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Il Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO) è stato introdotto nel nostro ordinamento dall’articolo 6 del 

Decreto Legge 9 Giugno 2021, n. 80, convertito con modificazioni in Legge 6 Agosto 2021, n. 113.  

Il PIAO mira e al raggiungimento dei seguenti obiettivi:  

• sviluppare un commitment politico-strategico autorevole, tenace e che sappia orientare i com-

portamenti dell’Amministrazione e vincere le resistenze; 

• sviluppare un Management consapevole delle finalità e che partecipa o coopera per il buon esito 

delle stesse; 

• favorire la partecipazione e la consapevolezza del personale rispetto alle finalità; 

• realizzare un piano di sviluppo pluriennale sfidante e sostenibile allo stesso tempo, appropriato 

alla cultura organizzativa dell’Ente; 

• costruire un sistema di procedure appropriato alle finalità che si intende perseguire e che eviti 

ridondanze e corto circuiti organizzativi; 

• realizzare un sistema di comunicazione ispirato a modelli cooperativi; 

• implementare sistemi informativi evoluti in grado di estrarre le informazioni necessarie e indi-

spensabili, adeguati ai differenti livelli di responsabilità; 

• orientare la performance e, più in generale, l’intera pianificazione e programmazione delle Am-

ministrazioni alla realizzazione di risultati che possano essere misurati attraverso il migliora-

mento del livello di benessere dei destinatari delle politiche e dei servizi (Valore pubblico). 

Tali obiettivi sono raggiungibili integrando l’attività (Performance, Semplificazione, Qualità, Digitalizzazione, Pari 

Opportunità, Accessibilità) con l’organizzazione (Anticorruzione, Trasparenza, Struttura organizzativa, Lavoro Agile, 

Fabbisogno del personale, Formazione). 

 

PREMESSA 

Il Piano Integrato di Attività e Organizzazione, di durata triennale con aggiornamento annuale, è redatto nel rispetto 

del quadro normativo di riferimento relativo alla Performance, ai  sensi del Decreto Legislativo n. 150/2009 e delle 

Linee Guida emanate dal Dipartimento della Funzione Pubblica, all’Anticorruzione e alla Trasparenza, di cui al Piano 

Nazionale Anticorruzione e negli atti di regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della Legge n. 190/2012, del 

Decreto Legislativo 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 

del 30 Giugno 2022, concernente la definizione del suo contenuto. 

Ai sensi dell’articolo 6, comma 6-bis, del Decreto Legge 9 Giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in Legge 

6 Agosto 2021, n. 113, come introdotto dall’articolo 1, comma 12, del Decreto Legge 30 Dicembre 2021, n. 228, 

convertito con modificazioni dalla Legge 25 Febbraio 2022, n. 15 e successivamente modificato dall’articolo 7, 

comma 1, del Decreto Legge 30 Aprile 2022, n. 36, convertito con modificazioni, in Legge 29 Giugno 2022, n. 79, le 

Amministrazioni e gli Enti adottano il PIAO a regime entro il 31 Gennaio di ogni anno o, in caso di proroga per legge 

dei termini di approvazione dei bilanci di previsione, entro 30 giorni dalla data ultima di approvazione dei bilanci di 

previsione stabilita dalle vigenti proroghe.  

Ai sensi dell’articolo 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 con meno di 50 di-

pendenti, nell’ambito dell’adozione del PIAO 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 decreto 

considerando, ai sensi dell’articolo 1, comma 16, della Legge n. 190/2012, quali aree a rischio corruttivo, quelle  
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relative a: autorizzazione/concessione; contratti pubblici; concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi; 

concorsi e prove selettive; processi, individuati dal Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Traspa-

renza (RPCT) e dai responsabili degli uffici, ritenuti di maggiore rilievo per il raggiungimento degli obiettivi di per-

formance a protezione del valore pubblico.  

Le amministrazioni con meno di 50 dipendenti sono tenute, altresì, alla predisposizione del Piano integrato di atti-

vità e organizzazione limitatamente all’articolo 4, comma 1, lettere a), b) e c), n. 2.  

Il presente Piano Integrato di Attività e Organizzazione è deliberato in coerenza con il Documento Unico di Pro-

grammazione Semplificato 2026-2028, approvato con deliberazione del Consiglio Comunale n. 17 in data 

30.07.2024, la relativa nota di aggiornamento, approvata con deliberazione del Consiglio Comunale n. 27 in data 

13.12.2024 ed il Bilancio di previsione finanziario 2026-2028, approvato con deliberazione del Consiglio Comunale 

n. 31 in data 13.12.2024.  

L’obiettivo del Piano è quello di giungere ad una elaborazione ab origine integrata dei diversi contenuti secondo 

una logica di definizione del documento per processo trasversale attraverso il coinvolgimento di tutta l’organizza-

zione anche mediante l’attivazione di specifici canali di comunicazione con i cittadini al fine di favorire un loro ap-

porto nell’ambito dei processi di semplificazione e digitalizzazione dei servizi da realizzare. 

Sulla base del quadro normativo di riferimento, il Piano Integrato di Attività e Organizzazione 2026-2028 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. 

Le opportunità che il Comune di Valle Salimbene intende cogliere: 

 realizzare un disegno organico del sistema pianificatorio uniformando la molteplicità dei precedenti stru-

menti di programmazione;  

 enfatizzare la valutazione del valore generato, delle cause e degli effetti che i meccanismi di programma-

zione e di pianificazione sono in grado di generare delineando, in questo modo, un filo conduttore comune 

tra i diversi ambiti di programmazione. 

 

RIFERIMENTI NORMATIVI 

L’articolo 6, commi da 1 a 4, del Decreto Legge 9 Giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in Legge 6 

Agosto 2021, n. 113, ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano Integrato di attività e organizzazione (PIAO), che 

assorbe una serie di piani e programmi già previsti dalla normativa – in particolare, il Piano della performance, il 

Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e per la Trasparenza, il Piano organizzativo del lavoro agile e il 

Piano triennale dei fabbisogni del personale - quale misura di semplificazione e ottimizzazione della programma-

zione pubblica nell’ambito del processo di rafforzamento della capacità amministrativa delle Pubbliche Ammini-

strazioni funzionale all’attuazione del PNRR. 

L’articolo 7 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione n. 132 del 30.06.2022 prevede: “Ai sensi 

dell’articolo 6, commi 1 e 4, del decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, dalla legge 6 

agosto 2021, n. 113, il piano integrato di attività e organizzazione è adottato entro il 31 gennaio, secondo lo schema 

di cui all’articolo 1, comma 3, del presente decreto, ha durata triennale e viene aggiornato annualmente entro la 

predetta data. Il Piano è predisposto esclusivamente in formato digitale ed è pubblicato sul sito istituzionale del 

Dipartimento della funzione pubblica della Presidenza del Consiglio dei Ministri e sul sito istituzionale di ciascuna 
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amministrazione”. Ai sensi del comma 2 dell’articolo 8 del D.M. n. 132 del 30.06.2022 “In ogni caso di differimento 

del termine previsto a legislazione vigente per l'approvazione dei bilanci di previsione, il termine di cui all'articolo 7, 

comma 1 del presente decreto, è differito di trenta giorni successivi a quello di approvazione dei bilanci”.  

Il PIAO è redatto nel rispetto del quadro normativo di riferimento relativo alla Performance (decreto legislativo n. 

150/2009 e le Linee Guida emanate dal Dipartimento della Funzione Pubblica), ai Rischi corruttivi e trasparenza 

(Piano nazionale anticorruzione (PNA) e agli atti di regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della legge n. 

190/2012 e del decreto legislativo 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 n. 132 del 30 Giugno 2022, concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività 

e Organizzazione.  

Ai sensi dell’articolo 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione n. 132 del 30.06.2022 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. 190/2012, quali aree a rischio corruttivo, le aree 

relative a: a) autorizzazione/concessione; b) contratti pubblici; c) concessione ed erogazione di sovvenzioni, contri-

buti; d) concorsi e prove selettive; e) processi, individuati dal Responsabile della Prevenzione della Corruzione e 

della Trasparenza (RPCT) e dai responsabili degli uffici, ritenuti di maggiore rilievo per il raggiungimento degli obiet-

tivi di performance a protezione del valore pubblico.  

L’aggiornamento nel triennio di vigenza della sottosezione di programmazione “Rischi corruttivi e trasparenza” av-

viene in presenza di fatti corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di disfunzioni amministrative signifi-

cative intercorse ovvero di aggiornamenti o modifiche degli obiettivi di performance a protezione del valore pub-

blico. Scaduto il triennio di validità il Piano è modificato sulla base delle risultanze dei monitoraggi effettuati nel 

triennio. 
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Il presente PIAO 2026-2028 è composto dagli atti di programmazione di seguito elencati:  

 

 SEZIONE 1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE 

- 1.1 Scheda anagrafica dell’Amministrazione; 

- 1.2 Contesto esterno ed interno in cui l’Amministrazione opera. 

 

 SEZIONE 2. VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 

− 2.1 Sottosezione di programmazione Valore pubblico; 

− 2.2 Sottosezione di programmazione Performance e Azioni Positive. 

− 2.3 Sottosezione di programmazione Rischi corruttivi e trasparenza.  

 

 

  SEZIONE 3. ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 

− 3.1 Sottosezione di programmazione Struttura organizzativa; 

− 3.2 Sottosezione di programmazione Organizzazione del lavoro agile; 

− 3.3 Sottosezione di programmazione Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale e Formazione 

del personale. 

 

 SEZIONE 4. MONITORAGGIO 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

PIAO  
2026   

2028 

 

SEZIONE 1 

SCHEDA ANAGRAFICA 

DELL’AMMINISTRAZIONE 

SEZIONE 2  

VALORE PUBBLICO, 

PERFORMANCE E 

ANTICORRUZIONE  

SEZIONE 3  

ORGANIZZAZIONE E CAPITALE 

UMANO 

SEZIONE 4  

MONITORAGGIO 
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SEZIONE 1 

SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE E 

ANALISI DEL CONTESTO ESTERNO ED INTERNO 
 

1.1 SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

E’ un comune italiano della provincia di Pavia in Lombardia.  
La zona di Valle Salimbene fu caratterizzata dalla presenza, a partire dal medioevo, più 
che di veri paesi, di cascine spesso dotate di ville padronali, che (secondo l'uso locale) 
già nel XVI-XVII secolo avevano autonomia comunale nonostante le limitate dimensioni. 

Ciò caratterizza invero un po' tutta la zona nelle immediate vicinanze di Pavia. Valle Salimbene, nata probabilmente 
come semplice cascina della famiglia Bottigella, passata poi ai Salimbene, appare nel XVII secolo come comune col 
nome di Cassina della Valle; faceva parte della Campagna Sottana di Pavia e non era infeudata. Nel 1871 furono 
aggregati a Valle Salimbene i comuni di Belvedere al Po e Motta San Damiano. Belvedere (CC A775), acquistata nel 
1503 dai Bottigella, assorbì nel XVIII secolo i comuni di Ca' Scarpona, Moncucco e Cassina Oltrona, quest'ultima già 
comune nel secolo precedente. Il comune prese nome di Belvedere al Po nel 1863 (il Po infatti allora scorreva nelle 
vicinanze, e il suo vecchio corso è ora occupato dal Ticino che qui vi confluiva). Nel 1871 il comune di Belvedere al 
Po fu soppresso e unito a Valle Salimbene. Il comune di Motta San Damiano (CC F778) si formò nel XVIII secolo con 
l'unione dei due comuni di Cassina della Motta e di Cassina di San Damiano. Quest'ultima è la località più antica 
della zona, nota fin dal XII secolo come Sancto Damiano e nel XV secolo come Cassina Sancti Damiani. Era costituita 
da una sola proprietà, appartenente all'Ordine di Malta, ma non era infeudata. Il comune di Motta San Damiano 
nel 1871 fu soppresso e unito a Valle Salimbene. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Ente  Denominazione Ente: Comune di Valle Salimbene  

Indirizzo: Via Valle n. 4 – 27010 Valle Salimbene (PV) 

Partita IVA: 02003510183 

C.F.: 00466530185 

Codice ISTAT: 018169 

Telefono: 0382 485036 

Email: protocollo@comune.vallesalimbene.pv.it 

PEC: staff@pec.vallesalimbene.org 

Sito web istituzionale: https://www.comune.vallesalimbene.pv.it 

Sindaco, Rappresentante legale: Ing. Matteo Canato (data di insediamento 

10.06.2024) 

Numero dipendenti di ruolo al 31.12.2025:  4 

 

Valle Salimbene 

Popolazione residente 

al 31.12.2025  

Maschi          712 

Femmine      717 

Totale        1.429 
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1.2 CONTESTO ESTERNO E INTERNO 

Progettare una politica per le Comunità significa in primo luogo prevedere azioni e governance orientate alla crea-
zione di valore pubblico, all’incremento della qualità urbana, a iniziative che rendono i nostri paesi posti del “buon 
vivere”.  

Ciò serve a rafforzare il dialogo tra amministratori e cittadini e a promuovere una rendicontazione periodica sullo 
stato dei comuni consentendo ai cittadini di valutare i risultati dell’azione di governo e, al tempo stesso, di parteci-
pare con maggiore consapevolezza ai processi decisionali locali.  

Per un’approfondita analisi riguardante il contesto esterno ed interno ed i vari ambiti del vivere a Valle Salimbene 
(aspetti demografici, economici, territoriali e culturali), si rimanda al contenuto della Sezione Strategica della Nota 
di Aggiornamento DUP 2026-2028 approvata dal Consiglio Comunale con deliberazione n. 27 in data 13.12.2024.  

 

IL CONTESTO ESTERNO: PROFILO CRIMINOLOGICO 
 

È stato analizzato il contesto esterno territoriale in cui agisce il Comune di Valle Salimbene. Di seguito alcuni appro-
fondimenti. 
L’analisi di fonti esterne, ed in particolare il Rapporto dell’Osservatorio CROSS dell’Università degli Studi di Milano 
relativamente al monitoraggio della presenza mafiosa all’interno del territorio provinciale di Pavia, ha evidenziato 
la presenza di fenomeni che potrebbero avere ripercussioni sul versante della corruzione e della trasparenza. 
Il Rapporto premette che il radicamento delle organizzazioni mafiose sul territorio può collocarsi a cavallo tra gli 
anni ’60 e ’70; in particolare, viene fatta menzione della cosiddetta stagione dei rapimenti, strategia mafiosa predi-
letta nella provincia di Pavia prima da Cosa nostra e poi dalla ‘ndrangheta. 
Varie inchieste hanno accertato negli anni l’esistenza di due locali di ‘ndrangheta a Pavia e a Voghera, nonché una 
storica presenza della criminalità organizzata calabrese nella zona di Vigevano. 
In ogni caso emerge che la locale di Pavia è la più attiva nella commissione di delitti e nell’infiltrazione di settori 
economici, sociali e politici, nonché della sanità locale. 
Negli ultimi anni si conferma la presenza di due locali di ‘ndrangheta a Pavia e a Voghera, alle quali si aggiunge un 
gruppo criminale riconducibile al clan Chindamo-Ferrentino di Laureana di Borrello, operante nella zona di Voghera 
e impegnato nel reinvestimento di capitali illeciti in imprese edili, utilizzate per mascherare affari illeciti quali il 
traffico di stupefacenti e di armi.  Un elemento di particolare rilevanza è costituito dalla presenza sul territorio di 
elementi collegati al clan Barbaro, originario di Platì: si assiste ad un trasferimento verso piccoli comuni della pro-
vincia di Pavia, con popolazione inferiore ai 10.000 abitanti, caratteristica che offre diversi vantaggi al clan in termini 
di controllo del territorio, della società civile e delle forze dell’ordine. 
Il Rapporto evidenzia, poi, come il contesto della provincia di Pavia si sia dimostrato funzionale alla realizzazione di 
reati scopo anche grazie alla complicità di professionisti locali. L’operazione “Fuel Discount”, ad esempio, ha svelato 
una frode operata da un sodalizio criminale guidato da uomini legati al clan camorristico Polverino e dal clan dei 
Casamonica. 
Il Rapporto prosegue l’analisi della provincia pavese focalizzandosi sulla centralità del business criminale dei rifiuti 
e sulla connessa emergenza incendi. Particolarmente rilevanti sono state le operazioni “Feudo” e “Fire Starter” le 
quali hanno accertato come i rifiuti che hanno alimentato i roghi della stagione degli incendi provenissero anche da 
fuori regione. Infatti, dalle operazioni è emerso come un gruppo criminale dedito al traffico di rifiuti speciali avesse 
scelto la Lombardia come luogo ideale in cui abbandonare e bruciare i rifiuti grazie la presenza di una fitta rete di 
impianti e imprese colluse. La stretta investigativa realizzata a causa dell’emergenza incendi ha fatto emergere le 
capacità di adattamento dell’organizzazione criminale la quale ha dirottato i rifiuti dalla Lombardia alla Calabria.  
Nella provincia di Pavia si riscontra la presenza di gruppi criminali stranieri prevalentemente di origine nordafricana 
e sudamericana dediti al traffico e allo spaccio al dettaglio di stupefacenti. Come avviene nella provincia di Milano, 
anche nel pavese emerge come la cocaina venga trattata da soggetti di origine peruviana attraverso particolari 
procedimenti chimici che ne permettono l’occultamento in altri materiali da cui poi viene riestratta e raffinata. 
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Per quanto concerne i reati spia, l’analisi dei dati operata dal Rapporto attesta come anche nella provincia di Pavia, 
a partire dal 2015, si sia registrato un aumento significativo dei reati relativi alla normativa sugli stupefacenti. Tut-
tavia, il dato che più colpisce è quello relativo al riciclaggio che negli ultimi tre anni ha subito una crescita esponen-
ziale. Infatti, si evidenzia una situazione emergenziale dimostrata dal riscontro di 85 denunce per riciclaggio ogni 
100mila abitanti, un valore di molto superiore alla media regionale e del quadrante nordoccidentale del paese. 
 

 

ANALISI DEL CONTESTO INTERNO 
 

 

 

 

 

 

 

GOVERNANCE DELL’ENTE 
 

La Governance dell’ente è formata da un network di attori che contribuiscono alla realizzazione di valore per il 
sistema pubblico locale.  
Oggi i comuni si collocano sempre meno come somministratori diretti di servizi, ma tendono a far parte di un si-
stema a rete che genera beni ed eroga servizi.  
Per questo motivo diventa opportuno fronteggiare il problema di verificare la responsabilità in merito alla creazione 
di valore, al fine di poter rendere conto del proprio agire amministrativo.  
Tra i principali attori del sistema troviamo:  
Cittadini: componenti della comunità locale ed elettori degli organi di governo e di rappresentanza, hanno interesse 

alla realizzazione delle strategie di mandato, nel totale rispetto dei valori culturali e sociali che stabiliscono l’identità 
della comunità stessa;   
Organi di governo: sono istituiti dal sindaco e dalla giunta;  

Organi di rappresentanza e tutela dei cittadini e della collettività;  

Management e personale: segretario e titolari di posizioni organizzative;   

Organi interni di controllo e di valutazione: nucleo di valutazione e organo di revisione contabile, entrambi tenuti a garantire 

la trasparenza e la correttezza nei funzionamenti degli impieghi delle risorse, nonché un continuo miglioramento 
del rapporto obiettivi-risultati e risorse-risultati;   
Fornitori e finanziatori: i fornitori portano beni e servizi per il funzionamento dell’ente e sono interessati all’equità e 

alla trasparenza dei metodi di scelta applicati nei processi di acquisizione delle risorse, alla trasparenza dei proce-
dimenti di pagamento, al rispetto dei tempi di pagamento e alla solvibilità dell’ente. I finanziatori apportano risorse 
alla realizzazione degli investimenti e dei progetti, e hanno interesse ad interagire con un’amministrazione credibile 
sia nel realizzare gli obiettivi e gli investimenti finanziati, sia nel rispettare gli obblighi contrattuali assunti;  
Associazioni del territorio: agiscono in rappresentanza e a tutela di interessi e bisogni economici, sociali, culturali e am-

bientali;  
Altre amministrazioni pubbliche: istituti territoriali e gli altri enti del settore pubblico, che erogano servizi rivolti alle stesse 

fasce di utenza, di uguale o differente natura, integrati o integrabili con quelli dell’ente;  
Imprese, terzo settore ed altri soggetti privati: oltre ad essere fornitori di servizi o clienti della P.A., possono anche 
cooperare con essa, condividendone almeno in parte gli obiettivi e responsabilità in base agli accordi formali ed 
informali;  
Utenti: tutti gli individui e le organizzazioni che utilizzano dei beni e dei servizi erogati, a fronte dei quali, in alcuni 

casi, pagano tariffe adeguate alle prestazioni ricevute;  
Contribuenti: rilevano in quanto fornitori di risorse attraverso il pagamento dei tributi ed hanno interesse all’equità e 

alla pressione fiscale, alla trasparenza delle procedure di imposizione, alla puntualità della lotta all’elusione e 
all’evasione ed alla puntualità dei meccanismi di calcolo e pagamento dei tributi;  
Organi esterni di regolazione e controllo di sistema: amministrazioni sovra ordinate, le Authorities, la Corte dei Conti. 

Consiglio Comunale 

Sulla base della normativa vigente, il 

Consiglio Comunale conta di 11 membri  

Giunta Comunale 

Sulla base della normativa vigente, la Giunta 

Comunale è composta dal Sindaco e da 2 Assessori  
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Alla data del 31/12/2024 il personale in servizio risulta così articolato:  
• N. 1 Segretario Comunale in reggenza;  
• N° 4 dipendenti a tempo pieno e indeterminato;  
• N° 1 assistente sociale in convenzione con il Piano di Zona dell’Alto e Basso Pavese il cui Ente capofila è il 
Comune di Siziano.  

 
RISORSE FINANZIARIE A DISPOSIZIONE 

 

Un’efficace attività di programmazione necessita di assetti stabili e realistici per poter pianificare in un’ottica di 
medio – lungo termine.  
In realtà, gli interventi normativi che annualmente determinano i contenuti della manovra finanziaria, incidono 
significativamente sulla possibilità di azione degli enti locali, soprattutto oggi dove, le ultime leggi finanziarie, te-
nendo conto delle esigenze di razionalizzazione della spesa e di contenimento della finanza pubblica, tanto sul ver-
sante delle entrate, quanto su quelle delle spese, hanno di fatto imposto forti limitazioni agli enti locali. Un’analisi 
più specifica relativa alle risorse dell’ente è utile non solo per comprendere quali e quante risorse il Comune abbia 
a disposizione, ma per definire in maniera chiara e trasparente dove e come intende impiegarle.  
 

RIEPILOGO PREVISIONE 2026-2028 

 

 

ENTRATE 
ENTRATA 2026 2027 2028 

Titolo I € 786831,26  € 780.831,26  € 780.831,26 
Titolo II € 74.001,84  € 73.946,53  € 73.946,53 
Titolo III € 177.560,00 € 184.685,00  € 179.060,00 
Titolo IV € 185.000,00   € 185.000,00 € 185.000,00  
Titolo V € 0,00 € 0,00 € 0,00 
Titolo VI € 0,00 € 0,00 € 0,00 
Titolo VII € 55.000,00  € 55.000,00  € 55.000,00  
Titolo IX € 463.000,00  € 463.000,00  € 463.000,00  
TOTALE € 1.751.857,32  € 1.742.462,79  € 1.736.337,79 

 

 

SPESE 
SPESA 2026 2027 2028 

Titolo I € 1.048.857,32  € 1.039.462,79  € 1. 033.337,79 
Titolo II € 185.000,00  €185.000,00   €185.000,00 
Titolo III € 0,00 € 0,00 € 0,00 
Titolo IV € 0,00 € 0,00 € 0,00 
Titolo V € 55.000,00  € 55.000,00  € 55.000,00  
Titolo VII € 463.887,25 € 463.000,00 € 463.000,00 
TOTALE € 1.751.857,32  € 1.742.462,79  € 1.736.337,79  
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Next Generation EU e PNRR  

Il Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza (PNRR), predisposto ed 

articolato in piena coerenza con i pilastri del Next Generation EU, 

prevede un pacchetto di investimenti e riforme, per un costo 

pari a 191,5 miliardi di euro, articolato in sei missioni: 

1. Digitalizzazione, innovazione, competitività e cultura - 

40,32 miliardi 

2. Rivoluzione verde e transizione ecologica - 59,47 miliardi 

3. Infrastrutture per una mobilità sostenibile - 25,40 miliardi 

4. Istruzione e ricerca - 30,88 miliardi 

5. Inclusione e coesione - 19,81 miliardi 

6. Salute - 15,63 miliardi 

Per finanziare ulteriori interventi il Governo italiano ha appro-

vato un Fondo complementare con risorse pari a 30,6 miliardi di 

euro. Complessivamente gli investimenti previsti dal PNRR e dal 

Fondo complementare sono pari a 222,1 miliardi di euro. 

Questo grande progetto innovativo che coinvolge ogni aspetto 

della vita quotidiana è tuttora in corso.  

Per potere ottenere la totalità dei fondi europei previsti, sarà ne-

cessario raggiungere entro determinate scadenze obiettivi pre-

cisi, nonché effettuare in modo rapido ed efficiente la rendicon-

tazione degli stessi. 

Il Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza (PNRR) coinvolge di-

versi attori. In primis l’Unione Europea e lo Stato Italiano, ma 

non solo; Regioni, Province, Comuni, istituti scolastici, ma anche imprese e cittadini. Tutti quanti sono e saranno 

per i prossimi anni attori e protagonisti di questo piano riformatore. 

I Comuni, che costituiscono il ramo dello Stato più a contatto con i cittadini, rivestono un ruolo fondamentale. Mai 

come in questa occasione è presente la possibilità di ottenere ingenti risorse economiche per riqualificare, mettere 

in sicurezza, valorizzare, riformare ed implementare con un occhio al futuro il nostro territorio. 
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Il PNRR nel Comune di Valle Salimbene 

 
PNRR – MISSIONE 1: DIGITALIZZAZIONE 
 
Circa il 27% delle risorse del Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza (PNRR) è dedicato alla transizione digitale e si 
sviluppa su due assi: digitalizzazione della PA e reti ultraveloci. Per la DIGITALIZZAZIONE DELLA PUBBLICA AMMINI-
STRAZIONE sono stati stanziati 6,74 miliardi di euro dei fondi del PNRR. In questa direzione sono stati attivati dal 
Dipartimento per la Trasformazione Digitale alcuni bandi dedicati ai Comuni, rivolti principalmente ai seguenti set-
tori di intervento: identità digitale, competenze digitali, adozione Cloud, servizi pubblici online, connessione banda 
ultralarga. 
 
Il Comune di Valle Salimbene, nell’ambito «PA Digitale 2026», ha presentato le seguenti domande di 
finanziamento,  ottenendo esito positivo: 
 

 Avviso Pubblico Misura 1.4.4 “Estensione dell’utilizzo dell’anagrafe nazionale digitale (ANPR) – Ade-
sione allo stato civile digitale (ANSC) – PNRR M1C1 Investimento 1.4 “SERVIZI E CITTADINANZA DIGI-
TALE”: CUP: D51F24005520006, importo finanziamento: 3.928,00 euro, candidatura ammessa e 
finanziata. LAVORO IN ESECUZIONE  

 Avviso Pubblico Misura 1.4.4 “Estensione dell’utilizzo delle piattaforme nazionali di identità digitale 
– SPID CIE” CUP:D61F22001110006, importo finanziamento: 14.000,00 euro, candidatura  am-
messa e  finanziata. LAVORO ULTIMATO E CONTRIBUTO EROGATO  

 Avviso Pubblico Misura 1.4.3 “App IO” – PNRR M1C1 Investimento 1.4 “SERVIZI E CITTADINANZA 
DIGITALE”:  CUP: D61F22001100006, importo finanziamento: 12.150,00 euro, LAVORO ULTI-

MATO E CONTRIBUTO EROGATO  

 Avviso Pubblico Misura 1.4.3 “Adozione piattaforma PagoPA” – PNRR M1C1 Investimento 1.4 
“SERVIZI E CITTADINANZA DIGITALE”:  CUP: D61F22000850006, importo finanziamento: 20.638,00 

euro, LAVORO ULTIMATO E CONTRIBUTO EROGATO  

 Avviso Pubblico “Investimento 1.2 Abilitazione al Cloud per le PA Locali Comuni” – PNRR M1C1: 

CUP:  D61C22000520006, importo finanziamento: 47.427,00 euro, candidatura ammessa e  fi-

nanziata. LAVORO IN ESECUZIONE  

 Avviso Pubblico Misura 1.4.1 “Esperienza del cittadino nei servizi pubblici” – PNRR M1C1 Investi-
mento 1.4  “SERVIZI E CITTADINANZA DIGITALE”: CUP: D61F22000460006, importo finanziamento: 
79.922,00 euro-  LAVORO ULTIMATO E CONTRIBUTO EROGATO. 

 Avviso Misura 1.3.1 "Piattaforma Digitale Nazionale Dati" Comuni: CUP: D61F22001110006, importo  
finanziamento 10.172,00 euro LAVORO ULTIMATO E CONTRIBUTO EROGATO. 

 Avviso Misura 2.2.3 "Digitalizzazione procedure SUAP e SUE Piattaforma Digitale Nazionale Dati" – 
CUP: D61F25000070006, importo finanziamento  1.622,74 euro - LAVORO IN ESECUZIONE.  

 Avviso Misura 1.3.1 "Piattaforma Digitale Nazionale Dati (PDND)" – CUP: D51J25001210006, importo finan-

ziamento  4.326,40 euro - LAVORO IN ESECUZIONE.  
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ORGANIGRAMMA DELL’ENTE 

Si riporta di seguito l’organigramma dell’Ente, come definito con deliberazione di Giunta Comunale n.53 del 

29/09/2025: 

Area Affari Generali e Servizi al cittadino 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Servizio Notificazioni 

Servizi Sistemi informatici comunali 

Servizio Demografico e Statistico 

Servizio Scolastico, Cultura, Turismo, Sport e Tempo Libero 

Servizio socio assistenziale 

Servizio Segreteria, Protocollo, Albo Pretorio, Archivio, URP 

Comunicazione istituzionale 
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Area Tecnica territoriale e Ambientale 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Servizio Urbanistica - Pianificazione territoriale 

Servizio Commercio e SUAP 

Servizio Edilizia Privata, SUE 

Servizio Ambiente, Ecologia, Igiene, Cimitero 

Servizio Patrimonio, Manutenzioni 

Servizio Lavori Pubblici 
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Area Finanziaria e Tributi 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Servizio Gestione economica Risorse Umane 

Servizio Economato 

Servizio Tributi 

Servizio Bilancio, Programmazione e Contabilità 
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Area Polizia Locale 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Servizio Protezione Civile 

Servizio Tutela sui luoghi di lavoro 

Servizio Polizia Locale 
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Alla data del 01.01.2026, la forza lavoro dell'Ente con rapporto di lavoro a tempo indeterminato 

prevede nel proprio organico n. 4 unità, come segue nella tabella sottostante: 

 

Area ex qualifica fun-

zionale 

Profilo Professionale  Responsabile di 

Servizio 

Dotazione orga-

nica 

di ruolo 

in 

 servizio 

Esterno 

(Convenzione) 

- Segretario  

Comunale 

    1  

Operatore 

esperto 

B3   2 1  

Operatore 

esperto 

B3 amministrativo     

Operatore 

esperto 

B3 amministrativo     

Istruttori C   1   

Istruttori C1 Agente di Polizia Locale *convenzione 

La responsabilità è 

attribuita ada anni 

alterni.         

 1  

Funzionari ed 

E.Q. 

D   2 di cui  

1 part -time 24/36 

  

Funzionari ed 

E.Q. 

D5 (econ.) Istruttore Direttivo dem/affari 

generali 
X *part-time 1  

Funzionari ed 

E.Q. 

D5 (econ.) Istruttore Direttivo –  

Cont. /trib. 
X  1  

- Totale   5 4 1 
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SEZIONE 2 

VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 

 

2.1 SOTTOSEZIONE DI PROGRAMMAZIONE “VALORE PUBBLICO” 

Con il PIAO si avvia un significativo tentativo di disegno organico del sistema pianificatorio nelle amministrazioni 
pubbliche che ha il merito di aver evidenziato la molteplicità di strumenti di programmazione spesso non dialoganti 
ed altrettanto spesso, per molti aspetti, sovrapposti.  

Enfatizza, inoltre, un tema fondamentale: la valutazione del valore pubblico generato, definito come l’incremento 
del benessere reale (economico, sociale, ambientale, culturale..) che si viene a creare presso la collettività e che 
deriva dal migliore utilizzo da parte delle Amministrazioni pubbliche, delle proprie risorse tangibili (finanziarie, tec-
nologiche..) e intangibili (capacità organizzativa, rete di relazioni interne ed esterne, capacità di lettura del territorio 
e di produzione di risposte adeguate, sostenibilità delle scelte..).  

Il valore pubblico non fa solo riferimento al miglioramento degli impatti esterni prodotti diretti a cittadini, utenti e 
stakeholder, ma anche alle condizioni interne all’Amministrazione presso cui il miglioramento viene prodotto (lo 
stato delle risorse).  

Un ente crea Valore Pubblico in senso stretto quando impatta complessivamente in modo migliorativo sulle diverse 
prospettive del benessere rispetto alla loro situazione di partenza; in senso ampio invece quando, coinvolgendo e 
motivando responsabili e dipendenti, cura la salute delle risorse e migliora le performance di efficienza e di efficacia 
in modo funzionale al miglioramento degli impatti misurabili.  

In tale prospettiva, il Valore Pubblico si crea programmando obiettivi operativi specifici (performance individuale) 
e obiettivi operativi trasversali (performance organizzativa) come la semplificazione, digitalizzazione, piena acces-
sibilità, pari opportunità e l’equilibrio di genere.  

Seguono, pertanto, i risultati attesi in termini di obiettivi generali e specifici volti a incrementare il valore pubblico 
prodotto in ambito economico, sociale, educativo, assistenziale e ambientale, contenuti all’interno delle linee di 
mandato 2024/2029. 

Negli ultimi anni, nei quali il tema del Valore Pubblico è tornato al centro del dibattito nella PA, anche grazie all’in-
troduzione del PIAO, diverse istituzioni, oltre al DFP, hanno proposto definizioni e riflessioni sul tema. Tra queste, 
si segnala in particolare ANAC (Autorità Nazionale Anticorruzione) che assume una prospettiva finalizzata, più che 
alla creazione di Valore Pubblico, al suo mantenimento. Se, infatti, le attività delle pubbliche amministrazioni hanno 
come orizzonte quello del Valore Pubblico, le misure di prevenzione della corruzione e per la trasparenza sono 
essenziali per conseguire tale obiettivo e per contribuire alla sua protezione mediante la riduzione del rischio di una 
sua erosione a causa di fenomeni corruttivi. Ovviamente, come vedremo in seguito, il rischio corruttivo è certa-
mente molto rilevante ma non è l’unico rischio da gestire per proteggere il valore pubblico. 

La prospettiva del Comune di Valle Salimbene 

Per il Comune di Valle Salimbene il Valore Pubblico è l’impatto generato dalle politiche e dai progetti del Comune 
sul livello di benessere della cittadinanza e sullo sviluppo sostenibile, sociale, economico e ambientale, del territo-
rio. Il Valore pubblico atteso dall’ Ente discende dalle priorità strategiche descritte nelle Missioni e Programmi del 
DUP che a loro volta discendono dal programma di mandato del Sindaco.  

Si rinvia al D.U.P.S (Documento unico di programmazione semplificato) relativo al triennio 2026/2028 adottato con 
delibera di Consiglio n. 13 del 26.07.2025 e alla relativa nota di aggiornamento, approvata con deliberazione del 
Consiglio Comunale n. 23 in data 20.12.2025, per le specifiche di dettaglio. 
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La generazione di valore pubblico richiede: 

• innanzitutto, la cura dei capitali (di quello umano in particolare, ma non solo) o delle risorse che rappre-
sentano leve o fattori abilitanti per la sua produzione 

• il “governo” del processo di programmazione e di performance con obiettivi, operativi ed esecutivi, in fun-
zione del valore pubblico 

• la definizione e programmazione di alcuni processi trasversali (semplificazione, digitalizzazione, pari oppor-
tunità, equità, accessibilità) che possono essere considerati driver in grado di supportare/facilitare la crea-
zione di valore pubblico 

• la gestione, attraverso misure e azioni definite, dei rischi connessi alla programmazione e alla gestione per 
proteggere il valore pubblico realizzato e consentire il suo mantenimento e ulteriore generazione 

• infine, l’individuazione di alcuni (pochi) obiettivi specifici di valore pubblico che rappresentano target da 
raggiungere nel medio periodo e che, per il loro raggiungimento, richiedono la realizzazione e l’attivazione 
di tutti i passaggi precedenti. 

Il Valore Pubblico è un concetto sistemico che richiede un cambio di paradigma: la performance organizzativa non 
è il punto di arrivo del processo di programmazione. Questo, infatti, deve avere come punto di riferimento ultimo 
gli impatti indotti sulla società per migliorare il livello di benessere sociale ed economico dell’utenza, della cittadi-
nanza e degli stakeholder e garantire la salvaguardia e tutela dell’ambiente, per le presenti e future generazioni. 

Non è sufficiente, infatti, che tutte le unità organizzative dell’ente raggiungano le performance organizzative pro-
grammate, rispettando i target ed erogando servizi di qualità e nei tempi stabiliti (output) attraverso il lavoro e il 
contributo delle persone (input) e, quindi, con un livello buono o eccellente delle performance individuali. 

Tutto questo è fondamentale per realizzare gli obiettivi strategici e il programma di mandato del Sindaco ma non è 
sufficiente: il passaggio in più è quello di perseguire e, quindi, programmare e misurare l’aumento del benessere 
della comunità amministrata (outcome) utilizzando a tale scopo tutti i capitali, tangibili e intangibili di cui l’ente 
dispone e che, attraverso l’azione, devono essere mantenuti e se possibile valorizzati e sviluppati: il suo capitale 
materiale, naturale e finanziario ma anche la sua capacità organizzativa e le competenze del capitale umano, il 
capitale sociale e la rete di relazioni interne ed esterne, oltre alla capacità di leggere il proprio contesto territoriale 
e di definire le politiche sulla base di un adeguato patrimonio informativo e di dati. 

 

GLI OBIETTIVI DI VALORE PUBBLICO 

Il Comune è impegnato in un processo di innovazione e ammodernamento, applicando strategie e intervenendo 
con azioni mirate all’interno delle dinamiche economiche e sociali in un’ottica di continuo miglioramento. L’obiet-
tivo è volto a migliorare il livello di benessere dei propri cittadini, turisti e stakeholder, in modo equilibrato tra le 
diverse categorie di impatto, i soggetti interessati e le generazioni coinvolte, attraverso le risorse tangibili e intan-
gibili possedute. Da qui si deve prendere atto che il ruolo dell’ente locale sta velocemente transitando da una logica 
di realizzazione di attività e di erogazione di servizi pubblici ad una di “regia” dei comportamenti organizzativi del 
territorio, che richiede una delicata azione di coordinamento e di scelta di quali processi e di quali strumenti potersi 
dotare per garantirsi un efficace controllo della governance, unitamente alla creazione di valore pubblico di qualità.  

Gli obiettivi coincidono con le linee strategiche contenute nel Documento Unico di Programmazione che l’attuale 
Amministrazione Comunale si è posta di attuare durante il corso del proprio mandato.  

Ogni linea strategica di DUP individua obiettivi strategici generali da realizzare nel corso del quinquennio, che a loro 
volta sono alimentati da molteplici obiettivi operativi specifici da realizzare nel corso del mandato, ciascuno colle-
gato a relativa missione e programma di bilancio, così da dimostrare la sostenibilità delle scelte anche dal punto di 
vista finanziario.   

La pianificazione strategica quinquennale viene successivamente declinata in obiettivi e attività strutturali triennali 
e annuali che alimentano l’area performance e rischi corruttivi e trasparenza, sezione 2 del Piano Integrato di Atti-
vità e Organizzazione.  



19 | P a g .  

 

Attraverso questa serie concatenata di strumenti viene garantita la distribuzione della programmazione nel tempo, 
la coerenza tra i vari strumenti di pianificazione dell’ente e la congruità tra le politiche strategiche europee, nazio-
nali, regionali e locali, come dimostrato nel Documento Unico di Programmazione.  
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QUINQUENNALE 

OBIETTIVO OPERATIVO 
SPECIFICO 

QUINQUENNALE 

PIAO 

LINEA 
STRATEGICA 

OBIETTIVO 
STRATEGICO 

OBIETTIVO 
OPERATIVO 

OBIETTIVI E ATTIVITA’ 
STRUTTURALI 

TRIENNALI O ANNUALI 

PERFORMANCE 
ANTICORRUZIONE 

ORGANIZZAZIONE E 
CAPITALE UMANO 

MONITORAGGIO 
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2.2 SOTTOSEZIONE DI PROGRAMMAZIONE “PERFORMANCE”  

 

La programmazione nelle pubbliche Amministra-
zioni garantisce l’attuazione del principio costitu-
zionale del buon andamento (articolo 97) in 
quanto è diretta ad assicurare un ottimale impiego 
delle risorse pubbliche secondo i canoni della effi-
cacia, efficienza ed economicità.  

La programmazione, inoltre, rende concreto il 
principio della democrazia partecipativa, in quanto 
fornisce gli strumenti per “valutare” l’operato 
dell’azione amministrativa conoscendo preventi-
vamente gli obiettivi dichiarati e, successiva-
mente, i risultati raggiunti.  

In sostanza, dunque, un corretto processo di pro-
grammazione è espressione di una amministra-
zione moderna che intende fronteggiare in modo 
permanente, sistemico e unitario le discontinuità 
ambientali, organizzative ed anche finanziarie.  

Secondo il D.Lgs. 150/2009, modificato dal D.Lgs. 
74/2017, e le Linee Guida del Dipartimento della 
Funzione Pubblica, le performance sono di due 
tipi: individuale e organizzativa.  

La performance organizzativa è una misurazione e 
valutazione dell'efficacia e dell'efficienza dell'organizzazione in termini di politiche, obiettivi, piani e programmi, 
soddisfazione dei destinatari, modernizzazione dell'organizzazione, miglioramento qualitativo delle competenze 
professionali, sviluppo delle relazioni con i cittadini, utenti e destinatari dei servizi, efficienza nell'impiego delle 
risorse e qualità e quantità delle prestazioni e dei servizi erogati. 
La performance individuale è una misurazione e valutazione dell'efficacia e dell'efficienza delle prestazioni indivi-
duali in termini di obiettivi, competenze, risultati e comportamenti.  
Entrambe contribuiscono alla creazione di valore pubblico attraverso la verifica di coerenza tra risorse e obiettivi, 

in funzione del miglioramento del benessere dei destinatari diretti e indiretti. 

 

Obiettivi di performance 2026 
La predisposizione della sottosezione 2.2. Performance all’interno del PIAO non è obbligatoria per i Comuni con 

meno di 50 dipendenti.  

Sebbene, le indicazioni contenute nel “Piano tipo” non prevedano l’obbligatorietà di tale sottosezione di program-
mazione, per gli Enti con meno di 50 dipendenti, alla luce dei plurimi pronunciamenti della Corte dei Conti, da 
ultimo deliberazione n. 73/2022 della Corte dei Conti Sezione Regionale per il Veneto che afferma “L’assenza for-

male del Piano esecutivo della gestione, sia essa dovuta all’esercizio della facoltà espressamente prevista dall’art. 

169, co. 3, D. Lgs. 267/2000 per gli enti con popolazione inferiore ai 5.000 abitanti, piuttosto che ad altre motivazioni 

accidentali o gestionali, non esonera l’ente locale dagli obblighi di cui all’art. 10, co.1 del D. Lgs. 150/2009 espres-

samente destinato alla generalità delle Pubbliche amministrazioni e come tale, da considerarsi strumento obbliga-

torio […]”, anche al fine della successiva distribuzione della retribuzione di risultato ai Responsabili/Dipendenti, si 
procede ugualmente alla predisposizione dei contenuti della presente sottosezione.  
 
Di seguito il piano delle performance (PP) relativo al triennio 2026/2028 e il piano degli obiettivi per l’anno 2026, 
con indicatori e target su cui si baserà poi misurazione, la valutazione e la rendicontazione della performance. 
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PIANO DELLA PERFORMANCE 2026-2028 
PIANO DETTAGLIATO DEGLI OBIETTIVI PER L’ANNUALITA’ 2026 

               

Comune di 

VALLE SALIMBENE 
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IL PIANO DELLA PERFORMANCE ED IL PIANO DEGLI OBIETTIVI 

Il Piano della Performance è un documento di programmazione e comunicazione introdotto e disciplinato dal D.Lgs. 
n. 150/2009 (c.d. Riforma Brunetta). Si tratta di un documento triennale in cui, coerentemente alle risorse asse-
gnate, sono esplicitati gli obiettivi e gli indicatori ai fini di misurare, valutare e rendicontare la performance 
dell’Ente. 

Per performance si intende un insieme complesso di risultati quali la produttività, l’efficienza, l’efficacia, l’econo-
micità e l’applicazione e l’acquisizione di competenze. La performance tende al miglioramento nel tempo della 
qualità dei servizi, delle organizzazioni e delle risorse umane e strumentali. 
 
Il Piano delle Performance costituisce lo strumento mediante il quale l’amministrazione assegna ai propri Respon-
sabili gli obiettivi da conseguire nel corso dell’anno di riferimento, attivando operativamente in tal modo il ciclo di 
gestione della performance.  
In particolare, assegna a preventivo gli obiettivi organizzativi ed individuali da raggiungere nell’anno di riferi-
mento, in coordinamento operative alle risorse economiche, strumentali e personali assegnate.  
 
In riferimento alle finalità sopra descritte, il presente Piano deve configurarsi come un documento snello e com-
prensibile accompagnato, ove necessario, da una serie di allegati che raccolgano le in-formazioni di maggior det-
taglio.  
 
Sotto un profilo generale, la stesura di questo documento è ispirata ai principi di trasparenza, veridicità e verifica-
bilità dei contenuti, partecipazione e coerenza interna ed esterna.  
Vuole inoltre essere un supporto operativo finalizzato all’aumento del “valore pubblico” creato mediante l’attua-
zione delle politiche locali.  

Per “valore pubblico” si intende il miglioramento del benessere (economico, sociale, ambientale) delle comunità di 
riferimento, degli utenti, degli stakeholder, dei destinatari di una politica o di un servizio, collegato al momento 
storico attuale (si pensi ad esempio all’emergenza epidemiologica Covid-19) e al contesto in cui si esplica l’azione 
amministrativa. 

Si crea “valore pubblico” quando, anche attraverso il raggiungimento degli obiettivi di Performance di un determi-
nato esercizio, si raggiunge quella “economicità sociale” intesa come “bene comune” dei cittadini, avendo però ben 
presente lo sviluppo economico del territorio. 

La performance organizzativa esprime la capacità della struttura di attuare i programmi adottati dall’Ente, mentre 
la performance individuale rappresenta il contributo reso dai singoli al risultato. 

Il Piano degli Obiettivi è un documento programmatico, che individua gli indirizzi e gli obiettivi strategici ed operativi 
dell'Ente e definisce, con riferimento agli obiettivi stessi, gli indicatori per la misurazione e la valutazione delle pre-
stazioni dell’amministrazione comunale e dei suoi dipendenti. 

Nel processo d’individuazione degli obiettivi sono stati, inoltre, considerati i nuovi adempimenti cui gli enti pubblici 
devono provvedere in materia di tutela della trasparenza e dell’integrità e di lotta alla corruzione e all’illegalità. Si 
tratta, in particolare, di misure finalizzate a rendere più trasparente l’operato delle Amministrazioni e a contrastare 
i fenomeni di corruzione/illegalità. Esse richiedono un forte impegno da parte degli enti ed è, quindi, necessario 
che siano opportunamente valorizzate anche nell’ambito del ciclo di gestione della performance, in coerenza con 
quanto previsto nel PTPCT adottato dall’Ente. 

Il Piano delle Performance-Obiettivi è composto in collegamento al D.U.P.S. vigente del Comune di Valle Salimbene, 
adottato con delibera del Consiglio Comunale n. 13 del 26.07.2025 e aggiornato con nota di aggiornamento appro-
vata con delibera del Consiglio Comunale n. 23 in data 20.12.2025, nonché in coerenza con le altre sezioni del PIAO, 
documenti in cui viene dato conto del contesto esterno del Comune, che serve a dare un’idea dell’identità dell’Ente, 
della sua struttura, delle peculiarità del territorio, della popolazione e del contesto interno, nonché degli indirizzi 
strategici dell’Amministrazione da cui il presente piano parte per definire gli indirizzi operativi di gestione e gli 
obiettivi operativi. 
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Invero, il perseguimento delle finalità del Comune avviene attraverso un’attività di programmazione che prevede 
un processo di analisi e valutazione, nel rispetto delle compatibilità economico-finanziarie, della possibile evolu-
zione della gestione dell’Ente e si conclude con la formalizzazione delle decisioni politiche e gestionali che danno 
contenuto ai piani e programmi futuri. Essa rappresenta il “contratto” che il governo politico dell’Ente assume nei 
confronti dei cittadini, i quali devono disporre delle informazioni necessarie per valutare gli impegni politici assunti 
e le decisioni conseguenti, il loro onere e, in sede di rendiconto, il grado di mantenimento degli stessi.  
 
La presente sottosezione è predisposta secondo le logiche di performance management, di cui al Capo II del Decreto 
Legislativo n. 150/2009 e secondo le Linee Guida emanate dal Dipartimento della Funzione Pubblica. Essa è finaliz-
zata, in particolare, alla programmazione degli obiettivi e degli indicatori di performance di efficienza e di efficacia 
i cui esiti dovranno essere rendicontati nella relazione di cui all’articolo 10, comma 1, lettera b), del predetto de-
creto legislativo.  
I contenuti della pianificazione esecutiva del Comune di Valle Salimbene declinati nell’albero della performance 
rappresentato in questa sezione del documento, investono tutte le principali aree d’intervento dell’Ente locale e si 
caratterizzano per un elevato grado di integrazione nella definizione 
degli obiettivi di performance e dei risultati attesi. 
Nell’albero della performance del Comune sono infatti pianificate le attività gestionali più rilevanti riferite alle se-
guenti tematiche: 

• la programmazione strategico-operativa definita nel DUP a partire dalle linee di mandato; 
• l’area di prevenzione alla corruzione e della trasparenza; 
• l’attività trasversale ai diversi settori dell’Ente che integra i contenuti del DUP. 

La declinazione delle linee di mandato è operata nell’ambito del DUP ed ulteriormente declinata negli obiettivi 
individuati per le aree gestionali del Comune, di seguito rappresentati. 
 
Considerato l’avvenuto aggiornamento del DUPS 2026-2028 e l’approvazione del bilancio di previsione 2026-2028 
con deliberazione del Consiglio comunale n. 25 in data 20.12.2025, ed in coerenza con le altre sezioni del PIAO, il 
Comune intende dotarsi di un piano degli obiettivi e della performance finalizzato ad aprire il ciclo della perfor-
mance, in coerenza con i principi della programmazione, della misurazione del merito e, più in generale, del buon 
andamento dell’amministrazione.  
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IL CICLO DI GESTIONE DELLA PERFORMANCE 
 

Il ciclo di gestione della performance del Comune di Valle Salimbene persegue, quindi, le seguenti finalità:  

• informare e guidare i processi decisionali, sulla base delle informazioni rese disponibili dal sistema di misu-
razione valutazione, favorendo la verifica di coerenza tra risorse impiegate e obiettivi, in funzione del mi-
glioramento del benessere dei destinatari diretti e indiretti (creazione di valore pubblico);  

• rappresentare in modo integrato, ovvero lungo tutte le dimensioni rilevanti, il confronto tra il livello di 
performance organizzativa e individuale atteso e il livello realizzato, esplicitando le responsabilità dei di-
versi attori in merito alla definizione degli obiettivi con evidenziazione degli eventuali scostamenti tra obiet-
tivi e risultati, anche al fine di individuare interventi correttivi in corso d’esercizio;  

• migliorare la consapevolezza del personale rispetto agli obiettivi dell’amministrazione, guidando la loro 
realizzazione e i comportamenti individuali;  

• incoraggiare il miglioramento continuo e l’apprendimento organizzativo;  

• valorizzare il merito, l’impegno e la produttività di ogni persona, attraverso il collegamento tra valutazione 
della performance organizzativa, valutazione della performance individuale e sistema premiante;  

• valorizzare le competenze e le potenzialità, individuando i fabbisogni formativi delle persone, garantendo 
la crescita e lo sviluppo professionale;  

• comunicare all’esterno (accountability) ai propri portatori di interessi (stakeholder) obiettivi e risultati at-
tesi;  

• evidenziare la componente qualitativa nel ciclo di gestione della performance finalizzata:  
 allo sviluppo di una piena comprensione delle esigenze dei destinatari del sistema di 

erogazione dei servizi attraverso l’ascolto e la partecipazione dei cittadini;  
 alla messa a regime di strumenti di monitoraggio e misurazione dell'efficacia e dell'effi-

cienza delle azioni;  
 all'individuazione e realizzazione di azioni di miglioramento dei servizi erogati. 

