fase storica, da una parte, raccomanda che le amministrazioni: a) si concentrino sui 

processi in cui sono gestite risorse finanziarie, in primo luogo del PNRR e dei fondi strutturali; b) 

rafforzino la sinergia fra performance e misure di prevenzione della corruzione e per la trasparenza 

nella logica di integrazione):  

• attività nelle quali si sceglie il contraente per l’affidamento di lavori, forniture e servizi, ai sensi 

del codice dei contratti pubblici relativo a lavori, servizi e forniture, di cui al decreto legislativo 50 

del 2016.  

 Acquisizione e gestione del personale. 

• concorsi e prove selettive per l’assunzione del personale e progressioni di carriera di cui 

all’articolo 24 del citato decreto legislativo n. 150 del 2009 

 Gestione delle entrate, delle spese e del patrimonio 

• manutenzione ordinaria e straordinaria degli edifici comunali 

• opere pubbliche gestione diretta delle stesse; attività successive alla fase inerente 

all'aggiudicazione definitiva 

• attività di accertamento, di verifica della elusione ed evasione fiscale 

• la gestione dei beni e delle risorse strumentali assegnati nonché la vigilanza sul loro corretto 

uso da parte del personale dipendente 

 Controlli, verifiche, ispezioni e sanzioni 

• controllo informatizzato della presenza 

• procedimenti sanzionatori relativi agli illeciti amministrativi;  

• accertamento ed informazione svolta per conto di altri Enti;  
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• l’espressione di pareri, nulla osta, ecc., obbligatori e facoltativi, vincolanti e non relativi ad atti e 

provvedimenti da emettersi da parte di altri Enti 

 Incarichi e nomine 

• autorizzazioni per impieghi e incarichi che possono dare origine a incompatibilità, (art. 53 D.Lgs. 

165/2001 come modificato dai commi 42 e 43 della 190/2012 

• pubblicazioni sul sito internet dell’Ente nelle materie previste dagli art. 15 e 16 della legge 

190/2012 

 Affari legali e contenzioso 

 Governo del territorio e pianificazione urbanistica 

• pianificazione urbanistica, strumenti urbanistici e di pianificazione di iniziativa privata 

Mappatura dei processi delle aree a rischio. 

1. Nell'allegato 2) sono stati mappati i processi con i seguenti elementi descrittivi: 

• denominazione (descrizione del processo) 

• Origine input (evento che dà avvio) 

• Sequenza di attività ricomprese nel processo (fasi, attività) 

• Risultato output (evento che conclude il processo) 

• Responsabilità (individuazione del responsabile) 

• Unità organizzativa 

• Tempi (Termini definiti) 

• vincoli (norme, regolamenti) 

• Procedure informatizzate di supporto (se e quali procedure informatizzate sono utilizzate) 

• Attori Esterni (se vi sono) 

• Sistema controllo e tracciabilità. 

 Nell'allegato 3) per ogni processo/ attività, con l'aiuto dei responsabili di settore e dei vari RUP, 

sono stati individuati gli eventi rischiosi utilizzando i fattori abilitanti del rischio corruttivo: 

• mancanza di controlli 

• mancanza di trasparenza 

• eccessiva regolamentazione, complessità o scarsa chiarezza della normativa di riferimento 

• esercizio prolungato ed esclusivo della responsabilità di un processo da parte di un unico 

soggetto 

• scarsa responsabilizzazione interna 

• inadeguatezza competenze del personale 

• inadeguata diffusione cultura legalità 
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 Ai fini della valutazione del rischio, in linea con il PNA 2019 si è utilizzato un approccio 

qualitativo, basato su valori di giudizio soggettivo, (alto, medio, basso) procedendo ad incrociare 

due indicatori compositi (ognuno composto da più variabili) rispettivamente per la dimensione di 

probabilità e dell'impatto: 

PROBABILITA' consente di valutare quanto è probabile che l'evento accada nelle sue variabili:  

• discrezionalità: grado di discrezionalità presente nelle attività 

• coerenza operativa: coerenza tra prassi sviluppata e riforme normative, pronunce giudiziali, 

pareri  

• rilevanza interessi esterni: entità dei benefici economici ottenibili dai destinatari del processo 

• opacità del processo: mancanza di pubblicazioni in amministrazione trasparente, presenza di 

accesso civico, generalizzato, rilievi in fase di verifica obblighi trasparenza nel triennio 

precedente 

• presenza di eventi sentinella: procedimenti avviati dall'autorità giudiziaria, contabile, 

amministrativa nel triennio precedente, 

• livello attuazione misure di prevenzione per il processo: mancanza o ritardo nell'attuazione delle 

misure da parte del responsabile 

• segnalazioni reclami: qualsiasi segnalazione pervenuta a mezzo telefono, mail o altro in merito 

al processo (abuso, illecito, mancato rispetto procedura)  

• presenza di gravi rilievi a seguito controlli interni, tali da richiedere annullamento, revoca 

• capacità dell'ente di far fronte alle proprie carenze organizzative nei ruoli di responsabilità: 

Utilizzo frequente e prolungato di interim. 

IMPATTO: inteso come effetto, ovvero ammontare del danno al verificarsi dell'evento rischioso, 

con quattro variabili. 

• Impatto su immagine Ente: articoli o sevizi che hanno riguardato episodi di cattiva 

amministrazione 

• impatto in termini di contenzioso: l'evento rischioso può generare contenzioso 

• impatto organizzativo: effetto che l'evento rischioso può generare sul normale svolgimento 

attività ente 

• danno generato: il verificarsi dell'evento può comportare sanzioni rilevanti all'Ente. 

 In ogni processo/fase si è arrivati ad una sintesi dei valori espressi nelle variabili di probabilità 

ed impatto attraverso la moda, ovvero il valore che si presenta con maggior frequenza; nel caso di 

stessa frequenza fra due valori va preferito il più alto. 

 Il livello di rischio per ogni processo si genera dalla combinazione delle valutazioni di probabilità 

ed impatto tramite la “moda” come da tabella che si riporta: 
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Combinazioni Probabilità - Impatto 
LIVELLO DI RISCHIO 

PROBABILITA’ IMPATTO 

Alto Alto Rischio ALTO 

Alto Medio 
Rischio CRITICO 

Medio Alto 

Alto Basso 

Rischio MEDIO Medio Medio 

Basso Alto 

Medio Basso 
Rischio BASSO 

basso Medio 

basso basso Rischio minimo 

 

Si definisce così il rischio intrinseco di ciascun processo, cioè il rischio presente 

nell’organizzazione in assenza di qualsiasi misura idonea a contrastarlo, individuando quindi allo 

stesso tempo la corrispondente priorità di trattamento.  

 

Trattamento del rischio. 

1. Per ogni processo rischioso ed in base al livello generatosi sono individuate le misure di 

prevenzione con tempi, soggetti responsabili, risultati attesi o indicatori. 

Le misure vanno scelte fra le seguenti:  

• Controllo 

• Trasparenza 

• Definizione e promozione dell’etica e di standard di comportamento 

• Regolamentazione 

• Semplificazione 

• Formazione 

• Sensibilizzazione e partecipazione 

• Rotazione 

• Segnalazione e protezione 

• Disciplina del conflitto di interessi 

• Regolazione dei rapporti con i “rappresentanti di interessi particolari” 

• Misure di gestione del pantouflage. 
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Rilievo di alcune misure idonee a prevenire e gestire il rischio di corruzione 

La FORMAZIONE è intesa come misura principale di prevenzione da realizzare su due livelli: uno 

generale rivolto a tutti i dipendenti per l’aggiornamento delle competenze e comportamenti in 

materia di etica e di legalità, uno specifico differenziato per livello e contenuto in relazione ai 

diversi ruoli:  

• Il Comune nel piano annuale di formazione previsto dall’art. 7 bis del D.Lgs. 165/01 indica gli 

interventi inerenti alle attività a rischio di corruzione; 

• nel piano di formazione si indica: 

• le materie oggetto di formazione corrispondenti alle attività indicate all’art. 4 e 5 del presente 

regolamento, nonché ai temi della legalità e dell’etica; 

• i dipendenti, i funzionari, i dirigenti che svolgono attività nell’ambito delle materie sopra citate e 

che saranno coinvolti nel piano di formazione; 

• le metodologie formative: prevedendo la formazione applicata ed esperienziale (analisi dei 

rischi tecnici) e quella amministrativa (analisi dei rischi amministrativi) ; ciò con vari meccanismi 

di azione (analisi dei problemi da visionare, approcci interattivi, soluzioni pratiche ai problemi 

ecc.); 

• la individuazione dei docenti: deve essere effettuata con personale preferibilmente non in 

servizio presso il Comune; 

• un monitoraggio sistematico della formazione e dei risultati acquisiti; 

• le attività formative devono essere distinte in processi di formazione “generale” e di formazione 

“differenziata” per aggiornamenti; 

• il personale docente viene individuato, entro tre mesi dalla approvazione del piano secondo la 

normativa vigente 

• il Responsabile della prevenzione della corruzione, con la definizione del piano di formazione, 

assolve la definizione delle procedure appropriate per selezionare e formare i dipendenti 

destinati ad operare in settori particolarmente esposti alla corruzione.  

