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Premessa 

 Il Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO) è stato introdotto con la finalità di consentire un 
maggior coordinamento dell’attività programmatoria delle pubbliche amministrazioni e una sua semplificazione, 
nonché assicurare una migliore qualità e trasparenza dell’attività amministrativa, dei servizi ai cittadini e alle 
imprese. 

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

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

Il Piano ha durata triennale ed è aggiornato annualmente. 

Il PIAO sostituisce, quindi, alcuni altri strumenti di programmazione, in particolare: 

➢ il Piano della Performance, poiché definisce gli obiettivi programmatici e strategici della performance, 
stabilendo il collegamento tra performance individuale e risultati della performance organizzativa (art. 10, 
comma 1, lett. a) e comma 1 ter del d.lgs. 27 ottobre 2009, n. 150); 

➢ il Piano Organizzativo del Lavoro Agile (POLA) e il Piano della Formazione, poiché definisce la strategia 
di gestione del capitale umano e dello sviluppo organizzativo (art. 14, comma 1, della legge 7 agosto 2015, 
n. 124); 

➢ il Piano Triennale del Fabbisogno del Personale, poiché definisce gli strumenti e gli obiettivi del 
reclutamento di nuove risorse e la valorizzazione delle risorse interne (art. 6, commi 1, 4, 6, e art. 6-ter del 
d.lgs. 30 marzo 2001, n. 165); 

➢ il Piano Triennale della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza (PTPCT) (art. 1, commi 5, lett. 
a) e 60, lett. a) della legge 6 novembre 2012, n. 190); 

➢ il Piano delle azioni concrete (art. 60 bis, comma 2, del d.lgs. 30 marzo 2001, n. 165); 

➢ il Piano delle azioni positive (art. 48, comma 1, del d.lgs. 11 aprile 2006, n. 198). 

In un’ottica di transizione dall’attuale sistema di programmazione al PIAO, il compito principale che questa 
Amministrazione si è posta è quello di fornire in modo organico una visione d’insieme sui principali strumenti di 
programmazione operativa già adottati, al fine di coordinare le diverse azioni contenute nei singoli documenti. 

Nella sua redazione, oltre alle Linee Guida per la compilazione del Piano Integrato di Attività e Organizzazione 
(PIAO) pubblicate dal Dipartimento della Funzione Pubblica, è stata quindi tenuta in considerazione anche la 
normativa precedente e non ancora abrogata riguardante la programmazione degli Enti Pubblici. 

Nello specifico, è stato rispettato il quadro normativo di riferimento, ovvero:  

➢ per quanto concerne la Performance, il decreto legislativo n. 150/2009 e s.m.i, la L.R. n. 22/2010 e s.m.i. 
e le Linee Guida emanate dal Dipartimento della Funzione Pubblica; 

➢ riguardo ai Rischi corruttivi ed alla trasparenza, il Piano nazionale anticorruzione (PNA) e gli atti di 
regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della legge n. 190 del 2012, il decreto legislativo n. 33 del 
2013; 

➢ in materia di Organizzazione del lavoro agile, Linee Guida emanate dal Dipartimento della Funzione 
Pubblica e tutte le ulteriori specifiche normative di riferimento delle altre materie relative al Piano delle 
azioni positive, al Piano triennale dei fabbisogni di personale ed alla Formazione; 

Per gli Enti con non più di cinquanta dipendenti sono previste modalità semplificate. Essendo pertanto la 
dotazione organica del Comune inferiore a cinquanta dipendenti, si è fatta applicazione delle disposizioni che 
prevedono modalità semplificate: in particolare, si fa riferimento al Piano-tipo allegato al DM del 30.06.2022 
firmato di concerto dal Ministro per la Pubblica Amministrazione e dal ministro dell’Economia e delle Finanze. 
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Viene conservata la sottosezione sulla performance così da potere consentire l’attivazione del relativo ciclo, ai sensi 
delle previsioni dettate dal d.lgs. n. 150/2009.  
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SEZIONE 1: SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE 

In questa sezione sono riportati tutti i dati identificativi dell’amministrazione 