 
 
La costruzione di un processo unitario che, attra-
verso il DUP, connette la strategia aziendale agli 
obiettivi di sviluppo sostenibile e si conclude con 
l’assegnazione degli obiettivi e attività ai dipendenti 
consente di costruire un processo “di senso” per il 
lavoro delle persone che diventano, a tutti gli effetti, 
un fattore abilitante e un capitale umano prezioso 
per la produzione di valore pubblico.  
 
 
 
Il Ciclo di Gestione della Performance del Comune di 
Valle Salimbene è un processo che vede il coinvolgi-
mento di diversi soggetti, descritti di seguito:  

•  l’Amministrazione dell’ente che delinea indirizzi e priorità;  
•  il Nucleo di Valutazione, che svolge tutte le funzioni di supporto e validazione del processo di misurazione 

e valutazione della performance;  
•  i cittadini e gli utenti che partecipano in diversi momenti e con diverse modalità, tra le quali si segnalano:  

 la gestione dei reclami e delle segnalazioni;   
 le indagini di misurazione della soddisfazione degli utenti sui diversi servizi erogati 

dall’ente;  
•  il Segretario Comunale e il personale con ruoli di responsabilità di unità organizzativa, sia nella fase di 

programmazione che di misurazione e valutazione, secondo un approccio integrato finalizzato a mettere 
a fattor comune il perseguimento del Valore Pubblico.  
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IL PROCESSO DI VALUTAZIONE  
 
Il Comune di Valle Salimbene, con deliberazione della Giunta Comunale n. 74 in data 31.10.2018, ha approvato il 
Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance, contenente il sistema di valutazione delle prestazioni in-
dividuali del personale.  
I sistemi di valutazione prevedono: 

• la sistematica misurazione e valutazione della performance e dei risultati dell’organizzazione nel suo in-
sieme e dei responsabili, finalizzata al miglioramento continuo; 

• la misurazione e la valutazione della performance finalizzate al miglioramento della qualità dei servizi of-
ferti, nonché alla crescita delle competenze professionali, attraverso la valorizzazione del merito e l’ero-
gazione dei premi per i risultati perseguiti in un quadro di pari opportunità di diritti e doveri, di traspa-
renza dei risultati e delle risorse impiegate per il loro perseguimento; 

• la previsione del ciclo di gestione della performance con l’adozione del Piano della Performance e della 
Relazione sulla Performance;  

• i principi e criteri per la misurazione e valutazione della performance organizzativa e individuale;  
• la nomina dell’Organismo (Nucleo) di Valutazione quale garante del processo di misurazione e valutazione 

della performance.  
Il sistema di Misurazione e Valutazione della Performance prevede la formulazione del Piano della Performance 
quale documento programmatorio triennale che contenga gli obiettivi del Comune e la loro articolazione in obiettivi 
operativi annuali dei Responsabili delle Aree e del personale.  
Il concetto di misurabilità dell’obiettivo è fondamentale per consentire una reale e seria valutazione dello stesso.  
Per ogni obiettivo annuale viene definito l’indicatore di misurazione, una sorta di unità di misura dell’obiettivo. 
Insieme all’indicatore viene previsto il target da raggiungere, cioè il valore in termini quantitativi, qualitativi o di 
tempo dell’indicatore prescelto.  
La misurazione e la valutazione delle attività hanno lo scopo di migliorare la qualità dei servizi offerti e far crescere 
le competenze professionali dei dipendenti anche attraverso la valorizzazione del merito, la misurazione dei risultati 
e delle risorse impiegate per il loro perseguimento.  
Il Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance è, quindi, prima di tutto, un sistema organizzativo che 
mira a far lavorare meglio la “macchina” comunale. Il sistema misura l’attività sotto due diversi profili: la perfor-
mance organizzativa e la performance individuale. 
Obiettivo principale del processo di misurazione e valutazione della performance è quello di: 

 Migliorare le prestazioni orientandole verso una sempre migliore partecipazione dei singoli al raggiungi-
mento degli obiettivi dell’ente; 

 Rendere esplicito, trasparente e analitico il processo di valutazione informale presente in ogni organizza-
zione superando i difetti di genericità e ambiguità dei sistemi informali di valutazione; 

 Valorizzare al meglio le risorse umane dell’ente facendo emergere sia le esigenze e le  
 condizioni per un miglior impiego del personale, sia le eventuali esigenze ed opportunità di formazione; 
 Orientare i comportamenti organizzativi verso obiettivi prevalenti o modalità nuove di lavoro; 
 Definire occasioni formalizzate di scambio di informazioni e valutazioni sulle condizioni di lavoro e su tutti 

gli aspetti di micro - organizzazione. 
 
Il ciclo della performance si conclude con la Relazione sulla performance che consente di conoscere i risultati otte-
nuti in occasione delle fasi di rendicontazione dell’ente, monitorare lo stato di avanzamento degli obiettivi, con-
frontarsi con le criticità ed i vincoli esterni, che in questo momento storico sono particolarmente pesanti, indivi-
duare margini di intervento per migliorare l’azione dell’ente. 
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Il Piano della Performance 2026-2028 del Comune di Valle Salimbene 

 

 

 
 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Definizione preventiva degli obiettivi, corredati 
di valori attesi e indicatori 

Collegamento tra obiettivi e risorse a 
disposizione (umane, finanziarie, strumentali)

Monitoraggio del grado di realizzazione degli 
obiettivi in corso d’anno e adozione di 
interventi correttivi volti loro alla piena 

realizzazione 

Misurazione dei risultati e delle prestazioni 
(performance) conseguite, anche attraverso la 

rendicontazione degli indicatori 

Utilizzo dei sistemi premianti secondo logiche 
di valorizzazione del merito 

Rendicontazione dei risultati agli organi 
politichi (Sindaco, Giunta, Consiglio), tecnico –
amministrativi (Segretario Comunale, Titolari 
Elevata Qualificazione), di controllo (Revisore 
dei Conti, Corte dei Conti) nonché a utenti dei 

servizi, cittadini e portatori di interesse a 
qualsiasi titolo 
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I documenti del Piano della Performance 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Documento Politico – Strategico  

Linee di 
mandato 

DUP                                  
Sezione 

strategica (DUP 
– SeS) 

2026-2028

DUP                                                     
Sezione Operativa 

(DUP – SeO) 

2026-2028

Bilancio di Previsione 

2026 - 2028

Piano Integrato di Attività e 
Organizzazione 

2026-2028

Documento di Programmazione 
Strategica (Programmi) 

Documento di Programmazione  
Operativa (Progetti) 

Documento Economico 
 Finanziario  

Documento Strategico,  
Operativo e Comunicativo  

Presentate dal Sindaco al 
Consiglio Comunale  

Presentato dalla Giunta 
al Consiglio   

Presentato dalla Giunta 
al Consiglio   

Approvato dal Consiglio 
Comunale 

Approvato dalla Giunta 
Comunale 
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GLI OBIETTIVI DELLA PERFORMANCE DI ENTE CONNESSI ALLA STRATEGIA DI CREAZIONE DEL VALORE 
PUBBLICO   
 
ORGANIZZAZIONE, BUON GOVERNO, EFFICIENZA ED INNOVAZIONE  
Il Comune di Valle Salimbene si pone come obiettivo di carattere generale il mantenimento ed il miglioramento di 
tutte le azioni dirette ad elevare i livelli di trasparenza, semplificazione, accesso, ascolto e partecipazione. Ciò che 
si richiede è l’innalzamento dei livelli di efficienza della macchina amministrativa e il miglioramento degli standard 
di qualità dei servizi erogati dai singoli uffici, attribuiti specificamente ai competenti centri di responsabilità in ra-
gione di esigenze di coordinamento ed uniformità delle attività svolte dai centri di responsabilità medesimi. Il so-
stenimento del sistema di qualità dei servizi dell’ente richiede che la progettazione e la erogazione dei servizi tenga 
conto e metta al centro della propria azione i bisogni e le aspettative dei cittadini, il tutto anche in considerazione 
della forte spinta verso la trasparenza dell’azione amministrativa e del bisogno di responsabilità che ad essa si ac-
compagna. 
Attraverso le attività di pianificazione e monitoraggio della spesa e di rilevazione dei fabbisogni si supporta e si 
agevola il raggiungimento degli obiettivi di arricchimento dell'offerta amministrativa. 
Vengono a tal fine definiti, ad integrazione della pianificazione esecutiva delle singole aree, i seguenti gruppi di 
obiettivi generali: 

 Sostenere tecnicamente sul piano finanziario le decisioni strategiche stabilite dall’Amministrazione, me-
diante verifiche, analisi e monitoraggi, nonché attraverso la formazione e le consulenze, l’adeguato sup-
porto a favore dei settori comunali, la gestione tempestiva della funzione autorizzatoria volta al rispetto 
dei saldi di bilancio. 

 Mantenere gli strumenti di comunicazione per la diffusione di informazioni sulle attività sociali, educa-
tive, culturali in corso e attività di sensibilizzazione e coinvolgimento in ogni azione di gestione dell’am-
biente e del territorio, improntando ogni fase del processo gestionale ed amministrativo ai principi nor-
mativi della trasparenza, legalità, anticorruzione, partecipazione ed ascolto di tutti i cittadini garantendo 
servizi efficienti ed efficaci. 

 Individuare le aree e le procedure richiedenti una nuova impostazione in termini di metodologie di in-
tervento e tempi di svolgimento al fine di uniformare l’intera azione amministrativa ai principi di snelli-
mento del procedimento.  

 Favorire con azioni di input e di coordinamento dei competenti uffici, uno stabile e coerente consolida-
mento delle migliori pratiche organizzative, sul piano dell’efficienza ed efficacia e della conformità con i 
programmi e gli strumenti normativi dell’Amministrazione, anche mediante il relativo recepimento in 
atti, documenti e regolamenti. 

 Sviluppare una capacità propositiva che, in linea con gli indirizzi e le attese dell’Amministrazione, sia in 
grado di tracciare soluzioni innovative e/o migliorative su specifiche problematiche nelle materie di com-
petenza ovvero dell’organizzazione del lavoro. 

 

ORGANIZZAZIONE EFFICACE DELLE RISORSE UMANE SECONDO I VALORI DI PROFESSIONALITÀ, COMPETENZA E 
MOTIVAZIONE 
L’obiettivo è finalizzato a favorire un’organizzazione efficace, efficiente e snella, imperniata sul lavoro di squadra, 
professionale e competente, capace di valorizzare e motivare il personale. 
In tema di risorse umane l’Ente intende contenere la spesa del personale nei limiti previsti dalla normativa in ma-
teria, a cui necessariamente si fa rinvio, ed effettuare una periodica programmazione del personale in attuazione 
di quanto indicato nel DUP. Sul piano della gestione del personale è obiettivo garantire il regolare funzionamento 
dei servizi d'istituto con il personale assegnato. 
In tale contesto generale, si pone la necessità di sviluppare e potenziare strumenti di gestione delle risorse umane 
e del piano occupazionale orientati alla razionalizzazione e all’efficacia. 
 
GESTIONE DELLE RISORSE ECONOMICHE E RISPETTO DEI TEMPI 
Avere una struttura efficiente in grado di svolgere al meglio le funzioni istituzionali implica la capacità di gestione 
delle risorse disponibili. Rileva essenziale ogni azione tesa a razionalizzare le spese e massimizzare le entrate, mi-
gliorare continuamente l'organizzazione interna e valorizzare il personale, considerando lo stesso come una vera e 
propria risorsa e non come un costo. 
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Assicurare efficienza implica altresì impostare un sistema di organizzazione del lavoro in grado di rispettare tempi 
e scadenze istituzionali. 
In linea con tali principi di carattere generale sono definiti i seguenti obiettivi intersettoriali: 

 Razionalizzare le spese e riorganizzare le entrate incrementando, ove possibile, le risorse provenienti 
dall’esterno anche ricorrendo a forme alternative di gestione dei servizi. 

 Applicare i principi di finanza pubblica per cui per i capitoli finanziati da entrate a specifica destinazione 
la responsabilità di gestione è da intendersi sia per la parte spesa che per l’acquisizione della correlata 
entrata. 

 Assicurare per i capitoli di entrata le proprie responsabilità in ordine alla composizione degli atti di ac-
certamento, alla verifica della corretta acquisizione delle entrate, al sollecito e al recupero coattivo di 
eventuali morosità compresa l’adozione dei relativi atti sanzionatori. 

 Verificare la compatibilità del crono programma di spesa con gli stanziamenti di cassa previsti nel bilan-
cio d’esercizio con l’obbligo di richiedere apposita variazione di bilancio qualora si ravvisino elementi di 
incoerenza con la programmazione dei flussi di cassa. 

 Rispetto della normativa in tema di tempestività dei pagamenti.  
 Trasmettere agli organi istituzionali i testi definitivi e revisionati delle proposte di deliberazione in tempi 

congrui per la relativa approvazione. 
 

OBIETTIVI STRATEGICI  
Gli obiettivi strategici dell’Ente sono assegnati in coerenza con le linee programmatiche di mandato, con il docu-
mento unico di programmazione e con il bilancio di previsione. 
Il Piano degli obiettivi è un documento programmatico che individua gli indirizzi operativi dell’Ente. Nel processo di 
individuazione degli obiettivi sono stati, inoltre, considerati gli adempimenti cui gli Enti devono provvedere in ma-
teria di tutela dei dati personali, tutela della trasparenza e dell’integrità e di lotta alla corruzione e all’illegalità, 
controllo degli atti. 
Ogni obiettivo è raggiungibile attraverso l’utilizzo delle risorse umane e finanziarie assegnate ad ogni area.  
Il Segretario Comunale coordina l’attività colloquiando con i dipendenti. Ne verifica la corretta gestione, collabora 
con i Responsabili e il personale e soprattutto suggerisce le soluzioni in casi di particolare criticità, per il buon an-
damento dell’azione amministrativa dell’Ente. 
I responsabili di area, oltre agli obiettivi strategici e di performance individuale, sono deputati a svolgere ogni altra 
attività prevista da regolamenti, statuto, leggi, eccetera, nonché attività di formazione. 
L’attività di formazione è finalizzata a garantire che ciascun dipendente acquisisca le specifiche attitudini culturali 
e professionali necessarie allo svolgimento delle funzioni. 
E’ garantita a tutti i dipendenti, nel rispetto delle limitazioni previste, la partecipazione ai corsi di formazione pro-
fessionali qualificati, nonché il benessere organizzativo. 
Il Comune di Valle Salimbene si prefigge di continuare a prendersi cura, come sempre, dei propri cittadini sotto tutti 
i punti di vista, partendo dai cittadini più piccoli, attraverso i servizi all’infanzia ed alla scuola, momento fondamen-
tale di formazione e di crescita, dove si costruisce il proprio futuro, continuando poi con i giovani e le loro esigenze 
di aggregazione e socializzazione. Si tratta anche di prendersi cura dei più deboli, di coloro che si trovano in condi-
zioni di difficoltà e che necessitano di assistenza e sostegno, così come di promuovere l’uguaglianza e l’integrazione 
nei confronti dei cittadini svantaggiati. Ambiti strategici e obiettivi strategici che consentano ad un paese di pro-
muovere cultura e turismo come fattori di crescita del territorio, valorizzare le eccellenze e rendere il territorio 
maggiormente attrattivo. Sicurezza, legalità, equità, tutelare le esigenze sociali, promuovere l’inclusione sociale, 
amministrazione digitale, pubblica amministrazione sulla efficacia ed efficienza, partecipazione dei cittadini e tra-
sparenza. 
La sicurezza è un diritto di ogni cittadino, vivere in un ambiente sicuro e poter uscire di casa senza la paura che 
possa succedere qualcosa a se stessi ed alla propria famiglia. E’un diritto che il Comune debba contribuire a tutelare 
ed a garantire la collettività. L’obiettivo prevede azioni volte a garantire una maggior sicurezza anche tramite il 
sistema di telecamere di videosorveglianza nei punti strategici. La sicurezza sarà intesa, altresì, in tutte le sue acce-
zioni, includendo anche la gestione della situazione di emergenza attraverso le competenze in materia di protezione 
civile. Infine, altro obiettivo strategico è quello di promuovere un dialogo costante e di supporto con i cittadini.  
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I DRIVER DELLA PERFORMANCE  
Nell’articolo 6, comma 2 del Decreto-Legge 9 Giugno 2021, n. 80 (convertito con modificazioni dalla Legge 6 Agosto 
2021, n. 113), con il quale viene introdotto il PIAO, il legislatore evidenzia, tra l’altro, la necessità di definire: 

e) l'elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare ogni anno, anche mediante il ricorso alla 
tecnologia; 

f) le modalità e le azioni finalizzate a realizzare la piena accessibilità alle amministrazioni, fisica e digitale, 
da parte dei cittadini ultrasessantacinquenni e dei cittadini con disabilità; 

g) le modalità e le azioni finalizzate al pieno rispetto della parità di genere, anche con riguardo alla com-
posizione delle commissioni esaminatrici dei concorsi. 

Al di là della prescrizione normativa, nell’ambito di questo PIAO - che, come detto, è un processo in continua evo-
luzione e che stiamo gestendo in ottica di miglioramento continuo - abbiamo ritenuto di valorizzare i seguenti pro-
cessi trasversali che, per diventare driver e fattori in grado di supportare/facilitare la creazione di valore pubblico, 
devono essere oggetto di programmazione di obiettivi e specifiche azioni: 

• accessibilità 
• semplificazione e digitalizzazione 
• pari opportunità e equità di genere e generazionale 

 

AZIONI PER L’ACCESSIBILITA’  
In data 13 Dicembre 2023 è stato approvato il D.Lgs. 222 "Disposizioni in materia di riqualificazione dei servizi pub-
blici per l'inclusione e l'accessibilità, in attuazione dell'articolo 2, comma 2, lettera e), della legge 22 dicembre 2021, 
n. 227" rivolto alle Pubbliche Amministrazioni e ai concessionari di pubblici servizi. 
Il decreto definisce innanzitutto il concetto di accessibilità, intesa come accesso e fruibilità dell'ambiente fisico e 
digitale, dell'informazione e della comunicazione e stabilisce alcuni adempimenti, tra i quali: 
• la definizione di obiettivi e azioni relative all'accessibilità delle persone con disabilità e over 65 nel sistema della 

performance, nel Piano Integrato di Attività e Organizzazione della Pubblica Amministrazione (PIAO) e nella pro-
grammazione della gestione del capitale umano e della formazione (e la nomina di una figura interna per il coor-
dinamento di tali attività); 

• la previsione del coinvolgimento delle associazioni del Terzo Settore rappresentative delle persone con disabilità 
nel percorso di formazione del PIAO con riferimento alla sezione del PIAO relativa alle azioni finalizzate a realizzare 
l’accessibilità fisica e digitale, con possibilità di presentare osservazioni anche al Piano e alla relazione della per-
formance; 

• la previsione che tale partecipazione avvenga, con i modi definiti dall’Organismo indipendente di valutazione o 
Nucleo di valutazione dell’Ente; 

• la previsione di nomina di un responsabile dei processi di inserimento delle persone con disabilità nell'ambiente 
di lavoro; 

• la previsione di inserimento dei requisiti di accessibilità all'interno delle carte dei servizi. 

 
Rispetto agli obiettivi di accessibilità, si riportano le azioni finalizzate a realizzare la piena accessibilità alla ammini-
strazione, fisica e digitale, anche da parte dei cittadini ultrasessantacinquenni e dei cittadini con disabilità.  
Gli obiettivi di accessibilità comunicati ad AGID sono pubblicati nell’apposita sezione di Amministrazione traspa-

rente/Altri contenuti/Accessibilità e catalogo di dati, metadati e banche dati cui si rinvia.  
In tema di accessibilità fisica si continuerà a garantire la manutenzione di immobili e strutture cittadine 

(marciapiedi, strade) garantendone il decoro, abbattendo le barriere architettoniche a vantaggio delle categorie 

più deboli e di tutta la Comunità. 

 

AZIONI PER LA SEMPLIFICAZIONE E DIGITALIZZAZIONE  
La Pubblica Amministrazione si trova al centro di un processo di trasformazione profonda, volto a rispondere in 

modo più efficace, tempestivo e sostenibile alle esigenze della cittadinanza e del territorio. 

In questo contesto, il Comune di Valle Salimbene ha visto la necessità di investire sulla semplificazione delle 

procedure e sulla digitalizzazione per migliorare la performance organizzativa e creare valore per la comunità. 

Al centro del processo di innovazione dell’Ente troviamo quindi due leve chiave come la reingegnerizzazione dei 

processi e la dematerializzazione dei documenti, che rappresentano strumenti imprescindibili per modernizzare 
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l’organizzazione, migliorare l’efficienza operativa e garantire una gestione più sostenibile e trasparente delle 

risorse.  

Queste trasformazioni non si limitano a una mera digitalizzazione delle pratiche esistenti, ma puntano a ripensare 

in modo sistemico il funzionamento della macchina amministrativa. 

La reingegnerizzazione dei processi deve consentire infatti di ottenere benefici come: 

1. la riduzione dei tempi di risposta, riprogettando i flussi operativi che consentono di ridurre i tempi necessari 

per l’erogazione dei servizi; 

2. la maggiore trasparenza e tracciabilità, attraverso l’adozione di sistemi digitali integrati, che permettono di 

monitorare ogni passaggio di un procedimento amministrativo; 

3. l’ottimizzazione delle risorse, in quanto la semplificazione delle procedure consente di liberare risorse 

umane e finanziarie, che possono essere riallocate verso attività a maggiore valore aggiunto, come il miglioramento 

dei servizi finali a cittadine e cittadini. 

La dematerializzazione dei documenti abilita invece benefici come: 

1. l’efficienza operativa, eliminando la gestione cartacea, i tempi e i costi legati alla stampa, archiviazione e 

distribuzione dei documenti vengono significativamente ridotti; 

2. la migliore accessibilità ai documenti digitali, che possono essere consultati rapidamente da qualsiasi ufficio 

o dispositivo, favorendo la collaborazione tra le diverse unità amministrative; 

3. la conservazione sicura e a norma di legge, attraverso l’archiviazione digitale, che riduce il rischio di 

smarrimento o danneggiamento dei documenti. 

Il Comune di Valle Salimbene ha, in questi anni, intrapreso un percorso strutturato in questa direzione, in coerenza 

con le linee guida nazionali e con gli obiettivi del Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza (PNRR), mirando a creare 

un modello organizzativo che integrasse strumenti digitali avanzati e una governance dei dati efficace, con 

l’obiettivo di abilitare processi decisionali data-driven e migliorare la qualità dei servizi pubblici. 

Il PIAO si pone l’obiettivo dell’implementazione del processo di digitalizzazione di procedure chiave: si punterà ad 

ottimizzare la piattaforma di gestione documentale e integrare ulteriormente i sistemi di back-office con i servizi 

rivolti all’utenza. Verranno quindi rimodulati importanti sistemi come la gestione del protocollo e dei procedimenti 

amministrativi e la gestione del personale e dell’organizzazione. 

Particolare rilevanza avrà, infine, il processo di completamento delle azioni indirizzate dal PNRR, relativamente alla 

digitalizzazione, che ha previsto l’attivazione della nuova piattaforma web dell’Ente per la erogazione di servizi 

informativi, ma soprattutto la gestione completa in forma digitale delle domande presentate agli uffici comunali; 

insieme a questa azione verranno portate a termine le progettualità che prevedono la adesione al sistema di 

pagamento PagoPA, l’integrazione con la AppIO e la comunicazione digitale con il cittadino in particolare per tutti i 

servizi di notifica degli atti. 

Con riferimento agli obiettivi dell’Agenda Digitale, allo stato attuale, accedendo all’apposita sezione “Servizi on line” 

del sito comunale è possibile compilare e inviare online quasi tutte le istanze dell’Ente. 

Si consiglia di effettuare l'accesso con le proprie credenziali SPID, CNS o CIE anche se alcune pratiche sono dispo-
nibili con accesso libero. Tale registrazione permette di non dover stampare e firmare le istanze (eccetto alcuni 
casi particolari), di non allegare il documento d'identità, di sospendere la compilazione e riprenderla in un se-
condo momento, di monitorare lo stato di tutte le pratiche presentate e di presentare eventuali integrazioni ri-
chieste.  
L'accesso deve sempre essere effettuato come PERSONA FISICA anche se si presenta domanda per conto di una 
ditta/società.  
Per il Comune di Valle Salimbene, sono attivi i seguenti servizi on line alla cittadinanza:  
. TRASPARENZA: Sezione ad accesso libero per visionare i documenti pubblicati all’Albo Pretorio, dati relativi 
a Bandi e a Contributi erogati dall’ente.  
. ATTI: Sezione dedicata alla consultazione di tutti gli Atti Amministrativi del Comune (Delibere, Determine, 
Ordinanze, Albo Pretorio).  
. EDILIZIA PRIVATA: le pratiche di edilizia residenziale vengono inoltrate tramite il Portale telematico Came-
rale Impresa in un Giorno (www.impresainungiorno.gov.it).  

. Lo SPORTELLO UNICO PER L’EDILIZIA (SUE) utilizza lo strumento telematico di servizio dell’Ente. 

. SUAP: Tramite il “Portale SUAP/Impresa in un giorno” per la presentazione di pratiche relative al Commer-
cio/Attività Produttive.  
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. DEMOGRAFICI: Tramite il “Portale ANPR” accessibile con le proprie credenziali SPID, CNS o CIE, è possibile 
consultare i propri dati anagrafici, effettuare la stampa di auto-certificazioni precompilate e certificati anagrafici a 
costo zero e senza doversi recare in Comune.  
 

AZIONI PER FAVORIRE LE PARI OPPORTUNITA’ E L’EQUITA’ DI GENERE E GENERAZIONALE  
La normativa che istituisce il PIAO richiede che siano declinate le modalità e le azioni finalizzate al pieno rispetto 
della parità di genere. 
Per creare valore pubblico è necessario mantenere in salute i Capitali di cui l'Amministrazione si avvale per la pro-
pria azione. Per evitare che, durante il processo di gestione, questi Capitali vengano consumati e deteriorati met-
tendo a rischio la performance e, quindi, la creazione di valore pubblico, abbiamo deciso di definire anche alcuni 
indicatori di monitoraggio. 
Il Capitale Umano e il Capitale Organizzativo, i due più importanti capitali “interni” all’Organizzazione richiedono, 
forse più degli altri, attenzione e cura per garantire la loro salute. Tra queste è identificata e monitorata anche la 
salute “di genere”. 
Per il Comune di Valle Salimbene, infatti, l’equità e l’uguaglianza di genere sono, da sempre, un fattore di salute 
organizzativa e una leva di creazione di valore pubblico. 
 

AZIONI PER IL CONTENIMENTO DEI CONSUMI ENERGETICI 
La circolare n. 2/2022 del Dipartimento della Funzione Pubblica, in previsione del ciclo di programmazione 2023-

2026 e alla luce dell’attuale crisi energetica internazionale, invita le Amministrazioni ad inserire specifici obiettivi 

di efficientamento energetico, supportate anche attraverso leve premiali messe a disposizione 

dall’ordinamento, come il c.d. “dividendo dell’efficienza”.  

Nel rispetto delle disposizioni del Regolamento UE 2022/1369 del 5 agosto 2022, che prevede misure volte a 

ridurre il consumo di gas naturale, il Dipartimento per la Funzione Pubblica ha condiviso in collaborazione con il 

Ministero della Transizione Ecologica "10 azioni per il risparmio energetico e l’uso intelligente e razionale 

dell’energia nella pubblica amministrazione". 

A tale fine, si punterà ad ottimizzare il risparmio energetico dei beni comunali con una serie di interventi 

programmati. 

 

 

PERFORMANCE E OBIETTIVI 2026 
 

È stato sottolineato nei paragrafi precedenti cosa si intende per Valore Pubblico e la necessità che sia definita una 
strategia per monitorare e misurare il valore pubblico creato dall’Amministrazione con indicatori di impatto di me-
dio e lungo termine. 
Dagli obiettivi operativi contenuti nel DUP discendono gli obiettivi esecutivi che ne dettagliano i contenuti e che, 
nell'ambito del processo di programmazione, “scendono” verso le strutture organizzative consentendone l’asse-
gnazione ai responsabili dei servizi, insieme alle risorse umane e finanziarie loro attribuite. 
Gli obiettivi dell’ente coincidono con tutte le attività di istituto attribuite alle tre Aree dalle quali risulta costituita 
la struttura amministrativa dell’Ente, nonché con gli obiettivi strategici ed operativi ovvero di performance, previsti 
nei documenti amministrativi e contabili.   
L’attività gestionale dei Responsabili di EQ, ex Posizione organizzativa, deve essere informata ai criteri indicati nel 
Sistema di misurazione e valutazione della Performance. 
Ogni incarico di EQ, ex Posizione Organizzativa, è responsabile del perseguimento di uno o più obiettivi operativi.  
In ogni caso, il prioritario obiettivo è garantire la continuità e la qualità di tutti i servizi di sua competenza, sulla 
base delle risorse (finanziarie ed umane) assegnate.  
Sono stati altresì individuati degli indicatoridi risultato, attraverso cui è possibile acquisire le informazioni da cui 
scaturiscono valori veri e risultati adeguati agli stessi obiettivi.  
Il ricorso agli indicatori permette di esprimere una valutazione delle attività dell’ente, monitorando sia quantitati-
vamente, sia qualitativamente, le attività in un determinato periodo temporale, che si prefiggono di raggiungere, 
confrontando i valori ottenuti con quelli desiderati – target – in corrispondenza di una determinata attività asse-
gnata. 
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Gli obiettivi di performance assegnati alla struttura comunale sono dettagliati nelle schede che seguono, in cui sono 
riportati fasi, tempi, indicatori attesi di risultato. 
 

 

RISORSE UMANE 
 

 

Area DEMOGRAFICA E AFFARI GENERALI  

Responsabile:   SIMONA BENAZZO   

Dipendenti assegnati: – Demografici e affari generali GIANLUCA BRAVI 

 

Area FINANZIARIA - TRIBUTI  

Responsabile:   STEFANO VIOLA 

 

 Area POLIZIA LOCALE *  

Responsabile:    

 

Area TECNICA ** 

Responsabile:   DOMENICO CASTELBUONO        (tempo determinato) 

 

 

*LA CONVENZIONE DI POLIZIA LOCALE VIGENTE PREVEDE CHE LA RESPONSABILITA’ DEL SERVIZIO (P.O.) SIA ATTRIBUITA 

AD ANNI ALTERNI TRA I DIPENDENTI DI RUOLO DEI COMUNI DI VALLE SALIMBENE E LINAROLO.  

 

**È IN ATTO ALLA DATA ODIERNA UN INCARICO AD UN DIPENDENTE DI RUOLO DEL COMUNE DI BORGHETTO LODIGIANO 

AI SENSI DELL’ARTICOLO 1 COMMA 557, LEGGE 311/2004 CON ATTRIBUZIONE DI P.O. .  
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PERFORMANCE ORGANIZZATIVA 
Obiettivo  Rispetto dei tempi di pagamento  

Descrizione  La Ragioneria Generale dello Stato, con circolare n. 1/2024, ha fornito alcune indicazioni in materia di riduzione dei tempi di pagamento delle P.A., in attuazione di quanto previsto dall’arti-
colo  4 bis del D.L. 13/2023, convertito, con modificazioni, dalla legge n. 41/2023. Secondo la circolare, le Amministrazioni sono invitate a “presidiare” tutti i processi al fine di raggiungere 
il target fissato in 30 giorni dal ricevimento della fattura, a porre “estrema cura” nell’escludere scadenze di fatture superiori ai 60 giorni e, per scadenze comprese tra 30 e 60, a verificare la 
sussistenza dei requisiti previsti dalla legge. 
Al fine di garantire il rispetto delle richiamate disposizioni in materia di tempestività dei pagamenti sono state adottate opportune misure organizzative che coinvolgono tutte le posizioni 
apicali di settore con funzioni gestionali, a vario titolo interessate in processi inerenti il pagamento 
di fatture commerciali. 
Tutti i Responsabili che intervengono dunque nell’iter di impegno/liquidazione/pagamento delle fatture devono garantire il rispetto del termine di pagamento complessivo di 30 gg. 
(aumentato fino a 60 gg. soltanto ove ciò sia consentito dalla natura del contratto), attraverso il rispetto dei tempi intermedi assegnati ed indicati nel Regolamento di contabilità.  

Valore pubblico  Ai sensi dell’articolo 4 bis, comma 2, del D.L. 13/2023, convertito in legge 41/2023, il presente obiettivo è valutato, ai fini del riconoscimento della retribuzione di risultato, per una quota 
della stessa avente un peso corrispondente al 30%. 
La valutazione del raggiungimento dell’obiettivo terrà conto dei fattori esogeni e non dipendenti dalla struttura, a titolo esemplificativo: insufficienza di cassa, carichi di lavoro particolari e 
insufficienza di dotazione di personale, ritardi determinati da fattori dipendenti da altri uffici, fatture non corrette o in attesa di nota di credito, etc. 

Attività  Indicatore  Indice  Valore atteso  Personale coinvolto  

Rispettare le modalità di gestione 
dei pagamenti  

Tempo medio di pagamento Giorni  < 30 giorni  Tutte EQ 
Personale coinvolto: 

Tutti gli uffici 
Interessati 

Il servizio finanziario dovrà verificare le fat-
ture in scadenza e sollecitare il paga-
mento ai responsabili dei diversi settori ol-
tre che procedere alla tempestiva emis-
sione del mandato di pagamento se-
condo cronologia dei titoli di credito. Il 
servizio finanziario dovrà monitorare l’an-
damento delle entrate e delle uscite, ef-
fettuando aggiornamenti trimestrali e se-
gnalando eventuali scostamenti significa-
tivi rispetto alle previsioni iniziali.  

   
Titolare Elevata Qualificazione:                     

EQ Area Finanziaria Tributi 
Personale coinvolto: 

Area Finanziaria Tributi 
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Obiettivo  

Piano delle Azioni Positive e Uguaglianza di genere 

Descrizione  Potenziare la formazione quale strumento essenziale per l’affermazione di una cultura organizzativa orientata al superamento degli stereotipi e alla 
rimozione delle discriminazioni soprattutto in relazione alle diverse abilità, all’età e alle differenze di genere. 

Valore pubblico  Accrescere le competenze del capitale umano e tutela dei diritti 

Attività  Indicatore  Indice  Valore atteso  Personale coinvolto  

Promuovere la partecipazione del perso-
nale a percorsi di formazione mirati all’al-
fabetizzazione informatica/digitale, anche 
in collaborazione con scuole di forma-
zione 

Formazione rivolta ai dipendenti 
su competenze digitali/informati-
che 

Numero minimo di persone for-
mate per Settore/Servizio 

2 Tutte EQ 
Personale coinvolto: 

Tutti gli uffici 
Interessati 

Monitorare il rispetto delle indicazioni 
normative sull’equilibrio di genere nella 
composizione delle commissioni di con-
corso/selezione 

Adozione forme di monitoraggio 
sull’equilibrio di genere nelle 
commissioni valutatrici di con-
corso/selezione 

Ricognizione  31.12.2026 Tutte EQ  
Personale coinvolto: 

Tutti gli uffici 
Interessati 
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Obiettivo  Accessibilità ai servizi dei cittadini con disabilità e ai dipendenti nei luoghi di lavoro (D.Lgs. 222/2023) 

Descrizione  Con la pubblicazione in Gazzetta Ufficiale e la conseguente entrata in vigore, dal 13 Gennaio 2024, del D.Lgs. 13 Dicembre 2023, n. 222, avente 
ad oggetto “Disposizioni in materia di riqualificazione dei servizi pubblici per l'inclusione e l'accessibilità” si è data attuazione alla riqualificazione 
dei servizi pubblici per l’inclusione e l’accessibilità, in attuazione dell’articolo 2, comma 2, lettera e), della legge 22 Dicembre 2021, n. 227. 
Il suddetto decreto ha la finalità di garantire l'accessibilità alle pubbliche amministrazioni da parte delle persone con disabilità e l'uniformità della 
tutela dei lavoratori con disabilità presso le P.A. al fine della loro piena inclusione. 
Nello specifico, il testo normativo prevede che un dirigente amministrativo o un dipendente con esperienza in inclusione sociale e accessibilità 
venga incaricato di definire modalità e azioni specifiche in questo contesto. Ciò include la proposizione di obiettivi programmatici e strategici, 
garantendo così un approccio organizzato e mirato per raggiungere la piena accessibilità fisica e digitale, con particolare attenzione alle persone 
over 65 e con disabilità. 
La norma, all’articolo 5, prevede anche il coinvolgimento delle Associazioni rappresentative delle persone con disabilità, iscritte al Registro unico 
nazionale del Terzo settore, nella formazione del "Piano Integrato di Attività e Organizzazione", secondo criteri definiti dal nucleo di valutazione, 
considerando la rappresentatività nazionale o territoriale e basandosi su specifiche competenze ed esperienze per materia. 

Valore pubblico  Assicurare l’effettiva inclusione sociale e le possibilità di accesso alle persone con disabilità 

Attività  Indicatore  Indice  Valore atteso  Personale coinvolto  

Incrementare le attuali misure adottate 
per l’effettiva inclusione sociale e l’acces-
sibilità alle persone con disabilità attra-
verso le seguenti azioni: 
• ricognizione da parte di tutti gli 
uffici delle modalità di accesso ai servizi 
comunali e connotazioni di inclusione; 
• messa a disposizione dei citta-
dini di interfacce coerenti, fruibili ed ac-
cessibili, in conformità con le Linee guida 
emanate ai sensi del CAD;    
• per favorire la piena accessibilità 
digitale dell’Amministrazione, il personale 
comunale garantisce, anche telefonica-
mente o via e.mail, il costante supporto ai 
cittadini per ogni attività connessa alla 
fruizione dei servizi comunali, anche per la 
compilazione della modulistica.  

Realizzazione delle azioni indivi-
duate 

Raggiungimento dell’obiettivo 
al 100%  

Realizzato  Tutte EQ 
Personale coinvolto: 

Tutti gli uffici 
Interessati 
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Obiettivo  Prevenzione della corruzione e promozione della trasparenza 

Descrizione  Diffondere la cultura della legalità e della trasparenza 
Valore pubblico  Incrementare la cultura della legalità superando la logica adempimentale 

 

Attività  Indicatore  Indice  Valore atteso  Personale coinvolto  
Porre particolare attenzione alla gestione 
del conflitto d’interessi e obbligo di asten-
sione a seguito in particolare delle inno-
vazioni introdotte dall’articolo 16 del 
nuovo codice dei contratti pubblici D.Lgs. 
36/2023 

Acquisizione delle attestazioni di 
assenza di cause di incompatibi-
lità e astensione per conflitto di 
interessi resa su apposito modulo 
e pubblicazione nell’apposita se-
zione in amministrazione traspa-
rente della dichiarazione sotto-
scritta e vidimata 

Acquisizione e pubblicazione 
delle attestazioni 

100% RPCT  
Tutte EQ 

Personale coinvolto: 
Tutti gli uffici 

Interessati 

Assicurare particolare attenzione alle in-
conferibilità e incompatibilità soprattutto 
relativamente agli incarichi di amministra-
tore, alla luce dei diversi pronunciamenti 
Anac nel frattempo intervenuti 

Acquisizione delle dichiarazioni e 
verifica della loro completezza, 
correttezza e tempestività 

Dichiarazioni acquisite in tempo 
utile per la nomina 

100% RPCT 
Tutte EQ 

Personale coinvolto: 
Tutti gli uffici 

Interessati 
Attuare attività formativa e di aggiorna-
mento normativo con particolare ri-
guardo all’antiriciclaggio, destinato al 
personale individuato dal RPCT di con-
certo con i Responsabili di Area 

Somministrazione della forma-
zione ai dipendenti selezionati 

Tempo previsto Entro 31.12.2026 RPCT  
Tutte EQ 

Personale coinvolto: 
Tutti gli uffici 

Interessati 
Garantire la diffusione e la condivisione 
dei contenuti del codice di comporta-
mento alla luce delle recenti modifiche in-
trodotte dal DPR 81/2023 

Interventi formativi rivolti a tutto il 
personale relativamente al nuovo 
codice di comportamento 

Tempo previsto Entro 31.12.2026 RPCT 
Tutte EQ 

Personale coinvolto: 
Tutti gli uffici 

Interessati 
Assicurare la pubblicazione dei dati di ri-
spettiva competenza sulla sezione Ammi-
nistrazione trasparente del sito istituzio-
nale 

Corretto assolvimento degli ob-
blighi di pubblicità e trasparenza 
(Griglia di rilevazione ANAC) 

Atti e documenti pubblicati 100% Tutte EQ 
Personale coinvolto: 

Tutti gli uffici 
Interessati 
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OBIETTIVI 2026 DI AREA 

 

COMUNE VALLE SALIMBENE                 
AREA - DEMOGRAFICI – AFFARI GENERALI RESPONSABILE:  Simona Benazzo   
AREA - FINANZIARIA - TRIBUTI RESPONSABILE:  Stefano Viola   
AREA - TECNICA RESPONSABILE:   Domenico Castelbuono   

ANAGRAFICA OBIETTIVI  

N
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E

 

INDICATORE 
VALORE DI PAR-

TENZA 
VALORE DA 

RAGGIUNGERE 

TEMPISTICA 
DI RILEVA-

ZIONE 

PERSONALE 
INDIVI-
DUATO 

PES
O % 

1 

F
IN

A
N

Z
IA

R
IA

 

T
R

IB
U

T
I 

 

Accertamenti Tari anni precedente e IMU: 
SERVIZIO DI ASSISTENZA AL CONTRI-
BUENTE (servizio di sportello per la com-
pilazione del modello F24) . 

TR E 
verfica Tari   

IMU contribuenti 
assistiti  

banca dati  

accertamenti an-
nuali - n° contri-
buenti / n° contri-

buenti assistiti 

31/12/2026 Viola Stefano 15% 

2 

F
IN

A
N

Z
IA

R
IA

 

R
A

G
IO

N
E

R
IA

  

GARANTIRE LA REGOLARITA' AMMINI-
STRATIVA E CONTABILE E LA TEMPE-
STIVITA' DELLE PROCEDURE DI EN-
TRATA E SPESA CON SALVAGUARDIA 
DEGLI EQUILIBRI DI BILANCIO NEL RI-
SPETTO DELLA REGOLARITA' CONTA-
BILE DELL'AZIONE AMMINISTRATIVA 

ST E 
RISPETTO VIN-
COLI DI BILAN-

CIO 

PREVISIONI DI BI-
LANCIO 

monitoraggio delle 
risorse e delle 

spese 
31/12/2026 Viola Stefano 15% 
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3 

F
IN

A
N

Z
IA

R
IA

 

R
A

G
IO

N
E

R
IA

  
Monitoraggio dello scadenziario dei paga-
menti. Monitoraggio dello scadenziario 
delle fatture attive.  Al fine del rispetto dei 
tempi di pagamento, per non incorrere 
nella sanzione dell'accantonamento al 
fondo garanzia debiti commerciali FGDC 

SV A 
TEMPI DI PAGA-

MENTO 
FATTURE PAS-
SIVE /ATTIVE 

entro 30 gg. data 
ricevimento fatture 

31/12/2026 Viola Stefano 20% 

4 

F
IN

A
N

Z
IA

R
IA

 

T
R

IB
U

T
I 

PREDISPOSIZIONE NUOVO REGOLA-
MENTO TARI 

MI A 
REGOLAMENTO 

TARI 
AGGIORNA-

MENTO 
aggiornamento 
 regolamento 

31/12/2026 Viola Stefano 10% 

5 

F
IN

A
N

Z
IA

R
IA

 

R
A

G
IO

N
E

R
IA

 

PREDISPOSIZIONE NUOVO REGOLA-
MENTO CONTABILITA’ MI A 

REGOLAMENTO 
CONTABILITA’ 

AGGIORNA-
MENTO 

aggiornamento re-
golamento 

31/12/2026 Viola Stefano  10% 

6 

A
M

M
IN

IS
T

R
. 

 

D
E

M
O

G
R

A
F

IC
I 

 

Archiviazione completa supporti 
cartacei Iintere strutture anagrafe 
e stutture stato civile 

E
Q 

A 
ARCHIVIAZIONE 

DEFINITIVA 
ALLINEAMENTO 

ARCHIVIAZIONE 
TOTALE 

31/12/2026 
Benazzo  
Simona 

15% 
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7 

A
M

M
IN

IS
T

R
. 

S
E

R
V

U
Z

I 
A

L
L
A

 P
E

R
S

O
N

A
 

IMPLEMENTAZIONE-RAPPORTI 
CON PDZ E MIGLIORAMENTO 
GESTIONE SERVIZI PARASCO-
LASTICI 

E
Q 

MI 

OTTIMIZZA-
ZIONE RAP-
PORTI E SER-
VIZI CON 
UTENTI FRAGILI 

SERVIZI E FRAGI-
LITA’ 

Perfezionamento 
servizio  

31/12/2026 
Benazzo  
Simona 

20% 

8 

A
M

M
IN

IS
T

R
 

A
F

F
A

R
I 
G

E
N

E
R

A
L
I 

PREDISPOSIZIONE NUOVI RE-
GOLAMENTI – ISEE – CONTRI-
BUTI  

E
Q 

A 
REGOLAMENTO 
ISEE E CONTRI-
BUTI 

AGGIORNAMENTI 
ED INTEGRAZIONI 

AGGIORNA-
MENTI REGOLA-
MENTI 

31/12//2026 
Benazzo  
Simona 

20% 

9 

A
M

M
IN

IS
T

R
 

A
F

F
A

R
I 
G

E
N

E
R

A
L
I 

AGGIORNAMENTO CODICE DI-
SCIPLINARE DEI DIPENDENTI 

E
Q 

A 
CODICE DI COM-
PORTAMENTO 

AGGIORNA-
MENTO 

AGGIORNA-
MENTI AL 
NUOVO CCNL 

31/12/2026 
Benazzo  
Simona 

15% 

10 

A
M

M
IN

IS
T

R
. 

U
F

F
IC

IO
 T

E
C

N
IC

O
 

RENDICONTAZIONI REGIS T A 
LAVORI PUB-
BLICI  

INSERIMENTO 
DATI  

EROGAZIONE 
FONDI 

31/12/2026 
Domenico 

 Castelnuovo 
70% 
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11 

T
U

T
T

I 

T
U

T
T

I 

TRASPARENZA: Adeguamento 
alle modifiche apportate dal 
D.lgs.97/2016 al D.lgs 33/2013 in 
meritro agli obblighi di pubblica-
zione dei dati 

MI A 

Tutti i dipendenti, 
ognuno in rela-
zione ai compiti e 
funzioni attribuiti, 
dovrà popolare 
costante-mente la 
sezione Ammini-
strazione Traspa-
rente 

dati anno prece-
dente 

Corretto assolvi-
mento degli obbli-
ghi di pubblicità e 
trasparenza (Gri-
glia di rilevazione 
ANAC). 

2026-2028 TUTTI  10 

12 

T
U

T
T

I 

T
U

T
T

I 

PROGRAMMAZIONE FORMA-
ZIONE DEL PERSONALE 

MI A 

Promuovere un'a-
deguata parteci-
pazione ad attività 
di formazione del 
personale asse-
gnato così come 
previsto nella Di-
rettiva del Mini-
stro della Fun-
zione Pubblica 
del 14 gennaio 
2026 (che fissa in 
n. 40 ore annue 
pro capite il mi-
nimo di forma-
zione da desti-
nare al personale 
delle pubbliche 
amministrazioni) 

dati anno prece-
dente 

n. di personale 
formato con al-
meno 40 ore di 
formazione/n. di 
personale da for-
mare 

2026-2028 TUTTI  5 
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13 

T
U

T
T

I 

T
U

T
T

I 

RISPETTO DEI TEMPI MEDI DI 
PA-GAMENTO 

MI A 

Rispettare i tempi 
prescritti dalla 
legge nel paga-
mento delle fat-
ture ricevute, te-
nuto conto delle 
indicazioni fornite 
dalla Ragioneria 
Generale dello 
Stato in applica-
zione all’articolo 4 
bis, comma 2, del 
D.L. 13/2023, 
convertito in 
legge 41/2023) 

dati anno prece-
dente 

n. giorni con saldo 
negativo (ovvero 
che il pagamento 
è avvenuto in anti-
cipo rispetto alla 
sca-denza) > = 0 
(zero) 

2026-2028 SOLO EQ  15 

    Legenda «INDICATORI»:  T - Temporale,   S - Spesa,   A - Attività,   E - Efficienza/Efficacia,  Q – Qualità    MI - Miglioramento   

  
   

   
    

 

I COLLABORATORI AMMINISTRATIVI IN SERVIZIO NELL’ANNO IN CORSO COAUDIUVANO I RESPONSABILI DI SERVIZIO AL RAGGIUNGIMENTO DEGLI OBIETTIVI.  
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2.2 SOTTOSEZIONE DI PROGRAMMAZIONE “PIANO TRIENNALE DI 

AZIONI POSITIVE” 

Il Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO), introdotto dal 
Decreto Legge 9 Giugno 2021, n. 80, rappresenta il documento 
unico di programmazione e governance che permette di superare 
la frammentazione degli strumenti già in uso, accorpando, tra gli 
altri, i piani della performance, dei fabbisogni del personale, della 
parità di genere, del lavoro agile e dell’anticorruzione nelle politi-
che di sviluppo delle risorse umane. L'integrazione del Piano delle 
Azioni Positive all’interno del principale strumento di programma-
zione dell’ente, consente di farne strumento attivo di sviluppo 
delle persone, anche in chiave di parità di genere. In tal senso, al-
cuni dati sulla performance dell’ente relativamente alle pari oppor-
tunità e all’equilibrio di genere (baseline) sono stati individuati 
nell'analisi di contesto.  
Il piano delle Azioni Positive si inserisce nell’ambito delle iniziative 
promosse dal Comune di Valle Salimbene per dare attuazione agli 
obiettivi di pari opportunità, in conformità alla vigente normativa 
e, in particolare:  
• all’articolo 48 del D.Lgs. n. 198/2006, il quale stabilisce che le Am-

ministrazioni predispongano Piani triennali tramite un’adeguata attività di pianificazione e programmazione;  
• alla Direttiva n. 2/2019 della Presidenza del Consiglio dei ministri – Dipartimento della funzione pubblica e Diparti-

mento per le pari opportunità “Misure per promuovere le pari opportunità e rafforzare il ruolo dei Comitati Unici di 
Garanzia nelle Amministrazioni pubbliche” che disegna una puntuale procedura di analisi e di monitoraggio dei dati 
organizzativi e di verifica sull’attuazione dei Piani triennali di Azioni Positive;  

• alle successive linee guida sulla «Parità di genere nell’organizzazione e gestione del rapporto di lavoro con le pubbliche 
amministrazioni» ispirate ai principi di consapevolezza, pragmatismo, flessibilità e apprendimento.  

Le azioni positive sono misure che hanno la finalità di promuovere le pari opportunità e sanare ogni altro tipo di discrimi-
nazione negli ambiti di lavoro, per favorire l'inclusione lavorativa e sociale si individuano 4 principali direttrici: concilia-
zione tra tempi di vita e di lavoro; benessere organizzativo; formazione e aggiornamento; parità, parità di genere e pari 
opportunità. Gli obiettivi in cui si declinano, mediante misure specifiche per eliminare le forme di discriminazione even-
tualmente rilevate ed eventuali fattori che ostacolano le pari opportunità, sono volti a garantire: pari opportunità nell'ac-
cesso al lavoro, nella progressione di carriera, nella vita lavorativa, nella formazione professionale e nei casi di mobilità; 
promozione di benessere organizzativo e migliore organizzazione del lavoro che favorisca l’equilibrio tra tempi di lavoro 
e vita privata; promozione all'interno dell'amministrazione della cultura di genere e del rispetto del principio di non di-
scriminazione.  
Le azioni positive sono misure temporanee speciali che, in deroga al principio di uguaglianza formale, mirano a rimuovere 
gli ostacoli alla piena ed effettiva parità di opportunità tra uomini e donne.  
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 che indiretta – e “temporanee”, in quanto necessarie finché si 
rileva una disparità di trattamento tra uomini e donne. 
Il Comune di Valle Salimbene, nella definizione degli obiettivi e delle Azioni Positive ricomprese nel Piano, si ispira ai 
seguenti principi: 
a) pari opportunità come condizione di uguale possibilità di riuscita o pari occasioni favorevoli; 
b) azioni positive come strategia destinata a stabilire l’uguaglianza delle opportunità; 
c) tutela del diritto alla pari libertà e dignità della persona del lavoratore; 
al fine di pervenire ad effettive condizioni di parità e pari opportunità per tutto il personale dell’Ente e di uguaglianza 
sostanziale fra uomini e donne per quanto riguarda le opportunità di lavoro e di sviluppo professionale. 
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PIANO AZIONI POSITIVE 2026-2028  
             

Comune di 

VALLE SALIMBENE 
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PREMESSA 

 
Le Amministrazioni pubbliche devono predisporre il Piano triennale di Azioni Positive previsto dall’articolo 48 del Decreto 
Legislativo n. 198/2006, “Codice delle pari opportunità tra uomo e donna”.  
Il D.Lgs. 11 Aprile 2006, n. 198, “Codice delle pari opportunità tra uomo e donna”, riformando l’articolo 7, comma 5, del 
D.Lgs. 23 Maggio 2000, n. 196, precisa infatti, all’articolo 48, come sia necessario:  
• “realizzare la migliore utilizzazione delle risorse umane”, curando la loro formazione ed il connesso sviluppo profes-

sionale; “garantendo pari opportunità alle lavoratrici ed ai lavoratori”; “applicando condizioni uniformi rispetto a 
quelle del lavoro privato” (articolo 1, comma 1, lettera c) del D.Lgs. 30 Marzo 2001, n. 165 – “sulle “finalità ed ambito 
di applicazione” delle “norme generali sull’ordinamento del lavoro alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche”);  

• assicurare “parità e pari opportunità tra uomini e donne per l’accesso al lavoro ed il trattamento sul lavoro” (articolo 
7, comma 1, sulla “gestione delle risorse umane” del predetto D.Lgs. n. 165/2001);  

• garantire le pari opportunità stesse, provvedendo a:  
• riservare alle donne, “salvo motivata impossibilità, almeno un terzo dei posti di componente delle commissioni di 

concorso”, tenendo, naturalmente, conto di quanto previsto all’articolo 35, comma 3, lettera e) del medesimo D.Lgs. 
n. 165/2001 in ordine alla composizione delle commissioni stesse riguardo alla designazione di: “esperti di provata 
competenza nelle materie di concorso, scelti tra funzionari delle amministrazioni, docenti ed estranei alle medesime, 
che non siano componenti dell'organo di direzione politica dell'amministrazione, che non ricoprano cariche politiche 
e che non siano rappresentanti sindacali o designati dalle confederazioni ed organizzazioni sindacali o dalle associa-
zioni professionali”;  

• adottare atti regolamentari “per assicurare pari opportunità fra uomini e donne sul lavoro”;  
• “garantire la partecipazione delle proprie dipendenti ai corsi di formazione e di aggiornamento professionale in rap-

porto proporzionale alla loro presenza” nell’Ente, “adottando modalità organizzative atte a favorirne la partecipa-
zione”, consentendo la conciliazione fra vita professionale e vita familiare;  

• finanziare, nei limiti del possibile, programmi di azioni positive.  
 