2. La TRASPARENZA viene intesa nella sua funzione di mezzo per porre in essere una azione 

amministrativa più efficace e come obiettivo a cui tendere; essa è presupposto per realizzare una 

buona amministrazione, ma anche come misura per prevenire la corruzione, come integrazione del 

livello essenziale delle prestazioni erogate (art. 1, c. 36 L. 190/2012): 

• La trasparenza è assicurata mediante il P.T.T.I. che risulta essere una sezione del presente 

piano, e nel rispetto del D.Lgs. 33/2013 e ss.mm.ii. e delle linee guida Anac n. 1310/2016 n. 

1134/2017 e della tutela dela privacy (reg. UE 2016/679).  

• tutta la corrispondenza pervenuta all’Ente dai vari soggetti pubblici e privati, sia in formato 

cartaceo che telematico, viene trasmessa dal protocollo alle varie strutture competenti in 

modalità telematica, come previsto dal manuale di gestione del protocollo informatico e dei 
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flussi documentali, in modo da garantire la tracciabilità del flusso documentale e l’individuazione 

delle assegnazioni e del carico scarico dei documenti con la massima trasparenza. 

• la corrispondenza tra le strutture dell’Ente deve avvenire utilizzando la funzione di protocollo 

interno, come disciplinato nel manuale di gestione del protocollo informatico, quasi 

esclusivamente con modalità telematica; la corrispondenza tra il Comune e le altre P.A. deve 

avvenire mediante p.e.c.; la corrispondenza tra il Comune e il cittadino/utente deve avvenire 

ove possibile mediante p.e.c.; 

• il Comune di Roccella Valdemone sia per le gare di propria competenza, sia per quelle gestite 

tramite CUC, utilizza una piattaforma telematica che garantisce l’integrità dei dati delle varie 

procedure e ulteriore trasparenza dei procedimenti.  

• il presente piano recepisce dinamicamente i DPCM indicati dalla Legge 190/2012 con cui sono 

individuate le informazioni rilevanti e le relative modalità di pubblicazione. 

3. SENSIBILIZZAZIONE E PARTECIPAZIONE: capacità di sviluppare percorsi ad hoc per 

diffondere informazioni e comunicazioni sui doveri e su idonei comportamenti.  

4. SEGNALAZIONE E PROTEZIONE: whistleblowing: l’art. 1, comma 51 della L.190/2012 ha 

introdotto delle forme di tutela per il dipendente pubblico che segnala illeciti; in sostanza si prevede 

la tutela dell’anonimato di chi denuncia, il divieto di qualsiasi forma di discriminazione contro lo 

stesso e la previsione che la denuncia è sottratta all’accesso, fatti salvo casi eccezionali. La legge 

179/2017 ha disciplinato compiutamente la fattispecie.  

L’ente si è dotato di uno specifico strumento e procederà alla regolamentazione.   

Monitoraggio sul piano: Compiti dei dipendenti, dei capi settore, del RPC 

La programmazione delle misure di prevenzione viene completata con un sistema di monitoraggio 

e verifica periodica delle stesse, per effettuare periodicamente un riesame dello stato complessivo 

del sistema di gestione del rischio, sia sull’attuazione, sia sull’idoneità delle misure. Il monitoraggio 

deve riguardare tutte le misure specifiche, deve precisare la periodicità e la modalità di 

svolgimento. 

1. I dipendenti destinati a operare in settori e/o attività particolarmente esposti alla corruzione, i 

responsabili delle posizioni organizzative, con riferimento alle rispettive competenze previste dalla 

legge e dai regolamenti vigenti, attestano di essere a conoscenza del piano di prevenzione della 

corruzione approvato con il presente atto e provvedono all’esecuzione; essi devono astenersi, ai 

sensi dell’art. 6 bis legge 241/1990, in caso di conflitto di interessi, segnalando tempestivamente 

ogni situazione di conflitto, anche potenziale.  

2. I dipendenti che svolgono le attività a rischio di corruzione, relazionano semestralmente al 

caposettore il rispetto dei tempi procedimentali e di qualsiasi altra anomalia accertata, indicando, 
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per ciascun procedimento nel quale i termini non sono stati rispettati, le motivazioni in fatto e in 

diritto di cui all’art. 3 della legge 241/1990, che giustificano il ritardo. 

3. I capo settore provvedono, semestralmente al monitoraggio periodico del rispetto dei tempi 

procedimentali e alla tempestiva eliminazione delle anomalie. Il monitoraggio semestrale del 

rispetto dei tempi procedimentali avviene con i seguenti elementi di approfondimento e di verifica 

delle azioni realizzate: 

a)  verifica numero procedimenti che hanno superato i tempi previsti sul totale dei procedimenti  

b)  verifica omogeneità del ritardo ed eventuali illeciti connessi; 

c)  attestazione dei controlli da parte dei dirigenti, volti a evitare ritardi; 

d)  attestazione dell’avvenuta applicazione del sistema delle sanzioni, sempre in relazione al 

mancato rispetto dei termini, se si configura il presupposto. 

4. I caposettore, con particolare riguardo alle attività a rischio di corruzione, informano, 

tempestivamente e senza soluzione di continuità il Responsabile della prevenzione della 

corruzione, in merito al mancato rispetto dei tempi procedimentali, costituente fondamentale 

elemento sintomatico del corretto funzionamento e rispetto del piano di prevenzione della 

corruzione, e di qualsiasi altra anomalia accertata, costituente la mancata attuazione del presente 

piano, adottando le azioni necessarie per eliminarle oppure proponendo al Responsabile della 

prevenzione della corruzione, le azioni sopra citate ove non rientrino nella competenza normativa, 

esclusiva e tassativa propria. 

5. I dipendenti (selezionati dai capo settore) formati secondo le procedure indicate dal presente 

regolamento, nel rispetto della disciplina del diritto di accesso ai documenti amministrativi di cui al 

capo V della legge 7 agosto 1990, n.241, e successive modificazioni, in materia di procedimento 

amministrativo, rendono accessibili, in ogni momento agli interessati, le informazioni relative ai 

provvedimenti e ai procedimenti amministrativi, ivi comprese quelle relative allo stato della 

procedura, ai relativi tempi e allo specifico ufficio competente in ogni singola fase. 

6. I capo settore, previa verifica della professionalità necessaria da possedersi, provvedono, ove 

se ne ravvisi la necessità, con atto motivato alla rotazione degli incarichi dei dipendenti, che 

svolgono le attività a rischio di corruzione. 

7. I capo settore hanno l’obbligo di inserire nei bandi di gara le regole di legalità o integrità del 

presente piano della prevenzione della corruzione, prevedendo la sanzione della esclusione (art. 1, 

c. 17 legge 190/2012); attestano al Responsabile della prevenzione della corruzione, 

periodicamente, il rispetto dinamico del presente obbligo. 