  NOTE 

Comune di Breno  

Indirizzo Piazza Ghislandi, 1  

Recapito telefonico 0364322611  

Indirizzo sito internet www.comune.breno.bs.it  

e-mail info@comune.breno.bs.it  

PEC Protocollo@pec.comune.breno.bs.it  

Codice fiscale/Partita IVA CF 00855690178 P.IVA 00583090980  

Sindaco Alessandro Panteghini  

Numero dipendenti al 31.12.2024 23 n.1 dipendente 

cessato in data 

31.12.2024 

(dimissioni 

volontarie) 

Numero abitanti al 31.12.2024 4647  

 

  



 

6 

SEZIONE 2: VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 

 

Sottosezione 2.1 - Valore pubblico 
 Ai sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione n. 132/2022, la presente 
sezione non deve essere redatta dagli Enti con meno di 50 dipendenti. 
 Per l’individuazione degli obiettivi strategici di natura pluriennale collegati al mandato elettorale, si rimanda 
alla Sezione Strategica del Documento Unico di Programmazione (DUP), adottato con deliberazione del Consiglio 
Comunale n.41 del 23.12.2024 che qui si ritiene integralmente riportata. 
 

Sottosezione 2.2 - Performance 
 Ai sensi dell’art. 3, comma 1, lettera b), del decreto 30 giugno 2022, n.132, questo ambito programmatico 
va predisposto secondo le logiche di performance management, di cui al Capo II del decreto legislativo n. 

150/2009. Esso è finalizzato, 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 decreto legislativo. 

 La performance è definita come il contributo (risultato e modalità di raggiungimento del risultato) che un 

soggetto (organizzazione, unità organizzativa, gruppo di individui, singolo individuo) apporta attraverso la propria 

azione al raggiungimento delle finalità e degli obiettivi e, in ultima istanza, alla soddisfazione dei bisogni per i quali 

l’organizzazione è costituita. In termini più immediati, la performance è il risultato che si consegue svolgendo una 

determinata attività. Costituiscono elementi di definizione della performance il risultato, espresso ex ante come 

obiettivo ed ex post come esito, il soggetto cui tale risultato è riconducibile e l’attività che viene posta in essere dal 

soggetto per raggiungere il risultato.  
 L’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione n. 132/2022 prevede che gli Enti con 
meno di 50 dipendenti non sono tenuti alla redazione della presente sottosezione. Tuttavia, al fine del 
riconoscimento della retribuzione di risultato ai titolari di incarico di Elevata Qualificazione e di quella relativa alla 
performance individuale e organizzativa ai dipendenti non titolari di incarico di EQ, si richiama integralmente 
l’allegato H. 
 

Sottosezione 2.3 - Rischi corruttivi e trasparenza (PTPCT 2025/27) 

Premessa 

A seguito dell’entrata in vigore dell'articolo 6 del Decreto-Legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con 
modificazioni, dalla legge 6 agosto 2021, n. 113, le pubbliche amministrazioni con più di cinquanta dipendenti, con 
esclusione delle scuole di ogni ordine e grado e delle istituzioni educative, sono tenute ad adottare, in via ordinaria 
entro il 31 gennaio di ogni anno, salvo proroghe, il Piano integrato di attività e organizzazione. Lo stesso contiene, 
tra l’altro, gli strumenti e le fasi per giungere alla piena trasparenza dei risultati dell’attività e dell’organizzazione 
amministrativa nonché per raggiungere gli obiettivi in materia di contrasto alla corruzione, secondo i contenuti 
definiti dal D.M. 30/6/2022 n. 132. Ai sensi del DPR n. 81/2022, sono pertanto soppressi, in quanto assorbiti 
nell’apposita sezione del PIAO, anche gli adempimenti inerenti al PTPCT. 

La presente sottosezione è stata predisposta dal Responsabile della prevenzione della corruzione e della 
trasparenza, sulla base degli obiettivi strategici in materia, contenuti nel DUP 2025/2027, finalizzati a favorire la 
creazione di valore pubblico, anche con obiettivi di trasparenza, nonché utilizzando gli esiti del monitoraggio dei 
piani precedenti, secondo una logica di miglioramento progressivo. 