Dopo tali precisazioni l’articolo 48 prevede che siano predisposti tali piani di azioni positive tendenti ad assicurare, nel 
loro ambito rispettivo, la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari opportunità di 
lavoro e nel lavoro tra uomini e donne.  
 
Detti piani, fra l’altro, al fine di promuovere l’inserimento delle donne nei settori e nei livelli professionali nei quali esse 
sono sottorappresentate, ai sensi dell’articolo 42, comma 2, lettera d), favoriscono il riequilibrio della presenza femminile 
nelle attività e nelle posizioni gerarchiche ove sussiste un divario fra generi non inferiore a due terzi. 
La parità tra donne e uomini rappresenta uno dei principi fondamentali sanciti dal diritto comunitario ed è stata formal-
mente riconosciuta tra i valori fondanti dell’Unione europea (art. 2 del Trattato sull'Unione europea).  
L’obiettivo che l’amministrazione si propone di perseguire è quello di tutelare e riconoscere come fondamentale ed 
irrinunciabile il diritto alla pari libertà e dignità del lavoratore.  
 
Il piano delle Azioni Positive si inserisce, pertanto, nell’ambito delle iniziative promosse dal Comune di Valle Salimbene 
per dare attuazione agli obiettivi di pari opportunità, in conformità all’articolo 48 del D.Lgs. n. 198/2006 che stabilisce 
che le Amministrazioni predispongano Piani triennali tramite un’adeguata attività di pianificazione e programmazione e 
alla Direttiva n. 2/2019 (“Misure per promuovere le pari opportunità e rafforzare il ruolo dei Comitati Unici di Garanzia 
nelle Amministrazioni pubbliche”) della Presidenza del Consiglio dei ministri – Dipartimento della funzione pubblica e 
Dipartimento per le pari opportunità, che disegna una puntuale procedura di analisi e di monitoraggio dei dati organizza-
tivi e di verifica sull’attuazione dei Piani triennali di Azioni Positive. 
 
Ai sensi dell’articolo 1 del DPR n.81, pubblicato sulla Gazzetta Ufficiale n.151/2022 del 30 giugno 2022, il presente Piano 
delle Azioni Positive risulta essere uno dei documenti facenti parte del Piano Integrato di Attività e Organizzazione 
(PIAO).  
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QUADRO NORMATIVO DI RIFERIMENTO 
 

Il Piano nasce come evoluzione della disciplina sulle pari opportunità che trova il suo fondamento in Italia nella Legge n. 
125/1991 “Azioni positive per la realizzazione della parità uomo - donna nel lavoro”. 
Il principale contesto normativo di riferimento si riassume come segue: 
• Legge 20 Maggio 1970, n. 300, “Norme sulla tutela della libertà e dignità dei lavoratori, della libertà sindacale e dell’at-

tività sindacale nei luoghi di lavoro e norme sul collocamento”;  
• Legge 10 Aprile 1991, n. 125, “Azioni per la realizzazione della parità uomo-donna nel lavoro”;  
• D.Lgs. 8 Marzo 2000, n. 53, “Disposizioni per il sostegno della maternità e della paternità, per il diritto alla cura e alla 

formazione e per il coordinamento dei tempi delle città”;  
• D.Lgs. 18 Agosto 2000, n. 267, “Testo Unico sull’ordinamento degli Enti Locali”;  
• D.Lgs. 26 Marzo 2001, n. 151, “Testo unico delle disposizioni legislative in materia di tutela e sostegno della maternità 

e della paternità, a norma dell’articolo 15 della legge 8 marzo 2000, n.53”;  
• D.Lgs. 30 Marzo 2001, n. 165 (articoli 7-54-57), “Norme generali sull’ordinamento del lavoro alle dipendenze delle 

amministrazioni pubbliche” e successive modificazioni e integrazioni;  
• D.Lgs. 9 Luglio 2003, n. 215, “Attuazione della direttiva 2000/43/CE per la parità di trattamento tra le persone indi-

pendentemente dalla razza e dall’origine etnica”;  
• D.Lgs. 9 Luglio 2003, n. 216, “Attuazione della Direttiva 2000/78/CE per la parità di trattamento in materia di occupa-

zione e di condizioni di lavoro”;  
• D.Lgs. 11 Aprile 2006, n. 198, “Codice delle pari opportunità tra uomo e donna”, ed in particolare l’articolo 48 dello 

stesso che impone ai comuni di predisporre il Piano triennale di azioni positive, la cui finalità è quella di “assicurare la 
rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari opportunità di lavoro e nel lavoro tra 
uomini e donne”. L’articolo 42 del medesimo decreto specifica la nozione giuridica generale di “azioni positive”, intese 
come misure dirette a rimuovere ostacoli alla realizzazione di pari opportunità nel lavoro; 

• Direttiva del Parlamento e del Consiglio Europeo 2006/54/CE, riguardante l’attuazione del principio delle pari oppor-
tunità e della parità di trattamento tra uomini e donne in materia di occupazione e impiego;  

• Direttiva del 23 Maggio 2007 “Misure per attuare parità e pari opportunità tra uomini e donne” che precisa ulterior-
mente quali siano le suddette misure specificando gli ambiti “speciali” di azione su cui intervenire e più precisamente: 
la cultura organizzativa, le politiche di reclutamento e di gestione del personale, la formazione e l’organizzazione del 
lavoro. Come si legge nella predetta direttiva 23.05.2007 “… La modifica degli assetti istituzionali, la semplificazione 
dei procedimenti amministrativi, la ridefinizione delle strutture organizzative, dei meccanismi operativi e delle stesse 
relazioni sindacali, l’innovazione tecnologica, la pervasività degli strumenti digitali stanno modificando profonda-
mente le amministrazioni pubbliche”;  

• D.Lgs. 9 Aprile 2008, n. 81, “Attuazione dell’art. 1 della Legge 3 agosto 2007 n. 123 in materia di tutela della salute e 
della sicurezza nei luoghi di lavoro”. Secondo l’articolo 28, comma 1, del D.Lgs. n. 81/2008, la valutazione di cui all’ar-
ticolo 17, comma 1, lettera a) dello stesso Decreto Legislativo 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 gra-
vidanza nonché quelli connessi alle differenze di genere, età, provenienza da altri Paesi e quelli connessi alla specifica 
tipologia contrattuale attraverso cui viene resa la prestazione di lavoro; 

• D.Lgs. 27 Ottobre 2009, n. 150, “Attuazione della legge 4 marzo 2009, n. 15 in materia di ottimizzazione della produt-
tività del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni”. Il D.Lgs. n. 150/2009 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 concerne, 
tra l’altro, anche il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunità; 

• Legge 4 Novembre 2010, n. 183 (articoli 21-23), “Deleghe al Governo in materia di lavori usuranti, di riorganizzazione 
di enti, di congedi, aspettative e permessi, di ammortizzatori sociali, di servizi per l'impiego, di incentivi all'occupa-
zione, di apprendistato, di occupazione femminile, nonché misure contro il lavoro sommerso e disposizioni in tema di 
lavoro pubblico e di controversie di lavoro”. 

• L’articolo 21 della Legge 4 Novembre 2010, n. 183, (cd. “Collegato Lavoro”) è intervenuto in tema di pari opportunità, 
benessere di chi lavora e assenza di discriminazioni nella Pubblica Amministrazione, apportando modifiche rilevanti 
agli articoli 1, 7 e 57 del D.Lgs. n. 165/2001; più in particolare, la modifica dell’articolo 7, comma 1, ha introdotto 
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l’ampliamento delle garanzie, oltre che alle discriminazioni legate al genere, anche ad ogni altra forma di discrimina-
zione 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 donne e l’assenza di ogni forma 
di discriminazione diretta ed indiretta relativa all’età, all’orientamento sessuale, alla razza, all’origine etnica, alla disa-
bilità, 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 elimi-
nare ogni forma di violenza morale o psichica al proprio interno”. 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 quelle della sicurezza sul lavoro; 

• Direttiva 4 Marzo 2011 concernente le Linee Guida sulle modalità di funzionamento dei “Comitati Unici di garanzia 
per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni”;  

• D.Lgs. 18 Luglio 2011, n. 119, “Attuazione dell’art. 23 della legge 4 novembre 2010, n. 183”;  
• Legge 23 Novembre 2012, n. 215, “Disposizioni per promuovere il riequilibrio delle rappresentanze di genere nei con-

sigli e nelle giunte degli enti locali e nei consigli regionali. Disposizioni in materia di pari opportunità nella composizione 
delle commissioni di concorso nelle pubbliche amministrazioni”;  

• Decreto-legge 14 Agosto 2013, n. 93, convertito nella legge 15 ottobre 2013 n. 119, che ha introdotto disposizioni 
urgenti finalizzate a contrastare il fenomeno della violenza di genere;  

• D.Lgs. 15 Giugno 2015, n. 80, “Misure per la conciliazione delle esigenze di cura, di vita e di lavoro”, in attuazione 
dell’articolo 1, commi 8 e 9, della Legge 10 Dicembre 2014, n. 183;  

• Legge 7 Agosto 2015, n. 124, “Deleghe al Governo in materia di riorganizzazione delle amministrazioni pubbliche” e, 
in particolare, l’articolo 14 concernente “Promozione della conciliazione dei tempi di vita e di lavoro nelle amministra-
zioni pubbliche”;  

• 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”;  

• Direttiva del Presidente del Consiglio dei Ministri del 1° Giugno 2017 n. 3, recante Indirizzi per l’attuazione dei commi 
1 e 2 dell’articolo 14 della Legge 7 Agosto 2015, n. 124 e Linee Guida contenenti regole inerenti all’organizzazione del 
lavoro finalizzate a promuovere la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro dei dipendenti (Direttiva n. 3/2017 in 
materia di lavoro agile);  

• Piano strategico nazionale sulla violenza maschile contro le donne 2017-2020, approvato nella seduta del Consiglio 
dei Ministri del 23 Novembre 2017;  

• Decreto del sottosegretario di Stato alla Presidenza del Consiglio dei Ministri, con delega in materia di pari opportu-
nità, del 25 Settembre 2018 con il quale è stata istituita la Cabina di regia per l’attuazione del suddetto Piano;  

• Direttiva (UE) 2019/1158 del Parlamento Europeo e del Consiglio del 20 Giugno 2019, relativa all’equilibrio tra attività 
professionale e vita familiare per i genitori e i prestatori di assistenza e che abroga la direttiva 2010/18/UE del Consi-
glio;  

• Direttiva del 24.06.2019, n. 1 della Presidenza del Consiglio dei Ministri, recante “Chiarimenti e linee guida in materia 
di collocamento obbligatorio delle categorie protette. Articoli 35 e 39 e seguenti del decreto legislativo 30 marzo 2001, 
n. 165 – Legge 12 marzo 1999, n. 68 - Legge 23 novembre 1998, n. 407 - Legge 11 marzo 2011, n. 25”;  

• Direttiva del 26.06.2019, n. 2 della Presidenza del Consiglio dei Ministri, recante “Misure per promuovere le pari op-
portunità e rafforzare il ruolo dei Comitati Unici di Garanzia nelle Amministrazioni Pubbliche”;  

• Linee Guida sulla “Parità di genere nell’organizzazione e gestione del rapporto di lavoro con le pubbliche amministra-
zioni” approvate dal Dipartimento per la funzione pubblica e dal Dipartimento per le pari opportunità;  

• Legge 24 Novembre 2023, n. 168;  
• Direttiva del 29.11.2023 della Presidenza del Consiglio dei Ministri, recante «Riconoscimento, prevenzione e supera-

mento della violenza contro le donne in tutte le sue forme. 

GENERALITÀ DELLE AZIONI POSITIVE 
 

La strategia delle azioni positive si occupa di rimuovere gli ostacoli che le persone incontrano, in ragione delle proprie 
caratteristiche familiari, etniche, linguistiche, di genere, età, ideologiche, culturali, fisiche, psichiche e sociali, rispetto ai 
diritti universali di cittadinanza. 
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Le azioni positive sono misure temporanee speciali che, in deroga al principio di uguaglianza formale, mirano a rimuovere 
gli ostacoli alla piena ed effettiva parità di opportunità tra uomini e donne. 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 che indiretta – e “temporanee”, in quanto necessarie finché si rileva una disparità di trattamento tra uomini e 
donne. 
 
In tale contesto, le azioni positive rappresentano misure preferenziali per porre rimedio agli effetti sfavorevoli indotti 
dalle discriminazioni, per salvaguardare la parità attraverso interventi di valorizzazione del lavoro delle donne, per rime-
diare a svantaggi rompendo la segregazione verticale ed orizzontale e per riequilibrare la presenza femminile nei luoghi 
di vertice. 
 
Accanto ai predetti obiettivi, si collocano azioni volte a favorire politiche di conciliazione o, meglio, di armonizzazione, tra 
lavoro professionale e familiare, a formare una cultura della differenza di genere, a promuovere l’occupazione femminile, 
a realizzare nuove politiche dei tempi e dei cicli di vita, a rimuovere la segregazione occupazionale orizzontale e verticale. 
 
La promozione della parità e delle pari opportunità nella pubblica amministrazione necessita di un’adeguata attività di 
pianificazione e programmazione, strumenti ormai indispensabili per rendere l’azione amministrativa più efficiente e più 
efficace. 
 
Pertanto, le azioni positive non possono essere solo un mezzo di risoluzione per le disparità di trattamento tra i generi, 
ma hanno la finalità di promuovere le pari opportunità e sanare ogni altro tipo di discriminazione negli ambiti di lavoro, 
per favorire l'inclusione lavorativa e sociale.  
 
La valorizzazione professionale e il benessere organizzativo sono elementi fondamentali per la realizzazione delle pari 
opportunità, anche attraverso l’attuazione delle Direttive dell’Unione Europea, ma accrescono anche l’efficienza e l’effi-
cacia delle organizzazioni e migliorano la qualità del lavoro e dei servizi resi ai cittadini e alle imprese.  
 
Le differenze costituiscono una ricchezza per ogni organizzazione e, quindi, un fattore di qualità dell'azione amministra-
tiva. Valorizzare le differenze e attuare le pari opportunità consente di innalzare il livello di qualità dei servizi con la finalità 
di rispondere con più efficacia ed efficienza ai bisogni delle cittadine e dei cittadini. 
 
In quest’ottica, si individuano le cosiddette azioni positive, ovvero, come già precisato, misure temporanee speciali che, 
in deroga al principio di uguaglianza formale, sono mirate a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parità di oppor-
tunità tra uomini e donne. 

 

LO SCOPO DELL’ENTE 
 

Consapevole dell’importanza di uno strumento finalizzato all’attuazione delle leggi a garanzia della Pari Opportunità, il 
Comune di Valle Salimbene armonizza la propria attività al perseguimento ed all’applicazione del diritto di uomini e donne 
allo stesso trattamento in materia di lavoro. 
 
Il piano delle Azioni Positive si inserisce nell’ambito delle iniziative promosse dal Comune di Valle Salimbene per dare 
attuazione agli obiettivi di pari opportunità, in conformità all’art. 48 del D.Lgs. n. 198/2006 e dal D.lgs. 162/2021 che 
stabilisce che le Amministrazioni predispongano Piani triennali tramite un’adeguata attività di pianificazione e program-
mazione e alla Direttiva n. 2/2019 (“Misure per promuovere le pari opportunità e rafforzare il ruolo dei Comitati Unici 
di Garanzia nelle Amministrazioni pubbliche”) della Presidenza del Consiglio dei ministri – Dipartimento della funzione 
pubblica e Dipartimento per le pari opportunità, che disegna una puntuale procedura di analisi e di monitoraggio dei 
dati organizzativi e di verifica sull’attuazione dei Piani triennali di Azioni Positive.  
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Il Piano delle Azioni Positive per il triennio 2026-2028 del Comune di Valle Salimbene rappresenta uno strumento per 
offrire a tutte le persone la possibilità di svolgere il proprio lavoro in un contesto organizzativo sicuro, coinvolgente e 
attento a prevenire situazioni di malessere e disagio, per poi nominare il Comitato Unico di garanzia per le pari opportu-
nità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni. 
 
Il Piano delle Azioni Positive costituisce un'importante leva per l'Amministrazione nel processo di diagnosi di eventuali 
disfunzionalità o di rilevazione di nuove esigenze.  
 
Gli interventi del Piano si pongono in linea con i contenuti del Documento Unico di Programmazione (DUP), del Piano 
della Performance e del Piano della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza (PTPCT) e sono parte integrante di 
un insieme di azioni strategiche, inserite in una visione complessiva di sviluppo dell'organizzazione, dirette a garantire 
l’efficacia e l’efficienza dell’azione amministrativa, anche attraverso la valorizzazione delle persone e delle loro compe-
tenze. 
 
Gli obiettivi generali sono volti per lo più a garantire pari opportunità nell'accesso al lavoro, nella progressione di carriera, 
nella vita lavorativa, nella formazione professionale e nei casi di mobilità; a promuovere il benessere organizzativo e una 
migliore organizzazione del lavoro che favorisca l’equilibrio tra tempi di lavoro e vita privata; a promuovere all'interno 
dell'amministrazione la cultura di genere e il rispetto del principio di non discriminazione.   

 
La finalità è quella di individuare misure specifiche per eliminare in un determinato contesto le forme di discriminazione 
eventualmente rilevate ed eventuali fattori che ostacolano le pari opportunità. 

 
 

LA STRUTTURA ORGANIZZATIVA 
 
L'analisi dell'attuale situazione del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato e/o determinato, presenta il 
seguente quadro di raffronto tra la situazione di uomini e donne in servizio: 

 

Lavoratori Tempo indeterminato Tempo determinato 
Uomini 3 2 

Donne 1 0 
Totale 4 2 

 
La situazione organica per quanto riguarda i dipendenti nominati "Responsabili di Servizio" ed ai quali sono state confe-
rite le funzioni e competenze di cui all'art. 107 del D. Lgs. 267/2000, è così rappresentata:  
Lavoratori con funzioni e responsabilità art 107 D. Lgs. 267/2000:  
Donne n.  1  
Uomini n. 2  

 
Segretario Comunale   Donne Uomini 

0 1 

 
Si dà atto, pertanto, che non occorre favorire il riequilibrio della presenza femminile, ai sensi dell’art. 48, comma 1 del 
D. Lgs. 11/04/2006 n. 198, in quanto non sussiste un divario fra i generi inferiore ai due terzi. 

 
LE AZIONI POSITIVE 

 
Per il triennio 2026-2028, e in particolare per l’anno 2026, si confermano gli obiettivi degli anni precedenti e si definiscono 
quelli nuovi, al fine di favorire la diffusione di un programma: 

• ispirato al valore della pari dignità delle persone modello culturale inclusivo 
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• fondato sulla realizzazione delle pari opportunità;  

• orientato alla conciliazione dei tempi di vita e di lavoro;  

• attento alla promozione del benessere anche psicofisico delle persone;  

• motivato a prevenire ogni forma di discriminazione diretta o indiretta;  

• impegnato a valorizzare le differenze per promuovere la parità di genere e superare gli stereotipi basati sul genere.  
Gli obiettivi che il Piano prevede sono i seguenti:  
 condizioni di parità e pari opportunità per tutto il personale dell’Ente;  
 uguaglianza sostanziale tra uomini e donne per quanto riguarda le opportunità di lavoro e di sviluppo professio-
nale;  
 valorizzazione delle caratteristiche di genere.  
In tale ambito l’Amministrazione Comunale intende realizzare le seguenti azioni, finalizzate ad avviare azioni mirate a 
produrre effetti concreti a favore delle proprie lavoratrici e, al tempo stesso, a sensibilizzare la componente maschile 
rendendola più orientata alle pari opportunità.  
In coerenza con tutti gli strumenti di programmazione, anche il Piano delle Azioni Positive va considerato sempre in 
evoluzione e, per questo, pur avendo uno sviluppo temporale triennale, ogni anno potrà essere aggiornato ed eventual-
mente integrato per il triennio successivo.   
Gli obiettivi saranno sottoposti a monitoraggio annuale e, sulla base degli esiti,  l’Amministrazione potrà aggiornare gli 
obiettivi per il triennio successivo.   
 

Obiettivi  
Il piano delle Azioni Positive per il triennio 2026-2028 comprende i seguenti obiettivi generali:  
Obiettivo 1: Parità e pari opportunità  
Obiettivo 2: Benessere Organizzativo  
Obiettivo 3: Contrasto di qualsiasi forma di discriminazione o di violenza morale o psichica  
Obiettivo 4 - Formazione 
 
Obiettivo 1: Parità e Pari Opportunità  
Negli ultimi anni è aumentata l'attenzione delle organizzazioni pubbliche e private rispetto al tema della conciliazione tra 
lavoro e vita personale e familiare.  
E’ ormai convinzione diffusa che un ambiente professionale attento anche alla dimensione privata e alle relazioni familiari 
produca maggiore responsabilità e produttività.  
Le organizzazioni non possono ignorare, infatti, l’esistenza di situazioni che possono interferire in modo pesante nell'or-
ganizzazione della vita quotidiana delle persone e che, complice da un lato la crisi economica che ha coinvolto molte 
famiglie e, dall’altro, lo slittamento dell'età pensionabile, costringe lavoratori sempre più anziani, a farsi direttamente 
carico delle attività di cura di figli e genitori anziani, invece di delegarle a soggetti esterni.  
In un contesto di attenzione alla necessità di armonizzare i tempi di vita personale, familiare e lavorativa, il comune di 
Valle Salimbene applicherà i vari istituti di flessibilità dell'orario di lavoro nei confronti delle persone che ne faranno 
richiesta, ispirandosi a criteri di equità e imparzialità, cercando di contemperare le esigenze della persona con le necessità 
di funzionalità dell'Amministrazione.  
Al fine di sviluppare e dare concreta attuazione a tale obiettivo:  

♣ Verranno poste in essere e/o mantenute azioni di monitoraggio degli strumenti di conciliazione tra lavoro e vita 
personale e familiare attualmente adottati dall’Ente, come ad esempio la flessibilità oraria e la possibilità di otte-
nere permessi, per conciliare impegni di lavoro e impegni di famiglia.  

♣ Verranno valutate modalità di rotazione del personale che, nel rispetto delle normative vigenti, tengano conto 
delle esigenze degli uffici coinvolti e favoriscano il positivo reinserimento di quei dipendenti che rientrano in 
servizio dopo assenze di lungo periodo per cause familiari o di salute, consentendo loro di riprendere l'attività 
lavorativa attraverso percorsi di affiancamento e di collaborazione reciproca.  

♣ Verrà analizzata l'organizzazione esistente per individuare eventuali ambiti e forme di applicazione delle nuove 
modalità spazio-temporali di svolgimento delle prestazioni lavorative (c.d. lavoro agile), per consentire la 
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conciliazione dei tempi di vita e di lavoro dei lavoratori e il miglioramento della qualità dei servizi erogati, senza 
discriminazione in termini di sviluppo della professionalità delle lavoratrici e dei lavoratori eventualmente coin-
volti.  

♣ Monitoraggio sulle politiche di reclutamento e gestione del personale (equilibrata presenza delle lavoratrici e dei 
lavoratori nell’Amministrazione, nelle commissioni di concorso, nelle posizioni apicali, nell’attribuzione degli in-
carichi e nella formazione).   

♣ Verrà inoltre garantita la presenza delle donne in tutte le Commissioni esaminatrici dei concorsi e delle selezioni 
in misura pari almeno ad 1/3, salvo motivata impossibilità. 

Piano rivolto: Tutti dipendenti dell’Ente  
Tempistica di realizzazione: triennio di riferimento.  
Indicatori e target:   
a) monitoraggio all’anno - Target: sì/no;   
 
Obiettivo 2: Benessere Organizzativo  
Con riferimento al benessere organizzativo, è necessario innanzitutto sottolineare che si tratta di un concetto complesso 
e molto ampio che può essere condizionato, nella sua percezione, da tutte le scelte dell’Ente, a livello generale, in materia 
di gestione delle persone, ma anche dalle decisioni e micro-azioni assunte quotidianamente dai dirigenti e dai responsabili 
delle singole strutture, in termini di comunicazione interna, contenuti del lavoro, condivisione di decisioni ed obiettivi, 
riconoscimenti e apprezzamenti del lavoro svolto.  
Coerentemente a quanto previsto nel DUP e nel PTPCT, sempre maggiore attenzione dovrà essere posta al tema della 
comunicazione interna e al tema della trasparenza, anche fornendo specifiche ed adeguate motivazioni delle scelte ope-
rate nei processi riguardanti la gestione delle persone. L’obiettivo è quello di favorire una sempre maggiore circolazione 
delle informazioni ed una gestione più collaborativa e partecipativa che punti a rafforzare la motivazione intrinseca e il 
senso di appartenenza all’organizzazione.  
L’Ente si impegna a promuovere il benessere organizzativo ed individuale attraverso le seguenti azioni:  

♣ accrescimento del ruolo e delle competenze delle persone che lavorano nell’Ente relativamente al benessere 
proprio e dei colleghi;  

♣ monitoraggio organizzativo sullo stato di benessere collettivo individuale e analisi specifiche delle criticità nel 
processo di ascolto organizzativo del malessere lavorativo nell’Ente;  
formazione di base sui vari profili del benessere organizzativo ed individuale;  

♣ individuazione delle competenze di genere da valorizzare per implementare, nella strategia dell’Ente, i meccani-
smi di premialità delle professionalità più elevate, oltre che migliorare a produttività ed il clima lavorativo generale.  
 
Piano rivolto: Tutti dipendenti dell’Ente  
Tempistica di realizzazione: triennio di riferimento.  
Indicatori e target:   
a) monitoraggio all’anno - Target: sì/no;   
 
Obiettivo 3: Contrasto di qualsiasi forma di discriminazione e di violenza morale o psichica  
Azioni positive individuate:   

♣ Sensibilizzazione, informazione e formazione: informazione, formazione e sensibilizzazione contro la violenza di 
genere, sull’antidiscriminazione, sui temi del mobbing e del benessere organizzativo coinvolgendo anche la diri-
genza e i responsabili di ogni ufficio. In particolare: riconoscere i segnali di stress legati all’attività lavorativa su 
tutte le tematiche di cui sopra, favorire forme efficaci di comunicazione e gestione dei disagi e/o dei conflitti.   

♣ Promuovere una comunicazione rispettosa della differenza di genere, promuovendo una comunicazione istitu-
zionale, sia interna che esterna, sempre più attenta alle modalità di rappresentazione dei generi. 

 
Piano rivolto: Tutti dipendenti dell’Ente  
Tempistica di realizzazione: triennio di riferimento.  
Indicatori e target:  a) sviluppo della proposta individuata e informazione alle strutture - Target: sì/no.   
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Obiettivo 4: Formazione  
Programmare attività formative che possano consentire a tutti i dipendenti nell’arco del triennio di sviluppare una cre-
scita professionale e/o di carriera.  
L’obiettivo è quello di migliorare la gestione delle risorse umane e la qualità del lavoro attraverso la gratificazione e la 
valorizzazione delle capacità professionali dei dipendenti.  
I percorsi formativi dovranno essere, ove possibile, organizzati in orari compatibili con quelli delle lavoratrici part-time e 
coinvolgere i lavoratori portatori di handicap.  
In caso di necessità predisporre riunioni di settore con ciascun Responsabile al fine di monitorare la situazione del per-
sonale e proporre iniziative formative specifiche in base alle effettive esigenze.  
Proporre una formazione annuale alla quale tutti i dipendenti avranno accesso. Gli attestati dei corsi frequentati ver-
ranno conservati nel fascicolo personale individuale di ciascun dipendente presso l’Ufficio Personale.  
 
Piano rivolto: Tutti dipendenti dell’Ente  
Tempistica di realizzazione: triennio 
Indicatori e Target:  a) Completamento delle attività - Target: sì/no   
   

ALTRE AZIONI POSITIVE DA ATTIVARE NEL TRIENNIO 

Promuovere il ruolo e le attività del Comitato unico di garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di 
chi lavora e contro le discriminazioni (C.U.G.). 
Al fine consentire al CUG di poter svolgere al meglio il proprio ruolo, si ritiene prioritaria una azione di informazione 
rivolta a tutti i dipendenti relativamente alle tematiche di competenza. 
Si ritiene altrettanto fondamentale attivare quanti più canali possibili per offrire ai dipendenti la possibilità di segnalare 
al CUG eventuali situazioni di disagio o qualsiasi suggerimento al fine di migliorare l'ambiente di lavoro. 
Per mantenere attiva l'attenzione dei dipendenti e per facilitare i contatti con il CUG verranno  
periodicamente inviati, tramite mailing list, attraverso la pubblicazione sul sito dell'Ente e con ogni altro mezzo ritenuto 
utile a raggiungere tutti i dipendenti, brevi notizie sull'attività del CUG. 
Saranno attivati strumenti di raccolta delle segnalazioni dei dipendenti, in particolare attraverso la divulgazione della e-
mail dedicata. 
Le segnalazioni ed i suggerimenti saranno oggetto di approfondimento e potranno essere lo spunto per approfondire le 
criticità segnalate, nel corso del triennio di durata del presente piano, tramite una indagine conoscitiva. 
 
DURATA DEL PIANO  
Il Piano Triennale delle Azioni Positive del Comune di Valle Salimbene sarà realizzato con la collaborazione di tutti i Settori 
dell’Amministrazione Comunale. Il presente Piano ha durata triennale, dalla data di adozione e nel periodo di vigenza 
saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti e possibili soluzioni ai problemi riscontrati, al fine di poter 
aggiornare, correggere e sviluppare gli obiettivi e le metodologie adottate. Il Piano potrà quindi essere oggetto di revi-
sione ed aggiornamento continuo. 
L’Amministrazione comunale si impegna a orientare le attività dell’Ente ai principi affermati nel presente Piano, provve-
dendo al controllo in itinere dello stesso, al fine di monitorare ed adeguare tempi e modi di attuazione, in relazione agli 
eventuali mutamenti del contesto normativo ed organizzativo. 
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2.3 SOTTOSEZIONE DI PROGRAMMAZIONE “RISCHI CORRUTTIVI E 

TRASPARENZA”  
 

IL QUADRO NORMATIVO DI RIFERIMENTO 

Con la legge 6 novembre 2012, n. 190 (Disposizioni per la prevenzione e la repressione della corruzione 

e dell’illegalità nella pubblica amministrazione) è stato ridefinito il quadro relativo alla prevenzione e 

alla repressione della corruzione. È stato introdotto, anche nel nostro ordinamento, un sistema 

organico di prevenzione, il cui aspetto caratterizzante consiste nell’articolazione del processo di 

formulazione e attuazione delle strategie di prevenzione della corruzione su due livelli. 

Ad un primo livello, quello “nazionale”, l’Autorità Nazionale Anti Corruzione (A.N.A.C.) approva il Piano 

Nazionale Anticorruzione (P.N.A.), da aggiornare annualmente; al secondo livello, quello “decentrato”, 

ogni amministrazione definisce e pubblica un Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione 

(P.T.P.C.), oggi integrato al Piano per la Trasparenza ed Integrità, che, sulla base delle indicazioni 

presenti nel P.N.A., effettua l’analisi e valutazione dei rischi specifici di corruzione e 

conseguentemente indica gli interventi organizzativi volti a prevenirli. 

Con l’intento di innovare nella continuità, il PNA 2025 propone per la prima volta un disegno di 

strategia per la prevenzione della corruzione e per la promozione della trasparenza e dell'integrità 

pubblica per l'Italia articolata in linee strategiche, obiettivi, azioni concrete, risultati attesi e indicatori. 

È una modalità di individuazione e presentazione dei contenuti che, a livello internazionale, è 

raccomandata e considerata come una buona pratica dalle principali organizzazioni e fora 

internazionali e che numerosi Paesi adottano come standard. 

Tale strategia potrà essere sviluppata e perfezionata nel tempo, anche con il contributo di tutti i 

portatori di interesse - amministrazioni, società civile, cittadini - e arricchita con eventuali iniziative 

specifiche promosse dalle stesse amministrazioni/enti in un percorso condiviso per dotare il Paese di 

uno strumento di prevenzione della corruzione ancora più chiaro, fruibile ed efficace che contribuirà 

a innalzare ulteriormente il livello e il riconoscimento delle politiche e delle pratiche di prevenzione 

della corruzione dell’Italia. 

Si tratta di un nuovo approccio che non sostituisce il precedente, ma che lo rafforza e mira a valorizzare 

ulteriormente i contenuti del PNA, presentandoli in una modalità innovativa, sintetica e 

immediatamente intellegibile.  

Tale modalità permette altresì di avere una visione di insieme schematica e chiara della direzione verso 

cui le politiche e le pratiche di prevenzione della corruzione e di promozione della trasparenza e 

dell’integrità pubblica devono tendere e di esplicitare gli attori coinvolti, le azioni concrete, i tempi di 

attuazione e i risultati attesi (per quanto possibile misurabili oggettivamente).  

La strategia nazionale anticorruzione presentata nel presente PNA è riferita al triennio 2026-2028 e si 

articola in 6 linee strategiche, 12 obiettivi, declinati in azioni, tempi, risultati attesi, indicatori e target 

per anno.  

Si possono considerare come passaggi necessitati e comuni per tutti i destinatari i seguenti: 
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 • la valutazione attenta del monitoraggio della pianificazione precedente per calibrare la nuova, 

secondo parametri di ottimizzazione e sostenibilità delle azioni programmate, ivi comprese quelle per 

la corretta gestione dei rischi. Le scelte devono essere sempre improntate al principio del 

bilanciamento costi/benefici, dirette alla minimizzazione degli oneri e degli adempimenti non fruttuosi 

e a prediligere azioni rispondenti a finalità plurime, non confliggenti fra loro ed effettivamente dirette 

al perseguimento del valore pubblico. Le scelte programmatiche, in buona sostanza, devono essere il 

frutto tracciato ed evidente di una attività valutativa che ha tenuto in coeva considerazione i nuovi 

obiettivi di valore pubblico (di seguito VP) e le risultanze del monitoraggio pregresso, al fine di 

individuare le migliori azioni possibili a fronte delle risorse disponibili;  

• la declinazione da parte dell’organo di indirizzo di obiettivi di VP idonei a perseguire le finalità 

istituzionali dell’ente o amministrazione e che siano princìpi guida per definire le attività pianificatorie 

e programmatorie nel PIAO, nonché la previsione di idonei percorsi formativi ed informativi per 

garantire un costante adeguamento alle innovazioni del sistema. Il RPCT attenziona l’organo di 

indirizzo politico sull’importanza di tali attività;  

• la creazione di un processo virtuoso volto alla predisposizione di un PIAO da cui emerga in modo 

sistematico l’attuazione dei principi costituzionali di buon andamento ed imparzialità 

nell’organizzazione della p.a., con particolare riferimento ai parametri dell’efficienza, efficacia, 

economicità, tempestività, e dello svolgimento con disciplina ed onore del proprio operato da parte 

del personale pubblico. 
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1. IL QUADRO NORMATIVO DI RIFERIMENTO 

Con la legge 6 novembre 2012, n. 190 (Disposizioni per la prevenzione e la repressione della corruzione 

e dell’illegalità nella pubblica amministrazione) è stato ridefinito il quadro relativo alla prevenzione e 

alla repressione della corruzione. È stato introdotto, anche nel nostro ordinamento, un sistema 

organico di prevenzione, il cui aspetto caratterizzante consiste nell’articolazione del processo di 

formulazione e attuazione delle strategie di prevenzione della corruzione su due livelli. 

Ad un primo livello, quello “nazionale”, l’Autorità Nazionale Anti Corruzione (A.N.A.C.) approva il Piano 

Nazionale Anticorruzione (P.N.A.), da aggiornare annualmente; al secondo livello, quello “decentrato”, 

ogni amministrazione definisce e pubblica un Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione 

(P.T.P.C.), oggi integrato al Piano per la Trasparenza ed Integrità, che, sulla base delle indicazioni 

presenti nel P.N.A., effettua l’analisi e valutazione dei rischi specifici di corruzione e 

conseguentemente indica gli interventi organizzativi volti a prevenirli. 

Con l’intento di innovare nella continuità, il PNA 2025 propone per la prima volta un disegno di 

strategia per la prevenzione della corruzione e per la promozione della trasparenza e dell'integrità 

pubblica per l'Italia articolata in linee strategiche, obiettivi, azioni concrete, risultati attesi e indicatori. 

È una modalità di individuazione e presentazione dei contenuti che, a livello internazionale, è 

raccomandata e considerata come una buona pratica dalle principali organizzazioni e fora 

internazionali e che numerosi Paesi adottano come standard. 

Tale strategia potrà essere sviluppata e perfezionata nel tempo, anche con il contributo di tutti i 

portatori di interesse - amministrazioni, società civile, cittadini - e arricchita con eventuali iniziative 

specifiche promosse dalle stesse amministrazioni/enti in un percorso condiviso per dotare il Paese di 

uno strumento di prevenzione della corruzione ancora più chiaro, fruibile ed efficace che contribuirà 

a innalzare ulteriormente il livello e il riconoscimento delle politiche e delle pratiche di prevenzione 

della corruzione dell’Italia. 

Si tratta di un nuovo approccio che non sostituisce il precedente, ma che lo rafforza e mira a valorizzare 

ulteriormente i contenuti del PNA, presentandoli in una modalità innovativa, sintetica e 

immediatamente intellegibile.  

Tale modalità permette altresì di avere una visione di insieme schematica e chiara della direzione verso 

cui le politiche e le pratiche di prevenzione della corruzione e di promozione della trasparenza e 

dell’integrità pubblica devono tendere e di esplicitare gli attori coinvolti, le azioni concrete, i tempi di 

attuazione e i risultati attesi (per quanto possibile misurabili oggettivamente).  

La strategia nazionale anticorruzione presentata nel presente PNA è riferita al triennio 2026-2028 e si 

articola in 6 linee strategiche, 12 obiettivi, declinati in azioni, tempi, risultati attesi, indicatori e target 

per anno.  

Si possono considerare come passaggi necessitati e comuni per tutti i destinatari i seguenti: 

 • la valutazione attenta del monitoraggio della pianificazione precedente per calibrare la nuova, 

secondo parametri di ottimizzazione e sostenibilità delle azioni programmate, ivi comprese quelle per 

la corretta gestione dei rischi. Le scelte devono essere sempre improntate al principio del 

bilanciamento costi/benefici, dirette alla minimizzazione degli oneri e degli adempimenti non fruttuosi 
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e a prediligere azioni rispondenti a finalità plurime, non confliggenti fra loro ed effettivamente dirette 

al perseguimento del valore pubblico. Le scelte programmatiche, in buona sostanza, devono essere il 

frutto tracciato ed evidente di una attività valutativa che ha tenuto in coeva considerazione i nuovi 

obiettivi di valore pubblico (di seguito VP) e le risultanze del monitoraggio pregresso, al fine di 

individuare le migliori azioni possibili a fronte delle risorse disponibili;  

• la declinazione da parte dell’organo di indirizzo di obiettivi di VP idonei a perseguire le finalità 

istituzionali dell’ente o amministrazione e che siano princìpi guida per definire le attività pianificatorie 

e programmatorie nel PIAO, nonché la previsione di idonei percorsi formativi ed informativi per 

garantire un costante adeguamento alle innovazioni del sistema. Il RPCT attenziona l’organo di 

indirizzo politico sull’importanza di tali attività;  

• la creazione di un processo virtuoso volto alla predisposizione di un PIAO da cui emerga in modo 

sistematico l’attuazione dei principi costituzionali di buon andamento ed imparzialità 

nell’organizzazione della p.a., con particolare riferimento ai parametri dell’efficienza, efficacia, 

economicità, tempestività, e dello svolgimento con disciplina ed onore del proprio operato da parte 

del personale pubblico. 

2. PROCESSO DI ADOZIONE DEL P.T.P.C.T.I. 
Il presente documento costituisce il Piano triennale per la prevenzione della Corruzione e della 

trasparenza ed Integrità per il Comune di Valle Salimbene per il triennio 2026-2028. 

Le fasi in cui si suddivide il processo che ha portato alla redazione del presente Piano sono le seguenti: 

1) Relazione Responsabile Prevenzione Corruzione su PTPCTI 2026 - 2028 

2) Aggiornamento dei processi 

3) Aggiornamento delle misure specifiche 

4) Condivisione con i Responsabili di Servizio 

5) Condivisione con Sindaco e Giunta 

6) Approvazione 

7) Divulgazione 
 

 

 

3. ANALISI DEL CONTESTO 

 

La prima fase del processo di gestione del rischio è l’analisi del contesto, attraverso la quale ottenere 

le informazioni necessarie a comprendere come il rischio corruttivo possa verificarsi all’interno 

dell’ente per via delle specificità dell’ambiente esterno, delle dinamiche sociali, economiche e culturali, 

nonché per via delle caratteristiche organizzative interne. 

La gestione del rischio anticorruzione è un processo di miglioramento continuo e graduale, che deve 

tener conto anche del carico di lavoro interno che esso comporta. Molti dati necessari ad un’analisi 
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del contesto completo sono presenti in altri strumenti di programmazione e rendicontazione, ma non 

hanno un raccordo organico che ne garantisce la sistematicità. Lo sforzo organizzativo che è in essere 

sarà quello di integrare e mettere a sistema le informazioni presenti all’interno dell’ente. 

 

3.1 Contesto esterno 
L’analisi del contesto esterno ha come obiettivo quello di evidenziare come le caratteristiche 

dell’ambiente nel quale l’amministrazione o l’ente opera, con riferimento, ad esempio, a variabili 

culturali, criminologiche, sociali ed economiche del territorio, possano favorire il verificarsi di fenomeni 

corruttivi al proprio interno. A tal fine, sono da considerare sia i fattori legati al territorio di riferimento 

dell’amministrazione, sia le relazioni e le possibili influenze esistenti con i portatori e i rappresentanti 

di interessi esterni. 

Comprendere le dinamiche territoriali di riferimento e le principali influenze e pressioni a cui una 

struttura è sottoposta consente di indirizzare con maggiore efficacia e precisione la strategia di 

gestione del rischio. Partendo da quanto citato nella determinazione n. 12 del 28.10.2015 dell’ANAC 

ad oggetto “Aggiornamento 2015 al piano anticorruzione” e nei successivi aggiornamenti (2016, 2017 

e 2018), nonché nel Piano Nazionale Anticorruzione 2019, si procede a declinare il Piano nel reale 

contesto del Comune di Valle Salimbene. 

Il Comune di Valle Salimbene conta, al 31/12/2025, 1.429 abitanti. 

Contesto esterno – Variabile criminologica 

Con riferimento alla variabile criminologica dell’analisi del contesto esterno, si rinvia alla “Relazione al 
Parlamento sull’attività delle forze di polizia, sullo stato dell’ordine e della sicurezza pubblica e sulla criminalità 
organizzata”, trasmessa il 18 dicembre  2024.  

Durante l’anno 2025 non si sono verificati episodi di malaffare che hanno coinvolto la presente 
amministrazione, parimenti non si sono avute segnalazioni da parte di whistleblower. Altresì, non sono apparsi 
articoli di giornale che hanno evidenziato situazioni di corruzione. 

 

 

3.2 Contesto interno 
Gli organi politici 

Nel corso dell’anno 2024 si sono tenute le elezioni per la nomina del Sindaco ed il rinnovo del Consiglio 
Comunale.  

Il Sindaco eletto è il Sig. Matteo Canato. 

La Giunta Comunale è composta, oltre che dal Sindaco, da due assessori: Sig.ra Stefania Monizzi (Vicesindaco) 
e Sig.ra Cristina Gabetta. 

Il Consiglio Comunale è composto, oltre che da Sindaco e Assessori, dai seguenti Consiglieri comunali: 

Brengola Loredana, Fucci Daniele, Minasi Paolo, Ponzè Riccardo, Verdi Matteo, Bergamaschi Gianmarco, Cotta 
Ramusino Angelo e Zanaboni Riccardo.  
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La struttura organizzativa 

La struttura organizzativa dell'ente è così articolata: 

Lavoratori Tempo indeterminato Tempo determinato 
Uomini 3 2 

Donne 1 0 
Totale 4 2 

 

La situazione organica per quanto riguarda i dipendenti nominati "Responsabili di Servizio" ed ai quali sono state 

conferite le funzioni e competenze di cui all'art. 107 del D. Lgs. 267/2000, è così rappresentata:  

Lavoratori con funzioni e responsabilità art 107 D. Lgs. 267/2000:  

Donne n.  1  

Uomini n. 2  

 

4. GESTIONE DEL RISCHIO DI CORRUZIONE 
Il concetto di corruzione considerato nel Piano Nazionale Anticorruzione, e a cui deve farsi riferimento 

nell’elaborazione del presente PTPCTI, ha necessariamente un’accezione più ampia rispetto alle fattispecie 

previste dal Codice Penale. Infatti 

 

Attraverso il sistema di “gestione del rischio” di corruzione si pongono in essere una serie di attività 

coordinate per guidare e tenere sotto controllo l’operato dell’ente e ridurre la probabilità che l’evento 

corruttivo si verifichi. 

Il Piano Nazionale Anticorruzione ha elaborato una strategia finalizzata al perseguimento dei seguenti 

obiettivi strategici: 

1. ridurre le opportunità che si manifestino casi di corruzione; 

2. aumentare la capacità di scoprire casi di corruzione; 

3. creare un contesto sfavorevole alla corruzione. 
 

Anche il Comune di Valle Salimbene impronta il proprio strumento nel perseguimento degli stessi 

obiettivi, andando ad individuare le azioni che si intende porre in essere per il loro raggiungimento. 

4.1 Obiettivi del processo di gestione del rischio 
 

Obiettivi Azioni 

si considera corruzione ogni malfunzionamento dell’amministrazione dovuto all’uso a fini privati delle funzioni

attribuite ovvero l’inquinamento dell’azione amministrativa ab externo, sia che tale azione abbia successo o 
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Ridurre le opportunità che si 

manifestino casi di corruzione 

 
 

Consolidare l'attività della struttura interna che collabora con il Re-

sponsabile per la Prevenzione della Corruzione 

 
 

Valutazione del rischio nelle aree obbligatorie per legge e in quelle ulteriori 

eventualmente individuate dall’Ente 

 
 

Inserimento nel PTPCTI delle misure di prevenzione obbligatorie previste 

dal P.N.A. e delle misure specifiche individuate con la mappatura dei processi 

 
 

Collegamento delle misure previste nel PTPCTI con il Piano della Perfor-

mance 

Aumentare la capacità di 

rilevare casi di corruzione 

 
 

Inserimento nel PTPCTI di procedure interne per la segnalazione di compor-

tamenti a rischio 

 
 

Individuazione di procedure interne per la tutela dei whistleblowers 

 
 

Integrazione del Piano Triennale per l'Integrità e Trasparenza con il PTPC, 

come specifica sezione dello stesso 

Creare un contesto sfa-

vorevole alla corruzione 

 
 

Verifica del rispetto del Codice di comportamento del Comune di Valle Sal-

imbene  

 
 

Formazione generale rivolta ai dipendenti dell'ente sui temi dell'etica e 

della legalità 

 
 

Formazione specifica per i dipendenti addetti alle aree a rischio 

Implementare la trasparenza 
 

 

Implementare la trasparenza anche al fine di consentire l’esercizio di una 

verifica e controllo dell’attività amministrativa dell’Ente da parte della cit-

tadinanza 

4.2 Le Aree di rischio 

Attraverso l’individuazione delle Aree di rischio si fanno emergere le attività dell’ente che devono 

essere presidiate più delle altre, mediante l’implementazione di misure di prevenzione. 

L’individuazione delle Aree di rischio, è il risultato di un processo complesso, che presuppone la valutazione 

del rischio da realizzarsi attraverso la verifica dell’impatto dell’eventuale fenomeno corruttivo sui singoli 

processi svolti nell’ente. 

Il P.N.A. ha fornito due definizioni utili, al fine di effettuare la mappatura dei processi posti in essere dalla 

Pubblica Amministrazione: 

• Per “rischio” si intende l’effetto dell’incertezza sul corretto perseguimento dell’interesse pubblico e, 

quindi, sull’obiettivo istituzionale dell’ente, dovuto alla possibilità che si verifichi un dato evento. 

• Per “evento” si intende il verificarsi o il modificarsi di un insieme di circostanze che si frappongono o 
si oppongono al perseguimento dell’obiettivo istituzionale dell’ente. 

La Legge n.190/2012 ha già individuato delle particolari Aree di rischio, comuni a tutte le 

amministrazioni, che sono riconducibili ai seguenti procedimenti (art. 1, comma 16): 

a) autorizzazione o concessione; 
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b) scelta del contraente per l'affidamento di lavori, forniture e servizi, anche con riferimento alla moda-

lità di selezione prescelta ai sensi del codice dei contratti pubblici relativi a lavori, servizi e forniture; 

c) concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari, nonché attribuzione di 

vantaggi economici di qualunque genere a persone ed enti pubblici e privati; 

d) concorsi e prove selettive per l'assunzione del personale e progressioni di carriera di cui all'articolo 

24 del citato decreto legislativo n.150/2009. 

 

I suddetti procedimenti sono stati ricondotti all’interno delle Aree di rischio previste dal P.N.A. 

(contenute nell’Allegato 2 del P.N.A.), integrati dai successivi aggiornamenti al P.N.A. stesso. 

L’obiettivo della mappatura è l'analisi di tutta l’attività svolta dall’ente, al fine di identificare aree che, 

in ragione della natura e peculiarità dell’attività stessa, sono potenzialmente esposte a rischi corruttivi. 

Nei Piani precedenti, sono stati individuati gran parte dei processi dell’ente; l’obiettivo per il futuro è 

quello di affinare al meglio tale mappatura. 

L'elenco che segue riepiloga le Aree di rischio individuate dal P.N.A., dagli aggiornamenti al P.N.A. e 

quelle ulteriori individuate dal Comune di Valle Salimbene: 

 

1) Personale 

2) Contratti pubblici 

3) Provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari privi di effetto economico diretto ed im-
mediato per il destinatario 

4) Provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari con effetto economico diretto ed imme-
diato per il destinatario (es. autorizzazioni, concessioni, ecc.) 

5) Incarichi e nomine 

6) Controlli, verifiche e sanzioni 

7) Gestione delle entrate, delle spese e del patrimonio 

8) Affari legali e contenzioso 

9) Gestione rifiuti 
 

 

4.3 Analisi organizzativa e indicatori delle Aree di ri-
schio 

 

L’aggiornamento al PNA ha introdotto la necessità che per ogni Area di rischio in esame, l’ente 

provveda ad un'autoanalisi organizzativa che consenta all’amministrazione di “fotografare” lo stato 

del servizio, al fine di individuarne criticità e punti di forza, in funzione della pianificazione delle 

conseguenti misure di intervento. 