8. I capo settore procedono, almeno sei mesi prima della scadenza dei contratti aventi per oggetto 

la fornitura dei beni e servizi e lavori, alla indizione delle procedure di selezione secondo le 

modalità indicate dal D.Lgs. 50/2016; i capo settore indicano, entro il mese di luglio di ogni anno al 
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responsabile della prevenzione della corruzione, le forniture dei beni e servizi da appaltare nel 

biennio successivo. 

9. I capo settore, entro il mese di maggio di ogni anno, in collegamento con il regolamento sui 

controlli interni, possono proporre al Segretario Generale i procedimenti da analizzare nel controllo 

di gestione, individuati dal presente piano, quali a più alto rischio di corruzione nei quali si 

palesano criticità proponendo azioni correttive. 

10. I capo settore segnalano entro il 30 aprile di ogni anno, insieme ai fabbisogni formativi generali, 

al Responsabile del piano di prevenzione della corruzione, il piano annuale di formazione del 

proprio settore, con riferimento alle materie inerenti le attività a rischio di corruzione individuate nel 

presente piano; la proposta deve contenere: 

a) le materie oggetto di formazione; 

b) i dipendenti che svolgono attività nell’ambito delle materie sopra citate; 

c) il grado di informazione e di conoscenza dei dipendenti nelle materie/attività a rischio di 

corruzione; 

d) le metodologie formative. 

11. I capo settore presentano entro il mese di febbraio di ogni anno successivo, al Responsabile 

della prevenzione della corruzione, una relazione dettagliata sulle attività poste in merito alla 

attuazione effettiva delle regole di legalità o integrità indicate nel presente piano anche unitamente 

ai rendiconti sui risultati realizzati, in esecuzione del piano triennale della performance di cui il 

presente piano costituisce obiettivo. 

 

Compiti del nucleo di valutazione 

1. Il nucleo di valutazione verifica la corretta applicazione del piano di prevenzione della corruzione 

da parte dei capo settore in sede di verifica annuale sul raggiungimento degli obiettivi di settore e 

di valutazione della performance individuale; 

2. la corresponsione della indennità di risultato dei Responsabili delle posizioni organizzative e del 

Segretario Generale nella qualità di Responsabile della prevenzione della corruzione, con 

riferimento alle rispettive competenze, tiene in considerazione anche l’attuazione del piano 

triennale della prevenzione della corruzione e della trasparenza dell’anno di riferimento, i cui 

adempimenti, compiti fanno parte del c.d. ciclo delle performances. 

Responsabilità 

1. Il responsabile della prevenzione della corruzione risponde nelle ipotesi previste ai sensi dell’art. 

1 co. 12, 13, 14 della legge 190/2012. 
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2. Con riferimento alle rispettive competenze, costituisce elemento di valutazione della 

responsabilità: 

a)  la mancata osservanza delle disposizioni contenute nel presente piano della prevenzione della 

corruzione per i dipendenti/ Responsabili delle posizioni organizzative; 

b)  i ritardi degli aggiornamenti dei contenuti sugli strumenti informatici sono sanzionati a carico dei 

responsabili dei servizi; 

c)  per le responsabilità derivanti dalla violazione del codice di comportamento, si rinvia all’art. 54 

D.Lgs. 165/2001; le violazioni gravi e reiterate comportano la applicazione dell’art. 55-quater, 

comma I del D.Lgs. 165/2001;  

Recepimento dinamico modifiche legge 190/2012 e aggiornamenti del piano 

Le norme del presente piano recepiscono dinamicamente le modifiche alla legge 190 del 2012.  

Gli aggiornamenti annuali del piano tengono conto: 

- delle normative sopravvenute che impongono ulteriori adempimenti; 

- delle normative sopravvenute che modificano le finalità istituzionali dell’amministrazione; 

- dell’emersione di rischi non considerati in fase di predisposizione del P.T.P.C.; 

- nuovi indirizzi o direttive contenuti nel P.N.A. 
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SEZIONE 3   

ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 

 

SOTTOSEZIONE 3.3 – Piano triennale dei fabbisogni di personale 

 

 

Rappresentazione della consistenza di personale al 31 dicembre dell’anno precedente 

 

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) 

TOTALE 

Tempo 

indeterminato 

e pieno 

0 0 1 1 2 

Tempo 

indeterminato 

e parziale 

4 0 3  7 

Tempo 

determinato e 

pieno 

0 0    

Tempo 

determinato e 

parziale 

0 0    

TOTALE 4  4 1 9 

 

 

Sulla base dell’organizzazione dell’Ente, la suddivisione del personale in relazione ai profili 

professionali presenti è la seguente: 

 

Categoria A (dal 01/04/2023: Area degli Operatori) 
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PROFILO N° dipendenti 

Operatore  4 

 

Categoria B (dal 01/04/2023: Area degli Operatori Esperti) 

PROFILO N° dipendenti 

Collaboratore tecnico manutentivo  0 

 

Categoria C (dal 01/04/2023: Area degli Istruttori) 

PROFILO N° dipendenti 

Istruttore amministrativo  2 

Istruttore tecnico 1 

Agente di Polizia Locale  1 

 

Categoria D (dal 01/04/2023: Area dei Funzionari ed Elevata Qualificazione) 

PROFILO N° dipendenti 

Specialista economico finanziario (incarico ex art. 110 TUEL per l’anno 2023) 1 

 

Rideterminazione della dotazione organica  

L’attuale dotazione organica del Comune di Roccella Valdemone è stata definita con 

l’approvazione, ad opera della delibera di G.M. n. 156 del 28.12.200, del Regolamento Generale 

sull’Ordinamento degli Uffici e dei Servizi.  

L’art. 6 del D.lgs. n. 165/2001 prevede che ciascuna amministrazione indichi la consistenza della 

dotazione organica e la sua eventuale rimodulazione in base ai fabbisogni programmati e secondo 

le linee di indirizzo di cui all’art. 6-ter, nell’ambito del potenziale limite finanziario massimo della 

medesima e di quanto previsto dall’art. 2, comma 10-bis, del D.L. 06.07.2012, n. 95, convertito, 

con modificazioni, dalla legge 07.08.2012, n. 135, garantendo la neutralità finanziaria della 

rimodulazione. 

Occorre, pertanto, pianificare e programmare le risorse umane in funzione delle politiche e degli 

obiettivi strategici perseguiti dall’Amministrazione e, in relazione a questo, rimodulare la Dotazione 

Organica al fine di adeguare la stessa alle esigenze organizzative dell’Ente. 

L’attuale composizione della pianta organica del comune di Roccella Valdemone ed il relativo costo 

teorico è rappresentato nella tabella che segue:  
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Alla luce della programmazione strategica delle Risorse Umane (vedi infra) la dotazione organica 

dell’ente viene rideterminata nei seguenti termini:  

 

Si dà atto che il costo teorico della dotazione organica, come al precedente prospetto rideterminata 

in €. 329.601,20, rientra nei limiti della spesa per il personale in servizio e di quella connessa alle 

facoltà assunzionali previste a legislazione vigente, rispetta gli attuali vincoli di finanza pubblica in 

materia di “pareggio di bilancio”, nonché i limiti imposti dal comma 562 dell’articolo 1 della legge 

296/2006, relativo alla spesa sostenuta nell’anno 2008, pari ad €. 619.531,72; 

 

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. 
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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: 

 

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, la quale non deve superare il corrispondente 

ammontare dell'anno 2008.  

 

 

Descrizione Importo (€) 

Limite di spesa art. 1 comma 562 L. n. 296/2006 619.531,72 

Spesa di personale anno 2023 calcolata  351.089,61 

 

Limiti delle facoltà assunzionali per il personale a tempo indeterminato 

La spesa di personale non 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: 51,74%; 

• Valore - soglia di riferimento per la fascia demografica dell’amministrazione (art. 4, comma 1 

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

L’amministrazione non 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). 