La valutazione del rischio sui processi è stata effettuata anche nell’ottica di costante presidio delle aree di attività 
svolte dall’Ente. Sono contenuti nella presente sottosezione gli elementi essenziali indicati nel Piano nazionale 
anticorruzione [PNA] (si fa riferimento in particolare all'Aggiornamento 2023 del PNA 2022 approvato con 
delibera n. 605 del 19 dicembre 2023 dell'Autorità Nazionale Anticorruzione ed i precedenti PNA e relativi 
aggiornamenti) e negli atti di regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della legge 6 novembre 2012 n. 190 
del 2012 e del decreto legislativo 14 marzo 2013, n. 33 del 2013. 

La presente sottosezione, sulla base delle indicazioni del PNA di cui sopra, contiene: 
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a) la valutazione di impatto del contesto esterno, in cui sono evidenziate le caratteristiche strutturali e 
congiunturali dell’ambiente culturale, sociale ed economico nel quale l’ente opera e i suoi possibili riflessi 
sul verificarsi di fenomeni corruttivi; 

b) la valutazione di impatto del contesto interno con riferimento all’esposizione al rischio corruttivo; 

c) i processi mappati; 

d) l’identificazione e valutazione dei rischi corruttivi, in funzione della programmazione da parte dell’ente 
delle misure generali previste dalla legge n. 190 del 2012 e di quelle specifiche per contenere i rischi 
corruttivi individuati; 

e) la progettazione di misure organizzative per il trattamento del rischio, privilegiando l’adozione di misure 
di semplificazione, efficacia, efficienza ed economicità dell’azione amministrativa; 

f) la previsione del monitoraggio sull’idoneità e sull’attuazione delle misure; 

g) la programmazione dell’attuazione della trasparenza. 
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1. Parte generale 

1.1. I soggetti coinvolti nel sistema di prevenzione e nella gestione del rischio   

1.1.1. L’Autorità nazionale anticorruzione 

La strategia nazionale di prevenzione della corruzione, secondo la legge 190/2012 e smi, si attua mediante il Piano 
nazionale anticorruzione (PNA) adottato dall’Autorità Nazionale Anticorruzione (ANAC).  

Il PNA individua i principali rischi di corruzione, i relativi rimedi e contiene l’indicazione degli obiettivi, dei tempi 
e delle modalità di adozione e attuazione delle misure di contrasto al fenomeno corruttivo.  

 

1.1.2. Il responsabile per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza (RPCT) 

La legge 190/2012 (art. 1 comma 7) prevede che l’organo di indirizzo individui il Responsabile per la prevenzione 
della corruzione e della trasparenza (RPCT).  

Il Responsabile della prevenzione della corruzione e per la trasparenza (RPCT) di questo ente è il Segretario 

Generale dott. Marino Bernardi.  

L’art. 8 del DPR 62/2013 impone un dovere di collaborazione dei dipendenti nei confronti del responsabile 
anticorruzione, la cui violazione è sanzionabile disciplinarmente. Pertanto, tutti i dirigenti, i funzionari, il 
personale dipendente ed i collaboratori sono tenuti a fornire al RPCT la necessaria collaborazione.  

Il RPCT svolge i compiti seguenti:  

a) elabora e propone all’organo di indirizzo politico, per l’approvazione, il Piano triennale di prevenzione della 
corruzione (articolo 1 comma 8 legge 190/2012);  

b) verifica l'efficace attuazione e l’idoneità del piano anticorruzione (articolo 1 comma 10 lettera a) legge 
190/2012);  

c) comunica agli uffici le misure anticorruzione e per la trasparenza adottate (attraverso il PTPCT) e le relative 
modalità applicative e vigila sull'osservanza del piano (articolo 1 comma 14 legge 190/2012);  

d) propone le necessarie modifiche del PTCP, qualora intervengano mutamenti nell'organizzazione o nell'attività 
dell'amministrazione, ovvero a seguito di significative violazioni delle prescrizioni del piano stesso (articolo 1 
comma 10 lettera a) legge 190/2012);  