L’utilizzo di indicatori permette di fornire un quadro informativo semplificato, ma allo stesso tempo 

efficace delle dinamiche dei processi delle aree di rischio, consentendo di studiare e implementare 

misure specifiche di intervento o prevenzione dei rischi di corruzione. La progettazione di indicatori 

significativi comporta un lavoro di analisi approfondito e condiviso con la struttura organizzativa al fine 
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di costruirne il sistema informativo e pertanto ciò comporta un impatto sull’attività dell’ente. Inoltre 

gli indicatori dovrebbero essere condivisi anche con gli stakeholder esterni, al fine di capire se le 

informazioni raccolte, sono in grado di assolvere alle loro esigenze. 

 

J 

4.4 Il processo di valutazione del rischio 
 

Per i contenuti e le indicazioni sulla gestione del rischio sono stati considerati i Principi e linee guida 

“Gestione del rischio” UNI ISO 31000 2010 (edizione italiana della norma internazionale ISO 31000), 

così come proposto dal Piano Nazionale Anticorruzione. 

La Valutazione del rischio rappresenta il “cuore” del Processo di gestione del rischio di corruzione ed è 

stata attuata secondo il modello seguente: 

 

1) MAPPATURA DEI PROCESSI > 

2) IDENTIFICAZIONE DEL RISCHIO > 

3) ANALISI DEL RISCHIO > 

4) PONDERAZIONE DEL RISCHIO > 
5) PREVENZIONE DEL RISCHIO 

 

L’identificazione degli eventi di corruzione è consistita nella ricerca, individuazione e descrizione dei 

comportamenti illeciti che potrebbero manifestarsi nei processi dell’ente. L’evento di corruzione 

presuppone che i comportamenti: 

 

 

• siano messi in atto consapevolmente da un soggetto interno all’amministrazione; 

• comportino un uso distorto delle risorse, delle regole e dei procedimenti; 

• siano finalizzati a favorire gli interessi privati a discapito degli interessi pubblici. 
 

Una volta individuati gli eventi si è proceduto all’analisi del rischio e alla determinazione del livello di 

rischio. Il livello di rischio è un valore numerico che “misura” gli eventi di corruzione in base alla loro 

probabilità e sulla base dell’impatto delle loro conseguenze sull’organizzazione: agli eventi più 

probabili, e che potrebbero avere un impatto più grave sull’ente, è stato associato un livello di rischio 

più elevato. 

La probabilità di un evento di corruzione dipende da 6 fattori di tipo organizzativo, che ricorrono nel 

processo in cui l’evento di corruzione potrebbe aver luogo: 

1) la discrezionalità; 

2) la rilevanza esterna; 

3) la complessità; 

4) il valore economico; 

5) la frazionabilità; 

6) l'efficacia dei controlli. 
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Secondo il P.N.A. gli eventi di corruzione possono colpire e danneggiare l’amministrazione pubblica in 4 

modi diversi, ed il 

P.N.A. individua quindi 4 modalità di impatto, attraverso cui determinare l’importanza (o gravità) 

dell’impatto di un evento di corruzione: 

 

• impatto organizzativo (si tratta di un impatto di tipo “quantitativo”, perché dipende dal numero di 
persone che potrebbero attuare l’evento corruttivo all’interno dell’ente); 

• impatto economico (che è maggiore nel caso in cui all’interno dell’amministrazione si siano già veri-
ficati eventi di corruzione); 

• impatto reputazionale (che è influenzato dal modo in cui le notizie, su precedenti casi di corruzione, 
sono state fornite all’opinione pubblica dai giornali); 

• impatto organizzativo, economico e sull’immagine (che è “qualitativo” e cresce in relazione al “peso 
organizzativo” dei soggetti che potrebbero attuare l’evento corruttivo all’interno dell’ente). 

 

La Legge 190/2012 obbliga a definire nuove responsabilità e modalità di controllo, che, per essere 

individuate, attuate, riviste e migliorate, necessitano di tempo e di risorse umane. Tutte le attività di 

gestione del rischio devono essere gestite da soggetti interni all’ente (e senza nuovi e ulteriori oneri 

per la finanza pubblica), e quindi, inevitabilmente, la prevenzione della corruzione sottrae tempo e 

risorse ad altri processi dell’amministrazione. 

Inoltre, le misure di prevenzione, specialmente se implicano l’introduzione di nuove procedure o 

controlli, possono avere un impatto negativo sulla performance. 

Il Piano Nazionale Anticorruzione non fornisce agli enti indicazioni precise, per ponderare il rischio, 

suggerendo solo di “considerare il rischio alla luce dell’analisi e nel raffrontarlo con altri rischi al fine 

di decidere le priorità e l’urgenza di trattamento”. 

 

Le priorità di intervento dipendono, per buona parte, dal livello di rischio degli eventi di corruzione: 

bisogna prevenire subito gli eventi con il livello di rischio maggiore, mentre gli eventi che hanno 

conseguenze e impatti trascurabili, possono essere tralasciati, oppure il loro trattamento può essere 

differito. 

Pertanto la scelta fatta è stata quella di introdurre delle azioni inerenti quei processi/procedimenti che 

hanno un livello di rischio dal “Rilevante” in poi, in una scala da 1 a 4 – Trascurabile, Medio/Basso, 

Rilevante, Critico - e che abbia un sistema di controllo poco efficace. 

Infatti la valutazione dei rischi deve tener conto del sistema di controlli già adottato dall’ente e della 

sua efficacia. Quindi, se in un processo è già stato adottato un controllo in grado di neutralizzare il 

rischio di corruzione, non sono necessarie nuove misure di prevenzione (a patto che l’efficacia del 

controllo non sia stata sovrastimata nella fase di analisi del rischio). 
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5. MISURE SPECIFICHE PER IL TRATTAMENTO DEL RI-
SCHIO DI CORRUZIONE 

 

Il Piano di trattamento del rischio, rappresenta l’output dell’intero processo di valutazione del rischio 

corruzione ed individua: 

 

a) le aree maggiormente esposte al rischio di corruzione (cioè i processi e gli uffici in cui possono aver 

luogo gli eventi di corruzione); 
b) le priorità di trattamento. 

 
 

 

 

Considerato, in generale, l’elevato numero di eventi che si registrano a livello nazionale e consapevoli 

del fatto che il lavoro di prevenzione comporta un elevato impatto organizzativo sull’ente, come detto 

in precedenza, si è ritenuto di inserire le misure di trattamento specifiche del rischio solo per quei 

processi/procedimenti che hanno un livello di rischio dal “Rilevante” in poi. 

La mappatura ha portato all’individuazione di 21 processi suddivisi tra le 

9 aree di rischio. Le misure di trattamento previste sono riconducibili ai 

seguenti filoni di intervento: 

• misure di controllo 

• misure di rotazione 

• misure di trasparenza 

• misure di definizione di standard di comportamento 

 

Nell’Allegato 1 al presente Piano si riporta la mappatura dei processi, suddivisa per Aree di rischio e il 

relativo trattamento. Per ogni misura prevista è stato individuato il responsabile competente alla 

misura, la modalità di verifica dell’attuazione della stessa ed il relativo responsabile. 

 

 

6. MISURE GENERALI PER IL TRATTAMENTO DEL 
RISCHIO DI CORRUZIONE 

 

6.1 Codice di comportamento 

Con deliberazione della Giunta Comunale n.46 del 09/10/2023, è stato approvato il Codice di 

comportamento dei dipendenti del Comune di Valle Salimbene. 
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Il Codice di comportamento definisce i valori ed i principi di comportamento, che devono essere 

adottati e rispettati non solo dai dipendenti dell’amministrazione, ma anche dai collaboratori e dai 

consulenti dell’ente, dai titolari di organi e di incarichi negli uffici di diretta collaborazione delle 

autorità politiche, nonché dai collaboratori a qualsiasi titolo di imprese fornitrici di beni o servizi e che 

realizzano opere in favore dell’amministrazione. 

Il Codice definisce anche le sanzioni, a carico dei soggetti che violano i valori e i principi di 

comportamento dell’ente. Si tratta di una misura che consente di sanzionare i comportamenti 

scorretti, quando ancora non hanno rilevanza penale. 

Con il Codice di comportamento vengono disciplinati, in particolare, i comportamenti da tenere da 

parte dei dipendenti tesi ad evitare l’insorgere di conflitti di interessi ed episodi di corruzione, con la 

disciplina tra l’altro degli incarichi di collaborazione extra-istituzionale con soggetti terzi, la 

partecipazione ad associazioni e organizzazioni, nonché l’obbligo di astensione nel caso si palesi un 

interesse personale o dei propri familiari. 

La violazione degli obblighi previsti dal Codice rientra tra le fattispecie dei comportamenti contrari ai 

doveri d'ufficio e, quindi, soggette al procedimento disciplinare, che la Legge 150/2009 ha reso 

obbligatorio. 

Il mancato rispetto assume altresì rilievo ai fini della valutazione delle prestazioni e relativi risultati 

conseguiti dai dipendenti e dirigenti. 

La violazione del Codice da parte di soggetti esterni all’amministrazione, rientra tra le cause di 

risoluzione dei contratti con essi stipulati. 

ANAC ha il compito di definire criteri, linee guida e modelli uniformi con specifico riguardo a singoli 

settori o tipologie di amministrazione, ai sensi dell’art. 54, comma 5, del d.lgs. 165/2001e s.m.i. 

Come ribadito nel PNA 2019, l’Autorità, nell’esercizio di tale potere, ha definito le prime Linee guida 

generali in materia con delibera n. 75 del 24 ottobre 2013, successivamente aggiornate con delibera 

n. 177 del 19 febbraio 2020. Ciò al fine di superare le criticità riscontrate nella prassi delle 

amministrazioni nell’adozione e nell’attuazione dei codici. 

È pertanto opportuno, procedere ad una revisione del Codice di comportamento dell’ente, in 

ottemperanza alle nuove Linee guida emanate da ANAC. 

 

 

6.2 Tutela del dipendente che segnala gli illeciti (whist-
leblower) 

L'art. 1, comma 51 della Legge 190/2012 ha inserito una specifica tutela per il dipendente pubblico che 

segnala gli illeciti (whistleblower). Ciò nella consapevolezza che colui che opera all'interno 

dell'amministrazione pubblica ha un punto di osservazione privilegiato su comportamenti, rischi ed 

irregolarità che possono danneggiare l'interesse pubblico, prima ancora che i fatti diventino reati. 
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Lo scopo, infatti, è sostanzialmente preventivo e, pur potendo accadere che l'intervento della 

magistratura si sovrapponga a quello dei destinatari della segnalazione, in quanto il fatto costituisce 

reato, l'obiettivo della norma è quello di creare uno strumento snello che consenta di risolvere il 

problema internamente e tempestivamente. Fino ad oggi il dipendente pubblico che intendeva fare 

una segnalazione poteva percorrere tre strade: denunciare alla magistratura, segnalare al proprio 

superiore o ad altro organo ritenuto idoneo (laddove fosse possibile) oppure restare in silenzio. 

La previsione nel codice penale del reato di omessa denuncia (art.361) di fatto non ha trovato larga 

applicazione. L'esperienza dei paesi di cultura anglosassone, invece, ha dimostrato che la creazione di 

norme e procedure a tutela della cosiddetta sentinella civica può essere un valido strumento per 

prevenire i fenomeni corruttivi. 

La Legge 190/2012 lascia un margine di discrezionalità alle singole amministrazioni sulla 

predisposizione delle procedure che consentono la reale incentivazione delle segnalazioni. 

La Legge 30 novembre 2017, n. 179 “Diposizioni per la tutela degli autori di segnalazioni di reati o irregolarità 

di cui siano venuti a conoscenza nell’ambito di un rapporto di lavoro pubblico o privato”, modificando l’art.54-

bis del D.Lgs. n. 165/2001, ha introdotto indicazioni ancora più specifiche e puntuali in relazione alla tutela 

del dipendente che segnala illeciti. 

Il comma 5 dell’art.54-bis del D.Lgs. n. 165/2001, così come modificato dalla legge 179/2017 demanda 

ad Anac l’emanazione di apposite Linee guida relative alle procedure per la presentazione e la gestione 

delle segnalazioni da parte del dipendente. 

L’obiettivo è costruire una procedura che effettivamente funzioni con l'individuazione del destinatario 

della segnalazione e la possibilità dell'anonimato. 

Si richiama, a tale riguardo, il Comunicato del Presidente Anac del 5/9/2018 avente ad oggetto “Indicazioni 

per la miglior gestione delle segnalazioni di illeciti o irregolarità effettuate dai dipendenti pubblici nell’interesse 
dell’integrità della pubblica amministrazione, ai sensi dell’art. 54-bis, del decreto legislativo 30 marzo 2001, 

n.165(c.d.whistleblowers)”,consultabileallink 
https://www.anticorruzione.it/portal/public/classic/AttivitaAutorita/AttiDellAutorita/_Atto?ca=7294, che 
fornisce indicazioni utili ad assicurare l’efficacia dell’istituto. 

Con riferimento alla procedura adottata dal Comune di Valle Salimbene, nel caso il whisteblower 

proceda a segnalare per iscritto l’illecito, dovrà compilare il modello ANAC – Funzione Pubblica che si 

allega (Allegato 2) ed inviarlo all’indirizzo e- mail dedicato, direttamente presso ANAC: 

whistleblowing@anticorruzione.it secondo le indicazioni dettate dal suddetto Comunicato 5/9/2018, 

ovvero tramite posta riservata indirizzata al Responsabile della prevenzione della corruzione del 

Comune di Valle Salimbene. 

Chiaramente non si può trascurare il diritto alla difesa del soggetto coinvolto nelle segnalazioni. Oltre a 

quanto stabilito dall’art. 54-bis del D.lgs.165/2001, il diritto alla difesa è tutelato anche accogliendo 

segnalazioni anonime, laddove si dia spazio solo a quelle ben circostanziate, poiché, in questo caso, la 

segnalazione ha la sola funzione di allerta ed è l’ente a dover poi approfondire, accertare e verificare. 

 

Si segnala, da ultimo, la Delibera Anac 30/10/2018 (pubblicata sulla G.U. n.269 del 19/11/2018) di 

approvazione del “Regolamento sull'esercizio del potere sanzionatorio in materia di tutela degli autori di segnalazioni 

di reati o irregolarità di cui siano venuti a conoscenza nell'ambito di un rapporto di lavoro di cui all'art. 54-bis del 

decreto legislativo n. 165/2001 (c.d. whistleblowing)”, entrato in vigore il 4/12/2018. 
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Il suddetto regolamento, adottato nell'ambito del potere regolamentare riconosciuto all'Autorità, 

disciplina il procedimento per l'irrogazione delle sanzioni amministrative pecuniarie di cui all'art. 54-

bis, comma 6 del D.Lgs 165/2001. 

 

Nel corso dell’anno 2026 l’Ente adotterà apposita piattaforma/software che consentirà la 

compilazione, l’invio e la ricezione delle segnalazioni di presunti fatti illeciti nonché la possibilità per 

l’ufficio del Responsabile della prevenzione corruzione e della trasparenza, che riceve tali segnalazioni, 

di comunicare in forma riservata con il segnalante senza conoscerne l’identità. 

 

 

6.3 Attività ed incarichi extra-istituzionali 
 

Lo svolgimento di incarichi extra-istituzionali, da parte del Responsabile del servizio o del dipendente, 

può realizzare situazioni di conflitto di interesse che possono compromettere il buon andamento 

dell’azione amministrativa, ponendosi altresì come sintomo dell’evenienza di fatti corruttivi. Per questi 

motivi, la Legge 190/2012 è intervenuta a modificare anche il regime dello svolgimento degli incarichi 

da parte dei dipendenti pubblici contenuto nell’art. 53 del d.lgs. n. 165 del 2001. 

 

Le amministrazioni debbono adottare dei criteri generali per disciplinare i criteri di conferimento e i criteri di 
autorizzazione degli incarichi extra istituzionali; infatti, l’art. 53, comma 5, del d.lgs. n. 165/2001 e s.m.i., 
come modificato dalla Legge 190/2012, prevede che “In ogni caso, il conferimento operato direttamente 

dall'amministrazione, nonché l'autorizzazione all'esercizio di incarichi che provengano da amministrazione 
pubblica diversa da quella di appartenenza, ovvero da società o persone fisiche, che svolgono attività 

d'impresa o commerciale, sono disposti dai rispettivi organi competenti secondo criteri oggettivi e 
predeterminati, che tengano conto della specifica professionalità, tali da escludere casi di incompatibilità, sia 

di diritto che di fatto, nell'interesse del buon andamento della pubblica amministrazione o situazioni di conflitto, 
anche potenziale, di interessi, che pregiudichino l'esercizio imparziale delle funzioni attribuite al dipendente”. 

 

L’Ente vigila affinché siano rispettate tutte le condizioni previste dalla norma sopra citata ed al fine di 

poter effettuare gli opportuni controlli rispetto agli incarichi svolti. 

 

L’Ente per il rilascio delle autorizzazioni allo svolgimento di incarichi extra-istituzionali da parte dei 

dirigenti e dipendenti, adotta gli opportuni controlli affinché siano rispettate tutte le condizioni 

previste dalla norma sopra citata. 

  

Si ritiene opportuno prevedere apposito regolamento che aggiorni e disciplini in modo analitico la 

procedura di autorizzazione ed i relativi controlli in merito allo svolgimento di incarichi extra-

istituzionali da parte dei dirigenti e dipendenti appartenenti all’Ente. 

 

6.4 Cause di incompatibilità ed inconferibilità degli 
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incarichi 

 
Il D. Lgs n. 39/2013 ha individuato un’ampia casistica in materia di inconferibilità ed incompatibilità di 

incarichi presso le Pubbliche Amministrazioni e presso gli enti privati in controllo pubblico. 

Si tratta di fattispecie diverse in quanto l’inconferibilità non è sanabile e determina la nullità dei 

contratti posti in essere in violazione della normativa; diversamente le situazioni di incompatibilità 

possono essere rimosse con la rinuncia da parte dell’interessato ad uno degli incarichi incompatibili 

tra loro. Laddove ciò non accada, la legge prevede la decadenza dall’incarico o la risoluzione del 

rapporto di lavoro autonomo o subordinato. In entrambe i casi le contestazioni devono essere 

effettuate dal Responsabile della Prevenzione della Corruzione. Qualora le ipotesi di inconferibilità o 

di incompatibilità riguardino il Segretario Generale che è anche Responsabile dell’anticorruzione, le 

contestazioni debbono essere effettuate dal Sindaco o chi ne svolge la funzione. 

L’inesistenza di cause di inconferibilità ed incompatibilità è attestata mediante dichiarazione 

sostitutiva di certificazione resa dall’interessato nei termini e alle condizioni dell’articolo 46 del D.P.R. 

n. 445/2000 pubblicata sul sito dell’amministrazione. 

Le misure da adottare in questo ambito sono le seguenti: 

• negli avvisi per l’attribuzione degli incarichi debbono essere inserite espressamente le condi-

zioni ostative al conferimento e le cause di incompatibilità e le conseguenze della loro mancata 

segnalazione; 

• i soggetti interessati rendono la dichiarazione di insussistenza delle cause di inconferibilità e 

d’incompatibilità all’atto del conferimento dell’incarico, che deve dare atto dell’avvenuta di-

chiarazione; 

• la dichiarazione relativa all’insussistenza di cause d’incompatibilità va rinnovata annualmente 

e qualora le situazioni d’incompatibilità si presentano nel corso del rapporto, esse vanno im-

mediatamente comunicate. 

In merito alle misure per individuare e gestire i conflitti di interesse nella committenza pubblica, 

restano utili, quando compatibili, le indicazioni contenute nel PNA 2022, parte speciale “Conflitti di 

interessi in materia di contratti pubblici”, che forniscono chiarimenti sull’ambito applicativo della 

fattispecie (soggettivo e oggettivo), sulla dichiarazione relativa all’insussistenza di conflitti di interessi 

(anche in relazione alla specifica procedura di aggiudicazione) e raccomandano l’utilizzo di un modello 

di dichiarazione in cui siano evidenziate le possibili circostanze rilevanti (attività professionale e 

lavorativa pregressa, interessi finanziari, rapporti e relazioni personali, altro).  

Tuttavia, la nuova previsione normativa suggerisce l’adozione di ulteriori e più mirate misure 

organizzative. Resta inteso che le misure di controllo e verifica sulle ipotesi di conflitto di interessi 

devono essere adottate nei limiti delle competenze di ciascuno dei soggetti coinvolti, ferma restando 

la possibilità di effettuare segnalazioni in merito all’Autorità e agli altri soggetti deputati al controllo. 

 

Modifiche legislative in capo all’Art. 4 D.Lgs. n. 39/2013 in relazione ai profili di inconferibilità e 

incompatibilità  



68 l P a g.  

La legge n. 21/2024 ha introdotto un’importante modifica normativa all’ipotesi di inconferibilità 

prevista dall’Art. 4 D. Lgs. n. 39/2013, “Inconferibilità di incarichi nelle amministrazioni statali, regionali 

e locali a soggetti provenienti da enti di diritto privato regolati o finanziati”, il quale stabilisce il divieto 

di conferire incarichi nelle pubbliche amministrazioni e negli enti pubblici a soggetti provenienti da 

enti di diritto privato regolati o finanziati ovvero a soggetti che abbiano svolto in proprio attività 

professionali se regolate o finanziate dall’ente conferente. 

Innanzitutto, la novella è intervenuta sul periodo di raffreddamento, riducendolo ad un anno in luogo 

dei due previsti dalla disciplina precedente. 

Ha poi introdotto anche il nuovo comma 1-bis all’Art. 4, prevedendo espressamente una causa di 

esclusione dell’inconferibilità al ricorrere di tre presupposti: l’incarico, la carica o l’attività 

professionale deve aver avuto carattere occasionale o non esecutivo o di controllo. Per mitigare gli 

effetti dell’introduzione di suddetta causa di esclusione dell’inconferibilità il legislatore ha inoltre 

precisato che, quando sia possibile escludere l’inconferibilità per uno dei motivi sopra indicati, è 

richiesta l’adozione di presìdi organizzativi e di trasparenza atti a gestire potenziali conflitti di interesse. 

Detto in altri termini, il legislatore ha previsto che non vi è inconferibilità quando l’incarico, la carica o 

l’attività professionale svolta in precedenza abbia avuto scarsa rilevanza in ragione del suo carattere 

occasionale o non esecutivo o di controllo, ritenendo sufficiente adottare, successivamente 

all’assunzione dell’incarico, misure organizzative e di trasparenza presso l’ente pubblico/Autorità 

amministrativa indipendente che siano atte a gestire potenziali conflitti di interesse. 

La successiva Tabella sintetizza le novità intervenute. 

 

 

Originaria 

formulazione dell’Art. 

4 

Nuova formulazione 

dell’Art. 4 

Le novità introdotte 

A coloro che, nei due 

anni precedenti, 

abbiano svolto 

incarichi e ricoperto 

cariche in enti di 

diritto privato o 

finanziati 

dall'amministrazione 

o dall'ente pubblico 

che conferisce 

l'incarico ovvero 

abbiano svolto in 

proprio attività 

professionali, se 

queste sono regolate, 

finanziate o 

comunque retribuite 

dall'amministrazione 

A coloro che, 

nell'anno precedente, 

abbiano svolto 

incarichi e ricoperto 

cariche in enti di 

diritto privato o 

finanziati 

dall'amministrazione 

o dall'ente pubblico 

che conferisce 

l'incarico ovvero 

abbiano svolto in 

proprio attività 

professionali, se 

queste sono regolate, 

finanziate o 

comunque retribuite 

dall'amministrazione 

Nuovo periodo di 

raffreddamento: un 

anno in luogo dei due 

previsti dalla 

disciplina precedente. 
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o ente che conferisce 

l'incarico, non 

possono essere 

conferiti: 

gli incarichi 

amministrativi di 

vertice nelle 

amministrazioni 

statali, regionali e 

locali; 

gli incarichi di 

amministratore di 

ente pubblico, di 

livello nazionale, 

regionale e locale; 

gli incarichi 

dirigenziali esterni, 

comunque 

denominati, nelle 

pubbliche 

amministrazioni, negli 

enti pubblici che 

siano relativi allo 

specifico settore o 

ufficio 

dell'amministrazione 

che esercita i poteri di 

regolazione e 

finanziamento (co.1). 

o ente che conferisce 

l'incarico, non 

possono essere 

conferiti: 

gli incarichi 

amministrativi di 

vertice nelle 

amministrazioni 

statali, regionali e 

locali; 

gli incarichi di 

amministratore di 

ente pubblico, di 

livello nazionale, 

regionale e locale; 

gli incarichi 

dirigenziali esterni, 

comunque 

denominati, nelle 

pubbliche 

amministrazioni, negli 

enti pubblici che 

siano relativi allo 

specifico settore o 

ufficio 

dell'amministrazione 

che esercita i poteri di 

regolazione e 

finanziamento (co.1). 

 Nelle ipotesi in cui 

l'incarico, la carica o 

l'attività 

professionale abbia 

carattere occasionale 

o non esecutivo o di 

controllo, il comma 1 

non si applica. In tale 

circostanza è richiesta 

l'adozione di presidi 

organizzativi e di 

trasparenza atti a 

gestire potenziali 

conflitti di interesse 

(co.1-bis). 

Introduzione di una 

causa espressa e 

tipizzata di esclusione 

dell’inconferibilità 

qualora l'incarico, la 

carica o l'attività 

professionale: 

abbiano avuto 

carattere 

occasionale; 

abbiano avuto 

carattere “non 

esecutivo o di 

controllo”. 
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Previsione - quando 

sia possibile 

escludere 

l’inconferibilità per 

uno dei motivi sopra 

indicati - di presìdi 

organizzativi e di 

trasparenza atti a 

gestire potenziali 

conflitti di interesse. 

 I presidi organizzativi 

di cui al comma 1-bis 

si applicano anche ai 

componenti 

dell'organo collegiale 

delle autorità 

amministrative 

indipendenti (co.1-

ter). 

Previsione di presidi 

organizzativi e di 

trasparenza atti a 

gestire potenziali 

conflitti di interesse 

anche per i 

componenti 

dell’organo collegiale 

delle AAI. 

 

Segue: Orientamento A.N.A.C. sulla nuova causa di esclusione dell’inconferibilità di cui all’Art. 4, 

comma 1-bis 

L’Autorità ha elaborato primi parametri interpretativi delle cause esimenti introdotte dalla novella 

normativa anche alla luce di casi concreti esaminati. In particolare, nella delibera n. 200 del 

14/05/2025 ha chiarito che i tre presupposti per l’applicazione dell’esimente di cui all’Art. 4, comma 

1-bis, non devono concorrere simultaneamente per escludere l’inconferibilità, essendo a tal fine 

sufficiente la presenza di uno solo di essi.  

Al riguardo, è stato pienamente recepito l’Orientamento A.N.A.C. n. 99/2014, che già aveva chiarito 

che “Gli artt. 4 e 9 del d.lgs. n. 39/2013 non trovano applicazione alle prestazioni lavorative di tipo 

occasionale, non avendo le stesse il carattere della continuità e della stabilità dell’attività”. 

A.N.A.C. ha, quindi, individuato alcuni elementi sintomatici della natura occasionale di un rapporto 

lavorativo, con l’ulteriore ausilio di quelli già individuati dalla giurisprudenza, riportati di seguito: 

• oggetto della prestazione professionale svolta e la non particolare complessità dell’incarico in 

termini di professionalità, competenze professionali di alto livello e know how necessari per il 

suo espletamento; 

• limitata (o non particolarmente complessa) modalità di organizzazione che il soggetto incari-

cato ha assunto per lo svolgimento dell’incarico, in termini di risorse e mezzi necessari a sod-

disfare le esigenze dell’ente affidante;  

• basso livello di responsabilità assunto; 

• scarsa entità della remunerazione, o la sua completa assenza;  

• limitata durata dell’incarico/del rapporto di lavoro e, nel contempo, la limitata capacità che il 
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soggetto incaricato ha avuto di condizionare le decisioni del soggetto pubblico nello svolgi-

mento della propria attività professionale. 

Quanto al richiesto carattere “non esecutivo”, ad avviso di A.N.A.C., appare possibile fare riferimento 

all’incidenza dell’operato dell’interessato nelle attività dell’ente, ad esempio in termini di decisioni 

prese o di rilevanza dei risultati raggiunti. Secondo tale interpretazione, può ritenersi operante 

l’esclusione, ad esempio, laddove la prestazione professionale risulti limitata alle attività di supporto 

e assistenza all’ente in ordine agli adempimenti contabili e tributari (come la presentazione delle 

dichiarazioni dei redditi) e alla redazione della sola bozza di bilancio. 

Quanto al richiesto carattere “di controllo”, A.N.A.C. ritiene che la negazione “non” sia da intendersi 

riferita soltanto all’aggettivo “non esecutivo” e non anche al termine “di controllo”, in linea con il 

tenore letterale della disposizione. Ciò in quanto appare più ragionevole ipotizzare che il legislatore 

abbia voluto escludere la fattispecie di inconferibilità di cui all’Art. 4 per quelle “attività non rilevanti”, 

declinate espressamente come attività non esecutive o di “mero” controllo. 

Segue: Fattispecie di inconferibilità e incompatibilità introdotte dal D.Lgs. n. 201/2022 nell’ambito dei 

servizi pubblici locali (S.P.L.). 

Il D.Lgs. n. 201/2022 avente ad oggetto il “Riordino della disciplina dei servizi pubblici locali di rilevanza 

economica”, tenendo conto del principio della distinzione, a livello locale, tra funzioni di regolazione, 

indirizzo e controllo e quelle di gestione dei S.P.L. a rete, ha introdotto fattispecie di inconferibilità e 

incompatibilità specifiche, stabilendo peraltro un obbligo dichiarativo sulla scorta di quanto previsto 

dall’Art. 20 D.Lgs. n. 39/2013. 

 

NORMA CONTENUTO 

Art. 6, comma 2 

e 3, D.Lgs. n. 

201/2022 

Incompatibilità  

 

Al fine di garantire il rispetto del principio di cui al comma 1 

gli enti di governo dell'ambito o le Autorità specificamente 

istituite per la regolazione e il controllo dei servizi pubblici 

locali non possono direttamente o indirettamente 

partecipare a soggetti incaricati della gestione del servizio. 

Non si considerano partecipate indirettamente le società 

formate o partecipate dagli enti locali ricompresi nell'ambito 

(co. 2). 

 

Qualora gli enti locali titolari del servizio e a cui spettano le 

funzioni di regolazione assumano direttamente o per mezzo 

di soggetto partecipato la gestione del servizio, le strutture, 

i servizi, gli uffici e le unità organizzative dell'ente ed i loro 

dirigenti e dipendenti preposti a tali funzioni di regolazione 

non possono svolgere alcuna funzione o alcun compito 

inerente alla gestione ed al suo affidamento (co. 3). 
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Art. 6, comma 4, 

5 e 6, D.Lgs. n. 

201/2022 

Inconferibilità 

 

Non possono essere conferiti incarichi professionali, di 

amministrazione o di controllo societario, né incarichi 

inerenti alla gestione del servizio: 

ai componenti di organi di indirizzo politico dell'ente 

competente all'organizzazione del servizio o alla sua 

regolazione, vigilanza o controllo, nonché ai dirigenti e ai 

responsabili degli uffici o dei servizi direttamente preposti 

all'esercizio di tali funzioni; 

ai componenti di organi di indirizzo politico di ogni altro 

organismo che espleti funzioni di stazione appaltante, di 

regolazione, di indirizzo o di controllo del servizio, nonché ai 

dirigenti e ai responsabili degli uffici o dei servizi 

direttamente preposti all'esercizio di tali funzioni; 

ai consulenti per l'organizzazione o regolazione del servizio 

(co. 4). 

 

 

Le inconferibilità di cui al comma 4, lettere a), b), e c), si 

intendono cessate decorso un anno dalla conclusione degli 

incarichi ivi elencati (co. 5). 

 

Il soggetto a cui è conferito un incarico professionale, di 

amministrazione o di controllo societario o inerente alla 

gestione del servizio presenta le dichiarazioni ai sensi 

dell'articolo 20 del decreto legislativo 8 aprile 2013, n. 39. 

 

Rispetto alle suddette fattispecie di inconferibilità e incompatibilità di cui al D. Lgs. n. 201/2022, anche 

alla luce degli importanti chiarimenti del Consiglio di Stato e stante l’autonomia funzionale della 

disciplina sui S.P.L. rispetto alle finalità sottese al D. Lgs. n. 39/2013, nonché in virtù del rinvio operato 

dal menzionato Art. 6, comma 6, all’Art. 20 D. Lgs. n. 39/2013, ad avviso di A.N.A.C., sussistono, oltre 

all’obbligo dichiarativo in capo al soggetto che riceve l’incarico, anche: 

• il potere di controllo del R.P.C.T., ai sensi e per gli effetti di cui all’Art. 15 D. Lgs. n. 39/2013; 

il potere di vigilanza e sanzionatorio che l’A.N.A.C. già detiene ai sensi e per gli effetti di cui all’Art. 16 

D.Lgs. n. 39/2013 con riguardo alle amministrazioni pubbliche, agli enti pubblici e agli enti di diritto 

privato in controllo pubblico. 

 

6.5 Obbligo di astensione per conflitti d’interesse 
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L’art. 6-bis della Legge 241/1990, come modificato dal comma 41 dell’art. 1 della Legge 190/2012, prevede 

che “Il responsabile del procedimento e i titolari degli uffici competenti ad adottare i pareri, le valutazioni 

tecniche, gli atti endoprocedimentali e il provvedimento finale devono astenersi in caso di conflitto di interessi, 

segnalando ogni situazione di conflitto, anche potenziale”. 

Questa norma va coordinata con l’art. 6 del Codice generale di comportamento (D.P.R. 62/2013 

aggiornato dal DPR 81/2023), laddove vengono tipizzate una serie di relazioni personali e professionali 

che sono sintomatiche di un conflitto d’interesse, nonché con il Codice di comportamento del Comune 

di Corvino San Quirico, che ha disciplinato casi ulteriori, come l’obbligo di astensione per il dipendente 

che ha un ruolo decisionale in organizzazioni ed associazioni, laddove la pratica trattata riguardi queste 

ultime. 

La segnalazione del potenziale conflitto d’interesse va indirizzata al proprio responsabile che è 

chiamato a valutare la singola situazione al fine di verificare se esista un effettivo pericolo di lesione 

dell’interesse pubblico ad un’azione amministrativa imparziale. La risposta dovrà essere scritta e dovrà 

specificare l’eventuale scelta di sollevare dall’incarico il dipendente medesimo o le ragioni che 

consentono l’espletamento dell’attività da parte sua. Qualora la situazione di conflitto d’interessi 

riguardi un funzionario apicale la valutazione è rimessa al segretario comunale.. 

Oltre al rispetto dei molteplici obblighi di astensione che le diverse normative impongono, una misura 

ulteriore da adottare è quella di inserire, nelle determinazioni dei responsabili, una clausola con cui si 

attesta l’insussistenza dell’obbligo di astensione, non essendoci situazioni di conflitto di interesse per 

l’adozione del provvedimento, ai sensi della Legge 190/2012 e del codice di comportamento. 

L’inserimento della clausola suddetta non è pleonastico, ma responsabilizza il singolo responsabile che 

attesta, sotto la propria responsabilità, di aver effettuato una previa valutazione della situazione, 

escludendo l’esistenza di un potenziale conflitto d’interessi. 

In questo modo i singoli vengono portati a riflettere sulle conseguenze dei provvedimenti adottati 

poiché, a volte, il conflitto d’interessi può annidarsi in situazioni considerate senza rischio. 

L'inosservanza dell'obbligo di astensione sarà valutata anche ai fini disciplinari, ferme restando le 

possibili responsabilità di tipo penale. 

L’Autorità, anche nel PNA 2025, ha riservato una particolare attenzione al conflitto di interessi 

nell’ambito dei contratti pubblici, tenuto conto che l’art. 16 del d.lgs. n. 36/2023, nel sostituire le 

previsioni contenute nell’art. 42 del d.lgs. n. 50/2016, ha comunque mantenuto ferma l’esigenza di 

adottare adeguati presidi di prevenzione. Si rinvia all’ ALL. N. 1 - PNA 2025 SCHEMI ESPLICATIVI PER 

UNA CORRETTA APPLICAZIONE DELLE DISPOSIZIONI DI CUI AL DECRETO LEGISLATIVO DELL’ 8 APRILE 

2013 N. 39 del PNA 2025. 

La stazione appaltante/ente concedente è pertanto tenuta/o a programmare idonee misure volte a 

garantire l’effettivo rispetto dell’articolo 24 della Dir. UE 24/2014 e dell’articolo 35 della Dir. UE 

23/2014, e, in particolare, a prevenire e gestire i potenziali conflitti di interesse.  

Ciò nei casi in cui il personale di un’amministrazione aggiudicatrice che interviene nello svolgimento 

della procedura di aggiudicazione possa influenzare il risultato di tale procedura in virtù di un interesse 

finanziario, economico o altro interesse personale, diretto o indiretto, percepito come una minaccia 

alla sua imparzialità e indipendenza.  

Rientra proprio nella ratio del Piano delle singole stazioni appaltanti/enti concedenti integrare con 

misure organizzative di prevenzione della corruzione le prescrizioni contenute nell’art. 16, che non 
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consentono di attribuire compiti funzionali nella procedura di aggiudicazione o nella fase di esecuzione 

degli appalti o delle concessioni ad un soggetto che, in ragione di un interesse privato, possa 

influenzare, in qualsiasi modo, il soddisfacimento degli interessi pubblici, compromettendo così 

l’imparzialità richiesta nel processo decisionale. 

 

6.6 Attività successive alla cessazione dal servizio 
(pantouflage - revolving doors) 

 

L’art. 53, comma 16-ter del D.Lgs. n. 165/2001, così come inserito dalla lettera l) del comma 42 dell’art. 1 

della Legge 190/2012, prevede che “I dipendenti che, negli ultimi tre anni di servizio, hanno esercitato poteri 

autoritativi o negoziali per conto delle pubbliche amministrazioni […..], non possono svolgere, nei tre anni 

successivi alla cessazione del rapporto di pubblico impiego, attività lavorativa o professionale presso i soggetti 

privati destinatari dell'attività della pubblica amministrazione svolta attraverso i medesimi poteri. I contratti 

conclusi e gli incarichi conferiti in violazione di quanto previsto dal presente comma sono nulli ed è fatto divieto 

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

successivi tre anni con obbligo di restituzione dei compensi eventualmente percepiti e accertati ad essi riferiti”. 

Questa norma crea una limitazione alla libertà negoziale del dipendente per un determinato periodo 

successivo alla cessazione del suo rapporto con la Pubblica Amministrazione per evitare che l’attività 

svolta come dipendente pubblico costituisca un’occasione per accordi fraudolenti con imprese o 

soggetti con cui entra in contatto. 

In conseguenza di tale divieto si stabilisce che: 

a) nei contratti di assunzione del personale venga inserita la clausola che prevede il divieto di prestare 
attività lavorativa (a titolo di lavoro subordinato o lavoro autonomo) per i tre anni successivi alla 

cessazione del rapporto con la Pubblica Amministrazione a favore dei destinatari di provvedimenti 
adottati o di contratti conclusi con l’apporto decisionale del dipendente stesso; 

b) nei bandi di gara o negli atti prodromici agli affidamenti, anche mediante procedura negoziata, va 
inserita la condizione soggettiva di non aver concluso contratti di lavoro subordinato o autonomo 

e comunque di non aver attribuito incarichi ad ex dipendenti che hanno esercitato poteri autoritativi 
o negoziali per conto delle pubbliche amministrazioni nei loro confronti per il triennio successivo 

alla cessazione del rapporto; 

c) verrà disposta l’esclusione dalle procedure di affidamento nei confronti dei soggetti per i quali sia 
emersa la situazione di cui al punto precedente; 

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

 

 

6.7 Meccanismi di formazione, attuazione e controllo 
delle decisioni idonei a prevenire il rischio di cor-
ruzione 

 

L’art. 1, comma 9, della Legge 190/2012, stabilisce che il Piano di prevenzione della corruzione preveda 

meccanismi di formazione, attuazione e controllo delle decisioni idonei a prevenire il rischio di 

corruzione. Pertanto l’attività amministrativa dell’Ente dovrà svolgersi secondo questi principi: 
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a) nella trattazione e nell’istruttoria degli atti: 

1. rispettare l’ordine cronologico di protocollo dell’istanza; 

2. redigere gli atti in modo chiaro e comprensibile con un linguaggio semplice; 

3. rispettare il divieto di aggravio del procedimento; 

4. accertare all’avvio e nel corso del procedimento l’assenza di preclusioni delineate dall’art. 35-bis 

del D.Lgs. 165/2001 in materia di nomine delle commissioni; 

 

b) nella formazione dei provvedimenti, con particolare riguardo agli atti con cui si esercita ampia discre-

zionalità amministrativa e tecnica, motivare adeguatamente l’atto; l’onere di motivazione è tanto più 

diffuso quanto è ampio il margine di discrezionalità; 

c) per consentire a tutti coloro che vi abbiano interesse di esercitare con pienezza il diritto di accesso e 

di partecipazione, gli atti dell'Ente dovranno ispirarsi ai principi di semplicità e di chiarezza. In parti-

colare dovranno essere scritti con linguaggio semplice e comprensibile a tutti. Tutti gli uffici dovranno 

riportarsi, per quanto possibile, ad uno stile comune, curando che i provvedimenti conclusivi dei pro-

cedimenti riportino nella premessa, sia il preambolo, sia la motivazione. 

Il preambolo è composto dalla descrizione del procedimento svolto, con l'indicazione di tutti 

gli atti prodotti e di cui si è tenuto conto per arrivare alla decisione finale, in modo da consentire 

a tutti coloro vi abbiano interesse di ricostruire il procedimento amministrativo e logico 

seguito. La motivazione indica i presupposti di fatto e le ragioni giuridiche che hanno 

determinato la decisione, sulla base dell’istruttoria. La motivazione dovrà essere il più possibile 

precisa, chiara e completa. Ai sensi dell'art. 6-bis della Legge 241/90, come aggiunto dall'art. 1 

della Legge 190/2012, il responsabile del procedimento e i titolari degli uffici competenti ad 

adottare i pareri, le valutazioni tecniche, gli atti endoprocedimentali e il provvedimento finale 

devono astenersi in caso di conflitto di interessi, segnalando ogni situazione di conflitto, anche 

potenziale, dando comunicazione al responsabile della prevenzione della corruzione; 

 

 

per facilitare i rapporti tra i cittadini e l'amministrazione, sul sito istituzionale vengono pubblicati i modelli di 

istanze, richieste e ogni altro atto di impulso del procedimento, con l'elenco degli atti da produrre e/o allegare 

all'istanza; 

d) nella comunicazione del nominativo del responsabile del procedimento dovrà essere indicato l'indi-

rizzo mail cui rivolgersi e il titolare del potere sostitutivo in caso di mancata risposta; 

e) nell’attività contrattuale: 

1. assicurare la rotazione tra le imprese affidatarie dei contratti di importo inferiore alla soglia di 
rilevanza comunitaria, secondo principi, modalità e deroghe previste dalla Linee guida Anac; 

2. assicurare la rotazione tra i professionisti nell’affidamento di incarichi di importo inferiore alla 
soglia della procedura aperta. 

f) far precedere le nomine presso enti, aziende, società, istituzioni, da una procedura ad evidenza pubblica; 
g) vigilare sull’esecuzione dei contratti di appalto di lavori, beni e servizi, ivi compresi i contratti d’opera 

professionale, e sull’esecuzione dei contratti per l’affidamento della gestione dei servizi pubblici locali, 

ivi compresi i contratti con le società in house, con applicazione, se del caso, delle penali, delle clausole 
risolutive e con la proposizione dell’azione per l’inadempimento e/o di danno. 

 

 

6.8 Monitoraggio del rispetto dei termini, previsti dalla 
legge o dal regolamento, per la conclusione dei 
procedimenti 
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Il monitoraggio sul rispetto dei termini procedimentali è indicato dalla Legge 190/2012 e dal Piano 

Nazionale Anticorruzione quale misura trasversale in grado di far emergere eventuali omissioni o 

ritardi che possono essere sintomo di fenomeni corruttivi. 

L’art. 35 del D.Lgs. 33/2013 (c.d. Decreto Trasparenza) ha previsto che le Pubbliche Amministrazioni 

devono pubblicare sul sito web i dati relativi alle tipologie di procedimento di propria competenza, tra 

cui anche le informazioni inerenti i termini di conclusione del procedimento. 

I Responsabili di Servizio provvedono a mappare i procedimenti di propria competenza e sono 

pubblicati sul sito web nella relativa sezione di “Amministrazione trasparente” > Attività e 

procedimenti. 

 

 

6.9 Rotazione del personale 
La “rotazione del personale” è una misura di prevenzione della corruzione esplicitamente prevista dalla 

Legge 190/2012 - art. 1, comma 4, lett. e), comma 5, lett. b), comma 10, lett. b) -, sulla quale l’Autorità 

ha inteso nuovamente soffermarsi nell’Aggiornamento 2018 al PNA (Paragrafo 10) per il rilievo che 

essa può avere nel limitare fenomeni di “mala gestio” e corruzione, nonché nel Piano Nazionale 

Anticorruzione 2019, dedicando un apposito allegato (Allegato 2) alla rotazione ordinaria ed una 

specifico paragrafo (Paragrafo 1.2 della delibera n. 1064 del 13/11/2019). 

L’Autorità nel PNA 2016, aveva dedicato all’argomento un preciso approfondimento (Paragrafo 7.2) 

cui si rinvia. In tale approfondimento si è dato conto della distinzione fra la rotazione ordinaria prevista 

dalla Legge 190/2012 e la rotazione straordinaria prevista dall’ art. 16, comma 1, lett. l-quater del 

D.Lgs. 165/2001, che si attiva successivamente al verificarsi di fenomeni corruttivi. 

L’orientamento dell’ANAC è stato quello di rimettere l’applicazione della misura della rotazione 

ordinaria all’autonoma programmazione delle amministrazioni e degli altri enti tenuti all’applicazione 

della Legge 190/2012 in modo che queste possano adattarla alla concreta situazione 

dell’organizzazione degli uffici, indicando ove non sia possibile applicare la misura (per carenza di 

personale o per professionalità con elevato contenuto tecnico) di operare scelte organizzative o 

adottare altre misure di natura preventiva con effetti analoghi. 

In generale la rotazione rappresenta anche un criterio organizzativo che può contribuire alla 

formazione del personale, accrescendo le conoscenze e la preparazione professionale del lavoratore. 

In tale direzione va anche l’esperienza del settore privato dove, a fronte di un mondo del lavoro sempre 

più flessibile e di rapido cambiamento delle competenze richieste, il livello di professionalità si fonda 

non tanto o, non solo, sulle capacità acquisite e dimostrate, ma anche su quelle potenziali e future. 

Con riferimento specifico alla struttura organizzativa del Comune di Valle Salimbene, non si può 

sottacere la ridotta dimensione della stessa totale di 4 dipendenti di ruolo di cui n.1 part-time. 

L’attuale condizione non consente una piena applicazione del principio di rotazione ordinaria del 

personale. Tuttavia si ritiene comunque opportuno applicare la seguente misura di prevenzione: 

- corretta articolazione dei compiti e delle competenze, in quanto la concentrazione di più 

mansioni e più responsabilità in capo ad un unico soggetto può esporre l’amministrazione a 
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rischi come quello che il medesimo soggetto possa compiere errori o tenere comportamenti 

scorretti senza che questi vengano alla luce. 

 

 

A tale scopo è auspicabile, quindi, che nelle aree a rischio le varie fasi procedimentali siano affidate a 

più persone, avendo cura in particolare che la responsabilità del procedimento, laddove possibile, sia 

assegnata ad un soggetto diverso dal Responsabile, cui compete l’adozione del provvedimento finale. 

 

La rotazione straordinaria è disciplinata nel D.Lgs. 165/2001, art. 16, comma 1, lett. l-quater, secondo cui «I 
dirigenti di uffici dirigenziali generali provvedono al monitoraggio delle attività nell’ambito delle quali è più 

elevato il rischio corruzione svolte nell’ufficio a cui sono preposti, disponendo, con provvedimento motivato, 

la rotazione del personale nei casi di avvio di procedimenti penali o disciplinari per condotte di natura 

corruttiva». 

Così come indicato nella Delibera Anac 1704/2018 “Aggiornamento 2018 al PNA” (Paragrafo 10), al 

fine di stabilire l’applicabilità della rotazione straordinaria al singolo caso, l’amministrazione è tenuta 

a verificare la sussistenza: 

a) dell’avvio di un procedimento penale o disciplinare nei confronti del dipendente, ivi inclusi i dirigenti; 

b) di una condotta, oggetto di tali procedimenti qualificabile come “corruttiva” ai sensi dell’art. 16, 
comma 1, lett. l-quater del D.Lgs. 165/2001. 

Si sottolinea come la valutazione della condotta del dipendente da parte dell’Ente sia obbligatoria ai fini 

dell’applicazione della misura. Secondo l’Autorità, tale momento coincide con la conoscenza della 

richiesta di rinvio a giudizio (art. 405-406 e segg. codice procedura penale) formulata dal pubblico 

ministero al termine delle indagini preliminari, ovvero di atto equipollente (ad esempio, nei 

procedimenti speciali, dell’atto che instaura il singolo procedimento come la richiesta di giudizio 

immediato, la richiesta di decreto penale di condanna, ovvero la richiesta di applicazione di misure 

cautelari). 

Al fine di evitare le situazioni evidenziate da Anac, relative ai casi di mancata comunicazione del 

dipendente della sussistenza di procedimenti penali a proprio carico, in fase di modifica del Codice di 

comportamento dell’ente sarà introdotto l’obbligo per i dipendenti di comunicare all’amministrazione 

la sussistenza, nei propri confronti, di provvedimenti di rinvio a giudizio in procedimenti penali. 

Il Piano Nazionale Anticorruzione 2019, approvato con delibera Anac n. 1064 del 13/11/2019 

approfondisce ulteriormente la disciplina sia della rotazione ordinaria, che della rotazione 

straordinaria. 

L’allegato 2 alla citata delibera 1064/2019 denominato “La rotazione ordinaria del personale”, cui si 

rimanda, disciplina le modalità per una corretta applicazione dell’istituto. 

La rotazione straordinaria è invece disciplinata dal paragrafo 1.2 della delibera n. 1064/2019, che 

richiama, tra l’altro, le “Linee guida in materia di applicazione della misura della rotazione straordinaria 

di cui all’art. 16, comma 1, lettera l-quater, del d.lgs. 

n. 165 del 2001” approvate con delibera Anac n. 215 del 26/3/2019. 

 

 

6.10 Rischi corruttivi e misure di prevenzione e 
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contrasto riferiti al settore della contrattualistica 
pubblica – Aggiornamento Piano Nazionale Anticor-
ruzione (P.N.A.) 2025 

 

Il Piano Nazionale Anticorruzione (P.N.A.) 2025 dedica un’apposita parte speciale ai contratti pubblici i 
quali, come noto, rientrano nelle aree a maggior rischio corruttivo che l’Amministrazione è tenuta a 
presidiare con apposite misure (Art. 1, comma 16, Legge n. 190/2012). Tali misure è opportuno tengano 
conto anche della digitalizzazione del ciclo di vita dei contratti introdotta dal nuovo Codice. 

L’Autorità, attraverso l’indicato strumento di pianificazione nazionale, ha ritenuto di supportare le 
amministrazioni nell’identificazione di alcuni rischi e misure rispetto a processi attinenti a istituti e 
previsioni introdotti/modificati dal D.Lgs. n. 209/2024, recante “Disposizioni integrative e correttive al 
codice dei contratti pubblici, di cui al decreto legislativo 31 marzo 2023, n. 36”. 

Le questioni ivi esaminate, inerenti all’area dei contratti pubblici, attengono ai seguenti profili: 

• il mancato utilizzo delle Piattaforme di Approvvigionamento Digitale (P.A.D) e l’erroneo utilizzo del 
Fascicolo Virtuale dell’Operatore Economico (FVOE) nell’ambito della digitalizzazione; 

• Il conflitto di interessi nei contratti pubblici; 
• la programmazione della committenza svolta per conto terzi; 
• il ruolo del Responsabile Unico di Progetto con particolare riguardo alle funzioni e alla disciplina 

che ne regola l’attività nei casi di appalti delegati; 
• la fase esecutiva, con particolare riferimento al subappalto e all’interoperabilità tra metodi e stru-

menti di gestione informativa digitale delle costruzioni e P.A.D.; 
• i Collegi Consultivi Tecnici (CCT) con particolare riferimento a nomina, compensi, conflitti di inte-

resse; 
• il sistema delle qualificazioni delle stazioni appaltanti; 
• l’accordo di collaborazione. 

Eventi rischiosi e misure di prevenzione connessi al non corretto utilizzo della Piattaforma di 
Approvvigionamento Digitale (P.A.D.) – Importanza del corretto utilizzo del Fascicolo Virtuale 
dell’Operatore Economico (F.V.O.E.) 

La Piattaforma di Approvvigionamento Digitale (PAD) rappresenta lo strumento attraverso il quale viene 
tracciato il ciclo vita dei contratti pubblici (di qualunque importo, sia nei settori ordinari che nei settori 
speciali) nelle fasi di programmazione, progettazione, pubblicazione, affidamento ed esecuzione, mediante 
servizi digitali interoperabili con l’infrastruttura della Piattaforma Digitale Nazionale Dati (PDND). 