Descrizione Importo (€) 

(A) Spesa di personale anno 2018 (art. 5 co. 1 DM 

17/03/2020) 
513.502,79 

(B)  Incremento massimo 2018 (Tab. 2 DM 17/03/2020) 174.590,94 
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(C)  Capacità assunzionali residue (art. 5 co. 2 DM 17/03/2020) 89.783,95 

(D) Incremento massimo possibile: valore maggiore tra B e C 

(nota prot. 12454/2020 MEF – RGS)  
174.590,94 

(E)  Spesa massima teorica anno corrente (A + D) 688.093,73 

(F)  Spesa di personale effettivamente prevista anno corrente 330.307,82 

 

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 (lett. F tabella precedente) 330.307,82 

(B) Valore soglia per la spesa (Art. 4 DM 17/03/2020) 29,50 % 

 

Limiti delle facoltà assunzionali per il personale a tempo determinato 

Il ricorso a forme di lavoro flessibile è, nell’ambito della programmazione dei fabbisogni di 

personale, riservato ad esigenze di carattere straordinario. Al fine di disincentivarne l’improprio 

utilizzo l’art. 9, comma 28 del D.L. n. 78/2010, conv. con modif. dalla L. n. 122/2010, limita il ricorso 

al lavoro flessibile al valore della spesa sostenuta per le stesse finalità nell'anno 2009, al netto 

delle esclusioni di legge. L’Amministrazione ha pertanto verificato il rispetto di tale soglia, come di 

seguito illustrato: 

Valore spesa sostenuta per il lavoro flessibile nell’anno 2009: €. 77.973,00 

Valore spesa sostenuta per il lavoro flessibile nell’anno corrente, al netto delle esclusioni previste 

dalla normativa vigente: €. 0,00  

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 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 (dal 01/04/2023: Area) 2023 2024 2025 

A (dal 01/04/2023: Area degli Operatori)    

B (dal 01/04/2023: Area degli Operatori Esperti)    
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C (dal 01/04/2023: Area degli Istruttori)   1 

D (dal 01/04/2023: Area dei Funzionari ed Elevata 

Qualificazione) 
  1 

 

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. 

Si da atto che il Comune di Roccella Valdemone ha approvato il Rendiconto di Gestione per l’anno 

2021 con delibera di Consiglio Comunale n. 52 del 01.12.2023 ed è in fase di approvazione il 

Rendiconto di Gestione per l’anno 2022.  

Preso atto di quanto stabilito dall’art. 151, comma 8bis, del T.U.E.L. (Se il bilancio di previsione non è 

deliberato entro il termine del primo esercizio cui si riferisce, il rendiconto della gestione relativo a tale 

esercizio è approvato indicando nelle voci riguardanti le 'Previsioni definitive di competenza' gli importi delle 

previsioni definitive del bilancio provvisorio gestito nel corso dell'esercizio ai sensi dell'articolo 163, comma 1. 

Ferma restando la procedura prevista dall'articolo 141 per gli enti locali che non rispettano i termini per 

l'approvazione dei bilanci di previsione e dei rendiconti e fermo restando quanto previsto dall'art. 52 del 

codice giustizia contabile, di cui all'allegato 1 al decreto legislativo 26 agosto 2016, n. 174, l'approvazione 

del rendiconto determina il venir meno dell'obbligo di deliberare il bilancio di previsione dell'esercizio cui il 

rendiconto si riferisce.) attualmente con il rendiconto di gestione 2021 è venuto meno l’obbligo per 

l’ente di approvare il Bilancio di previsione 2021/2023.  

https://www.brocardi.it/testo-unico-enti-locali/parte-ii/titolo-ii/capo-i/art163.html
https://www.brocardi.it/testo-unico-enti-locali/parte-i/titolo-vi/capo-ii/art141.html
https://www.brocardi.it/codice-di-giustizia-contabile/parte-ii/titolo-i/capo-i/art52.html
https://www.brocardi.it/codice-di-giustizia-contabile/parte-ii/titolo-i/capo-i/art52.html
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Per quanto sopra detto, ai sensi dell’art. 9, comma 1-quinquies, del decreto-legge 24 giugno 2016 

è fatto divieto al Comune di Roccella Valdemone di procedere all’assunzione “di personale a 

qualsiasi titolo, con qualsivoglia tipologia contrattuale, ivi compresi i rapporti di collaborazione coordinata e 

continuativa e di somministrazione, anche con riferimento ai processi di stabilizzazione in atto, fino a quando 

non abbiano adempiuto. È fatto altresì divieto di stipulare contratti di servizio con soggetti privati che si 

configurino come elusivi della disposizione del precedente periodo. Gli enti di cui ai precedenti periodi 

possono comunque procedere alle assunzioni di personale a tempo determinato necessarie a garantire 

l'attuazione del Piano nazionale di ripresa e resilienza, nonché l'esercizio delle funzioni di protezione civile, di 

polizia locale, di istruzione pubblica, inclusi i servizi, e del settore sociale, nonché lo svolgimento delle 

funzioni fondamentali di cui all'articolo 14, comma 27, del decreto-legge 31 maggio 2010, n. 78, convertito, 

con modificazioni, dalla legge 30 luglio 2010, n. 122, nei comuni delle isole minori con popolazione fino a 

10.000 abitanti, ove nell'anno precedente è stato registrato un numero di migranti sbarcati superiore almeno 

al triplo della popolazione residente nel rispetto dei limiti di spesa previsti dalla normativa vigente in materia.  

 
Si da atto, che nel mese di novembre 2023 il Comune di Roccella Valdemone - con deliberazione 

di G.M. n. 85 del 17.10.2023 e con successiva determinazione n. 37 del 25.10.2023 a firma del 

Responsabile dell’Area Affari Generali e Socio Assistenziali - ha autorizzato l’ingresso in posizione 

di Comando dal Comune di Roma Capitale di n. 1 Istruttore di Polizia Locale, ai sensi della 

normativa sopracitata.  

Inoltre, preso atto di quanto disposto dall’art. 31 bis del D.L. 152 del 2021 (Al solo fine di consentire 

l'attuazione dei progetti previsti dal Piano nazionale di ripresa e resilienza (PNRR), i comuni che provvedono 

alla realizzazione degli interventi previsti dai predetti progetti possono, in deroga all'articolo 9, comma 28, del 

decreto-legge 31 maggio 2010, n. 78, convertito, con modificazioni, dalla legge 30 luglio 2010, n. 122, e 

all'articolo 259, comma 6, del testo unico delle leggi sull'ordinamento degli enti locali, di cui al decreto 

legislativo 18 agosto 2000, n. 267, assumere con contratto a tempo determinato personale con qualifica non 

dirigenziale in possesso di specifiche professionalità per un periodo anche superiore a trentasei mesi, ma 

non eccedente la durata di completamento del PNRR e comunque non oltre il 31 dicembre 2026, nel limite di 

una spesa aggiuntiva non superiore al valore dato dal prodotto della media delle entrate correnti relative agli 

ultimi tre rendiconti approvati, considerate al netto del fondo crediti di dubbia esigibilità stanziato nel bilancio 

di previsione, per la percentuale distinta per fascia demografica indicata nella tabella 1 annessa al presente 

decreto. Le predette assunzioni sono subordinate all'asseverazione da parte dell'organo di revisione del 

rispetto pluriennale dell'equilibrio di bilancio. La spesa di personale derivante dall'applicazione del presente 

comma, anche nel caso di applicazione del regime di "scavalco condiviso" previsto dalle vigenti disposizioni 

contrattuali, non rileva ai fini dell'articolo 33 del decreto-legge 30 aprile 2019, n. 34, convertito, con 

modificazioni, dalla legge 28 giugno 2019, n. 58, e dell'articolo 1, commi 557 e 562, della legge 27 dicembre 

2006, n. 296 , nonché dell'articolo 23, comma 2, del decreto legislativo 25 maggio 2017, n. 75, nel limite 

della spesa aggiuntiva individuata in applicazione del presente comma), il Comune di Roccella 

Valdemone prevede, per l’anno 2024, di assumere con contratto a tempo determinato ex art. 110 

del T.U.E.L. n. 1 funzionario dell’Area di EQ da assegnare all’Area Territorio ed Ambiente per 

l’attuazione dei progetti del PNRR cui l’ente è attuatore.  

https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:decreto.legge:2010-05-31;78~art14-com27
https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:legge:2010-07-30;122
https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:decreto.legge:2010-05-31;78~art9-com28
https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:decreto.legge:2010-05-31;78~art9-com28
https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:legge:2010-07-30;122~art259-com6
https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:legge:2010-07-30;122~art259-com6
https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:decreto.legislativo:2000-08-18;267
https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:decreto.legislativo:2000-08-18;267
https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:decreto.legge:2019-04-30;34~art33
https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:legge:2019-06-28;58~art1-com557
https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:legge:2019-06-28;58~art1-com562
https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:legge:2006-12-27;296~art23-com2
https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:decreto.legislativo:2017-05-25;75
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In ultimo, atteso che risulta assente in organico una figura di “assistente sociale”, tale da poter 

garantire l’assolvimento delle funzioni fondamentali cui il Comune è assegnatario per legge, si 

programma per l’anno 2024 l’assunzione, a tempo determinato o con stipula di contratto di 

servizio, di tale figura professionale.  