e) definisce le procedure per selezionare e formare i dipendenti destinati ad operare in settori di attività 
particolarmente esposti alla corruzione (articolo 1 comma 8 legge 190/2012);  

f) individua il personale da inserire nei programmi di formazione della Scuola superiore della pubblica 
amministrazione, la quale predispone percorsi, anche specifici e settoriali, di formazione dei dipendenti delle 
pubbliche amministrazioni statali sui temi dell'etica e della legalità (articolo 1 commi 10, lettera c), e 11 legge 
190/2012);  

g) d'intesa con il dirigente competente, verifica l'effettiva rotazione degli incarichi negli uffici che svolgono attività 
per le quali è più elevato il rischio di malaffare (articolo 1 comma 10 lettera b) della legge 190/2012), fermo il 
comma 221 della  legge 208/2015 che prevede quanto segue: “(…) non trovano applicazione le disposizioni 
adottate ai sensi dell'articolo 1 comma 5 della legge 190/2012, ove la dimensione dell'ente risulti incompatibile 
con la rotazione dell'incarico dirigenziale”;  

h) riferisce sull’attività svolta all’organo di indirizzo, nei casi in cui lo stesso organo di indirizzo politico lo richieda, 
o qualora sia il responsabile anticorruzione a ritenerlo opportuno (articolo 1 comma 14 legge 190/2012);  

i) entro il 15 dicembre di ogni anno, trasmette all’OIV e all’organo di indirizzo una relazione recante i risultati 
dell’attività svolta, pubblicata nel sito web dell’amministrazione;   

j) trasmette all’OIV informazioni e documenti quando richiesti dallo stesso organo di controllo (articolo 1 
comma 8-bis legge 190/2012);  
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k) segnala all'organo di indirizzo e all'OIV le eventuali disfunzioni inerenti all'attuazione delle misure in materia 
di prevenzione della corruzione e di trasparenza (articolo 1 comma 7 legge 190/2012); 

l) indica agli uffici disciplinari i dipendenti che non hanno attuato correttamente le misure in materia di 
prevenzione della corruzione e di trasparenza (articolo 1 comma 7 legge 190/2012);  

m) segnala all’ANAC le eventuali misure discriminatorie, dirette o indirette, assunte nei suoi confronti “per motivi 
collegati, direttamente o indirettamente, allo svolgimento delle sue funzioni” (articolo 1 comma 7 legge 
190/2012);  

n) quando richiesto, riferisce all’ANAC in merito allo stato di attuazione delle misure di prevenzione della 
corruzione e per la trasparenza (PNA 2016, paragrafo 5.3, pagina 23);   

o) quale responsabile per la trasparenza, svolge un'attività di controllo sull'adempimento degli obblighi di 
pubblicazione previsti dalla normativa vigente, assicurando la completezza, la chiarezza e l'aggiornamento delle 
informazioni pubblicate (articolo 43 comma 1 del decreto legislativo 33/2013).  

p) quale responsabile per la trasparenza, segnala all'organo di indirizzo politico, all'OIV, all'ANAC e, nei casi più 
gravi, all'ufficio disciplinare i casi di mancato o ritardato adempimento degli obblighi di pubblicazione (articolo 
43 commi 1 e 5 del decreto legislativo 33/2013);   

q) al fine di assicurare l’effettivo inserimento dei dati nell’Anagrafe unica delle stazioni appaltanti (AUSA), il 
responsabile anticorruzione è tenuto a sollecitare l’individuazione del soggetto preposto all’iscrizione e 
all’aggiornamento dei dati e a indicarne il nome all’interno del PTPCT (PNA 2016 paragrafo 5.2 pagina 21); 

r) può essere designato quale soggetto preposto all’iscrizione e all’aggiornamento dei dati nell’Anagrafe unica 
delle stazioni appaltanti (AUSA) (PNA 2016 paragrafo 5.2 pagina 22); 

s) può essere designato quale “gestore delle segnalazioni di operazioni finanziarie sospette” ai sensi del DM 25 
settembre 2015 (PNA 2016 paragrafo 5.2 pagina 17).  