In particolare, le stazioni appaltanti attraverso le P.A.D.: 

• svolgono le attività e i procedimenti amministrativi connessi al ciclo di vita dei contratti pubblici; 
• assolvono agli obblighi in materia di pubblicità legale degli atti; 
• assolvono agli obblighi di comunicazione nei confronti di A.N.A.C. concernenti le informazioni e i 

dati relativi alla programmazione di lavori, servizi e forniture, nonché alle procedure del ciclo di vita 
dei contratti pubblici; 

• assolvono agli obblighi in materia di trasparenza di cui al D.Lgs. n. 33/2013; 
• garantiscono l’accesso agli atti relativi alle procedure di affidamento; 
• utilizzano il Fascicolo Virtuale dell’Operatore Economico (F.V.O.E.) per il controllo del possesso dei 

requisiti di ordine generale e, ove previsti, di ordine speciale. 
Il Fascicolo Virtuale dell’Operatore Economico (F.V.O.E.) è una delle sezioni componenti la B.D.N.C.P. al 
quale il Responsabile Unico di Progetto (R.U.P.) o un suo delegato (purché appartenente al personale della 
stazione appaltante) accedono al fine di acquisire la documentazione comprovante il possesso dei requisiti 
generali e speciali di partecipazione degli operatori economici che hanno presentato offerta in una 
determinata procedura di affidamento. 

Tale strumento di verifica è obbligatorio per tutti gli affidamenti di importo pari o superiore a 40.000 euro, 
indipendentemente dalla tipologia di procedura utilizzata (aperta, ristretta, affidamento diretto, etc), 
mentre è facoltativo per le procedure sotto tale soglia, per le quali i documenti potranno essere acquisiti 
direttamente presso gli enti certificanti. 

 

Programmazione degli acquisti centralizzati, aggregati e delegati 

La programmazione degli acquisti in generale, e ancor di più quelli da realizzare mediante il ricorso a 
centrali di committenza, soggetti aggregatori e stazioni appaltanti qualificate disponibili ad effettuare la 
committenza per amministrazioni terze, rappresenta una fase essenziale nell'affidamento degli appalti 
pubblici, che condiziona il corretto espletamento delle successive fasi di progettazione, affidamento ed 
esecuzione. Il fenomeno della cessione di committenza in tale ambito assume una rilevanza particolare e 
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strategica, sia per l’entità degli interventi gestiti che per l’importante funzione di aggregazione e 

centralizzazione degli acquisti. 

 

Appalti su delega di stazioni appaltanti non qualificate 

I soggetti, non qualificati o non qualificati in ragione del livello richiesto dal valore dell’affidamento, sono 
tenuti a ricorrere necessariamente agli strumenti messi a disposizione da altre stazioni appaltanti 
qualificate che assumono la responsabilità dell’intera fase, adottando gli atti e i provvedimenti necessari 
inerenti allo svolgimento dell’intera procedura.  

Inoltre, in considerazione dell’innovato ruolo del RUP, quale responsabile unico “dell’intervento” 
complessivamente inteso, le centrali di committenza e le stazioni appaltanti qualificate, che svolgono 
attività di committenza ausiliarie per conto di altri enti, devono nominare un R.U.P.. Quest’ultimo cura i 
necessari raccordi con la stazione appaltante beneficiaria dell'intervento, così da garantire la gestione della 
procedura di appalto in nome e per conto delle stazioni appaltanti non qualificate.  

Ciò premesso, alla stregua di quanto previsto nel P.N.A. 2025, potrebbero emergere potenziali criticità 
applicative relativamente alle procedure di gara gestite su delega di stazioni appaltanti non qualificate.  

Due, in particolar modo, le ipotesi che potrebbero realizzarsi, come descritte nella tabella infra. 

  

Fase esecutiva 

Il rafforzamento dell’integrità pubblica e l’effettiva attuazione del principio del risultato, quale valore 
fondante del nuovo Codice dei contratti pubblici, richiedono un rinnovato impegno sul piano della 
prevenzione della corruzione nella fase esecutiva dei contratti, fase notoriamente esposta a criticità 
applicative e al rischio di scarsa vigilanza sostanziale sull’adempimento delle obbligazioni assunte. In tale 
direzione, l’attenzione dell’ordinamento si concentra oggi in maniera più incisiva sulla necessità di 

IPOTESI CONSEGUENZE 

La S.A. qualificata svolge solo alcune 
attività minori.   

Gli atti di gara sono adottati formalmente 
dall’ente non qualificato. Su quest’ultimo 
ricade, quindi, la connessa responsabilità. 

  

Ad es. la commissione giudicatrice è stata 
nominata dall’ente non qualificato, oppure 
il provvedimento di aggiudicazione e lo 
svolgimento delle connesse verifiche sul 
possesso dei requisiti di partecipazione 
sono state svolte dall’ente non qualificato. 

La S.A. qualificata nomina il Responsabile di 
Fase (R.F.A.) ma non anche il R.U.P. 

L’ente non qualificato svolge esso stesso la 
procedura di gara, pur essendo sprovvisto 
della  

qualificazione richiesta ai sensi dell’Art. 62 
D.Lgs. n. 36/2023. 

   

L’ente qualificato è, di fatto, sottoposto al 
coordinamento e controllo di un soggetto 
incardinato in un ente non qualificato, 
sovvertendo uno dei principi ispiratori 
della riforma del Codice del 2023. 

  

La procedura di gara è gestita da parte di 
un soggetto non attrezzato per le 
procedure più complesse.  

 

Alto rischio di fallimento della procedura di 
gara, di contenzioso ovvero di selezione di 
un aggiudicatario non adeguato alle 
esigenze approvvigionative attese 
dall’ente beneficiario. 
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garantire la tracciabilità, la qualità e l’affidabilità dei dati relativi all’attuazione delle prestazioni 
contrattuali, in coerenza con le previsioni normative che, anche a seguito dell’intervento correttivo recato 
dal D. Lgs. n. 209/2024, hanno introdotto strumenti e misure innovative volte a rafforzare i presidi di 
controllo e a garantire la piena trasparenza amministrativa. 

Per prevenire i rischi corruttivi nella fase esecutiva possono essere implementate le misure organizzative 
idonee a presidiare i segmenti operativi nel ciclo della committenza di cui al seguito: 

Digitalizzazione 

La digitalizzazione dell’intero ciclo di vita del contratto, che si configura non soltanto come uno strumento 
di semplificazione tecnico-amministrativa per le SS.AA., risulta funzionale anche alla prevenzione della 
corruzione grazie alla possibilità di effettuare un controllo diffuso e partecipato da parte dei cittadini 
sull’azione amministrativa. L’obbligo di popolamento tempestivo e completo della B.D.N.C.P. costituisce 
presupposto imprescindibile per la piena tracciabilità delle attività gestionali, nonché per l’attivazione di 
forme di accountability pubblica. 

È in tale prospettiva che si comprendono le recenti modifiche recate al Codice dal D. Lgs. n. 209/2024, c.d. 
Correttivo, le quali, modificando l’Allegato II.14 del Codice medesimo, impongono, tra l’altro, l’utilizzo di 
metodi e strumenti di gestione informativa digitale delle costruzioni per tutti i contratti di lavori di importo 
pari o superiore a 2.000.000 di euro, non solamente nella fase di progettazione ma anche nella fase 
esecutiva del contratto; altresì il Codice ha previsto, anche per gli appalti di minore importo, la gestione 
contabile informatica del cantiere e l’uso di strumenti elettronici per il giornale dei lavori e per la 
tracciabilità delle presenze in sito, in modo da prevenire condotte elusive e da assicurare una più rigorosa 
vigilanza sui mezzi e sulle risorse impiegate con incremento dei livelli di sicurezza nei cantieri. 

Qualificazione e requisiti dei soggetti preposti al controllo 

Un’attenzione crescente viene rivolta alla qualificazione professionale, all’indipendenza e alla terzietà dei 
soggetti preposti ai controlli nella fase esecutiva, con speciale riguardo ai collaudatori. 

Il collaudatore, in particolare, è chiamato a svolgere verifiche tecniche e amministrative anche in corso di 
esecuzione, con obbligo di operare in posizione di autonomia rispetto ai soggetti coinvolti nella gestione 
dell’appalto. Le recenti modifiche all’Art. 116 del Codice, che prevedono per il collaudatore, fra l’altro, 
specifici requisiti di moralità, competenza e professionalità, introducono altresì la possibilità di avvalersi di 
una segreteria tecnico-amministrativa per lavori complessi, evidenziando la rilevanza attribuita alla qualità 
del controllo tecnico, quale fattore determinante per la piena verifica della funzionalità dell’opera e 
dell’effettiva realizzazione del risultato. Si suggerisce pertanto di prevedere adeguati strumenti di controllo 
tesi a verificare l’effettiva competenza tecnica e l’imparzialità dei collaudatori. 

Modifiche contrattuali 

In coerenza con i principi di buon andamento e legalità, particolare attenzione deve inoltre essere posta 
alla gestione delle modifiche contrattuali. Le varianti in corso d’opera, infatti, costituiscono uno degli ambiti 
più sensibili sotto il profilo del rischio corruttivo. Il legislatore, consapevole di tale criticità, ha previsto che 
le clausole contrattuali disciplinanti le modifiche siano formulate in maniera chiara, precisa e 
inequivocabile sin dalla documentazione di gara, al fine di prevenire abusi e garantire la certezza del diritto. 
In tale quadro, la motivazione delle varianti deve essere rigorosa, fondata su fatti oggettivamente 
imprevedibili e non riconducibili a carenze progettuali o a intenti elusivi, onde evitare alterazioni 
dell’equilibrio economico e funzionale dell’appalto. Al riguardo è raccomandata l’introduzione di sistemi di 
controllo interni, anche di secondo livello, per la verifica della coerenza e della congruità delle motivazioni 
addotte per ciascuna variante, nonché il monitoraggio della loro frequenza e incidenza economica sul 
contratto originario. 

Efficacia dei sistemi di controllo 

Il sistema di controllo nella fase esecutiva, per essere efficace, deve essere accompagnato da un 
rafforzamento delle capacità organizzative e delle competenze interne delle SS.AA. A tal fine, la formazione 
specialistica dei RUP, dei DEC, dei DL e degli altri soggetti coinvolti nella gestione del contratto si configura 
come misura essenziale per assicurare la qualità dei controlli, la correttezza delle procedure, l’adeguatezza 
della gestione documentale e l’efficace esercizio dei poteri sanzionatori, tra cui l’applicazione delle penali 
previste in caso di inadempimento. L’indipendenza e la trasparenza delle attività di verifica devono altresì 
essere presidiate da audit interni, controlli a campione, verbalizzazioni puntuali con utilizzo di checklist 
strutturate, al fine di scongiurare fenomeni di collusione o compiacenza e garantire un controllo effettivo, 
continuo e misurabile. 

  

Subappalto 

Con il nuovo Codice dei contratti pubblici e il successivo intervento correttivo di cui al D. Lgs. n. 209/2024 
il subappalto si conferma ambito ad elevato rischio di criticità gestionali e infiltrazioni criminali, e quindi da 
presidiare con misure di prevenzione della corruzione. 
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L’Art. 119 del Codice rappresenta oggi il fulcro della disciplina in materia di subappalto, avendo delineato 
un sistema articolato che, da un lato, elimina i limiti percentuali generalizzati al subappalto, recependo 
l’orientamento della Corte di Giustizia dell’Unione europea, e, dall’altro, rafforza i presìdi di controllo e le 
condizioni di ammissibilità dell’istituto. Viene, infatti, riaffermata la centralità dell’autorizzazione 
preventiva, della qualificazione del subappaltatore e della tracciabilità delle prestazioni eseguite, 
estendendo tali obblighi anche ai subappalti a cascata. In tale prospettiva, il legislatore ha, altresì, 
introdotto obblighi specifici in materia di condizioni economico-normative da garantire ai lavoratori 
impiegati nei contratti subappaltati, prevedendo l’applicazione del medesimo contratto collettivo 
nazionale o, in alternativa, di un contratto equivalente sotto il profilo delle tutele. 

L’applicazione pratica dell’istituto – tesa a conciliare l’esigenza di apertura del mercato, anche a favore 
delle piccole e medie imprese, con l’obiettivo prioritario di garantire legalità, trasparenza e effettività dei 
controlli, in coerenza con il principio del risultato di cui all’Art. 1 del Codice - ha consentito, tuttavia, di 
rilevare una serie di criticità: 

• possibili accordi collusivi tra SS.AA. ed imprese al fine di eludere i controlli e gli obblighi di qualifi-
cazione dei subappaltatori; 

• non corretta applicazione delle norme sulla tracciabilità finanziaria, con l’elusione degli adempi-
menti a carico delle imprese della filiera sottesi alla tracciabilità dei pagamenti/incassi. 

 

Accordi di collaborazione 

Le stazioni appaltanti possono inserire nei documenti di gara lo schema di un accordo di collaborazione 
plurilaterale con il quale le parti coinvolte in misura significativa nella fase di esecuzione di un contratto di 
lavori, servizi o forniture, disciplinano le forme, le modalità e gli obiettivi della reciproca collaborazione. 
Ciò al fine di perseguire il principio del risultato mediante la definizione di meccanismi di esame contestuale 
degli interessi pubblici e privati coinvolti finalizzati alla prevenzione e riduzione dei rischi e alla risoluzione 
delle controversie che possono insorgere nell'esecuzione dell'accordo. 

L'accordo di collaborazione non sostituisce il contratto principale e gli altri contratti al medesimo collegati, 
strumentali all'esecuzione dell'appalto e non ne integra i contenuti. 

 

Nell’accordo le parti definiscono in particolare:  

 

• l’oggetto dell’accordo e gli obiettivi che si intendono raggiungere; 
• le attività che si impegnano a porre in essere per raggiugere gli obiettivi prefissati e le relative mo-

dalità di verifica;  
• i meccanismi da attivare per prevenire e ridurre rischi o risolvere possibili controversie che si pos-

sono verificare in corso di esecuzione (ad. esempio mediante l’inserimento di una specifica clausola 
compromissoria che deferisca ad arbitri la risoluzione di controversie che dovessero sorgere in 
corso di esecuzione); 

• le responsabilità per l’esecuzione dell’accordo, determinate in ragione delle attività e dei compiti 
che sono assegnati a ciascuna parte; 

• eventuali premialità correlate al raggiungimento degli obiettivi e i meccanismi con cui operano; 
• le ipotesi e modalità di scioglimento dell’accordo. 

 

Collegio Consultivo Tecnico (C.C.T.) 

Un ruolo fondamentale è riconosciuto al Collegio Consultivo Tecnico (C.C.T.), istituito quale presidio 
preventivo per la gestione delle controversie tecniche. Il correttivo al Codice dei contratti pubblici, in 
particolare, è intervenuto chiarendo l’ambito di operatività obbligatoria e facoltativa di tale Collegio. Nello 
specifico, il C.C.T. è stato reso obbligatorio per i contratti di lavori (compresi quelli realizzati tramite 
concessione e P.P.P.) superiori alla soglia di rilevanza comunitaria. È, invece, facoltativo negli altri casi. 

L’obbligatorietà del C.C.T. per gli appalti di lavori sopra soglia comunitaria rafforza l’impianto dei controlli 
preventivi e strutturati in fase esecutiva, assicurando un presidio imparziale e competente in grado di 
garantire equilibrio nei rapporti contrattuali. Anche per i componenti del CCT valgono considerazioni 
analoghe a quelle espresse per i collaudatori, con riferimento all’introduzione di misure di prevenzione 
atte ad assicurare la competenza tecnica dei componenti il C.C.T. e l’imparzialità. 

Si rammenta al riguardo che il Collegio consultivo tecnico è formato da tre componenti, o cinque in caso di 
(motivata) complessità dell'opera e di eterogeneità delle professionalità richieste. Trattasi dunque di una 
nomina “fiduciaria” che, nel caso di soggetti esterni all’Amministrazione, non richiede lo svolgimento di 
procedure ad evidenza pubblica. 

In riferimento alle potenziali criticità che potrebbero derivare dall’applicazione dell’istituto, si osserva che 
l’evidenziato carattere fiduciario della nomina, per un verso, e il ruolo particolarmente delicato assegnato 
all’organo nella composizione delle criticità emergenti soprattutto in fase di esecuzione contrattuale, per 
altro verso, suggeriscono l’adozione di adeguate misure di prevenzione e gestione dei potenziali conflitti 
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di interessi, delle possibili forme di collusione tra l’organo collegiale e le parti contrattuali o del 
superamento dei limiti degli incarichi assegnati (che comporta decadenza). 

Ulteriore criticità è la possibilità che la verifica dei requisiti di incompatibilità dei componenti il C.C.T. o il 
superamento dei limiti di incarico previsti dalla legge non sia condotta in modo rigoroso. Ciò potrebbe 
portare alla nomina di soggetti che, pur formalmente in possesso dei requisiti, abbiano interessi 
preesistenti o potenziali legami con le parti del contratto, così compromettendo l'obiettività del Collegio, 
o comunque non siano legittimati. Potrebbero infine non emergere i compensi erogati in favore dei 
componenti. 

Al fine di mitigare o elidere le esposte potenziali criticità si raccomanda, pertanto, di: 

• assicurare la parità di trattamento e la non discriminazione nella fase di nomina; 
• garantire adeguate misure di trasparenza nella composizione dell’organo, tenendo conto anche 

degli obblighi indicati da A.N.A.C. nell’Allegato 1 Delibera n. 264/2023 relativi alla pubblicazione 
nella Sezione A.T. delle SS.AA. dei dati relativi alla composizione del C.C.T., ivi inclusi i nominativi, e 
del C.V. dei componenti; 

• assicurare la trasparenza rispetto ai compensi erogati e alle decisioni assunte, nelle more dell’ema-
nazione delle linee guida relative alla determinazione dei compensi, considerato che i componenti 
del C.C.T. sono nominati intuitu personae; 

• prevedere nei Piani l’inserimento di specifiche e adeguate misure di controllo e verifica sulle ipotesi 
di incompatibilità e decadenza previste dalla legge. 

Sistema di qualificazione delle Stazioni Appaltanti 

Come già accennato, il legislatore del nuovo Codice dei contratti pubblici ha avviato una profonda riforma 
che prevede l’attivazione, a partire dal giorno 1° luglio 2023, di un sistema di qualificazione obbligatorio 
per stazioni appaltanti e centrali di committenza. Questo sistema, il cui obiettivo principale è assicurare 
che solo gli enti dotati delle necessarie competenze e di un’organizzazione stabile possano gestire in 
autonomia procedure complesse, promuovendo così un sistema più efficiente, trasparente e professionale, 
si applica alle procedure di affidamento di lavori sopra i 500.000 euro e di servizi e forniture che superano 
le soglie previste per l’affidamento diretto. In questa direzione, il legislatore ha previsto l’istituzione, presso 
A.N.A.C., di un elenco ufficiale delle stazioni appaltanti e centrali di committenza qualificate, in cui ciascun 
soggetto è iscritto sulla base dei requisiti previsti dall’allegato II.4 del Codice. 

A partire dal giorno 1° gennaio 2025, con l’entrata in vigore del D. Lgs. n. 209/2024 (c.d. “Correttivo” al 
Codice), il sistema si articola in due distinte forme di qualificazione, per la progettazione e l’affidamento e 
per l’esecuzione: 

 

QUALIFICAZIONE PER AFFIDAMENTO QUALIFICAZIONE PER ESECUZIONE 

Si basa su un sistema a punteggio (massimo 
100 punti), attribuito sulla base di criteri 
come la formazione del personale, 
l’esperienza in gare pubbliche e il rispetto 
degli obblighi informativi e criteri premiali. 
In base al punteggio conseguito, le stazioni 
appaltanti e le centrali di committenza 
possono ottenere 3 possibili livelli: 

L(SF)3 (30–39 punti); consente 
l’affidamento di lavori fino a 1 milione di 
euro e servizi/forniture fino a 750.000 
euro; 

L(SF)2 (40–49 punti); consente gare fino 
alle soglie europee per lavori e fino a 5 
milioni di euro per servizi/forniture; 

L(SF)1 (oltre 50 punti); consente di gestire 
qualsiasi appalto senza limiti di importo. 

 

Per le centrali di committenza, solo i livelli 
2 e 1. 

Prevede una serie di impegni e obblighi da 
parte di S.A. e C.C., tra cui: 

attività di formazione, in particolare 
sull’uso di metodi e strumenti di gestione 
informativa digitale delle costruzioni per i 
lavori; 

comunicazione all’A.N.A.C. delle attività 
contrattuali svolte nel triennio 2021–2023 
(periodo pre-digitalizzazione); 

rispetto dei tempi di pagamento verso 
imprese e fornitori. Anche in questo caso 
sono previsti tre livelli di qualificazione, 
assegnati sulla base del rispetto degli 
impegni e della qualità della formazione 
svolta. 

 

A partire dal 2025, le S.A. e C.C. già 
qualificate per la progettazione e 
affidamento saranno automaticamente 
abilitate anche per l’esecuzione, nei limiti 
del livello posseduto. Tuttavia, per operare 
su contratti di importo superiore sarà 
necessario ottenere la qualificazione 
specifica per l’esecuzione, secondo i criteri 
indicati nelle tabelle C-bis (lavori) e C-ter 
(servizi e forniture). 
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Gestione informativa digitale – Allegato I.9 D. Lgs. n. 36/2023 

La transizione digitale nel settore dei contratti pubblici, basata sulla digitalizzazione del ciclo di vita 
dell’opera e dei contratti introdotta dal D. Lgs. n. 36/2023, costituisce un impulso fondamentale per 
accrescere la trasparenza, l'efficienza e l'efficacia dell'azione amministrativa, contribuendo 
significativamente alla prevenzione e al contrasto della corruzione. 

In tale ottica, l'adozione dei metodi e strumenti di gestione informativa digitale delle costruzioni (G.I.D.) 
non è solo un obbligo normativo, ma anche un'opportunità strategica per implementare meccanismi più 
efficaci di gestione degli appalti pubblici. 

Il comma 2 dell’Art. 43 stabilisce che, anche al di fuori dei casi in cui l’adozione è obbligatoria (comma 1), 
l’impiego di tali metodi è subordinato all’attuazione delle misure previste dall’Allegato I.9; tali misure 
consistono essenzialmente in misure organizzative, strumentali e operative di carattere generale, quale 
che sia la tipologia e l’importo del contratto da affidare, e puntuale ovvero per ogni determinata procedura. 

In particolare, le Stazioni Appaltanti sono tenute a: 

• predisporre un piano di formazione del personale, adeguato ai diversi ruoli coinvolti nei processi 
che utilizzano metodi e strumenti di gestione informativa digitale delle costruzioni con particolare 
riguardo ai profili di gestore dei processi digitali, di gestore dell’ambiente di condivisione dati e di 
coordinatore dei flussi informativi; 

• definire e adottare un piano di acquisizione e manutenzione degli strumenti hardware e software; 
• redigere e adottare un atto di organizzazione che disciplini ruoli, responsabilità, processi e standard 

al fine di definire, organizzare ed efficientare il sistema organizzativo della stazione appaltante. Tale 
atto di organizzazione è integrato con gli eventuali sistemi di gestione e di qualità della stazione 
appaltante (cfr. art. 1, co. 2, dell’All. I.9); 

• nominare personale qualificato per le funzioni di gestione e coordinamento informativo; 
• adottare una piattaforma, o un ecosistema di piattaforme digitali di raccolta organizzata e di con-

divisione dei dati dell’opera (AcDat), strutturato secondo modelli informativi ed elaborati digitali, 
che garantisca sicurezza per l’accesso e la tracciabilità; le piattaforme devono essere interoperabili 
mediante l’utilizzo di formati aperti non proprietari e standardizzati (es. formati IFC - Industry Foun-
dation Classes); 

• per ciascun progetto, predisporre un capitolato informativo - parte integrante della documenta-
zione di gara - conforme agli standard nazionali ed europei che definisca le modalità di sviluppo dei 
modelli informativi dell’opera, le specifiche tecniche per la produzione e lo scambio dei dati, non-
ché i requisiti di competenza e formazione del personale coinvolto nel progetto; 

• integrare i requisiti informativi nei documenti progettuali e contrattuali. 
 

 

7. IL PIANO TRIENNALE DI PREVENZIONE DELLA 
CORRUZIONE ED IL PIANO DELLA PERFOR-
MANCE 

 

Il piano di analisi e valutazione dei rischi, la previsione e adozione di misure di contrasto alla corruzione 

costituiscono, secondo le espresse indicazioni del P.N.A. un ambito da ricomprendere nel ciclo della 

performance. 

Al fine di realizzare un’efficace strategia di prevenzione del rischio di corruzione è, infatti, necessario 

che i PTPCT siano coordinati rispetto al contenuto di tutti gli altri strumenti di programmazione 

presenti nell’amministrazione. 

Le attività attuative della Legge 190/2012, per la particolare rilevanza ad esse attribuita 

dall’ordinamento, debbono infatti essere inserite nella programmazione definita nel Piano della 

performance, attraverso un’integrazione effettiva e reale tra i diversi Piani. 

In particolare, l’art. 1, comma 8 della Legge 190/2012, nel prevedere che gli obiettivi strategici in 

materia di prevenzione della corruzione e trasparenza costituiscono contenuto necessario degli atti di 
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programmazione strategico-gestionale, stabilisce un coordinamento a livello di contenuti tra i due 

strumenti che le amministrazioni sono tenute ad assicurare. 

Il legame, inoltre, è rafforzato dalle disposizioni contenute nell’art. 44 del d.lgs. 33/2013 in cui si 

prevede, in primo luogo, che l’OIV/Ndv ed altri soggetti deputati alla valutazione verifichino la 

coerenza tra gli obiettivi previsti nel PTPCT e quelli indicati nel Piano della performance e valutino 

l’adeguatezza dei relativi indicatori; in secondo luogo, che le informazioni e i dati relativi all'attuazione 

degli obblighi di pubblicazione siano utilizzati sempre dagli OIV/NdV ai fini della misurazione e 

valutazione delle performance sia organizzativa, sia individuale del responsabile e dei dirigenti dei 

singoli uffici responsabili della trasmissione dei dati. 

È dunque necessario un coordinamento tra il PTPCT e gli strumenti già vigenti per il controllo 

nell’amministrazione nonché quelli individuati dal d.lgs. 150/2009 aggiornato del d.lgs.  74/2017 ossia: 

• il Piano e la Relazione annuale sulla performance (art. 10 del d.lgs. 150/2009); 

• il Sistema di misurazione e valutazione della performance (art. 7 del d.lgs. 150/2009). 

 

 

I processi e le attività programmate con il presente Piano triennale devono quindi essere inseriti, quali 

obiettivi e indicatori per la prevenzione della corruzione e negli strumenti del ciclo della performance 

nel duplice versante della performance organizzativa e della performance individuale. 

 

Questa amministrazione include negli strumenti del ciclo della performance, in qualità di obiettivi e di 

indicatori per la prevenzione del fenomeno della corruzione, i processi e le attività di programmazione 

posti in essere per l’attuazione delle misure previste nel PTPCT. In tal modo, le attività svolte 

dall’amministrazione per la predisposizione, l’implementazione e l’attuazione del PTPCT vengono 

introdotte in forma di obiettivi nel Piano della performance sotto il profilo sia della Performance 

organizzativa, che di quella individuale. 

 

 

8. FORMAZIONE IN TEMA DI PREVENZIONE DELLA 
CORRUZIONE 

 

Uno degli obiettivi del sistema di prevenzione della corruzione è quello di creare un contesto 

organizzativo e culturale che tenda a limitare la possibilità di concretizzazione degli eventi corruttivi. 

Dal punto di vista culturale, la prevenzione della corruzione si attua anche attraverso la diffusione del 

valore della legalità e dell’integrità, assicurando il buon andamento e l’imparzialità nella gestione 

amministrativa. 

E' necessario quindi aumentare le competenze specifiche del personale impiegato nelle Aree di rischio 

ed in particolar modo per tutti coloro i quali sono impegnati nei processi di affidamento di lavori, servizi 

e forniture. 

Sarà impegno dell’Ente garantire nel corso del 2026, la formazione obbligatoria in tema di prevenzione 

della corruzione e trasparenza al proprio personale dipendente. 



85 l P a g.  

 

 

9. MONITORAGGIO DEL PTPCTI 
 

Il monitoraggio del Piano triennale di prevenzione della corruzione della trasparenza ed integrità ha 

una duplice funzione: da un lato verificare che le misure poste in essere siano state attuate, dall’altro 

permettere un’analisi del sistema di prevenzione finalizzata a riprogrammare le azioni di prevenzione. 

Il presente Piano prevede per ogni misura specifica l’individuazione dei tempi di attuazione e le 

modalità di verifica della realizzazione. 

 

 

 

 

10. L’ACCESSO CIVICO 
 

10.1 La procedura di accesso civico 

Il D.Lgs. 25 maggio 2016, n.97, ha modificato radicalmente la materia dell’accesso civico, già disciplinata 

dal D.Lgs. 33/2013. 

Con Delibera n.1309 del 28 dicembre 2016 l’ANAC ha emanato le “Linee guida recanti indicazioni 

operative ai fini della definizione delle esclusioni e dei limiti all’accesso civico di cui all’art.5, comma 2 

del D.Lgs. 33/2013”. 

Successivamente anche il Ministero per la semplificazione e la pubblica amministrazione ha emanato 

apposita Circolare (Circolare 2/2017 del 30 maggio 2017) avente ad oggetto “Attuazione delle norme 

sull’accesso civico generalizzato”. 

L’accesso civico prevede il diritto di chiunque a richiedere all’ente documenti, informazioni o dati per i 

quali sussiste l’obbligo di pubblicazione, qualora rilevi che gli stessi non siano pubblicati sul sito internet 

istituzionale (c.d. accesso civico semplice – art.5, comma 1, D.lgs 33/2013). 

Inoltre, allo scopo di favorire forme diffuse di controllo sul perseguimento delle funzioni istituzionali e 

sull'utilizzo delle risorse pubbliche e di promuovere la partecipazione al dibattito pubblico, chiunque 

ha diritto di accedere ai dati e ai documenti detenuti dalle pubbliche amministrazioni, ulteriori rispetto 

a quelli oggetto di pubblicazione, nel rispetto dei limiti relativi alla tutela di interessi giuridicamente 

rilevanti (c.d. accesso civico generalizzato – art.5, comma 2, D.Lgs. 33/2013). 

L’accesso civico “generalizzato” non sostituisce l’accesso civico “semplice”. I due diritti di accesso, pur 

accomunati dal diffuso riconoscimento in capo a “chiunque”, indipendentemente dalla titolarità di una 

situazione giuridica soggettiva connessa, sono quindi destinati a muoversi su binari differenti, come si 

ricava anche dall’inciso inserito all’inizio del comma 5 dell’art. 5, “fatti salvi i casi di pubblicazione 

obbligatoria”, nel quale viene disposta l’attivazione del contraddittorio in presenza di controinteressati 

per l’accesso generalizzato. L’accesso generalizzato si delinea come affatto autonomo ed indipendente 
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da presupposti obblighi di pubblicazione e come espressione, invece, di una libertà che incontra, quali 

unici limiti, da una parte, il rispetto della tutela degli interessi pubblici e/o privati indicati all’art. 5 bis, 

commi 1 e 2, e dall’altra, il rispetto delle norme che prevedono specifiche esclusioni (art. 5 bis, comma 

3, D.Lgs. 33/2013). 

La procedura per la gestione dell’accesso civico è definita nel rispetto delle disposizioni dettate dall’art. 

5 del D.Lgs. 33/2013, così come modificato dal D.lgs. 97/2016, dalla Circolare del Dipartimento della 

Funzione Pubblica n. 2/13, dalla Delibera 

A.N.AC. n. 50/13, nonché, da ultimo, dalle “Linee guida recanti indicazioni operative ai fini della 

definizione delle esclusioni e dei limiti all’accesso civico di cui all’art.5, comma 2, del D.Lgs. 33/2013” 

e dalla Circola 2/2017 del Ministero per la semplificazione e la pubblica amministrazione “Attuazione 

delle norme sull’accesso civico generalizzato”. 

Considerata la notevole innovatività della disciplina dell’accesso generalizzato, l’ANAC suggerisce ai 

soggetti tenuti all’applicazione del decreto trasparenza l’adozione, anche nella forma di un regolamento 

interno sull’accesso, di una disciplina che fornisca un quadro organico e coordinato dei profili 

applicativi relativi alle tre tipologie di accesso (accesso semplice, accesso generalizzato ed accesso 

documentale), con il fine di dare attuazione al nuovo principio di trasparenza introdotto dal legislatore 

e di evitare comportamenti disomogenei tra uffici della stessa amministrazione (Punto 3 Linee guida). 

 

 

11. PROGRAMMA PER LA TRASPARENZA 
 

Il D.Lgs. 97/2016 «Revisione e semplificazione delle disposizioni in materia di prevenzione della 

corruzione, pubblicità e trasparenza, correttivo della legge 6 novembre 2012, n. 190 e del decreto 

legislativo 14 marzo 2013 n. 33, ai sensi dell’articolo 7 della legge 7 agosto 2015, n. 124 in materia di 

riorganizzazione delle amministrazioni pubbliche», ha apportato numerosi cambiamenti alla 

normativa sulla trasparenza, rafforzandone il valore di principio che caratterizza l’organizzazione e 

l’attività delle pubbliche amministrazioni e i rapporti con i cittadini. 

Il citato D.Lgs. 97/2016 è intervenuto, con abrogazioni o integrazioni, su diversi obblighi di trasparenza. 

Tra le modifiche di carattere generale di maggior rilievo, si rileva l’introduzione del nuovo istituto 

dell’accesso civico generalizzato agli atti e ai documenti detenuti dalle pubbliche amministrazioni, 

l’unificazione fra il Programma triennale di prevenzione della corruzione e quello della trasparenza, 

l’introduzione di nuove sanzioni pecuniarie nonché l’attribuzione ad ANAC della competenza 

all’irrogazione delle stesse. 

Con Delibera n.1310 del 28 dicembre 2016 l’ANAC ha emanato le “Linee guida recanti indicazioni 

sull’attuazione degli obblighi di pubblicità e trasparenza e diffusione di informazioni contenute nel 

D.Lgs. 33/2013 come modificato dal D.Lgs. 97/2016”, come previsto dal PNA 2016 e con l’obiettivo di 

fornire indicazioni alle pubbliche amministrazioni e ad altri enti, sulle principali e più significative 

modifiche intervenute. 

Tra le modifiche più importanti del D.Lgs. 33/2013 si registra quella della piena integrazione del 

Programma triennale della trasparenza e dell’integrità nel Piano triennale di prevenzione della 
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corruzione, ora anche della trasparenza (PTPCT) come già indicato nella delibera n. 831/2016 

dell’Autorità sul PNA 2016. 

Nel novellato art. 10 del D.Lgs. 33/2013, che prevede l’accorpamento tra programmazione della 

trasparenza e programmazione delle misure di prevenzione della corruzione, viene chiarito che la 

sezione del PTPCT sulla trasparenza debba essere impostata come atto organizzativo fondamentale dei 

flussi informativi necessari per garantire, all’interno di ogni ente, l’individuazione/l’elaborazione, la 

trasmissione e la pubblicazione dei dati 

Il Programma per la Trasparenza, parte integrante e sostanziale del Piano Anticorruzione, specifica le 

modalità, i tempi di attuazione, le risorse dedicate e gli strumenti di verifica dell'efficacia delle iniziative 

intraprese. L'obiettivo è portare a compimento il lavoro svolto negli anni precedenti e dare attuazione 

a quanto previsto, ma non realizzato in precedenza, nella consapevolezza che il PTPCT costituisce uno 

strumento importante per assicurare i valori costituzionali dell’imparzialità e del buon andamento delle 

pubbliche amministrazioni, oltre ad essere un mezzo di diffusione della cultura della legalità e 

dell’integrità nel settore pubblico perché favorisce il controllo sociale sull’azione amministrativa e 

sull’utilizzo delle risorse pubbliche. 

La Delibera Anac 1074 del 21 novembre 2018 di Aggiornamento al Piano Nazionale Anticorruzione ha 

posto l’attenzione sul rapporto tra “trasparenza” e nuova disciplina della tutela dei dati personali, di 

cui al Regolamento UE 2016/679. 

Si riporta di seguito lo stralcio delle indicazioni fornite da Anac sull’argomento: 

Delibera Anac 1074 del 21 novembre 2018 - Paragrafo 7 

A seguito dell’applicazione dal 25 maggio 2018 del Regolamento (UE) 2016/679 del Parlamento Europeo e del Consiglio del 27 

aprile 2016 

«relativo alla protezione delle persone fisiche con riguardo al trattamento dei dati personali, nonché alla libera circolazione 

di tali dati e che abroga la direttiva 95/46/CE (Regolamento generale sulla protezione dei dati)» (si seguito RGPD) e, 

dell’entrata in vigore, il 19 settembre 2018, del decreto legislativo 10 agosto 2018, n. 101 che adegua il Codice in materia 
di protezione dei dati personali - decreto legislativo 30 giugno 2003, n. 196 - alle disposizioni del Regolamento (UE) 

2016/679, sono stati formulati quesiti all’ANAC volti a chiarire la compatibilità della nuova disciplina con gli obblighi di 

pubblicazione previsti dal d.lgs. 33/2013. 

Occorre evidenziare, al riguardo, che l’art. 2-ter del d.lgs. 196/2003, introdotto dal d.lgs. 101/2018, in continuità con il 

previgente articolo 19 del Codice, dispone al comma 1 che la base giuridica per il trattamento di dati personali effettuato per 

l’esecuzione di un compito di interesse pubblico o connesso all’esercizio di pubblici poteri, ai sensi dell’art. 6, paragrafo 3, 

lett. b) del Regolamento (UE) 2016/679, «è costituita esclusivamente da una norma di legge o, nei casi previsti dalla legge, 
di regolamento». Inoltre il comma 3 del medesimo articolo stabilisce che «La diffusione e la comunicazione di dati personali, 

trattati per l’esecuzione di un compito di interesse pubblico o connesso all’esercizio di pubblici poteri, a soggetti che 

intendono trattarli per altre finalità sono ammesse unicamente se previste ai sensi del comma 1». 

Il regime normativo per il trattamento di dati personali da parte dei soggetti pubblici è, quindi, rimasto sostanzialmente 

inalterato essendo confermato il principio che esso è consentito unicamente se ammesso da una norma di legge o, nei casi 

previsti dalla legge, di regolamento. Pertanto, fermo restando il valore riconosciuto alla trasparenza, che concorre ad attuare 

il principio democratico e i principi costituzionali di eguaglianza, di imparzialità, buon andamento, responsabilità, efficacia 

ed efficienza nell’utilizzo di risorse pubbliche, integrità e lealtà nel servizio alla nazione (art. 1, d.lgs. 33/2013), occorre che 
le pubbliche amministrazioni, prima di mettere a disposizione sui propri siti web istituzionali dati e documenti (in forma 

integrale o per estratto, ivi compresi gli allegati) contenenti dati personali, verifichino che la disciplina in materia di 

trasparenza contenuta nel d.lgs. 33/2013 o in altre normative, anche di settore, preveda l’obbligo di pubblicazione. 

Giova rammentare, tuttavia, che l’attività di pubblicazione dei dati sui siti web per finalità di trasparenza, anche se effettuata 

in presenza di idoneo presupposto normativo, deve avvenire nel rispetto di tutti i principi applicabili al trattamento dei dati 
personali contenuti all’art. 5 del Regolamento (UE) 2016/679, quali quelli di liceità, correttezza e trasparenza; 

minimizzazione dei dati; esattezza; limitazione della conservazione; integrità e riservatezza tenendo anche conto del 

principio di “responsabilizzazione” del titolare del trattamento. In particolare, assumono rilievo i principi di adeguatezza, 

pertinenza e limitazione a quanto necessario rispetto alle finalità per le quali i dati personali sono trattati («minimizzazione 
dei dati») (par. 1, lett. c) e quelli di esattezza e aggiornamento dei dati, con il conseguente dovere di adottare tutte le 

misure ragionevoli per cancellare o rettificare tempestivamente i dati inesatti rispetto alle finalità per le quali sono trattati 

(par. 1, lett. d). 
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Il medesimo d.lgs. 33/2013 all’art. 7 bis, co. 4, dispone inoltre che «Nei casi in cui norme di legge o di regolamento prevedano 
la pubblicazione di atti o documenti, le pubbliche amministrazioni provvedono a rendere non intelligibili i dati personali non 

pertinenti o, se sensibili o giudiziari, non indispensabili rispetto alle specifiche finalità di trasparenza della pubblicazione». 

Si richiama anche quanto previsto all’art. 6 del d.lgs. 33/2013 rubricato “Qualità delle informazioni” che risponde alla 
esigenza di assicurare esattezza, completezza, aggiornamento e adeguatezza dei dati pubblicati. 

In generale, in relazione alle cautele da adottare per il rispetto della normativa in materia di protezione dei dati personali 

nell’attività di pubblicazione sui siti istituzionali per finalità di trasparenza e pubblicità dell’azione amministrativa, si rinvia 
alle più specifiche indicazioni fornite dal Garante per la protezione dei dati personali. 

Si ricorda inoltre che, in ogni caso, ai sensi della normativa europea, il Responsabile della Protezione dei Dati-RPD (vedi 
infra paragrafo successivo) svolge specifici compiti, anche di supporto, per tutta l’amministrazione essendo chiamato a 

informare, fornire consulenza e sorvegliare in relazione al rispetto degli obblighi derivanti della normativa in materia di 

protezione dei dati personali (art. 39 del RGPD). 

Rapporti tra RPCT e Responsabile della Protezione dei Dati -RPD 
 

Un indirizzo interpretativo con riguardo ai rapporti fra il Responsabile della prevenzione della corruzione (RPCT) e il 

Responsabile della protezione dei dati - RPD, figura introdotta dal Regolamento (UE) 2016/679 (artt. 37-39), è stato 

sollecitato all’Autorità da diverse amministrazioni. Ciò in ragione della circostanza che molte amministrazioni e soggetti 
privati tenuti al rispetto delle disposizioni contenute nella l. 190/2012, e quindi alla nomina del RPCT, sono chiamate a 

individuare anche il RPD. 

Come chiarito dal Garante per la protezione dei dati personali l’obbligo investe, infatti, tutti i soggetti pubblici, ad esempio, 
le amministrazioni dello Stato, anche con ordinamento autonomo, gli enti pubblici non economici nazionali, regionali e locali, 

le Regioni e gli enti locali, le università, le Camere di commercio, industria, artigianato e agricoltura, le aziende del Servizio 

sanitario nazionale, le autorità indipendenti ecc. 

Secondo le previsioni normative, il RPCT è scelto fra personale interno alle amministrazioni o enti (si rinvia al riguardo all’art. 1, 

co. 7, della 

l. 190/2012 e alle precisazioni contenute nei Piani nazionali anticorruzione 2015 e 2016). Diversamente il RPD può essere 

individuato in una professionalità interna all’ente o assolvere ai suoi compiti in base ad un contratto di servizi stipulato con 

persona fisica o giuridica esterna all’ente (art. 37 del Regolamento (UE) 2016/679). 

Fermo restando, quindi, che il RPCT è sempre un soggetto interno, qualora il RPD sia individuato anch’esso fra soggetti 

interni, l’Autorità ritiene che, per quanto possibile, tale figura non debba coincidere con il RPCT. Si valuta, infatti, che la 
sovrapposizione dei due ruoli possa rischiare di limitare l’effettività dello svolgimento delle attività riconducibili alle due 

diverse funzioni, tenuto conto dei numerosi compiti e responsabilità che la normativa attribuisce sia al RPD che al RPCT. 

Eventuali eccezioni possono essere ammesse solo in enti di piccole dimensioni qualora la carenza di personale renda, da un 
punto di vista organizzativo, non possibile tenere distinte le due funzioni. In tali casi, le amministrazioni e gli enti, con 

motivata e specifica determinazione, possono attribuire allo stesso soggetto il ruolo di RPCT e RPD. 

Giova sottolineare che il medesimo orientamento è stato espresso dal Garante per la protezione dei dati personali nella FAQ 

n. 7 relativa al RPD in ambito pubblico, laddove ha chiarito che «In linea di principio, è quindi ragionevole che negli enti 

pubblici di grandi dimensioni, con trattamenti di dati personali di particolare complessità e sensibilità, non vengano 
assegnate al RPD ulteriori responsabilità (si pensi, ad esempio, alle amministrazioni centrali, alle agenzie, agli istituti 

previdenziali, nonché alle regioni e alle asl). In tale quadro, ad esempio, avuto riguardo, caso per caso, alla specifica struttura 

organizzativa, alla dimensione e alle attività del singolo titolare o responsabile, l’attribuzione delle funzioni di RPD al 

responsabile per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza, considerata la molteplicità degli adempimenti che 
incombono su tale figura, potrebbe rischiare di creare un cumulo di impegni tali da incidere negativamente sull’effettività dello 

svolgimento dei compiti che il RGPD attribuisce al RPD». 

Resta fermo che, per le questioni di carattere generale riguardanti la protezione dei dati personali, il RPD costituisce una 

figura di riferimento anche per il RPCT, anche se naturalmente non può sostituirsi ad esso nell’esercizio delle funzioni. Si 
consideri, ad esempio, il caso delle istanze di riesame di decisioni sull’accesso civico generalizzato che, per quanto possano 

riguardare profili attinenti alla protezione dei dati personali, sono decise dal RPCT con richiesta di parere al Garante per la 

protezione dei dati personali ai sensi dell’art. 5, co. 7, del d.lgs. 33/2013. In questi casi il RPCT ben si può avvalere, se 

ritenuto necessario, del supporto del RDP nell’ambito di un rapporto di collaborazione interna fra gli uffici ma limitatamente 
a profili di carattere generale, tenuto conto che proprio la legge attribuisce al RPCT il potere di richiedere un parere al Garante 

per la protezione dei dati personali. Ciò anche se il RPD sia stato eventualmente già consultato in prima istanza dall’ufficio 

che ha riscontrato l’accesso civico oggetto del riesame. 

 

Le considerazioni sopra espresse per le amministrazioni e gli enti valgono anche per i soggetti di cui all’art. 2-bis, co. 2, del 

d.lgs. 33/2013 tenuti a nominare il RPCT, qualora, ai sensi del Regolamento (UE) 2016/679, siano obbligati a designare 

anche il RPD. 

Ci si riferisce agli enti pubblici economici, agli ordini professionali, alle società in controllo pubblico come definite all’art. 2, 

co. 1, lett. m), del d.lgs. 175 del 2016, alle associazioni, alle fondazioni e agli enti di diritto privato comunque denominati, 

anche privi di personalità giuridica, con bilancio superiore a cinquecentomila euro, la cui attività sia finanziata in modo 

maggioritario per almeno due esercizi finanziari consecutivi nell’ultimo triennio da pubbliche amministrazioni e in cui la 
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totalità dei titolari o dei componenti dell’organo d’amministrazione o di indirizzo sia designata da pubbliche amministrazioni 

(Cfr. determinazione ANAC 1134/2017). 

Anche il PNA 2025 ha ulteriormente approfondito la nozione di “trasparenza”. 

Al fine di garantire la qualità delle informazioni pubblicate nella sezione AT, le amministrazioni/enti pubblicano 
i dati, i documenti e le informazioni assicurando criteri di qualità che dovranno costituire parametri di 

riferimento per i RPCT e gli OIV/NdV ai fini del monitoraggio e dell’autovalutazione.  

Ci si riferisce in particolar modo a:  

• integrità: i dati/documenti/informazioni non devono essere parziali; 

• costante aggiornamento: i dati/documenti/informazioni devono essere attuali e aggiornati rispetto al 
procedimento cui si riferiscono. In corrispondenza di ciascun contenuto della sezione AT, le amministrazioni 

indicano la data di aggiornamento; 

 • completezza: i dati/documenti/informazioni pubblicati devono essere esatti, accurati, esaustivi e riferiti a 
tutti gli uffici dell’Amministrazione, ivi comprese le eventuali strutture interne e gli uffici periferici;  

• tempestività: i dati/documenti/informazioni vanno pubblicati non appena adottati; 

 • semplicità di consultazione: i dati/documenti/informazioni devono essere organizzati in modo da 

consentirne agevolmente la consultazione, ad esempio evitando articolazioni complesse o ripetuti rinvii 

esterni; 

 • comprensibilità: i dati/documenti/informazioni devono essere chiari e facilmente intellegibili nel loro 

contenuto; 

 • omogeneità: i dati/documenti/informazioni devono essere coerenti e non presentare contraddittorietà 
rispetto ad altri dati del contesto d’uso dell’amministrazione/ente che li detiene; 

 • facile accessibilità: i dati/documenti/informazioni devono essere predisposti e pubblicati in formato aperto74 
e riutilizzabili senza ulteriori restrizioni; 

 • conformità ai documenti originali in possesso dell'Amministrazione;  

• indicazione della provenienza: qualora il dato sia il risultato di una rielaborazione di atti o documenti, è 
necessario indicarne la fonte e che ne sia mantenuta la sostanza; • riutilizzabilità e riusabilità del dato. 

Istruzioni operative per una corretta attuazione degli obblighi di pubblicazione ex d.lgs. n. 33/2013 sono state 
fornite dall’ANAC nella delibera n. 495 del 25 settembre 2024 e in particolare nell’allegato 4), cui si rinvia.  

Al fine poi di garantire una accessibilità migliore e più inclusiva, la sezione AT, nel rispetto delle Linee Guida 
di carattere generale approvate da AGID76, dovrà: 

 • avere una struttura chiara e intuitiva, con una navigazione semplificata per facilitare l'accesso alle 

informazioni; 

 • essere compatibile con strumenti assistivi, come screen reader e software di sintesi vocale; • utilizzare un 
linguaggio chiaro, evitando tecnicismi complessi e privilegiando la comprensibilità; 

 • ricorrere a formati accessibili, garantendo la fruizione dei documenti anche a persone con disabilità visive 
o cognitive; 

• rispettare gli standard internazionali, inclusi le WCAG 2.177 e la norma UNI CEI EN 301549:202178. 

 Queste indicazioni dovranno garantire che i siti web e le applicazioni mobili siano fruibili da tutti, incluse le 
persone con disabilità.  

Per favorire un’interazione più efficace tra cittadini e amministrazione e valorizzare l’impegno del personale 
pubblico nel garantire elevati livelli di trasparenza, si prevederà nella programmazione della prevenzione della 

corruzione e della trasparenza: 

 • adeguate risorse economiche, tecniche e di personale qualificato per la gestione della sezione AT; 

 • formazione e sensibilizzazione, affinché la trasparenza non sia percepita come un semplice obbligo 

burocratico, ma come un'opportunità di miglioramento; 

 • digitalizzazione del flusso informativo, per semplificare la pubblicazione e l’aggiornamento dei contenuti; 
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 • interoperabilità dei sistemi, per garantire un’integrazione efficace tra le piattaforme che alimentano la 

pagina AT. 

La trasparenza costituisce misura fondamentale di prevenzione della corruzione e strumento di garanzia 

dell’imparzialità e del buon andamento dell’azione amministrativa. 

Ai sensi del D. Lgs. 33/2013 e in coerenza con il Piano Nazionale Anticorruzione 2025, il Comune di Valle 
Salimbene assicura: 

• accessibilità totale dei dati e documenti detenuti; 

• pubblicazione tempestiva e aggiornata nella sezione “Amministrazione Trasparente”; 

• integrazione tra obblighi di trasparenza e gestione digitale delle procedure; 

• coordinamento tra RPCT e responsabili di settore. 

La trasparenza è considerata misura trasversale a tutte le aree di rischio. 

****** 

Sul tema si ricordano altresì le ultime deliberazioni di Anac 

Con la delibera n. 481 approvato dal Consiglio del 3 dicembre 2025, ANAC ha reso note le modifiche apportate 
a due schemi di pubblicazione già approvati nel corso del 2024 e sperimentati nel 2025. 

Si precisa che: 

- i dati personali non indispensabili devono essere evitati o oscurati; 

- la pubblicazione non può trasformarsi in diffusione generalizzata di informazioni detenute dall’ente; 

- eventuali dubbi devono essere valutati con il supporto del DPO/RPD. 

La Delibera ANAC n. 497 del 3 dicembre 2025, adottata ai sensi dell’art. 48 del D. Lgs. 14 marzo 2013, n. 33, 
ha altresì approvato cinque allegati recanti nuovi modelli e criteri di riferimento per l’assolvimento degli 

obblighi di pubblicazione, considerato che tali allegati sono finalizzati a uniformare, chiarire e rendere più 
sicura sotto il profilo della tutela dei dati personali la sezione “Amministrazione Trasparente”. 

La trasparenza amministrativa è un obbligo tipizzato e finalizzato, non uno strumento di esposizione 
indiscriminata dei dati detenuti dall’ente. 

Gli allegati rafforzano il dovere degli uffici di: 

- verificare sempre la base normativa della pubblicazione; 

- applicare in modo rigoroso i principi di minimizzazione e pertinenza; 

- prevenire la diffusione indebita di dati personali, anche quando contenuti in atti formalmente pubblicabili. 