 

Progressioni verticali in deroga ai sensi dell’art. 13, comma 8, del CCNL Funzioni Locali 

2019-2021 

 

Relativamente alle progressioni verticali "in deroga" l'Aran con parere CFL 209, condiviso dal 

Dipartimento della Funzione pubblica e dalla Ragioneria generale dello Stato, ha espresso un 

orientamento netto in base al quale l'utilizzo esclusivamente delle risorse previste dall'art. 13, 

comma 8, del CCNL in misura non superiore allo 0. 55% del m.s. dell'anno 2018, non richiede la 

riserva del 50% dell'accesso dall'esterno.  

Il seguente prospetto indica il valore il superiore valore di riferimento:  

FASE 1 - CALCOLO MONTE SALARI DA CONTO ANNUALE 2018 

  

VOCE  IMPORTO  

TOTALE T12           343.394,00 €  

a detrarre: Dirigenti/Segretari T12             44.665,00 €  

    

TOTALE T13             94.973,00 €  

a detrarre: Dirigenti/Segretari T13               7.999,00 €  

    

T14 - tempo determinato e CFL                         -   €  

MONTE SALARI 2018           385.703,00 €  

  

FASE 2 - CALCOLO 0,55% MONTE SALARI 

MONTE SALARI 2018           385.703,00 €  

0,55% M.S.               2.121,00 €  

  

FASE 3 - VERIFICA SOSTENIBILITA' PASSAGGI 

0,55% M.S.               2.121,00 €  

 

In questo senso l’ente programma la progressione verticale di n. 3 dipendenti a tempo 

indeterminato e parziale inquadrati nell’area degli Operatori all’area degli Operatori Esperti, il cui 

sosto verrà riproporzionato per le ore di servizio per gli stessi previste contrattualmente.  

Preso atto che la dotazione organica, come rimodulata in questa sede (vd. retro tabella pag. 46), di 

seguito viene indicato il prospetto di costo teorico delle progressioni verticali dei quattro dipendenti 

inquadrati nell’area degli operatori:  

Nome e Cognome Area di inquadramento Ore Differenziale 
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Stipendiale 

XXXXXXXX Operatore n. 34 €. 775,84 

XXXXXXXX Operatore n. 24 €. 547,65 

XXXXXXXX Operatore n. 21 €. 479,20 

XXXXXXXX Operatore n. 24 €.547,65 

 

Riepilogo:  

L’esito dell’analisi sull’evoluzione dei fabbisogni effettuata internamente ha portato alla seguente 

programmazione delle assunzioni: 

 

Profilo 

Professionale 
Area 

Modalità di copertura del 

fabbisogno 

Anno di 

copertura 

del 

fabbisogno 

Costo 

teorico 

Specialista tecnico  
Funzionari 

EQ 

Contratto a tempo determinato 

ex art. 110 TUEL 

  2024 / 

2025 

 

€.22.829,86 

Assistente Sociale 
Funzionari 

EQ 

Incarico ex. Art. 110 del 

T.U.E.L. o stipula di un 

contratto di servizio con 

professionista iscritto 

nell’apposito albo regionale  

2024 / 2025 

 

 

 

€.11.414,93 

n. 4 Operatori 

Esperti 

Operatori 

Esperti 

Progressione verticale in 

deroga ai sensi dell’art. 13, 

comma 8, del CCNL Funzioni 

Locali 2019/2021 

2024 

 

 
€. 1574,50/€. 

1.817,14 

 

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 
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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 acquisito al prot. n. 494 del 

07.02.2024. 

 

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. 

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; 
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• 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 2023: 

 

Priorità strategiche 

• Riqualificazione della competenza nel lavoro con i cittadini, attraverso un percorso di 

formazione sulle tecniche di comunicazione e di risoluzione dei problemi; 

• 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.  

Tra le risorse esterne viene in rilievo il progetto P.I.C.C.O.L.I. patrocinato da ANCI, cui partecipa 

il Comune di Roccella Valdemone.  

Il progetto di rafforzamento della capacità amministrativa degli enti si snoda su due versanti: la 

formazione e la creazione di un network.  

Nel primo senso il piano operativo, quanto alle modalità attuative, prevede:  

- Un ciclo di webinar 

- Sessioni di lavoro e approfondimento tematico 

I contenuti delle attività da realizzare sono riportati nell'Allegato tecnico del Piano di intervento, 

progettato in maniera partecipata con ANCI ed approvato dal Dipartimento della funzione pubblica. 

Qui di seguito l'elenco delle attività: 

 

▪ Aspetti e problematiche di natura fiscale e contributiva con enti del terzo 

se􀆩ore 

▪ Regole gestione spesa e residui; controlli relativi agli equilibri finanziari 

▪ Regole in materia di gestione spesa e residui 

▪ Focus online: analisi sulle cause organizzative e finanziarie che determinano 

i ritardi 

▪ Focus online sui meccanismi di controllo degli equilibri finanziari 
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▪ Gestione delle entrate: novità e aggiornamenti 

▪ Determinazione delle tariffe per l'utenza: novità e aggiornamenti 

▪ Ciclo di incontri sulla valorizzazione del patrimonio immobiliare 

▪ Normativa e adempimenti in materia di incarichi di Posizione organizzativa 

▪ Focus online per analisi problematiche relative ad incarichi di Posizione 

organizzative 

▪ Contratto collettivo nazionale del comparto degli enti locali: normativa e 

aspetti tecnici  

▪ Le risorse decentrate e il loro impiego 

▪ Focus online per analisi problematiche relative al fondo risorse decentrate 

 

 

La community tematica individuata per gli interventi relativi al presente ambito, che assicura la 

partecipazione a gruppi per scambio di esperienze e buone pratiche ed è trasversale a tutte le 

dimensioni di intervento individuate.  

La gestione del personale: comunità tematica. 

 

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 

Analisi di contesto 

Nella presente sezione viene effettuata la programmazione di azioni positive a valenza triennale, 

volte alla promozione delle pari opportunità, al miglioramento della qualità del lavoro e del 

benessere organizzativo, nonché alla valorizzazione delle persone. 

Le azioni positive sono misure temporanee speciali, eventualmente in deroga al principio di 

uguaglianza formale, mirate a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parità tra i collaboratori.  
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Sono misure “speciali” – in quanto non generali ma specifiche e ben definite, che intervengono in 

un determinato contesto per eliminare ogni forma di discriminazione, sia diretta sia indiretta – e 

“temporanee” in quanto necessarie fintanto che si rileva una disparità di trattamento.  

Ai sensi della Direttiva 23 maggio 2007 del Ministro per le Riforme e Innovazioni nella Pubblica 

Amministrazione e del Ministro per i diritti e le Pari Opportunità, “Misure per attuare pari 

opportunità tra uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche”, le azioni positive rappresentano 

misure preferenziali per porre rimedio agli effetti sfavorevoli indotti dalle discriminazioni, per 

guardare alla parità attraverso interventi di valorizzazione del lavoro delle donne e per riequilibrare 

la presenza femminile nei luoghi di vertice. 

La pianificazione delle azioni positive è dunque funzionale all'individuazione di una gamma di 

strumenti semplici ed operativi per l’applicazione concreta delle pari opportunità, con lo scopo di 

favorire l’uguaglianza sostanziale dei collaboratori, il miglioramento della qualità del lavoro ed il 

benessere organizzativo. Il documento è stato redatto con la collaborazione del Comitato Unico di 

Garanzia. 