Il RPCT svolge 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, all’OIV, all’ANAC 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).  

Il RPCT collabora con l’ANAC per favorire l’attuazione della disciplina sulla trasparenza (ANAC, deliberazione n. 
1074/2018, pag. 16). Le modalità di interlocuzione e di raccordo sono state definite dall’Autorità con il 
Regolamento del 29/3/2017.  

 

1.1.3. L’organo di indirizzo politico 

La disciplina assegna al RPCT compiti di coordinamento del processo di gestione del rischio, con particolare 

riferimento alla fase di predisposizione del PTPCT e al monitoraggio.  In tale quadro, l’organo di indirizzo politico 

ha il compito di:  

a) valorizzare, in sede di formulazione degli indirizzi e delle strategie dell’amministrazione, lo sviluppo e la 
realizzazione di un efficace processo di gestione del rischio di corruzione;  

b) tenere conto, in sede di nomina del RPCT, delle competenze e della autorevolezza necessarie al corretto 
svolgimento delle funzioni ad esso assegnate e ad operarsi affinché le stesse siano sviluppate nel tempo;  

c) assicurare al RPCT un supporto concreto, garantendo la disponibilità di risorse umane e digitali adeguate, al 
fine di favorire il corretto svolgimento delle sue funzioni;  

d) promuovere una cultura della valutazione del rischio all’interno dell’organizzazione, incentivando l’attuazione 
di percorsi formativi e di sensibilizzazione relativi all’etica pubblica che coinvolgano l’intero personale.   

 

1.1.4. I responsabili delle unità organizzative  

I funzionari responsabili delle unità organizzative devono collaborare alla programmazione ed all’attuazione delle 

misure di prevenzione e contrasto della corruzione.  In particolare, devono:  
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a) valorizzare la realizzazione di un efficace processo di gestione del rischio di corruzione in sede di formulazione 
degli obiettivi delle proprie unità organizzative;  

b) partecipare attivamente al processo di gestione del rischio, coordinandosi opportunamente con il RPCT, e 
fornendo i dati e le informazioni necessarie per realizzare l’analisi del contesto, la valutazione, il trattamento 
del rischio e il monitoraggio delle misure;  

c) curare lo sviluppo delle proprie competenze in materia di gestione del rischio di corruzione e promuovere la 
formazione in materia dei dipendenti assegnati ai propri uffici, nonché la diffusione di una cultura organizzativa 
basata sull’integrità;  

d) assumersi la responsabilità dell’attuazione delle misure di propria competenza programmate nel PTPCT e 
operare in maniera tale da creare le condizioni che consentano l’efficace attuazione delle stesse da parte del 
loro personale (ad esempio, contribuendo con proposte di misure specifiche che tengano conto dei principi 
guida indicati nel PNA 2019 e, in particolare, dei principi di selettività, effettività, prevalenza della sostanza 
sulla forma);  

e) tener conto, in sede di valutazione delle performance, del reale contributo apportato dai dipendenti 
all’attuazione del processo di gestione del rischio e del loro grado di collaborazione con il RPCT.   

 

1.1.5. Gli Organismi Indipendenti di Valutazione (OIV) 

Gli Organismi Indipendenti di Valutazione (OIV) e le strutture che svolgono funzioni assimilabili, quali i Nuclei 

di valutazione, partecipano alle politiche di contrasto della corruzione e devono:  

a) offrire, nell’ambito delle proprie competenze specifiche, un supporto metodologico al RPCT e agli altri attori, 
con riferimento alla corretta attuazione del processo di gestione del rischio corruttivo;  

b) fornire, qualora disponibili, dati e informazioni utili all’analisi del contesto (inclusa la rilevazione dei processi), 
alla valutazione e al trattamento dei rischi;  

c) favorire l’integrazione metodologica tra il ciclo di gestione della performance e il ciclo di gestione del rischio 
corruttivo.   

d) Il RPCT può avvalersi delle strutture di vigilanza ed audit interno, laddove presenti, per:  

e) attuare il sistema di monitoraggio del PTPCT, richiedendo all’organo di indirizzo politico il supporto di queste 
strutture per realizzare le attività di verifica (audit) sull’attuazione e l’idoneità delle misure di trattamento del 
rischio;  

f) svolgere l’esame periodico della funzionalità del processo di gestione del rischio.   