 

11.1 La finalità del Programma triennale della traspa-
renza 

 

I principi in tema di trasparenza direttamente applicabili agli enti locali riguardano obblighi generali di 

“informazione concernenti ogni aspetto dell’organizzazione, degli indicatori relativi agli andamenti 

gestionali e all’utilizzo delle risorse, dei risultati dell’attività di misurazione e valutazione”, intesi come 

livelli essenziali delle prestazioni erogate dalle PA ai sensi dell’art. 117, c. 2, lett. m, della Costituzione. 

Il punto di partenza è dunque comprendere come rispondere in modo adeguato ai bisogni sociali di 

conoscenza e di fruibilità delle informazioni sull’attività delle PA. Ciò significa che i protagonisti di 

questo processo sono i cittadini e le organizzazioni che li associano come portatori di interessi. In 

quest’ottica è necessario, come più volte chiarito anche dall’ANAC (ad es. nelle Del. 2/12 e 50/13): 

• non limitarsi a concepire la trasparenza come mero rispetto degli obblighi di pubblicazione attraverso 
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la redazione del “documento” Programma triennale della trasparenza; 

• favorire la partecipazione degli stakeholder allo sviluppo di livelli di trasparenza adeguati ai bisogni so-

ciali dei cittadini (processo di coinvolgimento); 

• favorire forme diffuse di controllo sul perseguimento delle funzioni istituzionali e sull’utilizzo delle 

risorse pubbliche, in una logica di piena apertura dell’amministrazione verso l’esterno e non solamente 

di mero adempimento delle norme puntuali sugli obblighi di pubblicazione. Il coinvolgimento degli 

stakeholder, che già nelle precedenti versioni del PTTI aveva un ruolo centrale, diventa, a partire da 

quest’anno, l’elemento ispiratore. 

Sulla base delle indicazioni fornite da Anac nella determinazione n.12/2015 relativamente all’adozione 

del Piano Anticorruzione, anche per questa sezione del Piano, non si può prescindere dal contesto 

esterno ed interno in cui lo stesso si colloca. 

 

11.2 Le procedure di definizione e aggiornamento 
 

Le fasi e gli attori coinvolti 

 

Per quanto riguarda la procedura di elaborazione ed adozione del programma della Trasparenza, si 

rinvia a quanto illustrato in relazione al percorso svolto per l’adozione del Piano Anticorruzione, con 

l'aggiunta di un attore particolare, l'OIV/NdV, che, in materia di Trasparenza, è chiamato a controllare 

il rispetto degli obblighi di pubblicazione, secondo le indicazioni e le cadenze temporali stabilite da 

Anac. 

 

Modalità di raccordo con gli strumenti di programmazione dell’ente 

 

L’art. 10 del D.Lgs. 33/2013, come modificato dal D.lgs. 97/2016 stabilisce che “La promozione di maggiori 
livelli di trasparenza costituisce un obiettivo strategico di ogni amministrazione, che deve tradursi nella 

definizione di obiettivi organizzativi e individuali” (comma 3) e che “Le amministrazioni pubbliche garantiscono 
la massima trasparenza in ogni fase del ciclo di gestione della performance” (comma 4). 

Pertanto il Piano delle performance è strutturato tenendo conto anche di quanto previsto dal 

Programma triennale per la prevenzione della corruzione e della trasparenza. Nell’ambito della 

trasparenza, per ogni Settore sarà assegnato l’obiettivo di standardizzare le operazioni di 

pubblicazione richieste per la sezione “Amministrazione trasparente” del sito web istituzionale, 

secondo le linee guida fornite dal Responsabile della trasparenza e dai referenti interni. Inoltre, 

nell’ambito dei comportamenti organizzativi saranno inseriti fattori di valutazione inerenti la 

trasparenza e l’anticorruzione. 

Richiamando le indicazioni fornite dalla delibera Anac 1208 del 22 novembre 2017 “Approvazione definitiva 

dell’aggiornamento al Piano nazionale Anticorruzione” è opportuno, tuttavia, precisare che “Sotto il profilo 

operativo, [….] certamente alcune analisi che l’amministrazione è tenuta a fare per il Piano della performance 
sono utili anche per il PTCP (si veda il caso dell’analisi di contesto interno laddove è richiesto un esame della 

struttura organizzativa o la stessa mappatura dei processi) e viceversa (il caso dell’individuazione dei 
responsabili delle misure e dei loro obiettivi nel PTPC è necessario sia considerato in termini di performance 

individuale e di struttura nel Piano delle performance). 

Anche a seguito di un confronto sul tema svolto con il Dipartimento della Funzione Pubblica, l’Autorità ritiene 
che la necessità di ottimizzare le analisi e i dati a disposizione delle amministrazioni non può condurre ad 

un’unificazione tout-court degli strumenti programmatori, stanti le diverse finalità e le diverse responsabilità 

connesse. Proprio di queste differenze deve essere data chiara evidenza da parte delle amministrazioni. Si 

ribadisce che per il PTPC ciò che rileva è, da un lato, la gestione del rischio e la chiara identificazione delle 
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misure di prevenzione della corruzione anche in termini di definizione di tempi e di responsabilità, dall’altro, 

l’organizzazione dei flussi informativi per la pubblicazione e i relativi responsabili per l’attuazione della 

trasparenza”. 

Per il triennio 2026/2028 sarà garantito il raccordo tra il PTPCTI e gli obiettivi del Piano delle 

performance attraverso le seguenti modalità: 

� obiettivi del PTPCTI formulati sulla base degli esiti dell’attività di monitoraggio degli obblighi di pub-

blicazione, tenendo conto delle indicazioni degli organi di indirizzo e controllo e della strumentalità 

degli obblighi di trasparenza rispetto alle finalità di anticorruzione; 

� tali obiettivi, definiti nel PTPCTI adottato ogni anno, sono riportati nel Piano della performance; 

� gli obiettivi di trasparenza vengono assegnati ai singoli Responsabili non solo come obiettivi indivi-
duali, ma soprattutto come obiettivi di performance organizzativa. 

 

Il coinvolgimento dei portatori di interessi interni 

 

Nel ribadire la centralità del coinvolgimento degli stakeholder, il punto di partenza è l’attenzione, in 

prima battuta, verso quelli interni. Per quanto riguarda in particolare il personale, si tratta di diffondere 

il più possibile la conoscenza della normativa in materia di trasparenza e degli adempimenti che ne 

discendono, per garantire una maggiore puntualità e consapevolezza nella gestione dei dati e della 

loro pubblicazione. 

Si prevedono, quindi, iniziative formative rivolte ai Responsabili, ai dipendenti, ai referenti per la 

trasparenza e l’anticorruzione. Sarà inoltre opportuno organizzare incontri su singoli obblighi di 

pubblicazione, allo scopo di superare la logica del mero adempimento delle previsioni di legge e creare 

l’occasione per ripensare il modo in cui vengono redatti gli atti, in un’ottica di trasparenza. 

L’iniziativa sarà destinata anche a quelle figure che, in ogni singolo Settore, saranno coinvolte nella 

gestione della sezione “Amministrazione trasparente” del sito istituzionale. 

 

Gli obiettivi strategici in materia di trasparenza 

 

Gli obiettivi che l’Ente intende perseguire in materia di trasparenza nel corso dei prossimi tre anni si 

articolano tenendo conto delle seguenti finalità: 

A. Miglioramento del modello organizzativo adottato per la gestione della trasparenza (Modello organizza-
tivo); 

B. Completezza, comprensibilità, tempestività o accuratezza delle informazioni pubblicate (Qualità delle in-
formazioni). 

 

Sarà quindi necessario assicurare la costruzione di flussi stabili e diretti delle informazioni da 

pubblicare con una modalità di acquisizione il più possibile vicina alla fonte e al loro archivio naturale. 

L’Ente dovrà quindi progettare e implementare automatismi informatici, oltre che potenziare quelli 

già presenti, per l’aggiornamento e il caricamento dei dati nella sezione “Amministrazione 

Trasparente”, al fine di evitare la staticità delle informazioni pubblicate e il loro mancato 

aggiornamento nel tempo. Inoltre non si potrà prescindere dalla consultazione e/o preventiva 

informazione degli stakeholder su determinate tematiche. 
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12. PROCESSO DI ATTUAZIONE DEL PROGRAMMA 
 

12.1 Struttura, ruoli e funzioni 
 

La struttura che garantisce la definizione, l’attuazione, il monitoraggio e l’aggiornamento degli obblighi 

di trasparenza costituisce una rete articolata su due livelli: 

• primo livello: è rappresentato dal Responsabile per la trasparenza che viene coadiuvato da referenti 
interni che si occupano della trasparenza e dell’anticorruzione; 

• secondo livello: è rappresentato dai Responsabili di servizio (P.O.) che in accordo con i soggetti indivi-

duati nel primo livello sono chiamati a scegliere il/i soggetto/i (referenti della trasparenza) di ogni sin-

golo Settore, idoneo/i a svolgere tale funzione alla luce del profilo rivestito e della valutazione con-

giunta sull’idoneità dei soggetti stessi. 

 

Si intende quindi creare un modello organizzativo di identificazione di responsabilità diffuse in materia 

di trasparenza e anticorruzione, fissando specifiche responsabilità in relazione alle singole fasi. 

 

12.2 Responsabile per la trasparenza 
 

Il Responsabile per la trasparenza del Comune di Valle Salimbene è individuato nella figura del Segretario 

Comunale. 

CONTATTI: 

              segretario.barile@gmail.com 

 

Il Responsabile per la Trasparenza svolge le funzioni attribuitegli dalla normativa. In particolare: 

• Il Responsabile svolge stabilmente un'attività di controllo sull'adempimento da parte dell'amministra-
zione degli obblighi di pubblicazione previsti dalla normativa vigente, assicurando la completezza, la 

chiarezza e l'aggiornamento delle informazioni pubblicate, nonché segnalando all'organo di indirizzo 
politico, al Nucleo di valutazione (NdV), all'Autorità nazionale anticorruzione e, nei casi più gravi, 

all'ufficio di disciplina i casi di mancato o ritardato adempimento degli obblighi di pubblicazione (art.43, 

comma 1 D.Lgs. 33/2013, come modificato dal D.Lgs. 97/2016). 

• In relazione alla loro gravità, il Responsabile segnala i casi di inadempimento o di adempimento par-
ziale degli obblighi in materia di pubblicazione previsti dalla normativa vigente, all'ufficio di disciplina, 

ai fini dell'eventuale attivazione del procedimento disciplinare. Il responsabile segnala altresì gli ina-
dempimenti al vertice politico dell'amministrazione, all'OIV/NdV ai fini dell'attivazione delle altre forme 

di responsabilità (art.43, comma 5 D.Lgs. 33/2013, come modificato dal D.Lgs. 97/2016). 

 

I Responsabili di ogni settore svolgono le funzioni attribuite loro dalla normativa. In particolare: 

 

• I responsabili degli uffici dell'amministrazione garantiscono il tempestivo e regolare flusso delle infor-
mazioni da pubblicare ai fini del rispetto dei termini stabiliti dalla legge (art.43, comma 3 D.Lgs. 
33/2013, come modificato dal D.Lgs. 97/2016). 

 

• Inoltre, i responsabili dell'amministrazione e il Responsabile per la trasparenza controllano e assicu-
rano la regolare attuazione dell'accesso civico sulla base di quanto stabilito dal decreto (art.43, comma 
4 D.Lgs. 33/2013, come modificato dal D.Lgs. 97/2016). 
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12.3 Responsabili e Referenti sulla trasparenza e anticorruzione 
 

Il novellato art.10, comma 1 del D.Lgs. 33/2013 ha statuito che “Ogni amministrazione indica, in un'apposita 

sezione del Piano triennale per la prevenzione della corruzione di cui all'articolo 1, comma 5, della legge n. 

190 del 2012, i responsabili della trasmissione e della pubblicazione dei documenti, delle informazioni e dei 

dati”. 

Pertanto, caratteristica essenziale della sezione della trasparenza è l’indicazione dei soggetti 

responsabili della trasmissione dei dati, intesi quali uffici tenuti alla individuazione e/o alla 

elaborazione dei dati, e di quelli cui spetta la pubblicazione. 

 

I Responsabili dell’Ente: 

• si impegnano a garantire la tempestività e la regolarità dei flussi informativi per i quali assumono la 

responsabilità della trasmissione, della pubblicazione e aggiornamento dei dati soggetti agli obblighi 

di pubblicazione, nel rispetto dei termini e dei criteri definiti nella mappa degli obblighi di pubblicazione 

riportata al paragrafo 12.4; la mancata, incompleta o tardiva comunicazione delle informazioni e dei 

dati comportano responsabilità dirigenziali, disciplinari, sanzioni amministrative pecuniarie per i casi 

specifici (art. 47 D.Lgs. 33/2013) e possono essere causa di responsabilità per danno all'immagine 

dell'amministrazione; 

• collaborano con il Responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza, partecipando 
attivamente alla definizione ed all’aggiornamento della Sezione “Trasparenza amministrativa” del sito 

web istituzionale, secondo le modalità e i termini della procedura stabilita. In particolare: 
- coinvolgono gli stakeholder nell’individuazione delle esigenze di trasparenza; 

- partecipano alla mappatura degli obblighi di pubblicazione e delle responsabilità interne; 

• rispondono alle richieste del Responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza, in 
occasione delle verifiche periodiche e dell’attività di monitoraggio, fornendo tutti i chiarimenti e le 

informazioni necessarie, e garantendo l’attuazione di tutte le azioni richieste per garantire il regolare 
e tempestivo flusso dei dati di propria competenza; 

• monitorano l’attività dei propri collaboratori assicurando la loro attiva collaborazione nell’adempimento 
degli obblighi di trasparenza previsti in capo all’Ente e in particolare nell'elaborazione, reperimento e 

trasmissione dei dati sottoposti all'obbligo di pubblicazione sul sito istituzionale, secondo quanto pre-
visto dall’art. 9 del Codice di comportamento dei dipendenti delle pubbliche amministrazioni (D.P.R. 
62/2013). L’inadempimento degli obblighi di pubblicazione è valutato ai fini della responsabilità diri-

genziale e possono dar luogo a responsabilità per danno all’immagine dell'amministrazione ed alle 
altre sanzioni generali e specifiche previste dalla legge. 

 
 

 

 La mappa delle responsabilità 
 

 

Responsabilità 

 

Descrizione 

 
Trasmissione 

Per trasmissione si intende, nel caso in cui i dati siano archiviati in una banca dati, sia 

l’immissione dei dati nell’archivio, sia la confluenza degli stessi dall’archivio al 

soggetto responsabile della pubblicazione sul sito (Del. A.N.AC. 50/2013, Par. 2.2). 

 
Pubblicazione 

Per pubblicazione si intende la pubblicazione di documenti, dati e informazioni in 

conformità alle specifiche e alle regole tecniche di cui all'allegato A del D.Lgs. 

33/2013 e s.m.i. (art. 2, D.Lgs. 33/2013 e s.m.i.). 

 
Aggiornamento 

Con il termine aggiornamento non si intende necessariamente la modifica del dato, es-

sendo talvolta sufficiente un controllo dell’attualità delle informazioni pubblicate, an-

che a tutela di eventuali interessi individuali coinvolti (Del. A.N.AC. 50/2013, Allegato 

2, Par. 2). 
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12.4 Gli obblighi di pubblicazione 
 

Gli obblighi di pubblicazione sono riportati nell’allegato 1 alle “Prime linee guida recanti indicazioni 

sull'attuazione degli obblighi di pubblicità, trasparenza e diffusione di informazioni contenute nel 

D.Lgs. 33/2013, come modificato dal D.Lgs. 97/2016”, approvate con delibera ANAC n. 1310 del 

28/12/2016, nel quale sono dettagliate le descrizioni dei singoli obblighi, aggregati per tipologie di dati 

e per macrofamiglie. A ciascun obbligo è associato il riferimento normativo e l’ambito soggettivo, la 

specificazione dei relativi contenuti e la frequenza di aggiornamento richiesta. 

Ai sensi dell'art 10, comma 1, del citato D.Lgs 33/2013, il presente Piano riporta i riferimenti dei 

soggetti responsabili della trasmissione/aggiornamento e pubblicazione dei singoli obblighi (Allegato 

3), i cui nominativi sono individuabili nell'organigramma dell'Ente pubblicato alla pagina: 

 

https://www.comune.vallesalimbene.pv.it/it-it/amministrazione-trasparente 

 

tutti i documenti dovranno essere predisposti per la pubblicazione in formato aperto (esempio: PDF/A, 

tutti i formati di Libre Office, html, ecc.). 

 

Ciascun Responsabile di servizio, che è individuato come responsabile della 

trasmissione/aggiornamento o della pubblicazione dei dati, si impegna a garantire il rispetto dei 

termini di pubblicazione e della frequenza di aggiornamento dei dati dichiarati nella mappa degli 

obblighi di pubblicazione. 

 

12.5 Limiti alla trasparenza: bilanciamento fra trasparenza e privacy 
 

Come indicato nella Circolare 2 del 19/7/2013 del Dipartimento della Funzione Pubblica, l’attuazione 

della trasparenza deve essere in ogni caso contemperata con l’interesse costituzionalmente protetto 

della tutela della riservatezza per evitare un’indebita diffusione dei dati personali, che comporta un 

trattamento illegittimo, in linea con gli orientamenti del Garante per la protezione dei dati personali. 

A tale scopo sono previste forme e modalità di pubblicazione degli atti finalizzate a garantire il rispetto 

delle norme vigenti in materia di privacy. 

Si citano a tale proposito anche le Linee guida del Garante per la protezione dei dati personali, “Linee in materia 

di trattamento di dati personali, contenuti anche in atti e documenti amministrativi, effettuato per finalità di 
pubblicità e trasparenza sul web da soggetti pubblici e da altri enti obbligati”, accessibili al link: 

 

www.garanteprivacy.it/web/guest/home/docweb/-/docweb-display/docweb/3134436 
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13. MONITORAGGIO ED AUDIT 
 

13.1 La gestione dei flussi informativi 
 

Con riferimento agli obblighi di pubblicazione, per ogni obbligo si continuerà gradualmente ad 

individuare i sistemi informativi attualmente adottati per la conservazione trasmissione e la 

pubblicazione dei dati. Ogni fonte informativa sarà classificata nelle seguenti categorie, a seconda 

dell’origine del dato: 

• documento cartaceo, o file scansionato o in formato non aperto; 

• file o database interno in formato aperto; 

• banca dati o software gestionale. 
 

Ciascun Responsabile di Settore si impegna a garantire il rispetto dei termini di pubblicazione e della 

frequenza di aggiornamento dei dati dichiarati nella mappa degli obblighi di pubblicazione di cui al 

all’allegato 1 della delibera ANAC 1310/2016. 

 

Nell’anno 2025 la gestione dei flussi informativi è stata notevolmente aggiornata, per ciò che concerne, 

in particolare protocollo. Nel corso dell’anno 2026 sarà ulteriormente implementata la gestione di 

delibere, decreti, determinazioni dirigenziali e ordinanze, con sottoscrizione dei citati documenti 

esclusivamente digitale. 

 

 

13.2 Il monitoraggio interno 
 

L’art. 43, c. 1 del D.Lgs. 33/2013 affida al Responsabile per la trasparenza il compito di svolgere 

“stabilmente un'attività di controllo sull'adempimento da parte dell'amministrazione degli obblighi di 

pubblicazione previsti dalla normativa vigente, assicurando la completezza, la chiarezza e 

l'aggiornamento delle informazioni pubblicate, nonché segnalando all'organo di indirizzo politico, al 

Nucleo indipendente di valutazione,  all'Autorità nazionale anticorruzione e, nei casi più gravi, 

all'ufficio di disciplina i casi di mancato o ritardato adempimento degli obblighi di pubblicazione”. 

Il Responsabile per la trasparenza garantisce il monitoraggio interno degli obblighi di trasparenza con 

l’ausilio dei Dirigenti ed altresì con quello del Nucleo di valutazione con le seguenti modalità: 

• verifiche mirate in corso d’anno; 

• monitoraggio programmato. 
 

La definizione delle procedure di monitoraggio interno comporterà l’individuazione di fasi, attori e 

responsabilità relativamente al monitoraggio e agli audit. 

 

 

13.3 L’attestazione del Nucleo di Valutazione 
 

L’attestazione dell’assolvimento degli obblighi di trasparenza e pubblicazione rilasciata dal Nucleo di 

Valutazione è finalizzata a certificare la veridicità e attendibilità delle informazioni riportate nel report 
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di monitoraggio (ed in particolare nella griglia di attestazione), predisposto dal Responsabile per la 

trasparenza, riguardo all’assolvimento di ciascun obbligo di pubblicazione sul sito web 

dell’amministrazione (in apposita sezione “Amministrazione trasparente”) dei dati previsti dalle leggi 

vigenti nonché dell’aggiornamento dei medesimi dati al momento dell’attestazione. Per certificazione 

della veridicità, si intende la conformità tra quanto rilevato dal Nucleo di Valutazione nella griglia di 

monitoraggio ed attestazione e quanto pubblicato sul sito istituzionale al momento 

dell’attestazione.L’attestazione viene rilasciata con cadenza annuale. L’attestazione non esaurisce e 

non si sostituisce ad eventuali ulteriori verifiche che il Nucleo di Valutazione può decidere di effettuare 

d’ufficio oppure a seguito delle segnalazioni interne del Responsabile per la trasparenza o delle 

segnalazioni pervenute dall’A.N.AC. o dai cittadini. 

 

 

14. DATI ULTERIORI 
 

Oltre alla trasparenza intesa come misura generale quale adeguamento agli obblighi di pubblicazione 

previsti dal D.Lgs. 33/2013 e dalla normativa vigente, le amministrazioni e gli enti possono pubblicare 

i c.d. “dati ulteriori”, come previsto dalla Legge 190/2012 (art. 1, c. 9, lett. f) e dall'art. 7-bis, c. 3, del 

D.Lgs. 33/2013. 

  allegato 1 

Area di rischio: A) PERSONALE 
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Processo 

 

Fasi del Processo 

 
Settori 

coinvolti 

 
Evento 

corrut-

tivo 

 
Livello di 

rischio 

Misure di 

trattamento 

del rischio 

 
Responsabile 

delle misure 

 

Monitoraggio 

 
Tipologia 

misura 

 

 
 

 
A.1 

 

 
 

Progressioni 

di carriera 

 

 
1) Definizione dei requisiti 

2) Avviso di progressione 

3) Nomina commissione 

4) Valutazione candidati 

5) Attribuzione progressione 

 

 
 

Settore am-

ministrativo 

 

 
Precostituzione 

dei requisiti al 

fine di favorire 

un determinato 

candidato 

 

 
 

 
Rilevante 

Definizione pre-

ventiva dei cri-

teri di selezione 

e della percen-

tuale degli 

ammessi alle 
progressioni 

 

 
 

Segretario 

Comunale 

 

 
 

 
Annuale 

 

 
 

Misura di 

rotazione 

 

 
 

A.2 

 

 

Definizione 

fabbisogno 

del personale 

1) Ricognizione a cura dei 

responsabili di settore delle 

necessità di risorse umane 

2) Valutazione dei vincoli 

normativi e delle possibilità 

di reclutamento 

3) Programmazione delle 
assunzioni 

 

 
 

Tutti i Settori 

 

Incoerenza con le 

reali necessità, al 

fine di favorire 

particolari sog-

getti 

 

 
 

Rilevante 

Predisposizio 

ne del fabbi-

sogno del per-

sonale coer-

ente con le re-

ali necessità 
dell’ente 

 

 

 
Tutti i Re-

sponsabili 

 

 
 

Annuale 

 

 

 
Misura di 

trasparenza 

 
 

 

 
A.3 

 

 
Assunzione di 

personale me-

diante con-

corso pubblico 

 

1) Definizione requisiti 

richiesti per la copertura del 

posto 

2) Bando di concorso 

3) Nomina Commissione 

4) Valutazione delle prove 

5) Assunzione 

 
 

 

Settore am-

ministrativo 

Richiesta di req-

uisiti specifici 

non giustificati 

dalla posizione 

da ricoprire, al 

fine di favorire 

un particolare 

soggetto 

 
 

 

 
Rilevante 

Includere 

nella Commis-

sione d’esame 

componenti 

esterni 

all’Ente o co-

munque al 
Settore 

 
 

 

Segretario 

Comunale 

 
 

 

 
Annuale 

 
 

 

Misura di 

trasparenza 

 
 

 

 
A.4 

 

 
Assunzione di 

personale me-

diante mobil-

ità esterna 

 

1) Definizione requisiti 

richiesti per la copertura del 

posto 

2) Avviso di mobilità 

3) Nomina Commissione 

4) Valutazione candidati 

5) Assunzione 

 
 

 

Settore am-

ministrativo 

 

 
Precostituzione 

dei requisiti in 

funzione dei titoli 

già in possesso di 

un candidato 

 
 

 

 
Rilevante 

Includere 

nella Commis-

sione d’esame 

componenti 

esterni 

all’Ente o co-

munque al 
Settore 

 
 

 

Segretario 

Comunale 

 
 

 

 
Annuale 

 
 

 

Misura di 

trasparenza 
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Area di rischio: B) CONTRATTI PUBBLICI 

 

 

 

R
if

. P
ro

-

ce
ss

o
 

 

Processo 

 

Fasi del Processo 

 
Settori 

coinvolti 

 
Evento 

corrut-

tivo 

 
Livello di 

rischio 

Misure di 

trattamento 

del rischio 

Responsabil e 

delle 

misure 

 

Monitoraggio 

 
Tipologia 

misura 

 
 

 

 

B.1 

 
 

 

 
Progettazione 

della gara 

 

1) Redazione di uno studio 

di fattibilità o progetto pre-

liminare in caso di lavori 

2) Individuazione delle 

specifiche tecniche dei lavori 

e della fornitura di beni e 

servizi 

 
 

 

 

Tutti i Settori 

Definizione delle 

specifiche tec-

niche e requisiti 

di partecipazione 

eccessivamente 

dettagliati, al fine 

di favorire un de-

terminato 
soggetto 

 
 

 

 

Rilevante 

Obbligo di moti-

vazione nel caso 

di specifiche tec-

niche e requisiti 

di accesso ecces-

sivamente 

dettagliati 

 
 

 

 
Segretario 

Comunale 

 
 

 

 

Annuale 

 
 
 

 
Misura di 

definizione di 

standard di 

comportamento 

 
 

 
B.2 

 
 

 
Programmazione e 

approvvigionamento 

 
 

1) Analisi preliminare dei 

fabbisogni dell'ente 

 
 

 
Tutti i Settori 

Ricorso alla pro-

roga o alla proce-

dura d’urgenza al 

fine di agevolare 

particolari 
soggetti 

 
 

 
Rilevante 

 

Comunicazione al 

RPC di tutte le 

proroghe e af-

fidamenti in via 

d’urgenza 

 
 

Segretario 

Comunale 

 

 
Contestualmente 

all’approvazione 

dell’atto 

 
 

Misura di 

controllo 

 
 

 

 

 
B.3 

 
 

 

 

Affidamento 

diretto 

1) Individuazione dei 

presupposti di fatto e di 

diritto per l'utilizzo della 

procedura 

2) Verifica se l'appalto rien-

tra nella tipologia pre-

vista dall’art. 36 comma 2 

lett. a) del D.lgs.50/2016, 

secondo quanto specifi-

cato dalle 
Linee guida ANAC 

 
 

 

 

 
Tutti i Settori 

 
 

Mancata rota-

zione degli op-

eratori al fine di 

favorire partico-

lari soggetti 

 
 

 

 

 
Rilevante 

 

Predeterminazio 

ne nella deter-

mina a contrarre 

dei criteri da uti-

lizzare per indi-

viduare i soggetti 

da consultare 

 

 
Tutti i Re-

sponsabili che   

procedono ad 

affidamenti di 

lavori, servizi 

e forniture 

 
 

 

 
Dalla data di ap-

provazione del 

PTPCTI 

 
 

 

 

Misura di 

rotazione 

 

 
 

 
 
 

B.4 

 

 
 

 
Affidamento 

mediante 

procedura 

negoziata 

1) Individuazione dei 

presupposti di fatto e di 

diritto per l'utilizzo della 

procedura di affidamento 

diretto 

2) Verifica se l'appalto 

rientra nella tipologia 

prevista dall’art. 36 

comma 2 lett. b) del 

D.lgs.50/2016, secondo 

quanto specificato dalle 
Linee guida ANAC 

 

 
 

 
 
 

Tutti i Settori 

 

 

 
Mancata rota-

zione degli op-

eratori al fine di 

favorire partico-

lari soggetti 

 

 
 

 
 
 

Rilevante 

 

Predeterminazio 

ne nella deter-

mina a contrarre 

dei criteri da uti-

lizzare per indi-

viduare i soggetti 

da consultare 

 

 

Tutti i Re-

sponsabili che   

procedono ad 

affidamenti di 

lavori, servizi 

e forniture 

 

 
 

 

Dalla data di ap-

provazione del 

PTPCTI 

 

 
 

 

 
Misura di 

rotazione 

 

 

 
 

 

 
 

B.5 

 
 

 

 

 
Selezione del 

contraente 

 
 

 

 
 
 

1) Valutazione dell’offerta 

 
 

 

 
 
 

Tutti i Settori 

Elevata discre-

zionalità della 

commissione giu-

dicatrice nell’ap-

plicare i criteri di 

valutazione delle 

offerte economi-

camente più van-

taggiose 

 
 

 

 
 
 

Rilevante 

Ridurre al min-

imo i margini di 

discrezionalità 

della Commis-

sione nella valu-

tazione delle of-

ferte, vincolando 

l’assegnazione 

dei punteggi a 

criteri oggettivi 
predeterminati 

 
 

Tutti i Re-

sponsabili che   

procedono ad 

affidamenti di 

lavori, servizi 

e forniture 

 
 

 

 

Dalla data di ap-

provazione del 

PTPCTI 

 
 

 

 

 
Misura di 

controllo 

 
 

 

 
 

 
B.6 

 
 

 

 
 
 

Selezione del 

contraente 

 
 

 

 
 
 

1) Individuazione del 

contraente 

 
 

 

 
 

 
Tutti i Settori 

 
 

Mancato utilizzo 

del mercato 

elettronico per 

acquisto di beni 

e servizi di im-

porto superiore 

a 

5.000 euro 

 
 

 

 
 

 
Rilevante 

Obbligo di ri-

corso al mercato 

elettronico della 

p.a. / sistema 

telematico re-

gionale di rifer-

imento per pro-

cedure di ac-

quisto di beni e 

servizi superiori 

a 5.000 
euro 

 
 

 
Tutti i Re-

sponsabili che   

procedono ad 

affidamenti di 

lavori, servizi 

e forniture 

 
 

 

 

 
Dalla data di ap-

provazione del 

PTPCTI 

 
 

 

 
 
 

Misura di 

controllo 

 

 
 

B.7 

 

 
Verifica dell’ag-

giudicazio ne e 

stipula del con-

tratto 

 

1) Accertamento dei 

requisiti dichiarati 

2) Verifica dell’in-

sussistenza di cause 

ostative alla stipula 

del contratto 

 

 
 

Tutti i Settori 

Omesso accer-

tamento di uno o 

più requisiti al 

fine di favorire 

un determinato 

soggetto 

 

 
 

Rilevante 

Redazione di 

una check list 

dei controlli da 

effettuare 

tenendo conto 

anche delle in-

dicazioni 
dell’ANAC 

Tutti i Re-

sponsabili che   

procedono ad 

affidamenti di 

lavori, servizi 

e forniture 

 

 

Dalla data di ap-

provazione del 

PTPCTI 

 
 
 

Misura di 

definizione degli 

standard di com-

portamento 

 

 
 

 

B.8 

 

 
 

 
Esecuzione del 

contratto 

 

1) Valutazione dei tempi di 

esecuzione della presta-

zione 

2) Determinazione delle 

clausole contrattuali sui 

tempi di esecuzione 

della prestazione 

 

 
 

 

Tutti i Settori 

Pressioni 

dell’appaltatore 

affinchè il crono 

programma 

venga rimodu-

lato in funzione 

delle sue esi-

genze (soprat-

tutto nel 
caso di lavori) 

 

 
 

 

Rilevante 

 

Verifica dei tempi 

di esecuzione 

della prestazione 

e trasmissione al 

RPC della rimod-

ulazione del 

cronoprogramma 

 

 

Tutti i Re-

sponsabili in-

teressati alla 

esecuzione del 

contratto 

 

 
 

Dalla data di ap-

provazione del 

PTPCTI 

 

 
 

 
Misura di 

controllo 
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Area di rischio: C) PROVVEDIMENTI AMPLIATIVI DELLA SFERA GIURIDICA DEI DESTINATARI PRIVI 

DI EFFETTO ECONOMICO DIRETTO ED IMMEDIATO PER IL DESTINATARIO 

 
 

 

R
if

. P
ro

-

ce
ss

o
 

 

Processo 

 

Fasi del Processo 

 
Settori 

coinvolti 

 
Evento 

corrut-

tivo 

 
Livello di 

rischio 

Misure di 

trattamento 

del rischio 

 
Responsabile 

delle misure 

 
Monitoraggi 

o 

 
Tipologia 

misura 

 
 

 
 

C.1 

 
 

 

Rilascio au-

torizzazioni/ 

concessioni 

 

1) Ricezione istanza 

2) Valutazione discrezi-

onale e tecnica 

dell'istanza 

3) Acquisizione eventuali 

pareri 

4) Istruttoria entro i ter-

mini del procedimento 

 
 

 

Tutti i settori 

interessati al 

rilascio 

Non corretta veri-

fica dei presup-

posti di fatto e di 

diritto legit-

timanti l’adozione 

del 

provvedimento al 

fine di agevolare 

il soggetto 
richiedente 

 
 

 
 

Rilevante 

Definizione pre-

ventiva dei cri-

teri per la veri-

fica dei presup-

posti di fatto e di 

diritto per il ri-

lascio dell’au-

torizzazio 

ne/concessione 

 
 

 
Tutti i Re-

sponsabili 

interessati al 

rilascio 

 
 

 
 

Annuale 

 
 

 

 
Misura di 

trasparenza 

 
 

 

C.2 

 
 

Rilascio au-

torizzazioni/ 

concessioni 

1) Ricezione istanza 

2) Valutazione discrezi-

onale e tecnica 

dell'istanza 

3) Acquisizione eventuali 

pareri 

4) Istruttoria entro i termini 
del procedimento 

 
 

Tutti i settori 

interessati al 

rilascio 

Rilascio dei 

provvedimenti 

non rispettando 

l'ordine di in-

gresso delle 

istanze per-

venute 

 
 

 

Rilevante 

Avvio istruttoria 

e successivo ri-

lascio del 

provvedimento 

secondo l’ordine 

di protocolla-

zione 

 

 
Tutti i Re-

sponsabili 

interessati al 

rilascio 

 
 

 

Annuale 

 
 

 
Misura di 

trasparenza 
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Area di rischio: D) PROVVEDIMENTI AMPLIATIVI DELLA SFERA GIURIDICA DEI DESTINATARI CON 

EFFETTO ECONOMICO DIRETTO ED IMMEDIATO PER IL DESTINATARIO 
 

 

R
if

. P
ro

-

ce
ss

o
 

 

Processo 

 

Fasi del Processo 

 
Settori 

coinvolti 

 

Evento corruttivo 

 
Livello di 

rischio 

Misure di 

trattamento 

del rischio 

 
Responsabile 

delle misure 

 

 
Monitoraggio 

 
Tipologia 

misura 

 
 

 
 

 

 
 

 
D.1 

 
 

 
 

 

 
Procedure 

espropriative 

e/o   ac-

quisizione 

bonaria 

1) Avvio procedura nei 

termini e secondo le 

modalità previste dalla 

legge 

2) Emanazione atti rispet-

tando il principio della 

trasparenza e della Legge 

241/90 e s.m.i. 

3) Tentativo accordo 

bonario 

4) Immissione nel 

possesso 

5) Esatta quantificazione 

dell'indennità di espro-

prio con contestuale 

deposito 
presso la Cassa DDPP 

 
 

 
 

 

 
 
 

Settore tecnico 

 

 
Mancato rispetto 

dei termini e delle 

modalità previste 

dalla legge per la 

conclusione del 

procedimento. 

Sopravalutazione 

delle indennità di 

esproprio durante 

l'accordo bonario al 

fine di avvantag-

giare l'espropriando 

 
 

 
 

 

 
 

 
Rilevante 

 
 

 
 

 
Definizione pre-

ventiva delle 

tempistiche e dei 

criteri per la val-

utazione delle in-

dennità di espro-

prio 

 
 

 
 

 

 

 
Responsabile 

servizio tecnico 

 
 

 
 

 

 
 

 
Annuale 

 
 

 
 

 

 
 
 

Misura di 

trasparenza 

 

 

 

Area di rischio: E) INCARICHI E NOMINE 
 

 

R
if

. P
ro

-

ce
ss

o
 

 

Processo 

 

Fasi del Processo 

 
Settori 

coinvolti 

 

Evento corruttivo 

 
Livello di 

rischio 

Misure di 

trattamento 

del rischio 

 
Responsabile 

delle misure 

 

 
Monitoraggio 

 
Tipologia 

misura 

 

 
E.1 

Nomina 

presso enti, 

aziende o 

società 
partecipate 

1) Individuazione delle 

nomine da effettuare 

2) Attuazione procedimento 

di nomina mediante 

pubblico avviso 

 

Tutti i Settori 

Scelta discrezionale 

per le nomine allo 

scopo di agevolare 
soggetti particolari 

 

 
Rilevante 

Trasparenza e 

pubblicità nella 

procedura di 

nomina 

Soggetto compe-

tente alla nom-

ina 

 

 
Annuale 

 

Misura di 

trasparenza 

 

 

 

Area di rischio: F) CONTROLLI, VERIFICHE E SANZIONI 
 

 

R
if

. P
ro

-

ce
ss

o
 

 

Processo 

 

Fasi del Processo 

 
Settori 

coinvolti 

 

Evento corruttivo 

 
Livello di 

rischio 

Misure di 

trattamento 

del rischio 

 
Responsabile 

delle misure 

 

 
Monitoraggio 

 
Tipologia 

misura 

    Ritardo nella      

 
 

F.1 

 

Accertamento 

violazioni am-

ministrative 

 

1) Rilevazione 

dell'infrazione 

2) Redazione e notifica del 

verbale di contestazione 

 

Settore che 

commina la 

sanzione 

notifica della san-

zione amministra-

tiva con conse-

guente matura-

zione dei 
termini di 

 
 

Rilevante 

Definizione pre-

ventiva delle 

tempistiche per 

predisposizione 

degli atti, 

 

Tutti i Re-

sponsabili in-

teressati 

 
 

Annuale 

 

 
Misura di 

controllo 

    prescrizione      
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Area di rischio: G) GESTIONE DELLE ENTRATE, DELLE SPESE, DEL PATRIMONIO 

 

 

R
if

. P
ro

-

ce
ss

o
 

 

Processo 

 

Fasi del Processo 

 
Settori 

coinvolti 

 

Evento corruttivo 

 
Livello di 

rischio 

Misure di 

trattamento 

del rischio 

 
Responsabile 

delle misure 

 

 
Monitoraggio 

 
Tipologia 

misura 

 
 

 

 

G.1 

 
 

 

Pagamento 

fatture ai for-

nitori 

 
 

1) Ricezione della fattura 

2) Verifica dell'adempi-

mento della prestazione 

3) Pagamento 

 
 

 

Settore 

Economico 

Finanziario 

 

 
Mancato rispetto 

delle scadenze di 

pagamento e 

dell’ordine crono-

logico delle fat-

ture 

 
 

 

 

Rilevante 

Rispetto 

dell’ordine 

cronologico di 

protocollazione 

ed a parità di 

ricezione privi-

legiando quella 

con scadenza 

più 
ravvicinata 

 
 

 
Responsabile 

Servizio Eco-

nomico Fi-

nanziario 

 
 

 

 

Annuale 

 
 

 

 
Misura di 

trasparenza 

 

 
 

 
 

 

 
G.2 

 

 
 

 
Rateizzazione 

pagamento 

entrate (san-

zioni, multe, 

ammende, 

ecc.) 

 

 
 

1) Presentazione istanza di 

rateizzazione 

2) Verifica presupposti per 

la rateizzazione 

3) Autorizzazione alla 

rateizzazione 

4) Controllo pagamenti 

singole rate 

 

 
 

 
 

 

 
Tutti i Settori 

Mancato rispetto 

delle procedure 

previste dalle 

norme di legge e 

dal regolamento 

comunale, con par-

ticolare rifer-

imento alla man-

cata decadenza del 

beneficio della 

rateizzazione nel 

caso di omesso pa-

gamento di una 
rata 

 

 
 

 
 

 

 
Rilevante 

 

 
 

 

Rispetto proce-

dure e requisiti 

per la au-

torizzazione 

alla 

rateizzazione 

 

 
 

 
 

 
Tutti i Re-

sponsabili 

 

 
 

 
 

 

 
Annuale 

 

 
 

 
 

 
 

Misura di 

controllo 

 

 

Area di rischio: H) AFFARI LEGALI E CONTENZIOSO 
 

 

R
if

. P
ro

-

ce
ss

o
 

 

Processo 

 

Fasi del Processo 

 
Settori 

coinvolti 

 

Evento corruttivo 

 
Livello di 

rischio 

Misure di 

trattamento 

del rischio 

 
Responsabile 

delle misure 

 

 
Monitoraggio 

 
Tipologia 

misura 

 

 

 
 

 
H.1 

 

 

 
 

Gestione del 

contenzioso 

 

1) Puntuale controllo e mon-

itoraggio del contenzioso in 

essere, anche mediante co-

municazione tempestiva 

all’organo amministrativo di 

vertice degli sviluppi delle 

varie cause esistenti 

 

 

 
 

 
Tutti i settori 

 

 
Mancata attenzione 

agli sviluppi del con-

tenzioso, senza far 

fronte prontamente 

alle esigenze proce-

durali. 

 

 

 
 

 
Rilevante 

Rispetto delle 

tempistiche volte 

a non far scadere 

termini per la 

costituzione in 

giudizio o co-

munque collegati 

alle esigenze 
procedurali 

 

 

 
 

Segretario 

Comunale 

 

 

 
 

 
Annuale 

 

 

 
 

Misura di 

controllo 

 

 

Area di rischio: I) GESTIONE RIFIUTI 
 

 

R
if

. P
ro

-

ce
ss

o
 

 

Processo 

 

Fasi del Processo 

 
Settori 

coinvolti 

 

Evento corruttivo 

 
Livello di 

rischio 

Misure di 

trattamento 

del rischio 

 
Responsabile 

delle misure 

 

 
Monitoraggio 

 
Tipologia 

misura 

 
 

 
 

I.1 

 
 

 
Verifica ges-

tione servizio 

igiene ambien-

tale 

 

1) Gestione del servizio di 

raccolta, trasporto e smalti-

mento dei rifiuti solidi ur-

bani, raccolta differenziata e 

quanto riferito al servizio di 

igiene ambientale 

 
 

 
 

Settore tecnico 

Gestione del 

servizio di raccolta, 

trasporto e smalti-

mento dei rifiuti ur-

bani non conforme 

al capitolato d’ap-

palto ed all’offerta 

tecnica presentata 
in sede di gara 

 
 

 
 

Rilevante 

 

Monitoraggio in-

terno, anche a 

campione, dei 

tempi di gestione 

e delle attività 

collegate all’ap-

palto in essere 

 
 

 

 
Responsabile 

servizio tecnico 

 
 

 
 

Annuale 

 
 

 

 
Misura di 

controllo 
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Allegato 2 

Comune di Valle Salimbene (PV) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1 

Qualora il segnalante rivesta la qualifica di pubblico ufficiale, l’invio della presente segnalazione non lo esonera dall’obbligo di denunciare alla competente Autorità giudiziaria i fatti penalmente rilevanti e le ipotesi di danno erariale. 
2 

La segnalazione non riguarda rimostranze di carattere personale del segnalante o richieste che attengono alla disciplina del rapporto di lavoro o ai rapporti col superiore gerarchico o colleghi, per le quali occorre fare riferimento al 

servizio competente per il personale 

 

MODELLO PER LA SEGNALAZIONE DI CONDOTTE ILLECITE 

(c.d. whistleblower) 

I dipendenti e i collaboratori che intendono segnalare situazioni di illecito (fatti di corruzione ed altri reati contro la 
pubblica amministrazione, fatti di supposto danno erariale o altri illeciti amministrativi) di cui sono venuti a cono-
scenza nell’amministrazione debbono utilizzare il presente modello. 
Si rammenta che l’ordinamento tutela i dipendenti che effettuano la segnalazione di illecito. In particolare, la legge 
e il Piano Nazionale Anticorruzione (P.N.A.) prevedono che: 

• l’amministrazione ha l’obbligo di predisporre dei sistemi di tutela della riservatezza circa l’identità del se-
gnalante; 

• l’identità del segnalante deve essere protetta in ogni contesto successivo alla segnalazione. Nel procedi-

mento disciplinare, l’identità del segnalante non può essere rivelata senza il suo consenso, a meno che la 
sua conoscenza non sia assolutamente indispensabile per la difesa dell’incolpato; 

• la denuncia è sottratta all’accesso previsto dagli articoli 22 ss. della legge 7 agosto 1990, n. 241; 

• il denunciante che ritiene di essere stato discriminato nel lavoro a causa della denuncia, può segnalare (an-
che attraverso il sindacato) all’Ispettorato della funzione pubblica i fatti di discriminazione. 

Per ulteriori approfondimenti, è possibile consultare il P.N.A. 

NOME e COGNOME DEL SEGNALANTE  

QUALIFICA O POSIZIONE PROFESSIONALE 1 
 

SEDE DI SERVIZIO  

TEL/CELL  

E-MAIL 
 

DATA/PERIODO IN CUI SI È VERIFICATO IL FATTO: gg/mm/aaaa 

LUOGO FISICO IN CUI SI È VERIFICATO IL FATTO: � UFFICIO 
 

(indicare denominazione e indirizzo della struttura) 
 

� ALL’ESTERNO DELL’UFFICIO 

(indicare luogo ed indirizzo) 

RITENGO CHE LE AZIONI OD OMISSIONI COMMESSE � penalmente rilevanti; 

O TENTATE SIANO2: 
� poste in essere in violazione dei Codici di 

 comportamento o di altre disposizioni sanzionabili in via 
 disciplinare; 

 
� suscettibili di arrecare un pregiudizio patrimoniale 

 all’amministrazione di appartenenza o ad altro ente 
 pubblico; 
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� suscettibili di arrecare un pregiudizio alla 
immagine dell’amministrazione; 

 
� altro (specificare) 

DESCRIZIONE DEL FATTO (CONDOTTA ED EVENTO)  

AUTORE/I DEL FATTO3   

 1. …………………………………………………. 

 
2. …………………………………………………. 

 
3. …………………………………………………. 

ALTRI EVENTUALI SOGGETTI A CONOSCENZA DEL   

FATTO E/O IN GRADO DI RIFERIRE SUL MEDESIMO4 1. …………………………………………………. 

 2. …………………………………………………. 

 
3. …………………………………………………. 

EVENTUALI ALLEGATI A SOSTEGNO DELLA   

SEGNALAZIONE 1. …………………………………………………. 

 
2. …………………………………………………. 

 
3. …………………………………………………. 

LUOGO, DATA E FIRMA 

 

La segnalazione può essere presentata: 

 

a) mediante invio all’indirizzo di posta elettronica whistleblowing@anticorruzione.it 

b) a mezzo del servizio postale, in questo caso nel lato esterno della busta deve essere riportata la dicitura “Riservato per Vice 
Segretario Comunale”. 

3  Indicare i dati anagrafici se conosciuti e, in caso contrario, ogni altro elemento idoneo all’identificazione. 

4  Indicare i dati anagrafici se conosciuti e, in caso contrario, ogni altro elemento idoneo all’identificazione. 
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Allegato 3 

 

 

Obblighi di pubblicazione ed individuazione responsabili della trasmissione e della 

pubblicazione dei documenti, delle informazioni e dei dati ai sensi del D.Lgs. 33/2013 e 

s.m.i. (art.10, comma 1 del D.Lgs. 33/2013, come novellato dal D.Lgs. 97/2016) 

 

Allegato file parte integrante e sostanziale del presente documento 
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SEZIONE 3 
ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 

 

 

3.1 STRUTTURA ORGANIZZATIVA 
 
n questa sezione si presenta il modello organizzativo adottato all’Amministrazione/Ente. 
- organigramma;  
- livelli di EQ, ex responsabilità organizzativa,  
- ampiezza media delle unità organizzative in termini di numero di dipendenti in servizio.  
 
Ai sensi dell’art. 109, 2° comma e dell’art. 50, 10° comma del D. Lgs. 18 agosto 2000, n. 267 – TUEL e del vigente 
Regolamento in materia di Ordinamento Generale degli Uffici e dei Servizi, le Posizioni Organizzative, oggi 
incarichi di EQ, sono conferiti con decreto del Sindaco. 
 
L’assetto organizzativo del Comune di Valle Salimbene e la relativa disciplina sono contenuti nel Regolamento 
sull’ordinamento degli uffici e dei servizi, emanato ai sensi dell’articolo 89 del D.Lgs. n. 267/2000. Sulla base 
dei criteri generali formulati dal Consiglio Comunale, il regolamento stabilisce le linee fondamentali di organiz-
zazione degli uffici e dei servizi dell’Ente e disciplina le modalità di conferimento della titolarità dei medesimi. 
Il vigente Regolamento sull’Ordinamento degli uffici e dei servizi del Comune di Valle Salimbene dispone che 
l’assetto strutturale ordinario dell’Ente sia articolato secondo i seguenti livelli: 
Aree e  
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Le Aree rappresentano le strutture di massima dimensione del sistema organizzativo del Comune e si 
caratterizzano per la rilevante complessità organizzativa, correlata anche alla dimensione delle risorse gestite, 
e perseguono obiettivi e finalità di carattere strategico e portata intersettoriale 

 
Al vertice di ciascuna Area funzionale vengono nominati i Responsabili, titolari di posizione organizzativa (dal 
1° aprile 2023 incaricati di Elevata Qualificazione) a cui compete “lo svolgimento di funzioni di direzione di unità 

organizzative di particolare complessità caratterizzate da elevato grado di autonomia gestionale ed 

organizzativa”. 
Ogni apicale assicura il raggiungimento degli obiettivi assegnati con la necessaria autonomia progettuale, 
operativa e gestionale, organizzando le risorse finanziarie, strumentali ed umane assegnate. 
 
 

ORGANIGRAMMA 
 
 

 
 

Alla data del 01.01.2026, l’ente ha in servizio i seguenti dipendenti con rapporto di lavoro a tempo 

indeterminato come segue nella tabella sottostante: 

Area ex qualifica fun-

zionale 

Profilo Professionale  Responsabile di 

Servizio 

Dotazione orga-

nica 

di ruolo 

in 

 servizio 

Esterno 

(Convenzione) 

- Segretario  

Comunale 

    1  

Operatore 

esperto 

B3   2 1  

Aree 

Settori 
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Operatore 

esperto 

B3 amministrativo     

Operatore 

esperto 

B3 amministrativo     

Istruttori C   1   

Istruttori C1 Agente di Polizia Locale *convenzione 

La responsabilità è 

attribuita ada anni 

alterni.         

 1  

Funzionari ed 

E.Q. 

D   2 di cui  

1 part -time 24/36 

  

Funzionari ed 

E.Q. 

D5 (econ.) Istruttore Direttivo dem/affari 

generali 
X *part-time 1  

Funzionari ed 

E.Q. 

D5 (econ.) Istruttore Direttivo –  

Cont. /trib. 
X  1  

- Totale   5 4 1 

 

 

Lavoro flessibile utilizzato 

ANNO n. 
unità 

Area di inquadra-
mento 

Profilo di in-
quadramento 

Rapporto 
di lavoro 

Durata Modalità di reclutamento 

2026 1 Tecnica  istruttore Tempo 
parziale 
al (6 ore 
su 36 
settima-
nali) 

12 mesi Scavalco eccedenza 

2026 1 Tributi/servizi 
generali 

funz. elevata 
qualificaz. 

Tempo 
parziale 
al (8 ore 
su 36 
settima-
nali) 

12 
mesi 

Scavalco eccedenza 

2027 1 Tecnica  istruttore Tempo 
parziale 
al (6 ore 
su 36 
settima-
nali) 

12 mesi Scavalco eccedenza 

2027 1 Tributi/servizi 
generali 

funz. elevata 
qualificaz. 

Tempo 
parziale 

12 
mesi 

Scavalco eccedenza 
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al (8 ore 
su 36 
settima-
nali) 

2028 1 Tecnica  istruttore Tempo 
parziale 
al (6 ore 
su 36 
settima-
nali) 

12 mesi Scavalco eccedenza 

2028 1 Tributi/servizi 
generali 

funz. elevata 
qualificaz. 

Tempo 
parziale 
al (8 ore 
su 36 
settim-
nali)  

12 
mesi 

Scavalco eccedenza 

 

ELEMENTI SUL MODELLO ORGANIZZATIVO ATTUALE 

La Responsabilità dell’Area Amministrativa e Tecnica è attribuita alla dipendente Simona Benazzo, 

appartenente all’Area dei Funzionari e delle Elevate Qualificazioni. 