L’Amministrazione, consapevole dell’importanza di uno strumento finalizzato all’attuazione delle 

pari opportunità, intende proseguire nell'operazione di armonizzazione e sviluppo simbiotico della 

propria attività anche al fine di migliorare, nel rispetto di quanto stabilito da normativa e 

contrattazione collettiva vigenti, i rapporti con il personale dipendente e con i cittadini; in 

particolare, si ritengono prioritari i seguenti obiettivi: 

• definire e attuare politiche che coinvolgano tutta l’organizzazione nel rispetto del principio di pari 

dignità e trattamento sul lavoro; 

• superare stereotipi di genere attraverso politiche organizzative, formazione e sensibilizzazione; 

• integrare il principio di parità di trattamento in tutte le fasi della vita professionale delle risorse 

umane affinché assunzione, formazione e sviluppo di carriera avvengano in base alle 

competenze, esperienze e potenziale professionale; 

• sensibilizzare e formare tutti i livelli dell’organizzazione sul valore della diversità e sulle modalità 

di gestione delle stesse; 

• monitorare periodicamente l’andamento delle pari opportunità e valutare l’impatto delle buone 

pratiche; 

• individuare azioni a garanzia della parità di trattamento fornendo strumenti concreti per favorire 

la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro. 

Si individuano quindi, su proposta del Comitato Unico di Garanzia e previo parere degli organismi 

di rappresentanza previsti dall'art. 42 del D.Lgs. n. 165/2001 nonché́ delle OOSS e della 

Consigliera di Parità̀, i seguenti ambiti di intervento: 
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Azioni positive: accesso e carriera 

Al fine di dare effettiva applicazione al principio della parità di genere nell'organizzazione e 

gestione del rapporto di lavoro l’Amministrazione adotterà misure che attribuiscano vantaggi 

specifici ovvero evitino o compensino svantaggi nelle carriere al genere meno rappresentato. I 

criteri di azione positiva saranno, nel rispetto della normativa vigente ed in particolare dell’art. 5 del 

D.L. n. 36/2022, proporzionati allo scopo da perseguire e adottati a parità di qualifica da ricoprire e 

di punteggio conseguito nelle prove concorsuali. 

• Azioni positive: Adozione di criteri di azione positiva a favore dell’equilibrio di genere nelle 

carriere, nel rispetto della normativa vigente. 

 

Azioni positive: benessere organizzativo 

Gli aspetti relativi al benessere delle lavoratrici e dei lavoratori sono sempre più condizionati dalle 

continue istanze di cambiamento ed innovazione che hanno interessato e che, quotidianamente, 

interessano la Pubblica Amministrazione, nell’intento di mantenere un adeguato livello di risposta 

alle esigenze del cittadino in un contesto di risorse sempre più scarse. 

In virtù della necessità di adeguare l’organizzazione dell’amministrazione a mutati scenari 

normativi e sociali, i dipendenti sono stati chiamati ad una sorta di “flessibilità organizzativa” 

incentrata principalmente sull'adattamento, sia individuale che collettivo, alle nuove realtà. 

Diviene quindi necessario rilevare le esigenze dei dipendenti finalizzate al “vivere bene sul posto di 

lavoro”, al fine di individuare eventuali criticità organizzative ed attivare azioni positive. A tal fine, 

un importante strumento a disposizione delle organizzazioni è la valutazione dello stress lavoro 

correlato. 

Anche la valutazione dello stress lavoro correlato potrà essere ricondotta all’analisi del benessere 

organizzativo del capitale umano, posto che la presenza di eventi sentinella potrebbe implicare 

senso di inadeguatezza da parte delle dipendenti e dei dipendenti in relazione alla propria capacità 

di corrispondere alle richieste o alle aspettative riposte in loro. 

L’amministrazione si impegna pertanto a monitorare la presenza di eventi sentinella nell’ambito 

della valutazione dello stress lavoro correlato per garantire che i dipendenti vivano bene sul posto 

di lavoro, nonché ad adottare misure volte a combattere situazioni conflittuali sul posto di lavoro, 

determinate ad esempio da: 

1. Pressioni o molestie sessuali; 

2. Casi di mobbing; 

3. Atteggiamenti miranti ad avvilire il dipendente, anche in forma velata ed indiretta; 

4. Atti vessatori correlati alla sfera privata della lavoratrice o del lavoratore, sotto forma di 

discriminazioni. 
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b) Azioni Positive: I componenti del CUG si rendono disponibili a ricevere le istanze e le 

segnalazioni dei dipendenti nell'ambito di loro competenza e a farsene portavoce con 

l'Amministrazione. 

 

Azioni positive: work-life balance 

L’amministrazione si impegna, per quanto possibile, a soddisfare i bisogni dei dipendenti legati ad 

esigenze di cura dei figli, in particolare nei periodi di chiusura delle scuole primarie, a garantire il 

rispetto delle disposizioni legislative e contrattuali per il sostegno della maternità e della paternità, 

per il diritto alla cura e all’assistenza di familiari e a sostegno dell’handicap, e a favorire l’adozione 

di politiche di conciliazione degli orari di lavoro. 

L’amministrazione si impegna altresì, per quanto possibile e compatibilmente con le esigenze di 

servizio, ad accogliere le domande dei dipendenti di trasformazione del rapporto di lavoro da 

tempo pieno a tempo parziale, pur nell'ambito dei limiti imposti dalla vigente normativa e tenendo 

in considerazione la mancanza di un diritto all'accoglimento della richiesta, essendo questa 

subordinata all’assenso dell’ente di appartenenza. Particolare attenzione verrà prestata alle 

richieste dettate da esigenze familiari e di conciliazione vita privata/lavoro. 

L’amministrazione si impegna infine a: 

2. assicurare, quando possibile, a ciascun dipendente la possibilità di usufruire di un orario 

flessibile in entrata ed in uscita; 

3. valutare, anche attraverso una diversa organizzazione del lavoro, eventuali richieste di ulteriore 

flessibilità derivanti da particolari necessità di tipo familiare o personale, valutando possibilità di 

introdurre diverse modalità spazio-temporali nell’esecuzione del lavoro (telelavoro e lavoro 

agile); 

4. garantire il rispetto delle disposizioni legislative e contrattuali relative alla concessione e 

all'utilizzo di permessi, congedi ed aspettative. 

 

• Azioni positive: Valutazione di ulteriori forme di flessibilità per i dipendenti con particolari 

necessità di tipo familiare o personale 

• Azioni positive: Valutazione dell’utilizzo di diverse modalità spazio-temporali nell’esecuzione 

del lavoro (telelavoro e lavoro agile). 
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POLA - PIANO ORGANIZZATIVO DEL LAVORO AGILE 2024/2026 

Introduzione 

Il lavoro agile trova la prima regolamentazione nell’ordinamento con la Legge 22 maggio 2017, 
n.81, “Misure per la tutela del lavoro autonomo non imprenditoriale e misure volte a favorire 
l’articolazione flessibile nei tempi e nei luoghi del lavoro subordinato”, all’interno del quale 
viene definito come “modalità di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato stabilita 
mediante accordo tra le parti, anche con forme di organizzazione per fasi, cicli e obiettivi e 
senza precisi vincoli di orario o di luogo di lavoro, con il possibile utilizzo di strumenti 
tecnologici per lo svolgimento dell’attività lavorativa” (art. 18). 

L’introduzione del lavoro agile richiede un nuovo paradigma nell’intendere il lavoro pubblico e 

con esso un diverso approccio non solo dei dipendenti, della dirigenza e degli amministratori. 

Il lavoro agile supera infatti la tradizionale logica del controllo sulla prestazione, ovvero sulla 

presenza del dipendente, assumendo quale principio fondante l’accordo fiduciario tra il datore 

di lavoro ed il lavoratore. Con la prestazione in “smart working” si prescinde quindi dal luogo, 

dal tempo e dalle modalità impiegate per raggiungere gli obiettivi assegnati.  