 

1.1.6. Il personale dipendente 

I singoli dipendenti partecipano attivamente al processo di gestione del rischio e, in particolare, alla attuazione delle 

misure di prevenzione programmate nel PTPCT.   

Tutti i soggetti che dispongono di dati utili e rilevanti (es. uffici legali interni, uffici di statistica, uffici di controllo 

interno, ecc.) hanno l’obbligo di fornirli tempestivamente al RPCT ai fini della corretta attuazione del processo di 

gestione del rischio.   

 

1.2. Le modalità di approvazione delle misure di prevenzione della corruzione e per la trasparenza 

Premesso che l’attività di elaborazione non può essere affidata a soggetti esterni all'amministrazione, il RPCT deve 

elaborare e proporre le misure di prevenzione della corruzione e per la trasparenza da inserire nel PIAO, ovvero 

lo schema del PTPCT.  

Allo scopo di assicurare la più larga condivisione con gli stakeholders è stato pubblicato apposito avviso finalizzato 

a promuovere la partecipazione nella procedura di formazione e approvazione del PTCPT.  
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1.3. Gli obiettivi strategici 

Il comma 8 dell’art. 1 della legge 190/2012 (rinnovato dal d.lgs. 97/2016) prevede che l'organo di indirizzo definisca 

obiettivi strategici in materia di prevenzione della corruzione.  

Il primo obiettivo è quello del valore pubblico, secondo le indicazioni del DM 132/2022 (art. 3), che può essere 

realizzato sapendo che prevenzione della corruzione e trasparenza sono strumenti di creazione del valore pubblico, 

di natura trasversale, per la realizzazione della missione istituzionale. Tale obiettivo generale va poi declinato in 

obiettivi strategici.  

L’amministrazione ritiene che la trasparenza sostanziale dell’azione amministrativa sia la misura principale per 

contrastare i fenomeni corruttivi.  

Pertanto, intende perseguire i seguenti obiettivi di trasparenza sostanziale:  

1- la trasparenza quale reale ed effettiva accessibilità totale alle informazioni concernenti l'organizzazione 

e l'attività dell’amministrazione;  

2- il libero e illimitato esercizio dell’accesso civico, come normato dal d.lgs. 97/2016, quale diritto 

riconosciuto a chiunque.  

Tali obiettivi hanno la funzione precipua di indirizzare l’azione amministrativa ed i comportamenti degli operatori 

verso:  

a) elevati livelli di trasparenza dell’azione amministrativa e dei comportamenti di dipendenti e funzionari pubblici, 

anche onorari;  

b) lo sviluppo della cultura della legalità e dell’integrità nella gestione del bene pubblico.  

 

Gli obiettivi strategici sono stati formulati coerentemente anche con la programmazione prevista nella sottosezione 
del PIAO dedicata alla performance.  

2. L’analisi del contesto  

2.1. L’analisi del contesto esterno 
L'analisi del contesto esterno è finalizzata a consentire all'amministrazione – nei limiti dei dati disponibili sulla 
base delle competenze dalla stessa esercitate e della collaborazione fornita da altri enti e soggetti – di conoscere 
e valutare le dinamiche economiche, sociali e culturali del territorio di riferimento, ai fini della definizione di una 
più adeguata strategia di prevenzione di potenziali fenomeni corruttivi. 

 

Negli enti locali, ai fini dell'analisi del contesto esterno, i responsabili anticorruzione possono avvalersi degli 
elementi e dei dati contenuti nelle relazioni periodiche sullo stato dell'ordine e della sicurezza pubblica, presentate 
al Parlamento dal Ministero dell'Interno e pubblicate sul sito della Camera dei Deputati. 