La Responsabilità dell’Area Finanziaria è attribuita al dipendente Stefano Viola, appartenente all’Area dei 

Funzionari e delle Elevate Qualificazioni. 

La Polizia Locale è gestita in convenzione con i Comuni di Linarolo, Costa de’ Nobili e Torre de’ Negri: per l’anno 

2026, la Responsabilità dell’Area della Polizia Locale è attribuita al dipendente Ivan Malinverni. 

L’Ufficio di Segreteria Comunale è retto in convenzione con i Comuni di Gerenzago, Torre de’ Negri e Roncaro. 

Al Comune di Valle Salimbene è garantita la presenza del S.C. al 31%. 

Per i servizi sociali, l’Ente aderisce al PIANO DI ZONA DELL’ALTO E BASSO PAVESE, con Ente capofila il Comune 

di Siziano. 

 

3.2 ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE 
La sperimentazione del lavoro a distanza è decollata nel corso dell’anno 2020, per fronteggiare l'emergenza 
epidemiologica da COVID-19, in forza della normativa a più riprese emanata, che da un lato ha indotto P.A. e 
dipendenti a confrontarsi con tale nuova modalità di lavoro per garantire continuità nell’erogazione dei servizi 
e dall'altro ha consentito di utilizzare modalità tecniche e amministrative semplificate.  
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La disciplina ora prevista dal Titolo VI del CCNL 
2019-2021, sottoscritto il 16.11.2022, che con-
sidera il lavoro agile di cui alla Legge n. 81/2017 
una delle possibili modalità di effettuazione 
della prestazione lavorativa per processi e atti-
vità di lavoro, si inserisce nel più ampio pro-
cesso di innovazione dell’organizzazione del la-
voro pubblico, utile a stimolare un cambia-
mento strutturale del funzionamento e dell’or-
ganizzazione delle Pubbliche Amministrazioni, 
improntato a una maggiore efficacia dell’azione 
amministrativa, della produttività del lavoro e di 
orientamento ai risultati.  
Il lavoro a distanza, nelle due declinazioni previ-
ste prima dalle Linee guida e ora dal CCNL - la-
voro agile e lavoro da remoto, con vincolo di 
orario, in sostituzione del telelavoro - supera la 
tradizionale logica del controllo sulla presta-
zione e si pone quale patto fiduciario tra l’Am-
ministrazione e il lavoratore, basato sul princi-
pio “far but close”, ovvero “lontano ma vicino”, 
in cui la collaborazione tra l’Amministrazione e i 
lavoratori per la creazione di Valore Pubblico 
può prescindere dal luogo, dal tempo e dalle 

modalità scelte per raggiungere gli obiettivi perseguiti.  
Richiede l’evoluzione della cultura organizzativa e della misurazione e valutazione della performance, basata 
su collaborazione e fiducia, sulla riprogettazione di competenze e comportamenti, sulla programmazione, 
coordinamento, monitoraggio e adozione di azioni correttive, capace di generare autonomia e responsabilità 
nelle persone e di apprezzare competenze e meriti di ciascuno nel conseguimento di obiettivi e risultati, age-
volando nel contempo la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro, secondo una logica win-win: l’Amministra-
zione consegue i propri obiettivi, creando Valore Pubblico e i lavoratori migliorano il proprio "Work-life ba-
lance”. Trattandosi di un funzionale strumento di flessibilità organizzativa che consente la possibile riduzione 
e il contenimento dei costi di gestione, ulteriori obiettivi possono essere conseguiti ampliando l'ottica di ve-
dute: dalla promozione e diffusione delle tecnologie digitali e orientamento verso la ricerca continua di digita-
lizzazione, alla razionalizzazione delle risorse strumentali, fino alla riprogettazione degli spazi di lavoro, utile a 
fornire un contributo allo sviluppo sostenibile.  
Al termine del percorso progettuale sopra delineato, con deliberazione della Giunta Comunale n. 15 del 
10.04.2024 è stato adottato il regolamento per la disciplina del lavoro agile, delineando la cornice normativa 
all’interno della quale riorganizzare il lavoro al termine della fase di emergenza sanitaria e dettando le condi-
zioni organizzative, funzionali e tecnologiche che devono sussistere affinché possa essere autorizzato il lavoro 
agile.  Con detto regolamento, il Comune di Valle SalimbeNe ha individuato le modalità attuative del lavoro 
agile, prevedendolo per le attività che possono essere svolte in modalità agile e garantendo che i/le dipendenti 
che lo svolgono non subiscano penalizzazioni ai fini del riconoscimento della propria professionalità e della 
progressione di carriera, e definisce le misure organizzative, i requisiti tecnologici, i percorsi formativi del per-
sonale, gli strumenti di rilevazione e di verifica periodica dei risultati conseguiti, anche in termini di migliora-
mento dell'efficacia e dell'efficienza dell'azione amministrativa, della digitalizzazione dei processi, nonché della 
qualità dei servizi erogati. 
Il Comune di Valle Salimbene, all’interno del presente PIAO, si pone l’obiettivo di rafforzare e introdurre il 
lavoro agile in maniera strutturata, predisponendo il modulo di “DOMANDA DI ATTIVAZIONE DEL LAVORO 
AGILE ALLA PRESTAZIONE LAVORATIVA” nonché lo schema di “ACCORDO INDIVIDUALE PER LA PRESTAZIONE 
IN LAVORO AGILE”. La lettura del percorso sopra delineato evidenzia ancora una volta che il lavoro agile non 
nasce dall’improvvisazione e nemmeno dalla spinta di forte accelerazione che inevitabilmente l’emergenza 
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sanitaria ha comportato. Nasce invece dalla programmazione intesa come “processo unitario” all’interno 
dell’organizzazione.  
 

Obiettivi e finalità del Piano organizzativo del lavoro agile  
Il lavoro agile all’interno del Comune di Valle Salimbene risponde alle seguenti finalità: 
 

 
 

Soggetti coinvolti e ruoli nel Piano di organizzazione del lavoro agile 
Segretario Comunale: coordinatore 
Responsabili delle Aree, titolari Elevate Qualificazioni: facilitatori motivazionali, promotori dell’innovazione cultu-
rale e organizzativa. A tal fine è richiesto loro di rafforzare le capacità manageriali e di leadership, guidando i colla-
boratori ad un maggior grado di responsabilizzazione e orientamento ai risultati, sviluppando una buona self lea-
dership.  
I dirigenti individuano il personale che lavora in modalità agile, operando un monitoraggio mirato e costante, al fine 
di verificare i riflessi del lavoro agile su efficacia ed efficienza dell’azione amministrativa. Sono inoltre coinvolti nella 
mappatura e reingegnerizzazione dei processi di lavoro. Svolgono quindi un ruolo strategico nel complessivo pro-
cesso di innovazione organizzativa e tecnologica dell’Ente 
Dipendenti: attuatori e in qualche modo sostenitori dell’innovazione culturale e organizzativa, perché senza l’entu-
siasmo e la voglia di cambiare di tutte le persone coinvolte non si può pensare di arrivare ad un cambiamento a 
livello sistemico, consapevole e responsabile 
CUG: il lavoro agile è strumento – anche – di conciliazione dei tempi di vita e di lavoro che può contribuire in maniera 
determinante al miglioramento del benessere organizzativo. Ecco perché il ruolo del CUG deve continuare ad essere 
valorizzato e ascoltato 
Nucleo di valutazione: ruolo cruciale e ancora più determinante quando si parla di lavoro agile perché occorre su-
perare il paradigma del controllo a favore della valutazione dei risultati 
OOSS: coinvolte in fase di adozione del regolamento per il lavoro agile  
Responsabile della Transizione al Digitale (RTD): per quanto riguarda la collaborazione e l’integrazione tra quanto 
già programmato nell’ambito dei progetti di trasformazione digitale dell’ente e gli obiettivi dello smart working, 
soprattutto con riguardo all’implementazione dei processi smart-lavorabili. 

favorire, attraverso lo sviluppo di una cultura gestionale orientata al risultato, un
incremento di efficacia ed efficienza dell'azione amministrativa

promuovere una visione dell'organizzazione del lavoro ispirata ai principi della
flessibilità, dell'autonomia e della responsabilità

ottimizzare la diffusione di tecnologie e competenze digitali

rafforzare le misure di conciliazione tra vita lavorativa e vita familiare dei dipendenti

promuovere la mobilità sostenibile tramite la riduzione degli spostamenti casa-lavoro-
casa, nell'ottica di una politica ambientale sensibile alla diminuzione del traffico in 
termini di volumi e di percorrenze
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PIANO DI ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE 
       

Comune di 

VALLE SALIMBENE 
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Nel presente piano, in conformità al regolamento approvato dalla Giunta Comunale con delibera n. 15 del 
10.04.2024, viene posta in evidenza la programmazione e attuazione della modalità di svolgimento della presta-
zione lavorativa a distanza presso il Comune di Valle Salimbene per l’anno 2026, in particolare:  

• modalità di attuazione del lavoro agile / da remoto nell’Ente;  
• strategie e obiettivi di sviluppo previsti;  
• misure organizzative da adottare;  
• requisiti tecnologici necessari e percorsi formativi da avviare;  
• strumenti di rilevazione e verifica periodica dei risultati conseguiti, anche in termini di miglioramento 
dell’efficacia e dell’efficienza dell’azione amministrativa, della digitalizzazione dei processi, della qualità dei 
servizi erogati, e quindi del Valore Pubblico nella sua più ampia accezione. 

 
 

LAVORO A DISTANZA  
IL LAVORO A DISTANZA NEL CCNL 2019-2021, SOTTOSCRITTO IL 16.11.2022  
Il CCNL Comparto Funzioni Locali 2019-2021, sottoscritto in data 16.11.2022, si incarica di dare forma contrattuale 
all’istituto e al Titolo VI - articoli da 63 a 70 - cui espressamente si rimanda, ne conferma le principali caratteristiche:  

• prestazioni senza vincoli di orario e/o luogo di lavoro, senza una postazione fissa predefinita, ma nel rispetto 
di misure di sicurezza per il lavoratore e per i dati trattati;  

• organizzazione del lavoro per fasi, cicli e obiettivi;  
• necessità di un Regolamento di Ente e dell’Accordo Individuale;  
• parità di diritti e di opportunità lavorative.  

 
OBIETTIVI LAVORO A DISTANZA  
Si reputa necessario il superamento della gestione emergenziale e l’individuazione di una disciplina regolamentare 
che nell’inserire il lavoro a distanza quale modalità ordinaria di lavoro garantisca condizioni di lavoro trasparenti, 
favorisca la produttività e l’orientamento ai risultati, concili le esigenze delle lavoratrici e dei lavoratori con le esi-
genze organizzative dell’Ente, consentendo sia qualità dei servizi erogati che un rinnovato equilibrio tra vita profes-
sionale e vita privata. In ordine agli indicatori di riferimento/monitoraggio, considerato che la modalità di lavoro 
entra nella sua fase a regime, si ritiene utile misurare il dato dei dipendenti che si avvalgono delle modalità di lavoro 
a distanza con il totale dei dipendenti dell’ente e con altre forme di conciliazione e di flessibilità, fermo restando 
che per alcune posizioni di lavoro non è possibile attivare la modalità di lavoro a distanza.  
 
ATTIVITÀ CHE NON POSSONO ESSERE SVOLTE IN MODALITÀ A DISTANZA  
Non rientrano nelle attività che possono essere svolte con modalità a distanza, neppure a rotazione, quelle legate 
ad una necessaria presenza in servizio e quindi relative a:  

• personale della Polizia Locale impegnato nei servizi da rendere necessariamente in presenza sul territorio;  
• personale addetto al servizio manutentivo da rendere necessariamente in presenza sul territorio;  
• personale assegnato a servizi che per proprie caratteristiche strutturali e per la tipologia di attività da svol-
gere richiedono la presenza (a titolo esemplificativo e non esaustivo: svolgimento attività di sportello di 
servizi aperti a contatto con il pubblico, personale che utilizza strumentazioni non remotizzabili, ecc.) ov-
vero che non presentano un oggettivo livello di monitoraggio / misurabilità delle prestazioni o dei risultati 
conseguiti.  

 

ATTIVITÀ CHE POSSONO ESSERE SVOLTE IN MODALITÀ A DISTANZA  
Fermo restando che l'adesione al lavoro a distanza avviene su base consensuale e volontaria, si ritiene che almeno 
il 30% dei dipendenti di ciascuna Area assegnati allo svolgimento di attività che possono essere rese a distanza 
possa avvalersi della modalità di prestazione lavorativa agile e/o da remoto.  
Si individuano le condizioni minime delle posizioni di lavoro in cui, anche a rotazione, potrà essere svolta attività in 
lavoro agile o da remoto:  
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• la possibilità di svolgere da remoto almeno parte della attività a cui è assegnata/o la/il lavoratrice/lavoratore, 
senza la necessità di costante presenza fisica nella sede di lavoro e senza pregiudicare 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, misurabili e valutabili dal dirigente rispetto agli obiettivi pro-
grammati, e comunque solo qualora non ci si trovi in presenza di accumulo di lavoro arretrato;  

• la possibilità di utilizzare strumentazioni tecnologiche e di comunicazione (anche di proprietà o comunque nella 
disponibilità del lavoratore) idonee e necessarie all'espletamento della prestazione lavorativa al di fuori della 
sede di lavoro.  

 
A tali condizioni, la prestazione lavorativa può essere organizzata e gestita in autonomia dal dipendente, in funzione 
del raggiungimento di attività e obiettivi prefissati, periodicamente assegnati; sarà assicurata garanzia di adeguata 
rotazione del personale, nel rispetto dei criteri di priorità individuati.  
Tenendo conto delle esigenze organizzative dell'Ente, dei processi che possono essere lavorati a distanza e rile-
vando le esigenze espresse dal personale di lavorare con tali modalità, i Responsabili delle Aree individueranno i 
lavoratori per i quali attivare accordi di lavoro agile/da remoto e la durata dei medesimi.  
Quanto sopra dovrà essere organizzato in coerenza con quanto previsto dal Decreto del Ministro per la Pubblica 
Amministrazione 30 Giugno 2022, n. 132 (G.U. 7 Settembre 2022, n. 209) in tema di prevalenza per ciascun lavora-
tore abilitato al lavoro agile dell’esecuzione della prestazione lavorativa in presenza (fatta eccezione per eventuali 
prescrizioni del medico competente o dal medico di medicina generale in ordine all’impossibilità di trasferimento e 
permanenza presso la sede lavorativa o a patologie comportanti condizioni di fragilità). 
Per il lavoro da remoto, con vincolo di tempo, andranno verificati i requisiti di cui all’articolo 68, comma 4, in ordine 
al presidio costante del processo e alla sussistenza dei requisiti tecnologici che consentono la continua operatività 
e il costante accesso alle procedure di lavoro e ai sistemi informativi, nonché affidabili controlli automatizzati sul 
rispetto degli obblighi derivanti dalle disposizioni in materia di orario di lavoro.  
 

 

MODALITÀ DI EFFETTUAZIONE DEL LAVORO A DISTANZA  
Il cd. “lavoro agile” di cui alla Legge n. 81/2017, ora declinato dal CCNL 2019-2021, si aggiunge alle modalità tradi-
zionali di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato senza modificare la posizione contrattuale e di assegna-
zione della/del dipendente nell’organizzazione e senza costituire una nuova categoria contrattuale di rapporto di 
lavoro subordinato, comprendendo una diversa modalità di esecuzione della prestazione, stabilita mediante ac-
cordo tra le parti, caratterizzata anche dall’utilizzo di strumenti tecnologici ed eseguita in parte all’interno dell’Ente 
e in parte all’esterno, ad invarianza della sede lavorativa.  
L’attuazione di lavoro a distanza non modifica la regolamentazione dell’orario di lavoro applicata al personale che 
farà riferimento al normale orario di lavoro, nell’ambito delle caratteristiche di flessibilità temporali proprie del 
lavoro agile, nel rispetto comunque dei limiti di durata massima dell’orario di lavoro giornaliero e settimanale, de-
rivanti dalla legge e dalla contrattazione.  
L’adozione del lavoro agile avviene garantendo pari opportunità e non discriminazione, ai fini del riconoscimento 
delle professionalità e della progressione di carriera; la sua regolamentazione e attuazione è stata ricompresa 
nell’ambito delle azioni positive del P.A.P. 2026-2028, assorbito nel PIAO.  
Stante la natura volontaria dell’adesione al lavoro agile, la sua autorizzazione necessita di una valutazione organiz-
zativa relativa alla tipologia di attività da parte del Responsabile di riferimento; è autorizzabile per tutti i lavoratori 
e lavoratrici con rapporto di lavoro a tempo pieno o parziale e si attiva a seguito della sottoscrizione dell’accordo 
individuale di lavoro, in cui, tra gli elementi indicati dall’articolo 65 del CCNL 16.11.2022 sarà indicata la giornata 
e/o le giornate di lavoro agile  concordata/e.  
In linea generale, fermo restando il rispetto della funzionalità e della organizzazione delle attività e dei servizi, po-
tranno essere concordate:  
• 1 giornata ordinaria di lavoro agile a settimana, per un totale nell’anno non superiore a 52 giornate; 
• potranno aggiungersi ulteriori 12 giornate all’anno “aggiuntive” il cui utilizzo, da concordare preventivamente 

con il proprio Responsabile, è maggiormente flessibile e cumulabile anche in più giornate nella medesima setti-
mana.  

Particolare attenzione sarà rivolta ai seguenti aspetti organizzativi:  
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• verifiche su possibilità di adeguamento in maniera flessibile degli orari di sportello e di ricevimento dell’utenza 
(es. su appuntamento);  

• garanzie di rotazione tra richiedenti, nel rispetto dei criteri di priorità riconosciuti;  
• adozione di adeguate garanzie di assoluta riservatezza dei dati e delle informazioni trattate durante lo svolgi-

mento del lavoro agile;  
• preventiva verifica circa eventuali situazioni che necessitino di preventivo smaltimento arretrato di lavoro;  
• graduale implementazione nella dotazione strumentale tecnologica da fornire ai dipendenti interessati dallo 

svolgimento dell’attività in lavoro agile, per un progressivo superamento della dotazione personale utilizzata fin 
dal periodo emergenziale;  

• attivazione accordi individuali a tempo determinato di lavoro agile o di lavoro da remoto, nei termini individuati 
in calce alla presente sezione;  

• garanzia del prevalente svolgimento in presenza della prestazione lavorativa.  
 
 

SISTEMA DI MONITORAGGIO E DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE  
 
L’introduzione a regime del lavoro a distanza, nei termini strutturalmente definiti dal CCNL 16.11.2022, rappresenta 
per il Comune di Valle Salimbene una reale sfida e in questo contesto una corretta misurazione e valutazione della 
performance assume un ruolo strategico per la sua implementazione.  
 
Il modello è unico e prescinde dal fatto che la prestazione sia resa in ufficio, in luogo diverso o in modalità mista, di 
conseguenza continua ad applicarsi il vigente Sistema di misurazione e valutazione della performance (S.Mi.Va.P.) 
che potrà essere eventualmente rivisitato. 
Le dimensioni da prendere in esame saranno le seguenti:  

A. Indicatori riferiti allo stato di implementazione del lavoro agile nell’Amministrazione:  
• % lavoratori agili effettivi / lavoratori agili potenziali  
• % giornate lavoro agile / giornate lavorative totali  
B. 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’amministra-
zione, ed in particolare:  

• Economicità, intesa quale riduzione di costi per lavoro straordinario dei dipendenti  
• Efficienza, sia produttiva (es. eventuale diminuzione delle assenze, ovvero aumento di produttività per 

quantità di pratiche e/o servizi erogati), che economica (riduzione costi, in rapporto all’output del servi-
zio considerato) e temporale, riferita ai tempi di lavorazione  

• Efficacia, sia quantitativa che qualitativa, riferite al numero di pratiche, processi o utenti serviti, agli stan-
dard di qualità dei servizi erogati in modalità agile, compresi tempi di erogazione, customer satisfaction 

C. Performance individuale:  
• c1) risultati che rappresentino il contributo fornito al raggiungimento di obiettivi individuali e di gruppo  
• c2) comportamenti, finalizzati in particolar modo a valorizzare le “soft skill” (responsabilità, autorganizza-

zione/autonomia, comunicazione, orientamento al risultato/compito, problem solving, lavoro di gruppo, 
capacità di risposta, autosviluppo e orientamento all’utenza).  
 

Gli indicatori di misura, ora riferiti al lavoro agile a regime, non potranno avere una lettura confrontabile con i dati 
precedenti.  
Le attività e gli obiettivi sono riconducibili al ciclo della performance disciplinato dal vigente Sistema di Misurazione 
e Valutazione della Performance; in tal senso, l’attuazione del lavoro a distanza non si configura quale attività a sé 
stante, ma rappresenta una modalità per raggiungere obiettivi e per svolgere attività, al pari dell’attività svolta in 
presenza.  
 
Considerato che gli elementi chiave del lavoro a distanza sono la fiducia, la condivisione degli obiettivi e delle infor-
mazioni, la trasparenza e la collaborazione, affinché la nuova modalità di lavoro si consolidi potrebbe rendersi ne-
cessario in alcune specifiche situazioni e/o per rilevare alcuni specifici risultati riferiti ad attività/obiettivi da svolgere 
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con modalità a distanza, adottare un agile strumento di monitoraggio che valuti l’apporto del lavoratore rispetto 
alle attività e agli obiettivi del servizio di assegnazione; in tal senso, potrà essere utilizzata la scheda di monitoraggio 
ad uso interno che segue.  
 
 

SCHEDA MONITORAGGIO LAVORO AGILE  

Dipendente lavoratore agile/da remoto _______________________________________ 
Responsabile Area __________________________________________________________ 
Periodo rilevazione __________________________________________________________ 
Data  Attività concor-

date 
Attività realizzate  Criticità riscon-

trate/osserva-
zioni  

Verifica responsa-
bile sulle attività 
svolte  

     

     

 
 
 

SALUTE DIGITALE E SVILUPPI TECNOLOGICI  
Le tecnologie digitali rivestono un ruolo determinante nell’agevolare e rendere possibili nuove modalità di lavoro e 
in questo percorso si inserisce l’ampio piano di rinnovamento informatico/tecnologico in corso nell’Ente, anche in 
forza di specifici finanziamenti messi a disposizione dal P.N.R.R., in grado di ampliare e sviluppare lo spazio di lavoro 
tradizionale, garantendo al contempo una accessibilità sicura, la corretta conservazione dei dati e un’organizzazione 
del lavoro per flussi e processi, per costruire e diffondere una cultura organizzativa capace di integrare le potenzia-
lità della tecnologia e le competenze delle persone nella creazione del Valore Pubblico.  
Si intende gradualmente procedere alla sostituzione della strumentazione informatica nella disponibilità o di pro-
prietà del dipendente che effettua il lavoro a distanza, necessaria nel periodo emergenziale, con strumentazione 
dell’Ente.  
In uno spazio temporale più ampio - e quindi con l’auspicio di realizzazione nel triennio 2026-2028 - un ruolo di 
rilievo nella comunicazione interna si ritiene possa essere rappresentato dalla rete intranet del Comune, quale spa-
zio di lavoro digitale che consente lo svolgimento delle attività quotidiane, in cui tutti i servizi disponibili sono inte-
grati con le applicazioni aziendali: motore di ricerca, posta elettronica, eventi e scadenze, archivio atti amministra-
tivi, modulistica, ecc. e i contenuti pubblicati sia per diffondere/scambiare informazioni, che per stimolare la crea-
zione di un ambiente di lavoro permeabile all'innovazione attraverso la connessione tra le notizie e le strutture 
organizzative, stimolando la collaborazione e incoraggiando l’apprendimento. 
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ALLEGATO A 
DOMANDA DI ATTIVAZIONE DEL LAVORO AGILE ALLA PRESTAZIONE LAVORATIVA 

Al Responsabile dell’Area/Segretario Comunale  
_______________________ 
Comune di Valle Salimbene  

 
e p.c.  

Al Servizio Personale  
Sede 

La/Il sottoscritta/o _________________________________________, in servizio (di ruolo/a termine) 
_________________________________ presso _____________________________ (indicare l’Area di appartenenza) con 
profilo professionale di _________________________________________ 

CHIEDE 
di poter svolgere la propria prestazione lavorativa in modalità a distanza in lavoro agile secondo i termini, le tempistiche e le 
modalità da concordare nell’Accordo individuale da sottoscriversi con il Responsabile dell’Area o con il Segretario comunale.  
A tal fine, consapevole delle sanzioni previste dall’articolo 76 del D.P.R. n. 445/2000 in caso di dichiarazioni mendaci e falsità 
in atti  

DICHIARA  
 di disporre della seguente strumentazione tecnologica, conforme alle specifiche tecniche richieste: 

____________________________________________________________________(specificare);  
  

IN ALTERNATIVA:  
 di necessitare per lo svolgimento della prestazione lavorativa con modalità da remoto della seguente strumenta-

zione tecnologica fornita dall’Amministrazione: es. cellulare, personal computer portatile e relativa strumenta-
zione accessoria:_________________________________________________________ (specificare).  

 
DICHIARA ALTRESI’:  

(barrare una sola casella corrispondente)  
di rientrare nella/e categoria/e di seguito elencate (all’occorrenza certificate e/o documentate):  

• lavoratori fragili, purché riconosciuti in tale condizione a cura dei competenti organi sanitari;  
• condizioni di disabilità psico-fisiche, anche temporanee, tali da rendere disagevole il raggiungimento del luogo di 

lavoro;  
• lavoratori con figli in condizioni di disabilità ai sensi dell’articolo 3, comma 3 della Legge 5 febbraio 1992, n. 104;  
• esigenze di cura di figli conviventi di età non superiore ai 12 anni, da parte dei genitori;  
• lavoratrici in gravidanza;  
• esigenze di cura nei confronti di familiari conviventi, debitamente certificate;  
• maggiore distanza dal luogo di lavoro, quando il lavoratore risiede fuori dal territorio comunale; 

 
Infine  

DICHIARA  
• di aver preso visione Regolamento per l’applicazione del Lavoro a distanza approvato dal Comune di Valle Salimbene 

e di accettarne tutte le disposizioni;  
• di impegnarsi a prendere visione e rispettare le prescrizioni dell’Informativa sulla salute e sicurezza nel lavoro agile 

che sarà allegata all’Accordo individuale.  
Individua il seguente luogo per lo svolgimento della prestazione lavorativa a distanza (barrare una casella ed indicarne l’indi-
rizzo):  

 residenza 
____________________________________________________________________________________________  

 domicilio 
____________________________________________________________________________________________  

 altro luogo (da specificare) 
____________________________________________________________________________________________ 

 
Impegnandosi a comunicare tempestivamente eventuali variazioni del luogo prescelto, al fine di aggiornare la necessaria co-
pertura contro gli infortuni sul lavoro.  
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Data _____________________ Firma __________________________________ 

ALLEGATO B 
MODELLO ACCORDO INDIVIDUALE PER LA PRESTAZIONE IN LAVORO AGILE 
OGGETTO: ACCORDO INDIVIDUALE PER LA PRESTAZIONE IN LAVORO AGILE  
  
La/Il sottoscritta/o Dipendente ________________________________, nata/o a ____________________il 
__/__/____, CF: _______________________ nei ruoli del Comune di Valle Salimbene in qualità di 
______________________________________ presso l’Area __________________________________ 

e  
il Comune di Valle Salimbene, C.F. ______, per il quale interviene la/il sottoscritta/o 
_________________________, Responsabile dell’Area/Segretario Comunale _____________________________ 
dichiarando di conoscere ed accettare il Regolamento per il lavoro a distanza presso Comune di Valle Salimbene di 
cui al Piano integrato di attività e organizzazione (PIAO) 2023/2026, sezione 3.2, attualmente vigente  

VISTO CHE 
• con nota acquisita al prot. n. __ del _____, la/il dipendente ha presentato richiesta di svolgimento delle 

proprie prestazioni in modalità agile, come previsto e consentito dalle disposizioni normative e dalla 
contrattazione collettiva, nonché dalla richiamata disciplina attuativa di cui si è dotato il Comune;  

• la suddetta richiesta è stata accolta ed è stata riconosciuto alla/al dipendente la possibilità di rendere le 
proprie prestazioni lavorative con modalità cd. agili, nei tempi, modi e condizioni previste nel presente 
accordo, in conformità alle prescrizioni stabilite nella Disciplina sopra richiamata e tenuto conto di 
quanto nello specifico previsto dagli articoli da 63 a 67 del CCNL 16.11.2022;  

CONVENGONO 
1. Condizioni generali 
La/il dipendente è ammessa/o a svolgere la prestazione lavorativa in modalità agile nei termini ed alle condizioni 
del presente Accordo Individuale, ed in conformità alle prescrizioni stabilite nella sopra citata Disciplina sul lavoro 
a distanza, stabilendo altresì:  

• Data di inizio della prestazione in lavoro agile: ______________________________  
• Data di fine della prestazione in lavoro agile: ______________________________  
• La programmazione delle giornate lavorative in modalità agile sarà concordata preventivamente con la/il 

Responsabile, nell'ambito delle modalità di esecuzione della prestazione del lavoro agile previste dal 
vigente Piano Integrato di Attività e Organizzazione, sezione 3.2, tenuto conto delle esigenze lavorative 
ed organizzative del servizio di appartenenza.  

In via generale si individua quale giorno/giorni settimanale/i per la prestazione in modalità agile: 
_____________________________________________________________________________________________  

• Previsione di utilizzo della seguente dotazione fornita dall'Ente, ai fini dello svolgimento dell'attività lavo-
rativa in modalità agile: 
_______________________________________________________________________ 

In alternativa:  
Dotazione tecnologica di proprietà/nella disponibilità del dipendente, conforme alle specifiche tecniche richieste: 
______________________________________________________________________________________  
• Luoghi di lavoro prevalenti:  Residenza __________________________________________  
   Domicilio ________________________________________  
   Eventuale altro indirizzo ______________________________  
• Fascia di contattabilità obbligatoria della/del dipendente: mattina dalle 10,00 alle 13,00 e, in caso di giornata 

con rientro pomeridiano, dalle 14,30 alle 16,30 (fatte salve diverse esigenze organizzative della struttura di 
appartenenza, da indicare nel presente accordo individuale);  

• Fascia di disconnessione: dalle 19,30 alle 7,30 oltre a sabato (se non lavorativo), domenica e festivi, e giorni di 
chiusura degli uffici.  

• Per i giorni in cui la prestazione lavorativa è svolta in lavoro agile è esclusa l’attribuzione del buono pasto.  
• L’eventuale recesso dal presente accordo, motivato se ad iniziativa dell’ente, di norma avviene con un termine 

non inferiore a 30 giorni, salve le ipotesi previste dall’art. 19 della L. n. 81/2017; in presenza di giustificato mo-
tivo ciascuno dei contraenti può recedere dall’accordo senza preavviso.  
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2. Obiettivi della prestazione lavorativa resa in lavoro agile 
Gli obiettivi della prestazione resa in modalità agile sono i medesimi della prestazione resa in presenza, nell'ambito 
del Piano delle attività e degli obiettivi indicati nel piano della performance (PIAO), con le seguenti precisazioni di 
dettaglio (facoltativo) ___________________________________________________________.  
Le parti concordano / non concordano (specificare) ________________ l'utilizzo di una scheda informativa e di 
monitoraggio a uso interno, in relazione alle attività/obiettivi da svolgere con modalità agili.  
La/il dipendente che svolge in modalità agile le ordinarie attività lavorative, terrà opportunamente conto delle sca-
denze periodiche dell’ufficio, coordinandosi con il Responsabile dell'ufficio.  
 
 
3. Trattamento giuridico ed economico 
La/Il Dipendente che presta la propria attività in modalità agile non subisce penalizzazioni ai fini del riconoscimento 
della professionalità e della progressione di carriera. 
Nelle fasce di contattabilità, il lavoratore potrà richiedere, ove ne ricorrano i relativi presupposti, la fruizione dei 
permessi orari previsti dai contratti collettivi o dalle norme di legge vigenti.  
La/Il dipendente che fruisce dei suddetti permessi, per la durata degli stessi, è sollevata/o dagli obblighi stabiliti per 
le fasce di contattabilità.  
Nelle giornate in cui la prestazione lavorativa viene svolta in modalità agile non è possibile effettuare lavoro straor-
dinario.  
Le indennità relative a turno, disagio, reperibilità ed altre indennità giornaliere legate alle modalità di svolgimento 
della prestazione, non sono riconosciute.  
 
 
4. Potere direttivo, di controllo e disciplinare - Modalità e criteri di misurazione della prestazione lavorativa 
resa in lavoro agile 
La modalità di lavoro in lavoro agile non modifica il potere direttivo e di controllo del Datore di lavoro, che sarà 
esercitato con modalità analoghe a quelle applicate con riferimento alla prestazione resa presso i locali aziendali.  
Il potere di controllo sulla prestazione resa al di fuori dei locali aziendali si espliciterà, di massima, attraverso la 
verifica dei risultati ottenuti. La misurazione e la valutazione avviene annualmente secondo il sistema di valutazione 
di performance vigente nell’Ente ed è utilizzata anche ai fini della valutazione di proseguimento della modalità della 
prestazione lavorava in lavoro agile.  
Per assicurare il buon andamento delle attività e degli obiettivi, dipendente e Responsabile si confronteranno al-
meno con cadenza mensile/bimensile sullo stato di avanzamento.  
 
 
5. Codice disciplinare e di comportamento  
Nello svolgimento della prestazione lavorativa in modalità lavoro agile il comportamento della/del dipendente do-
vrà essere sempre improntato a principi di correttezza e buona fede e la prestazione dovrà essere svolta sulla base 
di quanto previsto dai CCNL vigenti e di quanto indicato nel codice disciplinare e nel Codice di comportamento del 
Comune di Valle Salimbene.  
Il Responsabile di riferimento si riserva di richiedere la presenza in sede della/del dipendente possibilmente con 
almeno 12 ore di preavviso, fatte salve particolari situazioni di emergenza o per altre esigenze operative non diffe-
ribili o risolvibili in altro modo.  
Le parti si danno atto che, secondo la loro gravità e nel rispetto della disciplina legale e contrattuale vigente, le 
condotte connesse all’esecuzione della prestazione lavorativa all’esterno dei locali aziendali danno luogo all’appli-
cazione di sanzioni disciplinari, così come individuate nel codice disciplinare.  
Le parti assicurano, per quanto di rispettiva competenza, il rispetto del diritto/dovere alla disconnessione.  
Il mancato rispetto da parte della/del dipendente delle disposizioni previste dal presente Disciplinare, con partico-
lare riguardo all’articolo 8 “Orario di lavoro e disconnessione”, potrà comportare l’esclusione dal successivo rinnovo 
dell’accordo individuale.  
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6. Sicurezza sul lavoro.  
La/il dipendente si impegna al rispetto di quanto previsto nell'Informativa sulla salute e sicurezza nel lavoro agile e 
della Disciplina per il lavoro a distanza presso il Comune di Valle Salimbene, contenuto nel Piano Integrato di Attività 
e Organizzazione, sezione 3.2, di cui, con la sottoscrizione del presente accordo, conferma di avere preso visione.  
La/il dipendente si impegna a rispettare i tempi di riposo e le norme sul diritto/dovere alla disconnessione dalle 
strumentazioni tecnologiche di lavoro, a rispettare le norme stabilite dall'Amministrazione in materia di tratta-
mento dati e sicurezza sui luoghi di lavoro e a svolgere la specifica formazione programmata dall'Amministrazione 
a supporto del lavoro con modalità a distanza.  
 
Valle Salimbene, _______________  
       Firma del Responsabile  
       Firma della/del dipendente 
 
Allegati:  
• Informativa sui rischi generali e specifici connessi all'esecuzione della prestazione lavorativa in modalità 
agile.  
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3.3 PIANO TRIENNALE DEI FABBISOGNI DI PERSONALE 2026-2028 

 
       

Comune di 

VALLE SALIMBENE 
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La normativa di riferimento 
Le normative di riferimento esaminate nel predisporre il piano sono le seguenti: 
• l’articolo 39 della Legge 27.12.1997, n. 449 che ha introdotto l’obbligo della programmazione del fabbisogno e 

del reclutamento del personale, stabilendo, in particolare, che tale programma, attraverso l’adeguamento in tal 
senso dell’ordinamento interno dell’ente, non sia esclusivamente finalizzato a criteri di buon andamento 
dell’azione amministrativa, ma che tenda anche a realizzare una pianificazione di abbattimento dei costi relativi 
al personale; 

• l’articolo 2 del D.Lgs.165/2001 che stabilisce che le amministrazioni pubbliche definiscono le linee fondamentali 
di organizzazione degli uffici; 

• l’articolo 91 del D.Lgs. 18.08.2000, n. 267 il quale prevede che gli organi di vertice delle amministrazioni locali 
siano tenuti alla programmazione triennale del fabbisogno di personale, finalizzandola alla riduzione program-
mata delle spese del personale; 

• l’articolo 6 “organizzazione degli uffici e fabbisogni di personale” del D.Lgs. 30.03.2001, n. 165, come modificato 
dall’articolo 4 del D.Lgs. 25.05.2017, n. 75, il quale, al comma 2, prevede che le amministrazioni pubbliche adot-
tino il piano triennale dei fabbisogni di personale in coerenza con gli strumenti di pianificazione delle attività e 
delle performance nonché con le linee di indirizzo emanate ai sensi dell’articolo 6-ter. L’ultimo periodo del me-
desimo comma 2 prevede che nel PTFP (piano triennale di fabbisogno del personale) devono essere indicate le 
risorse finanziarie destinate all'attuazione del piano, nei limiti delle risorse quantificate sulla base della spesa 
per il personale in servizio e di quelle connesse alle facoltà assunzionali previste a legislazione vigente. Al suc-
cessivo comma 3 prevede che, in sede di definizione del piano triennale dei fabbisogni di personale, ciascuna 
amministrazione indichi la consistenza della dotazione organica e la sua eventuale rimodulazione in base ai fab-
bisogni programmati (...) garantendo la neutralità finanziaria della rimodulazione. Resta fermo che la copertura 
dei posti vacanti avviene nei limiti delle assunzioni consentite a legislazione vigente; 

• l’articolo 6 ter “linee di indirizzo per la pianificazione dei fabbisogni di personale” del D.Lgs. n. 165/2001, come 
modificato dal D.Lgs. n. 75/2017; 

• il decreto della Presidenza del Consiglio dei Ministri – Dipartimento della Funzione Pubblica del 08.05.2018, 
pubblicato nella Gazzetta Ufficiale 27 Luglio 2018, n. 173, avente ad oggetto “linee di indirizzo per la predispo-
sizione dei piani dei fabbisogni di personale da parte delle amministrazioni pubbliche”; 

• l’articolo 33, comma 2, del Decreto Legge 30 Aprile 2019, n. 34 convertito con modificazioni dalla Legge 28 Giu-
gno 2019, n. 58, (nel seguito, anche “DL 34/2019”) che ha introdotto, con decorrenza dalla data individuata in 
successivo decreto attuativo, un nuovo regime sulla determinazione della capacità assunzionale dei Comuni, 
prevedendo il superamento delle regole fondate sul turn-over (cfr. articolo 3, comma 5, del Decreto Legge 24 
Giugno 2014, n. 90, convertito con Legge 11  Agosto 2014, n. 114) e l’introduzione di un sistema maggiormente 
flessibile, basato sulla sostenibilità finanziaria della spesa di personale;  

• il decreto ministeriale attuativo del richiamato articolo 33, comma 2, del DL 34/2019, pubblicato sulla Gazzetta 
Ufficiale del 27 Aprile 2020 (nel seguito, per brevità, anche “decreto attuativo”), con il quale è stata tra l’altro 
disposta l’entrata in vigore del citato disposto normativo, a decorrere dal 20 Aprile 2020;  

• la Circolare ministeriale esplicativa al citato Decreto Attuativo (cfr. Circolare del 13 Maggio 2020 pubblicata in 
Gazzetta Ufficiale Serie Generale n. 226 del 11 Settembre 2020); 

• il D.L. 09.06.2021, n. 80 “Misure urgenti per il rafforzamento della capacità amministrativa delle pubbliche am-
ministrazioni funzionale all'attuazione del Piano nazionale di ripresa e resilienza (PNRR) e per l'efficienza della 
giustizia.”, convertito con modificazioni dalla legge n. 113/2021, ai sensi del quale (articolo 1, comma 1) le am-
ministrazioni titolari di interventi previsti nel Piano nazionale di ripresa e resilienza (PNRR) possono assumere 
del personale a tempo determinato specificamente destinato a realizzare i progetti di cui hanno la diretta tito-
larità di attuazione in deroga ai limiti di spesa di cui all'articolo 9, comma 28, del Decreto Legge 31 Maggio 2010, 
n. 78 (convertito, con modificazioni, dalla Legge 30 Luglio 2010, n. 122) e alla dotazione organica delle ammini-
strazioni interessate. 
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Evoluzione del concetto di dotazione organica  
 
Le linee guida richiamate dall’articolo 6 -ter del D.Lgs. n. 165/2001, pubblicate sulla Gazzetta Ufficiale 27 Luglio 
2018, n. 173 ed in tale data entrate in vigore, contengono prescrizioni vincolanti per le amministrazioni statali e 
dettano indicazioni di principio per gli enti 
locali relativamente alla metodologia da 
seguire per l'organizzazione e la determi-
nazione del fabbisogno di personale:  

• affinché il piano del fabbiso-
gno costituisca uno strumento 
snello e flessibile, in coerenza 
con gli obiettivi ad esso asse-
gnati, la legge di riforma ha 
previsto il superamento del 
concetto tradizionale di dota-
zione organica, quale elenco 
statico dei posti coperti e di 
quelli vacanti; la dotazione or-
ganica, grazie alle novità intro-
dotte dal D.Lgs. n. 75/2017, ac-
quista un puro valore finanzia-
rio, che costituisce una cornice 
insuperabile, svincolata dalle 
precedenti rigidità e viene so-
stituita con il piano del fabbi-
sogno che presenta caratteri-
stiche di flessibilità e può es-
sere modificato in coerenza 
con le eventuali variazioni de-
gli atti programmatori 
dell'ente, con il limite del ri-
spetto dei vincoli di spesa pre-
visti dalle normative di settore;  

• nel Piano triennale del fabbisogno di personale la dotazione organica va pertanto espressa in termini 
finanziari; come chiarito dalle linee guida, partendo dall’ultima dotazione organica adottata, si ricostrui-
sce il corrispondente valore di “spesa potenziale massima” del personale (definita dal limite di spesa di 
cui all’articolo 1, comma 557, della Legge 296/2006, così come stabilito al comma 557 quater integrato 
dal comma 5 bis dell’articolo 3 del D.L. 90/2014, convertito dalla Legge 114/2014) riconducendo la sua 
articolazione, secondo l’ordinamento professionale dell’amministrazione, in oneri finanziari teorici di 
ciascun posto in essa previsto, oneri corrispondenti al trattamento economico fondamentale della qua-
lifica, categoria o area di riferimento in relazione alle fasce o posizioni economiche.  

Dopo le modifiche normative apportate con il D.Lgs. 75/2017, quindi, la dotazione organica (che – qui si precisa – 
non è stata soppressa dal legislatore) è una conseguenza dei fabbisogni di personale e non più un loro presupposto.  
La nuova formulazione dell’articolo 6 del D.Lgs. 165/2001 prevede che sia necessaria una coerenza tra il piano 
triennale dei fabbisogni e l’organizzazione degli uffici; da qui, deriva la centralità del Piano dei Fabbisogno di Perso-
nale quale strumento strategico per individuare le esigenze di personale in relazione alle funzioni istituzionali e agli 
obiettivi di performance organizzativa, efficienza, economicità e qualità dei servizi ai cittadini. 
 
 
 
PREMESSA 
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Con la scadenza del termine per l’approvazione del rendiconto della gestione dell’anno 2024 che rende uffi-

ciali la spesa di personale e le entrate correnti del medesimo anno, i Comuni devono procedere a verificare 
la situazione dei propri spazi assunzionali.  

Occorre, infatti, aggiornare il calcolo attraverso il quale gli enti hanno determinato, nell’ambito della pro-

grammazione dei fabbisogni di personale, le possibili assunzioni disponibili alla luce della loro collocazione 
rispetto alle soglie percentuali individuate dal Dm 17 marzo 2020. 

Già qualche anno fa la Corte dei conti, Sezione regionale di controllo per l’Emilia-Romagna, con la delibera-

zione 55/2020/PAR aveva sottolineato la necessità del costante aggiornamento dei dati contabili presi a rife-
rimento nel calcolo, prima di poter dar corso alle assunzioni previste. Infatti era stato indicato che “Alla luce 

della lettera e della ratio della normativa sopra riassunta (…) per “ultimo rendiconto della gestione approvato” 

debba intendersi il primo rendiconto utile approvato in ordine cronologico a ritroso rispetto all’adozione della 

procedura di assunzione del personale”. 
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3.3.1 Rappresentazione della consistenza di personale al 31 dicembre dell’anno precedente 
 
Il Piano triennale dei fabbisogni di personale indica la consistenza di personale al 31  dicembre dell'anno precedente 
a quello di adozione del Piano, suddiviso per inquadramento professionale e deve evidenziare: 
 

o la capacità assunzionale dell'amministrazione, calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa; 
o la programmazione delle cessazioni dal servizio, effettuata sulla base della   disciplina vigente, e  

la stima dell'evoluzione dei fabbisogni di personale in relazione   alle scelte in materia di  
reclutamento, operate sulla base della digitalizzazione dei processi, delle esternalizzazioni  
o internalizzazioni o dismissioni di servizi, attività o   funzioni; 

o le strategie di copertura del fabbisogno, ove individuate; 
o le strategie di formazione del personale, evidenziando le priorità strategiche in termini  

di riqualificazione o potenziamento delle competenze organizzate per livello organizzativo e per  
filiera professionale; 

o le situazioni di soprannumero o le eccedenze di personale, in relazione alle esigenze funzionali. 
 

CONSISTENZA AL 31/12/2026 (personale di ruolo a tempo indeterminato)  

 

Area ex qualifica fun-

zionale 

Profilo Professionale  Responsabile di 

Servizio 

Dotazione orga-

nica 

di ruolo 

in 

 servizio 

Esterno 

(Convenzione) 

- Segretario  

Comunale 

    1  

Operatore 

esperto 

B3   2 1  

Operatore 

esperto 

B3 amministrativo     

Operatore 

esperto 

B3 amministrativo     

Istruttori C   1   

Istruttori C1 Agente di Polizia Locale *convenzione 

La responsabilità è 

attribuita ad anni 

alterni.         

 1  

Funzionari ed 

E.Q. 

D   2 di cui  

1 part -time 24/36 

  

Funzionari ed 

E.Q. 

D5 (econ.) Istruttore Direttivo dem/affari 

generali 
X *part-time 1  

Funzionari ed 

E.Q. 

D5 (econ.) Istruttore Direttivo –  

Cont. /trib. 
X  1  

- Totale   5 4 1 

 
 
E’ stabilito nella deliberazione di G.C. n. 54 del 29.09.2025 il ricorso allo scavalco di eccedenza pre-
visto dall’articolo 1, comma 557, della legge n. 311/2004, così come modificato da ultimo dall’articolo 
3, comma 6-bis, del D.L. n. 75/2023 (“I comuni con popolazione inferiore a 25.000 abitanti, i consorzi 
tra enti locali gerenti servizi a rilevanza non industriale, le comunità montane e le unioni di comuni 
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possono servirsi dell’attività lavorativa di dipendenti a tempo pieno di altre amministrazioni locali, 
purché autorizzati dall’amministrazione di provenienza”), servirà a garantire: 
- la corretta funzionalità dell’Area Tecnica servizio privo di personale; 
- l’ottimale funzionalità delle attività connesse agli affari generali e tributi, fornendo supporto per 
lo svolgimento dei compiti amministrativi, stante anche il sorgere di maggiori incombenze. 
Pertanto la rappresentazione del personale in servizio al 01/01/2026 è la seguente: 
 

 

Area Unità 

Funzionari ed EQ 3 

Istruttori 2 

Operatori esperti 1 

Operatori 0 

TOTALE 6 

 
 
3.3.2 Programmazione strategica delle risorse umane 

 
Il Piano Triennale dei Fabbisogni del Personale (PTFP) si configura come un atto di programma-
zione che deve essere adottato dal competente organo deputato all’esercizio delle funzioni di indi-
rizzo politico – amministrativo, ai sensi dell’art. 4 comma 1, del decreto legislativo n. 165 del 2001. 
Il Decreto Legislativo 25 maggio 2017, n.75 ha introdotto modifiche al D.lgs. 30 marzo 2001, n.165 
“Norme generali sull’ordinamento del lavoro alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche”, sosti-
tuendo, tra l’altro, l'originario art. 6, ora ridenominato “Organizzazione degli uffici e fabbisogni di 
personale”.  
Allo scopo di ottimizzare l'impiego delle risorse pubbliche disponibili e perseguire obiettivi di per-
formance organizzativa, efficienza, economicità e qualità dei servizi ai cittadini, viene quindi pre-
vista l'adozione da parte delle Pubbliche Amministrazioni di un Piano triennale dei fabbisogni di 
personale (PTFP), in coerenza con la pianificazione pluriennale delle attività e della performance, 
nonché con le linee di indirizzo emanate dai successivi decreti di natura non regolamentare. 
Si è superato il tradizionale concetto di dotazione organica, inteso come contenitore che condiziona 
le scelte sul reclutamento in ragione dei posti disponibili e delle figure professionali ivi contemplate 
e si è approdati al nuovo concetto di “dotazione di spesa potenziale massima” che si sostanzia in uno 
strumento flessibile finalizzato a rilevare l’effettivo fabbisogno di personale.  
Con decreto della Presidenza del Consiglio dei ministri 8 maggio 2018 (GU n.173 del 27 luglio 2018) 
sono state definite le linee di indirizzo volte ad orientare le pubbliche amministrazioni nella predi-
sposizione dei rispettivi piani dei fabbisogni di personale. Il quadro normativo di riferimento in 
tema di parametri assunzionali e vincoli di finanza pubblica è stato ridefinito con l'approvazione di 
disposizioni che hanno dato attuazione a quanto previsto all'art. 33, comma 2, del d.l.30 aprile 2019 
n. 34 “Misure urgenti di crescita economica e per la risoluzione di specifiche situazioni di crisi”, con-
vertito, con modificazioni, dalla legge 28 giugno 2019 n. 58.  
Tali disposizioni normative - DM 17/03/2020 “Misure per la definizione delle capacità assunzionali 
di personale a tempo indeterminato dei comuni” (pubblicato sulla GU n.108 del 27-04-2020) e Circo-
lare interministeriale del 13/05/2020 – hanno marcato un significativo ed incisivo cambiamento 
nella definizione delle capacità assuntive degli Enti. 
Infatti, vengono ora attribuite agli Enti una maggiore o minore capacità assuntiva non più in misura 
proporzionale alle cessazioni di personale dell'anno precedente (cd. turn over), bensì sulla base 
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della sostenibilità finanziaria della spesa di personale e sulla capacità di riscossione delle entrate, 
attraverso la misura del valore percentuale derivante dal rapporto tra la spesa di personale dell'ul-
timo rendiconto e quello della media delle entrate correnti degli ultimi tre rendiconti. 
Il decreto delinea capacità differenziate con conseguente classificazione degli enti in tre diverse 
fasce attraverso la misurazione del suddetto rapporto spesa di personale/entrate correnti rispetto a 
valori soglia.  
Lo sviluppo del calcolo di tali incrementi percentuali rispetto alla spesa di personale del rendiconto 
2018 porta a definire, per ciascuno degli anni di riferimento, la spesa massima raggiungibile ed i 
margini di capacità assuntiva. 
Il sistema dinamico così profilato obbliga, però, ad aggiornare, in ciascun anno, il corretto posizio-
namento rispetto al valore soglia di riferimento, sulla base del valore del rapporto spese di perso-
nale/entrate correnti, onde verificare il permanere o meno di capacità assuntive dell'Ente. 
Da questo punto di vista l’approvazione del Rendiconto dell’esercizio precedente marca, quindi, 
ogni anno, con una dinamica di aggiornamento a scorrere, uno snodo procedurale amministrativo 
fondamentale nel (ri)calcolo dei margini assuntivi. I provvedimenti attuativi dell’art. 33 comma 2 
del D.L. n. 34/2019, nella versione modificata dalla Legge di Bilancio 2020 (comma 853 della Legge 
n. 160/2019), stabiliscono che la spesa del personale, su cui calcolare il rapporto con le entrate cor-
renti, non sia più solo quella consolidata (ex. Comma 557 della Legge 296/2006), ma ha affidato ad 
un decreto ministeriale l’individuazione della fascia nella quale collocare i Comuni in base al rap-
porto tra spesa di personale ed entrate correnti.  
In sintesi, con il d. l. 34/2019, è stato definito il nuovo “valore soglia”, da utilizzare quale parametro 
di riferimento della spesa del personale a tempo indeterminato, calcolato come percentuale, diffe-
renziata per fascia demografica, delle entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati, 
considerate al netto del fondo crediti dubbia esigibilità stanziato in bilancio di previsione.  
È bene evidenziare in questa sede nella determinazione del valore soglia occorre tener conto dei 
seguenti correttivi: 

− il Decreto-Legge 19 febbraio 2026 n. 19 all’articolo 3, comma 3, prevede che nei Comuni fino 
a 3000 abitanti la spesa per il Segretario comunale non rileva ai fini del rispetto dei limiti 
previsti dall’articolo 1 commi 557-quatere 562 della legge 27 dicembre 2006, n. 296 e 
dall’art.23, comma 2 del D.Lgs.25 maggio 2017, n. 75; 

− articolo 57, comma 3-septies, del DL n. 104/2020 “A decorrere dall'anno 2021 le spese di per-
sonale riferite alle assunzioni, effettuate in data successiva alla data di entrata in vigore della 
legge di conversione del presente decreto, finanziate integralmente da risorse provenienti 
da altri soggetti, espressamente finalizzate a nuove assunzioni e previste da apposita nor-
mativa, e le corrispondenti entrate correnti poste a copertura delle stesse non rilevano ai fini 
della verifica del rispetto del valore soglia di cui ai commi 1, 1-bis e 2 dell'articolo 33 del decreto-
legge 30 aprile 2019, n. 34, convertito, con modificazioni, dalla legge 28 giugno 2019, n. 58, per 
il periodo in cui è garantito il predetto finanziamento. In caso di finanziamento parziale, ai fini 
del predetto valore soglia non rilevano l'entrata e la spesa di personale per un importo corri-
spondente"; 

− articolo 3, comma 4-ter del DL n. 36/2022 “A decorrere dall'anno 2022, per il contratto collet-
tivo nazionale di lavoro relativo al triennio 2019-2021 e per i successivi rinnovi contrattuali, la 
spesa di personale conseguente ai rinnovi dei contratti collettivi nazionali di lavoro, 
riferita alla corresponsione degli arretrati di competenza delle annualità precedenti all'anno di 
effettiva erogazione di tali emolumenti, non rileva ai fini della verifica del rispetto dei 
valori soglia di cui ai commi 1, 1-bis e 2 dell'articolo 33 del decreto-legge 30 aprile 2019, n. 34, 
convertito, con modificazioni, dalla legge 28 giugno 2019, n. 58.”; 
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− deliberazioni Corte dei Conti Liguria 1/2022/PAR, Lombardia 73/2021/PAR e Abruzzo 
249/2021/PAR “le spese sostenute per gli incentivi tecnici non costituiscano spesa per il 
personale ai fini della determinazione della capacità assunzionale, secondo la nuova norma-
tiva dell’art. 33 c.2 del d.l. 34/2019 e ss.mm.ii”. 