Nel raggiungere questo obiettivo si richiede da un lato l’autonomia nell’organizzazione del 

lavoro e la responsabilizzazione verso i risultati, che devono essere patrimonio del lavoratore, 

mentre per le amministrazioni si impone la flessibilità dei modelli organizzativi e l’adozione di 

un deciso cambiamento in termini di maggiore capacità di programmazione, coordinamento, 

monitoraggio ed adozione di azioni correttive. 

Con l’emergenza epidemiologica da COVID-19, la necessità di adottare comportamenti diretti 

a prevenire il contagio ha determinato un deciso incremento del ricorso al lavoro agile, che nei 

mesi della massima allerta sanitaria è stato definito come “modalità ordinaria di svolgimento 

della prestazione lavorativa” (art. 87 del DL 18/2020) e anche oggi è imposta, per i servizi che 

possono essere utilmente svolti non in presenza, in misura almeno pari al 50% del tempo 

lavoro complessivo. 

Il legislatore, tuttavia, non intende limitare lo sviluppo del lavoro agile a mero strumento di 

gestione dell’emergenza. Il Decreto-legge 19 maggio 2020, n. 34 “Misure urgenti in materia di 

salute, sostegno al lavoro e all'economia, nonché' di politiche sociali connesse all'emergenza 

epidemiologica da COVID- 19”, convertito con modificazioni con Legge 17 luglio 2020 n.77, ha 

infatti disposto con l'art.263 comma 4-bis che “Entro il 31 gennaio di ciascun anno, le 

amministrazioni pubbliche redigono, sentite le organizzazioni sindacali, il Piano organizzativo 

del lavoro agile (POLA), quale sezione del documento di cui all'articolo 10, comma 1,lettera a), 

del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150. Il POLA individua le modalità attuative del 

lavoro agile prevedendo, per le attività che possono essere svolte in modalità agile, che 

almeno il 60 per cento dei dipendenti possa avvalersene, garantendo che gli stessi non 

subiscano penalizzazioni ai fini del riconoscimento di professionalità e della progressione di 

carriera, e definisce, altresì, le misure organizzative, i requisiti tecnologici, i percorsi formativi 

del personale, anche dirigenziale, e gli strumenti di rilevazione e di verifica periodica dei 

risultati conseguiti, anche in termini di miglioramento dell'efficacia e dell'efficienza dell'azione 

amministrativa, della digitalizzazione dei processi, nonché della qualità dei servizi erogati, 

anche coinvolgendo i cittadini, sia individualmente, sia nelle loro forme associative. In caso di 

mancata adozione del POLA, il lavoro agile si applica almeno al 30 per cento dei dipendenti, 

ove lo richiedano”. 
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Con questo strumento di programmazione si mettono quindi le basi per un’implementazione 

dello “smart working” passando dalla fase emergenziale a elemento strutturale, finalizzato 

all’introduzione di un modello organizzativo del lavoro pubblico in grado di introdurre maggiore 

flessibilità, autonomia e responsabilizzazione dei risultati, benessere del lavoratore. In questo 

contesto, particolare attenzione deve essere rivolta allo sviluppo dei processi di 

digitalizzazione e di “change management”, ovvero di gestione del cambiamento organizzativo 

per valorizzare al meglio le opportunità rese disponibili dalle nuove tecnologie. 

Il POLA costituisce sezione del Piano della performance dedicata ai necessari processi di 

innovazione amministrativa da mettere in atto ai fini della programmazione e della gestione del 

lavoro agile, e prevede un’applicazione progressiva e graduale, sulla base di un programma di 

sviluppo nell’arco temporale di un triennio e da rinnovare annualmente, a scorrimento 

progressivo. 

Il presente Piano è redatto secondo quanto previsto dal citato art. 263 comma 4-bis, seguendo 

le Linee Guida emanate dalla Presidenza del Consiglio dei Ministri – Dipartimento della 

Funzione pubblica ed il template nella versione semplificata. 

Il presente documento potrà essere adeguato in caso di emanazione di misure di carattere 

normativo e tecnico. 

 

PARTE 1 

LIVELLO DI ATTUAZIONE E SVILUPPO 

Stato di applicazione del lavoro da remoto nel periodo emergenziale 

Alla data del 31.12.2023 la ripartizione del personale tra gli addetti ai servizi indifferibili e 

urgenti e quelli autorizzati al lavoro agile, era la seguente: 

Totale dipendenti Lavoratori in presenza 
Autorizzati al lavoro da 

remoto 

9 9 0 

PARTE 2 
MODALITÀ ATTUATIVE 

2.1 – Salute organizzativa 

L’applicazione di misure organizzative utili alla diffusione del lavoro agile, tenendo conto che la 

normativa vigente prevede che almeno il 60% dei dipendenti assegnati allo svolgimento di 

attività che possono essere rese a distanza possa avvalersi della modalità di prestazione 

lavorativa agile (art. 263, comma 4 bis D.L. 34/2020), non può che partire da un’analisi delle 

attività che possono essere svolte in tal modo. 

Per qualificare come “remotizzabile” un’attività dell’Ente, si possono individuare alcune 

condizioni minime: 

• è possibile svolgere da remoto almeno parte della attività a cui è assegnata/o il/la 

lavoratore/lavoratrice, senza la necessità di costante presenza fisica nella sede di lavoro; 

• è possibile utilizzare strumentazioni tecnologiche idonee allo svolgimento della prestazione 
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lavorativa al di fuori della sede di lavoro; 

• è possibile monitorare la prestazione e valutare i risultati conseguiti; 

• è nella disponibilità del dipendente, o in alternativa fornita dall'Amministrazione (nei limiti 

della disponibilità), la strumentazione informatica, tecnica e di comunicazione idonea e 

necessaria all'espletamento della prestazione in modalità agile; 

• non è pregiudicata l'erogazione dei servizi rivolti a cittadini ed imprese che deve avvenire 

con regolarità, continuità ed efficienza, nonché nel rigoroso rispetto dei tempi previsti dalla 

normativa vigente. 

2.2 - Salute digitale 

Per poter essere realizzato in modo efficace, lo Smart Working ha bisogno delle tecnologie per 

rendere concrete le sue pratiche e i suoi modelli: parallelamente, esso stesso rappresenta una 

grande leva per la realizzazione della PA Digitale. 

La rivoluzione digitale ha cambiato la filosofia di approccio al lavoro, consentendo una 

maggiore flessibilità che però non sempre è riconosciuta. La tecnologia oggi disponibile 

consentirebbe di superare alcuni vincoli: nello smart working le soluzioni informatiche 

permettono di supportare efficacemente forme di lavoro collaborativo e la comunicazione tra 

team virtuali. 

Nella logica dello smart working, inoltre, il datore di lavoro non deve necessariamente mettere 

a disposizione del lavoratore le tecnologie per lavorare in mobilità. Soprattutto nella fase di 

avvio si è messa in atto la possibilità di usare i propri dispositivi personali fuori (e dentro) il 

posto di lavoro. L’utilizzo dei propri devices per avere accesso alle informazioni relative al 

proprio lavoro da qualunque luogo ci si trovi, implica ovviamente un’attenzione particolare ai 

temi della sicurezza, perché diventa fondamentale proteggere non solo l’infrastruttura 

aziendale, ma anche pc, smartphone e tablet dei dipendenti. 

DESCRIZIONE DI CONTESTO PER GLI ASPETTI TECNOLOGICI:  

- Adozione sistemi di accesso sicuro dall’esterno con VPN di virtualizzazione desktop e 

utilizzo in rete degli applicativi 

- Percorsi di sostituzione progressiva dei PC fissi con apparecchi portatili;  

- Acquisti software e licenze per potenziare la flessibilità e l’efficacia del lavoro da 

remoto; 

- Utilizzo di strumenti avanzati per la gestione della collaborazione digitale e 

teleconferenze 

- Acquisizione hardware dedicato (portatili, server, diffusione webcam, ecc) 

-  disponibilità di applicativi software che permettano alla lavoratrice o al lavoratore 

nell’ottica del lavoro per flussi, di lavorare su una fase del processo lasciando all’applicativo 

l’onere della gestione dell’avanzamento del lavoro. 

INDICATORI DI SALUTE DIGITALE (da linee guida POLA) 

Indicatore Descrizione 

N. PC a disposizione per lavoro agile 0 
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%. lavoratori dotati di dispositivi e traffico 
dati (messi a disposizione dell’ente, 
personali) 

100% 

Assenza/Presenza di un sistema VPN SI 

Assenza/Presenza di una intranet SI 

Assenza/Presenza di sistemi di 
collaboration (es. documenti in cloud) 

SI 

% Applicativi consultabili in da remoto (n° 
di applicativi consultabili da remoto sul 
totale degli applicativi presenti) 

50% 

% Banche dati consultabili da remoto (n° di 
banche dati consultabili da remoto sul 
totale delle banche presenti) 

100% 

% Utilizzo firma digitale tra i lavoratori 40% 

% Processi digitalizzati (n° di processi 
digitalizzati sul totale dei processi 
digitalizzabili)) 

80% 

% Servizi digitalizzati (n° di servizi 
digitalizzati sul totale dei servizi 
digitalizzabili) 

50% 

2.3 –  Salute professionale 

Lo sviluppo dello smart working, nel superamento di un approccio lavorativo fondato sulla una 

cultura orientata ai risultati e su una valutazione legata alle reali performance, richiede tra le 

altre cose un forte impulso alla crescita professionale di Responsabili e dipendenti.  

A questo fine, l’art. 263 comma 3 del DL 34/2020 prevede che “Ai fini di cui al comma 1, le 

amministrazioni assicurano adeguate forme di aggiornamento professionale alla dirigenza. 

L'attuazione delle misure di cui al presente articolo è valutata ai fini della performance”. 

Esaminando la rilevazione sul del grado di soddisfazione del personale e del bilancio fin qui 

maturato nella prima esperienza di lavoro agile, si ritiene di mettere in atto per i dipendenti i 

seguenti interventi l’acquisizione di competenze coerenti con le caratteristiche del nuovo 

profilo: 

- COMPETENZE DIREZIONALI: Azioni e interventi formativi diretti a sviluppare capacità di 

programmazione, coordinamento, misurazione e valutazione, attitudine verso l’innovazione e 

l’uso delle tecnologie digitali  

- COMPETENZE ORGANIZZATIVE: Capacità di lavorare per obiettivi, per progetti, per 

processi, capacità di autorganizzarsi  

- COMPETENZE DIGITALI: Capacità di usare le tecnologie 

2.4 – Salute economico - finanziaria 
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Riportare una valutazione dei costi e degli investimenti, oltre che delle relative fonti di 

copertura economica e finanziaria, derivanti dagli interventi necessari per l’attuazione dei punti 

descritti in precedenza, e nello specifico: 

- Costi per formazione delle competenze direzionali, organizzative e digitali funzionali al 

lavoro agile: €. 0,00 

- Investimenti in supporti hardware e infrastrutture digitali funzionali al lavoro agile: €: 

5.000,00 

- Investimenti in digitalizzazione di processi progetti, e modalità erogazione dei servizi: €: 

150.000,00 – 170.000,00 (misure finanziate dal PNRR) 

-  

2.5 - La misurazione e valutazione della performance 

La misurazione e valutazione della performance assume un ruolo strategico 

nell’implementazione del lavoro agile. 

Pur partendo dalla considerazione che il modello è unico e prescinde dal fatto che la 

prestazione sia resa in ufficio, in luogo diverso o in modalità mista, e di conseguenza 

continuano ail vigente Sistema di misurazione e valutazione della performance (SMiVaP) deve 

essere analizzato e rivisitato.  

Le dimensioni da prendere in esame saranno le seguenti: 

1) Indicatori riferiti allo stato di implementazione del lavoro agile nell’Amministrazione: 

 Quantità: ad es: % lavoratori agili effettivi / lavoratori agili potenziali; % Giornate lavoro 

agile / giornate lavorative totali; 

 Qualità percepita: ad es. % dirigenti/posizioni organizzative soddisfatte del lavoro agile 

dei propri collaboratori, % dipendenti in lavoro agile soddisfatti 

2) performance organizzativa, con l’introduzione di indicatori di economicità, di efficienza e di 

efficacia, che consentano di misurare l’impatto del lavoro agile sulla performance 

complessiva dell’amministrazione; 

 Efficienza produttiva, economica e temporale: ad es: aumento quantità di pratiche, 

riduzione di costi e tempi; 

 Efficacia quantitativa e qualitativa: ad es. numero utenti serviti, standard di qualità e 

customer satisfactiuon; 

 Economicità: ad es. riduzione di costi, minori consumi di utenze, ecc. 

3) performance individuale, cioè risultati (contributo al raggiungimento di obiettivi individuali e 

di gruppo) comportamenti, tesi in particolar modo a valorizzare le “soft skill” (responsabilità, 

autorganizzazione/autonomia, comunicazione, orientamento al risultato/compito, problem 

solving, lavoro di gruppo, capacità di risposta, autosviluppo e orientamento all’utenza) 

PARTE 3 
SOGGETTI, PROCESSI E STRUMENTI DEL LAVORO AGILE 

L’implementazione del lavoro agile avrà come principale protagonista il gruppo direttivo 

dell’Ente (Segretario e Dirigenti/Responsabili apicali) nel nuovo ruolo di promotori 

dell’innovazione dei sistemi organizzativi. Al vertice gestionale è richiesto un importante 
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cambiamento di stile manageriale e di leadership caratterizzato dalla capacità di lavorare e far 

lavorare per obiettivi, di improntare le relazioni sull’accrescimento della fiducia reciproca, 

spostando l’attenzione dal controllo alla responsabilità per i risultati.  

Ai responsabili è richiesto di individuare le attività che possono essere svolte con la modalità 

del lavoro agile, definendo per ciascuna lavoratrice o ciascun lavoratore le priorità, nonché di 

operare un monitoraggio costante sul raggiungimento degli obiettivi fissati e verificare i riflessi 

sull’efficacia e sull’efficienza dell’azione amministrativa. 

L’Organismo indipendente di Valutazione (OIV) sarà coinvolto, principalmente nella fase di 

revisione del Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance individuale e nella 

ridefinizione degli indicatori necessari per programmare, misurare, valutare e rendicontare la 

performance, e in generale sull’adeguatezza metodologica degli elementi di novità introdotti. 

Nell’applicazione concreta del lavoro agile, non può prescindersi dalla definizione di un 

disciplinare che mantenga un presidio di regole condivise, rispetto allo svolgimento di un 

modello di gestione del lavoro pubblico completamente innovativo. A tal fine l’Amministrazione 

approva, unitamente al presente piano, intende approvare il DISCIPLINARE PER 

L'APPLICAZIONE DEL “LAVORO AGILE”.  
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PARTE 4 
PROGRAMMA DI SVILUPPO DEL LAVORO AGILE 

La scelta sulla progressività e sulla gradualità dello sviluppo del lavoro agile è rimessa 
all’Amministrazione, che deve programmarne l’attuazione tramite il presente piano. 

In questa sezione del Piano vengono definiti gli obiettivi e gli indicatori di programmazione 
organizzativa del lavoro agile, facendo riferimento alle modalità attuative descritte in 
precedenza e suddividendole in fase di avvio, fase di sviluppo intermedio, fase di sviluppo 
avanzato. 

Si prevede il seguente set di obiettivi da conseguire nel corso del triennio 2024/2026 con i 
relativi indicatori di raggiungimento 

 

FASI Obiettivi Indicatori 

Avvio: Febbraio 2024 Inizio attività in smart working da 
parte dei dipendenti che stipulano 
l’accordo individuale. 

Tempo di istruzione dei procedimenti 
assegnati.  

  

  

  

  

Intermedia: Luglio 2025 Rafforzamento autonomia delle 
unità in lavoro agile. 

Tempo di istruzione dei procedimenti 
assegnati.  

  

  

  

Avanzata: Dicembre 
2026 

Totale autonomia nell’istruzione 
dei procedimenti assegnati da 
remoto 

Tempo di istruzione dei procedimenti 
ed autonomia.  

  

  

  

 

 

 