 
 
 
La capacità assunzionale sulla base della sostenibilità finanziaria 
Alla data odierna la situazione del Comune di VALLE SALIMBENE, alla luce dell’ultimo rendiconto 
approvato anno 2024 (approvato con deliberazione di C.C. n. 7 del 28/04/2025) è la seguente:  

− spese del personale consuntivo anno 2024: euro 189.382,93; 

− media delle entrate correnti 2022/2023/2024 ridotte FCDE 2024: euro 916.018,90 

− Rapporto in percentuale: 20,67%; 
Preso atto che in applicazione al nuovo sistema delle assunzioni, introdotto con l’articolo 33 del 
D.L. n. 34/2019, il Comune di VALLE SALIMBENE è ente definito “virtuoso”, registrando un rap-
porto tra spesa di personale e media delle entrate correnti (pari al 20,67%) decisamente inferiore 
alla soglia del 28,60% prevista per i Comuni rientranti nella fascia B del D.M. 17 marzo 2020. 
 

 
TABELLA 1 – Calcolo Soglia anno 2026 sulla base del rendiconto 2024 

 
 

ANNO 2026 

POPOLAZIONE al 31/12/2024 1.432 
CLASSE B I Comuni che si collocano al di 

sotto del valore soglia di cui al 
comma 1, possono incrementare 
la spesa di personale registrata 
nell'ultimo rendiconto 
approvato, per assunzioni di 
personale a tempo 
indeterminato, sino ad una spesa 
complessiva rapportata alle 
Entrate correnti, secondo le 
definizioni dell'art. 2, non 
superiore al valore soglia. 

VALORE SOGLIA 28,60% 
SPESA PERSONALE 189.382,93 

MEDIA ENTRATE CORRENTI ridotte FCDE 2024 916.018,90 

RAPPORTO SPESE DI PERSONALE/MEDIA 
ENTRATE CORRENTI 

20,67% 

CAPACITA' ASSUNZIONALE (Spazi per NUOVE 
ASSUNZIONI a tempo indeterminato) 

72.598,47 

TOTALE CAPACITA' ASSUNZIONALE (ovvero 
valore SOGLIA DA NON SUPERARE) 

€ 261.981,40 

RIDUZIONE PERSONALE ENTRO IL 2026 NO 

I comuni in cui il rapporto fra spesa del 
personale e le entrate correnti, secondo le 
definizioni dell'art. 2, risulta superiore al 
valore soglia per fascia demografica. 

 
 
La condizione di ente virtuoso permane, almeno sulla base delle previsioni di Bilancio, anche per 
gli anni successivi, come da tabella di seguito riportata 
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PIANO TRIENNIO FABBISOGNI PERSONALE PTFP 26/27/28 PTFP 27/28/29 

Numeratore (SPESE DI PERSONALE) 203.432,75  203.432,75  

Denominatore (MEDIA ENTRATE AL NETTO FCDE) 985.129,84  985.129,84  

PERCENTUALE 20,65% 20,65% 
 
 

 
Il contenimento della spesa di personale di cui all’art. 1 comma 562 della legge 296/2006 
Come chiarito in diverse occasioni dalla magistratura contabile i limiti alla spesa di personale di cui 
all’art. 1, commi 557-quater e 562, della Legge n. 296/2006 non sono stati abrogati dalla nuova di-
sciplina introdotta dall’art. 33, comma 2, del Dl. n. 34/2019. 
La norma di contenimento richiamata prevede che, a decorrere dall'anno 2014, gli enti sottoposti al 
patto di stabilità interno "assicurano, nell'ambito della programmazione triennale dei fabbisogni di 
personale, il contenimento delle spese di personale con riferimento al valore medio del triennio prece-
dente alla data di entrata in vigore della presente disposizione", cioè al triennio 2011-2013. 
Come si evince chiaramente dal prospetto di sintesi di seguito riportato, predisposto sulla base degli 
strumenti di programmazione finanziaria adottati dall’Ente, il contenimento della spesa di perso-
nale ai sensi della richiamata disposizione di legge è garantito nel triennio 2026/2028. 
 
 

TABELLA 2 – Calcolo contenimento spesa di personale 
 

 MEDIA TRIENNIO 2011-2013 

(+) Spese intervento 01 196.211,35 

(+) Altre spese (Intervento 03+intervento 05)  

(+) Irap (Intervento 07)   13.165,43 

(+) segretario comunale    

(-) Componenti escluse (rimborso segretario in 

convenzione) 

 

TOTALE SPESE DI PERSONALE 209.376,78 

 

Il contenimento della spesa di personale per le forme flessibili di lavoro 
In materia di ricorso a lavoro flessibile l’articolo 9, comma 28, del decreto-legge 31 maggio 2010, n. 
78 stabilisce che “A decorrere dall'anno 2011, le amministrazioni dello Stato, anche ad ordinamento 
autonomo, le agenzie, incluse le Agenzie fiscali di cui agli articoli 62, 63 e 64 del decreto legislativo 30 
luglio 1999, n. 300, e successive modificazioni, gli enti pubblici non economici, le università e gli enti 
pubblici di cui all'articolo 70, comma 4, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165 e successive 
modificazioni e integrazioni, le camere di commercio, industria, artigianato e agricoltura fermo 
quanto previsto dagli articoli 7, comma 6, e 36 del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, possono 
avvalersi di personale a tempo determinato o con convenzioni ovvero con contratti di collaborazione 
coordinata e continuativa, nel limite del 50 per cento della spesa sostenuta per le stesse finalità 
nell'anno 2009” (primo periodo) e che “Le limitazioni previste dal presente comma non si applicano 
alle regioni e agli enti locali in regola con l'obbligo di riduzione delle spese di personale di cui 
ai commi 557 e 562 dell'articolo 1 della legge 27 dicembre 2006, n. 296, e successive modificazioni, 
nell'ambito delle risorse disponibili a legislazione vigente.  
Resta fermo che comunque la spesa complessiva non può essere superiore alla spesa sostenuta 
per le stesse finalità nell'anno 2009” (settimo periodo). 
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Dalla verifica dei documenti contabili e dal Conto annuale relativo all’anno 2009 oppure relativo al 
triennio 2007/2009 risulta che la spesa sostenuta per le forme di lavoro flessibile ammonta a € 0 
(ZERO). 
La deliberazione della Corte dei Conti, Sez. Autonomie, n. 15/2018, che ha enunciato il seguente 
principio di diritto: “Ai fini della determinazione del limite di spesa previsto dall’art. 9, comma 28, del 
D.L. n. 78/2010 e s.m.i., l’Ente locale di minori dimensioni che abbia fatto ricorso alle tipologie 
contrattuali ivi contemplate nel 2009 o nel triennio 2007-2009 per importi modesti, inidonei a 
costituire un ragionevole parametro assunzionale, può, con motivato provvedimento, individuarlo 
nella spesa strettamente necessaria per far fronte, in via del tutto eccezionale, ad un servizio 
essenziale per l’Ente. Resta fermo il rispetto dei presupposti stabiliti dall’art. 36, commi 2 e ss., del 
D.Lgs. n. 165/2001 e della normativa - anche contrattuale - ivi richiamata, nonché dei vincoli generali 
previsti dall’ordinamento". 
Il Comune di Valle Salimbene rientra a pieno della fattispecie esaminata dalla Corte dei Conti  
(ente di modeste dimensioni come prescritto al punto 9.3.3 dall’Allegato 4/1 del D.Lgs. 118/20111, 
non ha sostenuto alcune spesa nell’anno 2009 o nel triennio 2007-2009 e pertanto risulta non avere 
importi idonei a costituire un ragionevole parametro per le assunzioni con forme flessibili di 
lavoro). 
 

Le motivazioni che rendono necessario un nuovo parametro: il Comune di Valle Salimbene 
conta, alla data odierna, di un organico di n. 4 dipendenti (di cui un contratto a tempo parziale 
n. 24/36 ore settim.). Le risorse umane del Comune sono palesemente carenti, se si considera 
che il Decreto del Ministro dell’Interno del 18 novembre 2020, recante l’individuazione dei 
rapporti medi dipendenti/popolazione validi per gli enti in condizioni di dissesto (utilizzabile 
come mero parametro di riscontro), per il triennio 2020-2022 (G.U. S.G. n. 297 del 30-11-2020) 
ha previsto per gli enti da 1.000 a 1.999 abitanti, come il Comune di Valle Salimbene, che ha una 
popolazione di 1,429 abitanti al 31/12/2025, un rapporto medio dipendenti/popolazione di 1/132, 
in virtù del quale questo Comune ha un fabbisogno teorico di n. 10 dipendenti.       
In considerazione della situazione occupazionale sopraindicata, accentua ancor di più 
situazioni di criticità se si pensi all’assoluta assenza dell’organico di personale tecnico tale per 
cui l'ente si ritrova in difficoltà anche per la sola gestione dell'attività ordinaria. 
A tale situazione deve collegarsi le difficoltà per l’ente, di prevedere un’assunzione a tempo 
pieno, in quanto gli stringenti tetti di spesa, come riepilogati nella tabella di calcolo della spesa 
di personale, condizionano fortemente le scelte dell’ente, tale per cui, al fine di rispettare gli 
obblighi normativi, non sussistono, ad oggi, margini per prevedere l’assunzione a tempo 
indeterminato di tale figura. 

 
La definizione del nuovo parametro: Come si evince da quadro sopra descritto si rende 
necessario fissare un nuovo parametro di spesa per il ricorso a lavoro flessibile l’articolo 9, 
comma 28, del decreto-legge 31 maggio 2010, n. 78. 

 
1 Al fine di individuare il processo di bilancio da adottare, sono considerati di piccole dimensioni gli enti locali la cui struttura 
organizzativa non presenta un’articolazione tale da consentire l’applicazione dell’articolo 153, comma 4, del TUEL, ove prevede 
che le previsioni di entrata e di spesa da iscriversi nel bilancio di previsione sono avanzate dai vari servizi. 

In particolare, negli enti locali che all’avvio del processo di predisposizione del bilancio hanno meno di 50 dipendenti o la cui 
articolazione organizzativa non prevede distinte figure di responsabilità per l’ufficio personale, l’ufficio tecnico e 

l’ufficio entrate, lo schema di bilancio è predisposto dall’organo esecutivo con la collaborazione del segretario comunale e 
del responsabile del servizio finanziario.” 
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A tal fine viene individuato l’importo corrispondente alla retribuzione tabellare annua di un 
dipendente inquadrato nell’Area degli Istruttori previsto nel CCNL del comparto delle Funzioni 
Locali (attualmente pari a € 21.392,87, che come precisato dalla Corte dei Conti per l’Abruzzo 
con deliberazione n. 121/2018 sarà nettizzata dagli aumenti contrattuali), al netto dei contributi 
previdenziali e assistenziali ed IRAP.  

 
Verifica di situazioni di soprannumero o eccedenze di personale 
L’articolo 33 del D.Lgs. n. 165/2001 e s.m.i., ha introdotto l’obbligo, per tutte le pubbliche ammi-
nistrazioni, di procedere annualmente alla verifica delle eccedenze di personale, condizione ne-
cessaria per poter effettuare nuove assunzioni o instaurare rapporti di lavoro con qualunque 
tipologia di contratto, pena la nullità degli atti posti in essere. 
Relativamente alle posizioni di soprannumero o di eccedenza di personale, la circolare n. 4/2014 
del Ministro per la semplificazione e la Pubblica Amministrazione ha elaborato le seguenti de-
finizioni: 
− «soprannumerarietà», ossia la “situazione per cui il personale in servizio (complessiva-

mente inteso e senza alcuna individuazione nominativa) supera la dotazione organica in 
tutte le qualifiche, le categorie o le aree. L’amministrazione non presenta, perciò posti va-
canti utili per una eventuale riconversione del personale o una diversa distribuzione dei 
posti”;  

− «eccedenza», ovvero la “situazione per cui il personale in servizio (inteso quantitativa-
mente e senza individuazione nominativa) supera la dotazione organica in una o più quali-
fiche, categorie, aree o profili professionali di riferimento. Si differenzia dalla soprannume-
rarietà, in quanto la disponibilità di posti in altri profili della stessa area o categoria, ove 
ricorrano le condizioni, potrebbe consentire la riconversione del personale”; 

− «esubero» per cui si procede con l’individuazione nominativa del personale soprannumera-
rio o eccedentario, con le procedure previste dalla normativa vigente.  

Il Comune di VALLE SALIMBENE, come si evince dall’attuale organico dell’Ente, non rileva si-
tuazioni di soprannumero o eccedenze di personale in relazione alle esigenze funzionali 
dell’ente, così come prescritto dall’articolo 33 del D.Lgs. n. 165/2001 e s.m.i.. 
Anzi come emerge chiaramente nella sottosezione 3.3.1 (consistenza del personale) l’attuale or-
ganico è oggettivamente in forte carenza, con grossissime difficoltà nel garantire la prestazione 
dei servizi minimi. 
Anzi come emerge chiaramente nella sottosezione 3.3.1 (consistenza del personale) l’attuale or-
ganico non presente situazioni di eccedenza. Infatti se si prende in considerazione il Decreto 
del Ministero dell’Interno del 18/11/2020 che definisce i rapporti medi dipendenti-popolazione 
per classe demografica per il triennio 2020/2022 (ancora oggi valido in attesa di pubblicazione 
di quello relativo al biennio 2023/2025) il rapporto medio dipendenti/popolazione per un ente 
delle dimensioni di VALLE SALIMBENE è pari a 1/132 (il rapporto attuale è 1 dipendente ogni 
350 abitanti). 

 
Verifica delle condizioni propedeutiche alle assunzioni 
Secondo l’attuale quadro normativo, gli enti locali possono procedere ad assunzioni di personale 
a qualsiasi titolo e con qualsivoglia tipologia contrattuale quando: 
a) abbiano adottato il piano triennale dei fabbisogni di personale (PTFP), ai sensi dell’articolo 

6, comma 6, del d.lgs. 165/2001 e s.m.i.) ed inviato alla Ragioneria Generale dello Stato, me-
diante applicativo SICO, il predetto PTFP (articolo 6-ter, comma 5, del d.lgs. 165/2001 e 
s.m.i.); 
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b) abbiano provveduto alla ricognizione delle eventuali eccedenze di personale (articolo 33, 
comma 2, del d.lgs.165/2001 e s.m.i.); 

c) abbiano adottato il piano triennale di azioni positive in tema di pari opportunità (articolo 
48, comma 1, del d.lgs. 198/2006 e articolo 6, comma 6, del d.lgs. 165/2001 e s.m.i.); 

d) abbiano adottato il piano delle performance (articolo 10, comma 5, del d.lgs.150/2009 e 
s.m.i.); 

e) abbiano rispettato l’obbligo di contenimento delle spese di personale con riferimento al va-
lore medio del triennio 2011-2013 (articolo 1, comma 557-quater della legge n. 296/2006 e 
s.m.i.); 

f) abbiano inviato alla banca dati delle amministrazioni pubbliche (BDAP), di cui all’articolo 
13 della legge n. 196/2009, entro 30 giorni dal termine previsto per l’approvazione dei sum-
menzionati documenti di bilancio, i relativi dati; 

g) abbiano provveduto alla certificazione dei crediti (articolo 27, comma 2, lett. c), del d.l. 
66/2014, convertito nella legge 89/2014, di integrazione dell’art. 9, comma 3-bis, del d.l. n. 
185/2008); 

h) abbiano approvato, nei termini, il bilancio di previsione, il rendiconto della gestione, il bi-
lancio consolidato (articolo 9, comma 1-quinques d.l. n. 113/2016 e s.m.i.); 

i) non risultino, in base ai parametri definenti lo stato di deficitarietà strutturale, enti deficitari 
o dissestati; 

In relazione alle summenzionate condizioni ai suddetti vincoli: 
− con deliberazione di G.C. n. 19 del 28.03.2025 è stato approvato il Piano integrato di attività 

e organizzazione (PIAO) semplificato (avendo il Comune di VALLE SALIMBENE meno di 
50 dipendenti) il quale ha assorbito il Piano triennale del fabbisogno di personale (PTFP), 
il Piano Performance (PP)/PEG e Piano delle azioni positive (PAP) del Comune di VALLE 
SALIMBENE relativo al triennio 2026/2028; 

− il Comune di VALLE SALIMBENE come attestato dal Responsabile del Servizio Finanziario, 
con l’apposizione in calce alla presente deliberazione del parere di regolarità contabile, ha 
rispettato gli obblighi di cui alle lettere e), f), g), h) e i) del precedente paragrafo. 

 
 
 
3.3.2 Programmazione strategica delle risorse umane 

 
Assunzione categorie protette ex legge 68/1999 
Le Pubbliche Amministrazioni sono tenute al rispetto di precisi obblighi assunzionali in riferimento 
alle categorie protette di cui all’art. 1 della legge n. 68 del 12 marzo 1999 al fine di promuovere 
l’inserimento e l’integrazione delle persone disabili nel mondo del lavoro attraverso il collocamento 
mirato affidato agli uffici competenti individuati dalle regioni.  
Tramite la direttiva n. 1 del 24 giugno 2019, la Presidenza del Consiglio dei Ministri e il Ministro per 
la Pubblica Amministrazione sono intervenuti nuovamente sulle assunzioni delle categorie protette 
presso le PP.AA. allo scopo di fornire gli opportuni chiarimenti atti a rendere maggiormente efficaci 
gli strumenti approntati dalla legge 68/1999 nei confronti dei soggetti beneficiari del collocamento 
obbligatorio: il documento esamina le condizioni per l’attivazione delle tre modalità di assunzione 
normativamente previste (chiamata numerica/concorso con riserva di posti/convenzioni ex art. 11 
della l. 68/1999) ed illustra, in particolare, la modalità di calcolo della quota d’obbligo (pari al 7% 
dei lavoratori occupati in PA che occupano più di 50 dipendenti; pari n. 2 lavoratori in PA che 
occupano da 36 a 50 dipendenti; pari a n. 1 lavoratore in PA che occupano da 15 a 35 dipendenti).  
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Poiché il Comune di VALLE SALIMBENE ha meno di 15 dipendenti non soggiace all’obbligo delle 
quote riservate ai lavoratori disabili (articolo 3, comma 1) e ai lavoratori appartenenti alle categorie 
protette (articolo 18, comma 2). 
 
Il piano delle assunzioni a tempo indeterminato 
 
1) Stato di attuazione del Piano del fabbisogno di personale 2026/2028 

 
TABELLA 3 - Assunzioni a tempo indeterminato previste nel PTFP 2026/2028 

 

ANNO 
Area di inqua-

dramento 
n. 

posti 
Profilo di inqua-

dramento 
Rapporto 
di lavoro  

Modalità di 
assunzione 

Stato di at-
tuazione 

2026 Non previste 
2027 Non previste 

2028 Non previste 
 
 

TABELLA 3 - Assunzioni con forme flessibili di lavoro previste nel PTFP 2026/2028 
 

ANNO 
Area di inqua-

dramento 
n. 

posti 
Profilo di inqua-

dramento 
Rapporto 
di lavoro  

Modalità di 
assunzione 

Stato di at-
tuazione 

2026 Non previste 
2027 Non previste 

2028 Non previste 
 
2) Nuove cessazioni previste 
 
Le cessazioni di personale a tempo indeterminato previste nel triennio 2026-2028 sono le seguenti: 
 

TABELLA 4 – Programmazione delle cessazioni di personale a tempo indeterminato 
 

ANNO 
Area di inqua-

dramento 
n. 

posti 
Profilo di inquadra-

mento 
Rapporto 
di lavoro  

Data di ces-
sazione 

Costo annuo 
a regime 

(compren-
sivi di oneri 

riflessi e 
IRAP) 

2026 Non previste 
2027 Non previste 
2028 Non previste 

 
 
3) La nuova programmazione del fabbisogno di personale 
 
Come si rileva dalla Tabella 1 (Calcolo Soglia) il Comune di VALLE SALIMBENE è un ente “virtuoso”, 
ovvero si colloca al di sotto del valore soglia (20,67% rispetto al 28,60%). 
 
Il margine assunzionale che viene generato dall’applicazione dell’art. 33, comma 2, del Dl. n. 34/2019 
(pari a € 72.598,47), in coerenza con il rispetto degli equilibri di Bilancio, consente di rivedere la 
programmazione del fabbisogno del personale in un’ottica di potenziamento l’attuale organico 
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(composto di una sola persona) soprattutto in ambito amministrativo-contabile al fine di garantire 
un livello minimo dei servizi garantiti alla cittadinanza. 
 
Per quanto sopra si stabiliscono le seguenti nuove assunzioni: 
 

TABELLA 5- Assunzioni a tempo indeterminato 
 

ANNO 
Area di inqua-

dramento 
n. 

posti 
Profilo di inqua-

dramento 
Rapporto 
di lavoro  

Modalità di 
assunzione 

Costo annuo 
a regime 

(comprensivi 
di oneri ri-

flessi e IRAP) 

2026 Non previste 

2027 Non previste 
2028 Non previste 

 
In armonia con i principi di efficienza, efficacia ed economicità, si stabilisce che, senza necessità di 
modificare il presente Piano, qualora nel corso dell’anno 2026 si verificassero cessazioni dal 
servizio del personale in essere non previste nel Piano in questione, si potrà procedere alla 
loro sostituzione con personale di pari profilo e Area funzionale, purché venga garantita 
l’invarianza della spesa complessiva. 
 

TABELLA 6 - Assunzioni con forme flessibili di lavoro 

 
ANNO n. 

unità 
Area di inquadra-

mento 
Profilo di in-
quadramento 

Rapporto 
di lavoro 

Durata Modalità di reclutamento 

2026 1 Tecnica  istruttore Tempo 
parziale 
al (6 ore 
su 36 
settima-
nali) 

12 mesi Scavalco eccedenza 

2026 1 Tributi/servizi 
generali 

funz. elevata 
qualificaz. 

Tempo 
parziale 
al (8 ore 
su 36 
settima-
nali) 

12 
mesi 

Scavalco eccedenza 

2027 1 Tecnica  istruttore Tempo 
parziale 
al (6 ore 
su 36 
settima-
nali) 

12 mesi Scavalco eccedenza 

2027 1 Tributi/servizi 
generali 

funz. elevata 
qualificaz. 

Tempo 
parziale 

12 
mesi 

Scavalco eccedenza 
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al (8 ore 
su 36 
settima-
nali) 

2028 1 Tecnica  istruttore Tempo 
parziale 
al (6 ore 
su 36 
settima-
nali) 

12 mesi Scavalco eccedenza 

2028 1 Tributi/servizi 
generali 

funz. elevata 
qualificaz. 

Tempo 
parziale 
al (8 ore 
su 36 
settima-
nali)  

12 
mesi 

Scavalco eccedenza 

Il ricorso allo scavalco di eccedenza previsto dall’articolo 1, comma 557, della legge n. 311/2004, così 
come modificato da ultimo dall’articolo 3, comma 6-bis, del D.L. n. 75/2023 (“I comuni con popola-
zione inferiore a 25.000 abitanti, i consorzi tra enti locali gerenti servizi a rilevanza non industriale, 
le comunità montane e le unioni di comuni possono servirsi dell’attività lavorativa di dipendenti a 
tempo pieno di altre amministrazioni locali, purché autorizzati dall’amministrazione di prove-
nienza”), servirà a garantire: 
- la corretta funzionalità dell’Area Tecnica servizio privo di personale di ruolo; 
- l’ottimale funzionalità delle attività connesse ai tributi e servizi generali, fornendo supporto per 
lo svolgimento dei compiti amministrativi, stante anche il sorgere di maggiori incombenze. 
 
La dotazione organica 
L’articolo 6 del citato D.Lgs. n. 165/2001, come modificato dal D.Lgs. n. 75/2017, disciplina l’orga-
nizzazione degli uffici ed il piano triennale dei fabbisogni di personale (PTFP), da adottare annual-
mente in coerenza con la pianificazione pluriennale delle attività e della performance, nonché con 
le linee di indirizzo emanate ai sensi del successivo art. 6-ter, nel rispetto delle facoltà assunzionali 
previste, a legislazione vigente, e tenuto conto della consistenza della dotazione organica del per-
sonale in servizio, nonché della relativa spesa. 
Di seguito si rappresenta la dotazione organica dell’ente, alla luce della presente programmazione 
di fabbisogno di personale, nel triennio in considerazione: 

 

Area 

ANNO 2026 ANNO 2027 ANNO 2028 

Unità Costo  Unità  Costo  Unità  Costo 

Funzionari ed EQ 3 111.581,07* 3 111.581,07* 3    111.581,07* 

Istruttori 2 54.176,33 2 54.176,33 2  54.176,33 

Operatori esperti 1 31.195,58 1   31.195,58 1 31.195,58 

Operatori 0 0,00 0 0,00 0 0,00 

TOTALE 6 196.952,98 6 196.952,98 6 196.952,98 

* n. 1 unità funzionari ed EQ in servizio a  tempo parziale 24/36 ore settimanali. 
N.B: Costo annuo a regime (comprensivi di oneri riflessi e IRAP). 
 
Il rispetto dei vincoli di spesa di personale 
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La programmazione del fabbisogno di personale sopra descritta rispetta i vincoli di spesa di perso-
nale oggi vigenti, così come dimostrato con le TABELLE sotto riportate: 
 

TABELLA 7 –Rispetto del limite di spesa di personale di cui all’art. 1 comma 557 e 557-quater della    
legge 296/2006 

 

 2011-2013 2026 2027 2028 

Spesa intervento 01 196.211,35  194.179,27 194.179,27 194.179,27  

Spesa incluse nell’intervento 03 0,00 0,00 0,00 0,00 

IRAP 13.165,43  13.115,77 13.115,77 13.115,77 

Altre spese di personale incluse  0,00 0,00 0,00 

Altre spese di personale escluse 0,00 0,00 0,00 0,00 

TOTALE SPESE DI PERSONALE 209.376,78  207.295,04 207.295,04 207.295,04 

 
N.B:  
-per il triennio 2026/2028 l’assunzione a tempo determinato di n. 1  Funz. di elevata qualificazione per le 
attività connesse ai tributi e servizi generali è conteggiata per n. 12 mesi;  
-per il triennio 2026/2028 l’assunzione a tempo determinato di n. 1 Istruttore Tecnico è conteggiata per n. 
12 mesi. 
 

TABELLA 8 –Rispetto del limite di spesa di personale di cui all’articolo 9, comma 28, del decreto 
   legge 31 maggio 2010, n. 78 

 

 2009  
(al netto di 

oneri riflessi 
e IRAP) 

2026 
(al netto di 

oneri riflessi 
e IRAP) 

2027 
(al netto di 

oneri riflessi 
e IRAP) 

2028 
(al netto di 

oneri riflessi 
e IRAP) 

TOTALE SPESE DI PERSONALE 0 10.833,43 10.833,43 10.833,43 

TABELLA 9- Rispetto del valore soglia da non superare  

 
TOTALE CAPACITA' ASSUNZIONALE 

 (ovvero valore SOGLIA DA NON SUPERARE) 
Valore in base al Rendiconto 2024 

SPESA PERSONALE GENERATA DAL PRE-
SENTE PIANO OCCUPAZIONALE  

€ 261.981,40 € 207.295,04  

 
 
Sul presente Piano del fabbisogno di personale è stato acquisito parere favorevole del Revisore Unico 
dei Conti del Comune di VALLE SALIMBENE ai sensi dell’art. 19, comma 8, della L. n. 448/2001. 

 
 
 
 
 
 

 
3.3.3 Obiettivi di trasformazione dell’allocazione delle risorse 
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Un’allocazione del personale che segue le priorità strategiche, invece di essere ancorata all’alloca-
zione storica, può essere misurata in termini di: 

- modifica della distribuzione del personale fra servizi/settori/aree;  
- modifica del personale in termini di livello/inquadramento. 

 
Tuttavia, le ridotte dimensioni strutturali dell’Ente e le specificità delle professionalità presenti non 
consentono in questa fase di procedere a valutazioni diverse rispetti ai termini indicati in premessa.  
 
 
 

3.3.4 Strategia di copertura del fabbisogno 

 
Questa parte attiene all’illustrazione delle strategie di attrazione (anche tramite politiche attive) e 
acquisizione delle competenze necessarie e individua le scelte qualitative e quantitative di coper-
tura dei fabbisogni (con riferimento ai contingenti e ai profili), attraverso il ricorso a: 

− soluzioni interne all’amministrazione; 
− mobilità interna tra settori/aree/dipartimenti; 
− meccanismi di progressione di carriera interni; 
−  riqualificazione funzionale (tramite formazione e/o percorsi di affiancamento); 
− job enlargement attraverso la riscrittura dei profili professionali; 
− soluzioni esterne all’amministrazione; 
− mobilità esterna in/out o altre forme di assegnazione temporanea di personale tra PPAA 

(comandi e distacchi) e con il mondo privato (convenzioni); 
− ricorso a forme flessibili di lavoro; 
− concorsi; 
− stabilizzazioni. 

 
Modalità di assunzione del personale con forme flessibili di lavoro. 
Sono previste le assunzioni attraverso l’istituto dello scavalco “scavalco di eccedenza” previsto dall’ar-
ticolo 1, comma 557, della legge n. 311/2004, così come modificato da ultimo dall’articolo 3, comma 6-bis, del 
D.L. n. 75/2023 ( “I comuni con popolazione inferiore a 25.000 abitanti, i consorzi tra enti locali gerenti servizi 
a rilevanza non industriale, le comunità montane e le unioni di comuni possono servirsi dell’attività lavorativa 
di dipendenti a tempo pieno di altre amministrazioni locali, purché autorizzati dall’amministrazione di prove-
nienza”). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



137 | P a g .  

 

 
 

 

PIANO FORMATIVO 2026 - 2028 

       
Comune di 

VALLE SALIMBENE 
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PRINCIPI DELLA FORMAZIONE 

Il Piano si ispira ai seguenti principi: 
• valorizzazione del personale: il personale è considerato come un soggetto che richiede riconoscimento e svi-

luppo delle proprie competenze, al fine di erogare servizi più efficienti ai cittadini; 
• uguaglianza e imparzialità: il servizio di formazione è offerto a tutti i dipendenti, in relazione alle esigenze for-

mative riscontrate; 
• continuità: la formazione è erogata in maniera continuativa; 
• partecipazione: il processo di formazione prevede verifiche del grado di soddisfazione dei dipendenti, modi e 

forme per inoltrare suggerimenti e segnalazioni; 
• efficacia: la formazione deve essere monitorata con riguardo agli esiti della stessa in termini di gradimento e 

impatto sul lavoro; 
• efficienza: la formazione deve essere erogata sulla base di una ponderazione tra qualità della formazione offerta 

e capacità costante di rendimento e di rispondenza alle proprie funzioni o ai propri fini; 
• economicità: le modalità di formazione saranno attuate, se possibile, anche in sinergia con altri Enti locali al fine 

di garantire sia il confronto fra realtà simili sia un risparmio economico. 
 

OBIETTIVI DEL PIANO  
Il Comune di Valle Salimbene considera la formazione uno strumento essenziale per le esigenze di miglioramento 
costante della quantità e qualità delle prestazioni dei dipendenti e orienta i percorsi formativi avendo riguardo sia 
agli effettivi bisogni organizzativi sia all’obiettivo di dare attuazione alle linee di mandato e alle scelte strategiche 
dell’Amministrazione 
L’obiettivo che si pone quindi il Comune di Valle Salimbene è l’aggiornamento delle competenze specialistiche e lo 
sviluppo delle competenze trasversali, sia valorizzando le professionalità già presenti sia individuando percorsi di 
crescita 
Il piano si prefigge, inoltre, di favorire la promozione e il sostegno all’innovazione e allo sviluppo organizzativo e 
assicurare il costante adeguamento e sviluppo delle competenze dei dipendenti inseriti in ogni area di inquadra-
mento professionale, nel rispetto delle pari opportunità̀ di partecipazione.  
Il Comune di Valle Salimbene si impegna a programmare attività formative che possano consentire a tutti i 
dipendenti, nell’arco del triennio, di sviluppare una crescita professionale e/o di carriera. I percorsi formativi 
saranno organizzati o programmati tenendo conto dell’articolazione degli orari di lavoro, delle sedi e quant’altro 
utile a renderli accessibili anche a coloro che hanno obblighi di famiglia oppure orario di lavoro part time.  
Sarà incentivata la programmazione di percorsi di formazione a distanza per tutto il personale in modo da sviluppare 
nuove digital abilities trasversali all'interno dell'organizzazione, al fine di facilitare e migliorare la collaborazione tra 
gli uffici e sviluppare in modo efficiente il lavoro in modalità agile. 
Ogni dipendente ha facoltà di richiedere la partecipazione a corsi di formazione al proprio Responsabile di Area o 
al Segretario comunale. 

 
Destinatari dei processi formativi e risorse finanziarie 

Le iniziative di formazione riguardano tutto il personale dipendente dell’Ente.  
Ai sensi di quanto previsto dal CCNL del 16/11/2022 e dal D.M. del 23 marzo 2023, il personale che partecipa alle 
attività di formazione organizzate dall’amministrazione è considerato in servizio a tutti gli effetti e i relativi oneri 
sono a carico della stessa amministrazione.  
Gli obiettivi e i risultati attesi (a livello qualitativo, quantitativo e in termini temporali) della formazione in termini 
di riqualificazione e potenziamento delle competenze saranno inoltre collegati ai percorsi carriera professionale. 
Al finanziamento delle attività di formazione di cui sopra si provvede, ai sensi dell’articolo 55, comma 11, del CCNL 
del 16/11/2022, utilizzando una quota annua non inferiore all’1% del monte salari relativo al personale destinatario, 
comunque nel rispetto dei vincoli previsti dalle vigenti disposizioni di legge in materie. Ulteriori risorse possono 
essere individuate considerando i risparmi derivanti dai piani di razionalizzazione e i canali di finanziamento esterni, 
comunitari, nazionali o regionali. 
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Tra i canali di finanziamento privilegiati si utilizzeranno i Corsi di ValorePA, Sepel, Halley Informatica, Asmel, Ifel, 
FormezPA, ANCI, nonché attraverso i corsi organizzati dalla Lega dei Comuni. 
 

 

 

IL CICLO DELLA FORMAZIONE 

Nell’analisi del fabbisogno formazione rilevano diversi fattori: 

1. il contesto organizzativo; 

2. i contenuti e le competenze attese per le singole posizioni di lavoro; 

3. le competenze e le attitudini delle persone. 

La programmazione della formazione del personale si distingue quale elemento strategico e abilitante del 

cambiamento all’interno di ciascun Ente, anche nell’ottica della riqualificazione del personale in servizio. 

Il “ciclo della formazione” si caratterizza dalle seguenti fasi: 

a.i.1. Rilevazione e analisi del fabbisogno formativo: questa fase viene gestita dalla struttura preposta alla 
formazione del personale, sulla base delle proposte formulate dai Responsabili e tenuto conto anche, 
indirettamente, di eventuali proposte formative del personale non incaricato di EQ. Si caratterizza dalla fase 
di individuazione delle priorità strategiche e dall’analisi del fabbisogno di competenze a livello organizzativo e 
per famiglie professionali; 

a.i.2. Progettazione della formazione: è lo step dove vengono definite le metodologie formative: natura della 
formazione (corsi di formazione di base, corsi di aggiornamento, corsi di riqualificazione, corsi di 
specializzazione, corsi di perfezionamento, giornate di studio, seminari) e le modalità di svolgimento (corsi in 
aula, training on the job, mentoring aziendale, formazione a distanza); 

a.i.3. Gestione: è la struttura competente in materia di formazione del personale a curarne la concreta attuazione 
del piano formativo. La predetta struttura potrà, ove opportuno, emanare direttive operative sulla corretta 
attivazione delle procedure formative.  

a.i.4. Monitoraggio e valutazione: al termine di ciascun anno verrà effettuato un monitoraggio dell’attività 
formativa in modo da rilevare e attestare i progressi compiuti in termini di incremento di conoscenze e 
competenze a livello individuale e organizzativo, anche attraverso la somministrazione di appositi questionari, 
laddove previsti da specifici corsi, al fine di avere un riscontro oggettivo ed eventualmente apportare i 
necessari correttivi per i successivi anni. 

 
L’Ufficio Personale provvede alla rendicontazione delle attività formative, le giornate e le ore di effettiva 
partecipazione e la raccolta degli attestati di partecipazione. I relativi dati sono caricati nel programma informatico 
di gestione del personale e archiviati nel fascicolo personale così da consentire la documentazione del percorso 
formativo di ogni dipendente. 

 
In applicazione della direttiva del Ministro della Funzione Pubblica del 14/1/2025 l’attività di formazione coin-
volgerà, compatibilmente con le esigenze di servizio e le disponibilità di bilancio, un impegno complessivo per 
dipendente non inferiore a 40 ore annue.  
Poiché la predetta direttiva equipara le 40 ore annue ad “una settimana”, tale plafond è da intendersi riferito al 
personale a tempo pieno e in servizio tutto l’anno; pertanto, si dovrà procedere al dovuto riproporzionamento in 
caso contrario. 
 
 

Obiettivo 
Target 

anno 

2025 

Target 

anno 

2026 
Formazione minima prevista dalla Direttiva della FP del 14/1/2025 n. 40 ore n. 40 ore 
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FORMAZIONE E SVILUPPO DELLE COMPETENZE FUNZIONALI ALLA TRANSIZIONE DIGITALE, ECOLOGICA 
E AMMINISTRATIVA PROMOSSE DAL PIANO NAZIONALE DI RIPRESA E RESILIENZA 
La formazione e lo sviluppo delle conoscenze, delle competenze e delle capacità del personale della pubblica am-
ministrazione costituiscono strumento fondamentale nella gestione delle risorse umane e si collocano al centro 
del processo di rinnovamento della pubblica amministrazione.  
La valorizzazione del capitale umano delle pubbliche amministrazioni è centrale nella strategia del Piano Nazionale 
di Ripresa e Resilienza: “Sulle persone si gioca il successo non solo del PNRR, ma di qualsiasi politica pubblica indi-

rizzata a cittadini e imprese”. 
Più nello specifico, il PNRR mira alla costruzione di una nuova pubblica amministrazione fondata “sull’ingresso di 

nuove generazioni di lavoratrici e lavoratori e sulla valorizzazione delle persone nel lavoro, anche attraverso percorsi 

di crescita e aggiornamento professionale (re-skilling) con un’azione di modernizzazione costante, efficace e conti-

nua per centrare le sfide della transizione digitale e della sostenibilità ambientale”.  
Con Direttiva del Ministro per la Pubblica Amministrazione sono state fornite indicazioni metodologiche e operative 
alle amministrazioni per la pianificazione, la gestione e la valutazione delle attività formative al fine di promuovere 
lo sviluppo delle conoscenze e delle competenze del proprio personale.  
Al fine di assicurare una formazione permanente e diffusa del proprio personale, le amministrazioni pubbliche in-
dividuano obiettivi formativi di carattere generale, come indicati nel Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza, poten-
zialmente rivolti a tutti i dipendenti e obiettivi formativi specifici, connessi a finalità strategiche dell’amministra-
zione, a obiettivi di performance e/o relativi a particolari figure/famiglie professionali. 
Nel quadro delle priorità strategiche e degli obiettivi formativi di carattere generale di cui sopra, le amministra-zioni 
programmano obiettivi di sviluppo delle competenze del personale funzionali alla realizzazione delle transi-zioni 
digitale, ecologica e amministrativa individuate dal Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza. I potenziali de-stinatari 
della formazione debbono essere tutti i dipendenti dell’amministrazione. 
A questo proposito, giova ricordare che il perseguimento dei target fissati dal Piano Nazionale di Ripresa e Resi-
lienza – espressi in termini di “dipendenti pubblici partecipanti ad iniziative di up- skilling e re-skilling” e di “di-
pendenti che hanno completato con successo le attività di formazione” – è da considerarsi responsabilità collet-tiva 
di tutte le amministrazioni: è, infatti, la loro adesione alle finalità e agli obiettivi formativi individuati dal PNRR che 
consente il raggiungimento del risultato di un rafforzamento diffuso e uniforme delle competenze del personale di 
tutte le amministrazioni, centrali e locali. 
Si richiama, infine, la Direttiva del Ministro per la Pubblica Amministrazione 23 Marzo 2023, avente ad oggetto 
“Pianificazione della formazione e sviluppo delle competenze funzionali alla transizione digitale, ecologica e ammi-
nistrativa promosse dal Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza”. 
Con specifico riguardo allo sviluppo delle competenze digitali, i percorsi formativi previsti in coerenza con le pro-
gettualità avviate anche grazie al contributo dei fondi del PNRR digitale, saranno ovviamente modulati in ragione 
dei destinatari, in quanto il fabbisogno formativo è diverso a seconda del ruolo svolto all’interno dell’Ente (per 
responsabilità e per ambito lavorativo). 
 

LA PIANIFICAZIONE FORMATIVA  

Le tematiche formative per il piano del triennio 2026-2028 hanno l'obiettivo di offrire a tutto il personale dell'ente 
eque opportunità di partecipazione alle iniziative formative.  
La pianificazione formativa riguarda: 

a) interventi formativi di carattere orizzontale che interessano e coinvolgono dipendenti appartenenti a 
diverse aree 

b) formazione obbligatoria in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza, e in materia di 
sicurezza sul lavoro;  

c) formazione continua in ordine all’aggiornamento finalizzato al perseguimento di approfondimento 
specifico. 

 
FORMAZIONE SPECIALISTICA TRASVERSALE 

La formazione trasversale specialistica riguarda azioni formative rivolte al personale dipendente di varie categorie 
e profili professionali sulle materie di più estesa applicazione intersettoriale. 
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Nello specifico sarà realizzata la formazione sui seguenti temi: 
• Formazione sulla sicurezza informatica 
• Digitalizzazione dei processi e procedimenti 
• Comportamenti relazionali sul luogo di lavoro 
• Comportamenti relazionali sui luoghi di lavoro 
• La redazione degli atti amministrativi 
• Codice dei contratti – Novità ed evoluzione normativa 

 
FORMAZIONE OBBLIGATORIA 

Per quanto concerne la formazione obbligatoria, sarà realizzata tutta la formazione obbligatoria ai sensi della 
normativa vigente, con particolare riferimento ai temi inerenti:  
verranno erogati i seguenti percorsi formativi, su tutte le aree e per tutti i dipendenti del Comune:  
 

a) Anticorruzione nella P.A 
b) Trasparenza nella P.A. 
c) Codice etico e codice di comportamento; 
d) Codice della amministrazione digitale CAD; 
e) GDPR - Regolamento generale sulla protezione dei dati 
f) Antiriciclaggio 
g) Sicurezza sul luogo di lavoro 

 
Tali corsi saranno svolti in modalità “aggiornamento” per il personale già in servizio e “corso base” per i neoassunti. 
La modalità di realizzazione degli interventi formativi verrà individuata di volta in volta dal Responsabile della pre-
venzione della corruzione, tenuto conto del contenuto e dei destinatari delle specifiche iniziative formative. 
L’indicazione nominativa del personale interessato, sarà approvato dal Responsabile della prevenzione della cor-
ruzione, sentiti i Responsabili delle Aree, ove previsti 
 
FORMAZIONE CONTINUA 
Nel corso dell’anno saranno possibili, compatibilmente con le risorse disponibili, ulteriori interventi settoriali di 
aggiornamento a domanda qualora ne emerga la necessità in relazione a particolari novità normative, tecniche, 
interpretative o applicative afferenti a determinate materie.  
 

MODALITA’ DI EROGAZIONE DELLA FORMAZIONE  
Le attività formative dovranno essere programmate e realizzate facendo ricorso a modalità di erogazione differenti:  
1. Formazione “in house” / in aula 
2. Formazione attraverso webinar 
3. Formazione in streaming 
L’individuazione dei soggetti esterni cui affidare l’intervento formativo avverrà utilizzando strumenti idonei a 

selezionare i soggetti più idonei in relazione alle materie da trattare e, comunque, nel rispetto delle disposizioni 

vigenti in materia di affidamento di incarichi e/o di servizi. In casi specifici ci si avvarrà, laddove possibile, delle 

competenze interne all’Amministrazione o di altri Enti pubblici. Nel corso della formazione potranno essere svolti 

test o esercitazioni allo scopo di verificare l’apprendimento. La condivisione con i colleghi delle conoscenze 

acquisite nel corso dei percorsi formativi frequentati resta buona pratica che ogni dirigente deve sollecitare. 

 
 
 

 

Piano della formazione triennio 2026/2028 
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OBIETTIVI STRATEGICI DI FORMA-

ZIONE 

AREA TEMATICA PERSONALE COIN-

VOLTO 

 

 

 
 

 

Formazione ob-

bligatoria 

 

Formazione Anticorruzione e 

trasparenza 

Codice di comportamento Misure 

generali Misure specifiche 

Aree a maggior rischio corrut-

tivo 

 

X Segretario Comunale X Re-

sponsabili di Area X Tutti i di-

pendenti anche in smartworking 

 

 

Formazione per la 

sicurezza sul lavoro 

Formazione generale ex art. 37 

D.Lgs. 81/2008 e formazione 

specifica (relativa alle mansioni 

svolte effettivamente e agli in-

carichi attribuiti dal 

Datore di lavoro) 

X Segretario Comunale X di-

pendenti destinatari di incarichi 

attribuiti dal Datore di lavoro 

(RLS, Preposto, ecc) 

X Tutti i neoassunti 

 

 
 

 

Formazione spe-
cialistica 

Formazione mirata al nuovo 

personale in entrata (neoas-

sunti) 

 

Trasferimento di conoscenze e com-

petenze tecniche operative 

 

 

X Tutti i neoassunti 

Formazione settoriale nelle 

materie specialistiche delle 

varie Aree 

Gestione del personale; Tributi; 

Ragioneria; Sociale; 

Tecnico; 

Anagrafe, stato civile eleva; 

Polizia Locale 

 

X Segretario Comunale X Re-

sponsabili di Area X Tutti i di-

pendenti anche in smartworking 

 

 
 

 

 
 

 

Formazione in 

leadership e soft 
skill 

Formazione volta ad ac-

quisire le competenze tras-

versali, legate alla leader-

ship, al lavoro in team, alla 

capacità di adattamento al 

cambiamento, alle capacità 

comunicative, con particolare 

riferimento a quelle rela-

zionali e di leadership, oltre 

che a tematiche quali il 

benessere organizzativo, le 

differenze di genere 

e pari opportunità). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Lavorare in gruppo 

Problem solving 

 

 

 

 

 

 

 

 

X Segretario Comunale X Re-

sponsabili di Area X Tutti i di-

pendenti anche in smartworking 

 

Formazione in 

competenze di 

transazione am-
ministrativa, digi-

tale ed ecologica 

 

 

Formazione su competenze 

per la transazione amminis-

trativa 

Analisi del quadro strategico e nor-

mativo, internazionale e nazionale, 

in cui operano le PA (ad esempio, 

riforme e investimenti promossi 

dal PNRR e delle politiche di 

coesione) 

 

 

X Segretario Comunale X Re-

sponsabili di Area X Tutti i di-

pendenti anche in smartworking 

 

Formazione su competenze 

per la transazione digitale 

Acquisizione di competenze spe-

cialistiche in ambito digitale (ad 

esempio, formazione sulla IA nella 

PA) 

 

X Segretario Comunale X Re-

sponsabili di Area X Tutti i di-

pendenti anche in smartworking 
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Formazione su 

competenze per la 

transazione ecolog-

ica 

Acquisizione di principi di 

sostenibilità checonsento 

di intraprendere azioni 

concrete per promuovere 

politiche e pratiche sos-

tenibili 

 

X Segretario Comunale 

X Responsabili di Area 

X Tutti i dipendenti an-

che in smartworking 

 

Monitoraggio  
Le verifiche sull’andamento della formazione e il monitoraggio del livello di raggiungimento degli obiettivi sarà ope-
rato a cura dell’Ufficio Personale, attraverso le schede individuali riferite a ciascun dipendente (corredate di atte-
stati di frequenza o certificazioni)  
Su quest’ultimo aspetto si rammenta che la direttiva della Funzione Pubblica del 14/1/2025 ha precisato che la 
promozione della formazione costituisce, quindi, uno specifico obiettivo di performance di ciascun Responsabile di 
Area che deve assicurare la partecipazione attiva dei dipendenti alle iniziative formative. 
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SEZIONE 4 
GOVERNANCE E MONITORAGGIO  

In questa sezione sono indicate le modalità di governance del processo di stesura e le modalità di monitoraggio del 
PIAO che il Comune prevede di attivare, al fine di garantire le finalità di coerenza ed armonizzazione degli strumenti 
di programmazione. 

Governance del PIAO 
L’interdisciplinarietà e l’innovatività di questo strumento di programmazione rende necessario prevedere una 
modalità di governance in grado di garantire sinergia e complementarietà in fase di progettazione del format del 
documento, stesura e collazione dei diversi contributi, verifica della sua coerenza con le prescrizioni normative e 
con le priorità dell’Amministrazione. 
Il Comune di Valle Salimben, in considerazione della struttura organizzativa estremamente snella, affida tali compiti 
ai Responsabili di Area, in ragione delle rispettive competenze. L’attività di controllo svolta dai predetti Responsabili 
è coordinata dal Segretario comunale. 

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

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

− secondo le modalità definite dall’ANAC, relativamente alla sottosezione “Rischi corruttivi e trasparenza”;  
− su base triennale dal Nucleo di valutazione, ai sensi dell’articolo 147 del decreto legislativo 18 agosto 2000, 

n. 267, relativamente alla Sezione “Organizzazione e capitale umano”, con riferimento alla coerenza con 
gli obiettivi di performance. 
 

 Di seguito sono indicati i soggetti coinvolti e le modalità di monitoraggio previste.: 

 

Sezione/Sottosezione   Soggetto che 

sovraintende il 

controllo  
 

 Modalità  

Valore Pubblico   Nucleo di Valutazione   Relazione alla Performance  

Performance   Nucleo di Valutazione   Verifica dei risultati  

Rischi Corruttivi e 

trasparenza  

  RPCT /Segretario Comunale 

 

 

Nucleo di Valutazione  

  Relazione RPCT sull’attuazione 

delle misure 

 

Verifica rispetto adempimenti 

trasparenza su indicazioni ANAC 

 Lavoro Agile   Nucleo di Valutazione   Verifica annuale dei risultati 

nella Relazione sulla 

Performance 

Piano Triennale Fabbisogni 

di personale 

 Nucleo di Valutazione  Verifica della coerenza con 

obiettivi di performance 

annuali – verifica triennale 

Piano Triennale 

Fabbisogni di personale   

  Revisore dei Conti   Al variare dei dati 

 