 

Rilevanti a questo riguardo risultano i dati contenuti nella “Relazione sull’attività delle forze di polizia, sullo stato 

dell’ordine e della sicurezza pubblica e sulla criminalità organizzata (Anno 2022)”, presentata al Parlamento dal 

Ministro dell’interno (trasmessa Il 03/01/2024 alla Presidenza della Camera dei Deputati: doc. XXXVIII, n. 1, 

disponibile alla pagina web: https://www.camera.it/temiap/2024/03/12/OCD177-7040.pdf .  

Altri spunti possono essere tratti dalle “Relazione sull’attività svolta e sui risultati conseguiti dalla direzione 

investigativa antimafia” ai sensi dell’Articolo 109 del codice di cui al decreto legislativo 6 settembre 2011, n. 159 

per il 1° semestre 2023 Presentata dal Ministro dell’interno reperibile al seguente link: 

https://direzioneinvestigativaantimafia.interno.gov.it/wp-content/uploads/2024/06/Rel-Sem-I-2023.pdf  

https://www.camera.it/temiap/2024/03/12/OCD177-7040.pdf
https://direzioneinvestigativaantimafia.interno.gov.it/wp-content/uploads/2024/06/Rel-Sem-I-2023.pdf
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Tali relazioni evidenziano come il panorama criminale della Provincia di Brescia risente dell’influenza di importanti 

fattori, quali la posizione geografica e la consistenza economico finanziaria presente nel contesto territoriale. Tali 

presupposti, favoriscono la consumazione di diversi delitti, come i reati ambientali, i reati contro la Pubblica 

Amministrazione, i reati relativi al traffico di sostanze stupefacenti, i reati tributari (frode ed evasione), il reimpiego 

e riciclaggio di capitali di provenienza illecita ed i connessi fenomeni di natura corruttiva. 

L’analisi della situazione economica può essere valutata attraverso i dati resi disponibili da taluni autorevoli istituti. 

In primis dalle pubblicazioni curate dalla Banca d’Italia relativa alla congiuntura economica regionale della 

Lombardia, aggiornata al novembre 2024, reperibile al seguente link:  

https://www.bancaditalia.it/pubblicazioni/economie-regionali/2024/2024-0025/index.html ). Altri dati sono 

forniti dalla CCIAA di Brescia riguardo alla congiuntura economica del territorio bresciano, aggiornata al III trim. 

2024, reperibile al seguente link: https://bs.camcom.it/informazione-economica/congiuntura-economica.   

L’analisi della situazione ambientale può essere effettuata ricorrendo ai dati resi disponibili dalla Provincia di 

Brescia e consultabili al seguente link: https://www.provincia.brescia.it/istituzionale/informazioni-ambientali.  

Dalle analisi di cui sopra di può evincere che la Provincia di Brescia è un territorio dinamico dove l’andamento 
della delittuosità si collega strettamente alla complessa ed articolata realtà provinciale connotata da un’estesa 
superficie territoriale e dall’ottimale collocazione geografica che hanno permesso un considerevole sviluppo 
industriale, commerciale e turistico. 

Lo scenario criminale della provincia di Brescia risente infatti dell’influenza di rilevanti fattori quali la collocazione 
geografica (vicinanza al territorio milanese e la presenza di importanti vie di comunicazione) e le particolari 
connotazioni economiche – finanziarie del contesto (benessere, presenza di numerose aziende, attive nel settore 
edile, immobiliare, dei beni voluttuari e dell’intrattenimento, vicinanza con note località turistiche) elementi, questi 
ultimi, che hanno subito un rallentamento nel corso del 2020 e del 2021 a causa della Pandemia da Covid 19 e 
proprio per questo suscettibili di essere bersaglio della criminalità a causa delle probabili difficoltà di dette imprese 
con il rischio di favorire la perpetrazione di delitti di carattere tributario o attività di reimpiego e di riciclaggio. 

Con riferimento specifico alla corruzione, il mondo accademico e la società civile hanno spesso messo in luce le 
nuove caratteristiche della corruzione: fluida, diffusa, in rete, interconnessa con il mondo degli affari e con la 
criminalità organizzata, tanto che è stata introdotta una definizione più ampia di “corruzione organizzata”, che 
richiede una risposta globale. Da qui l’impegno verso nuove aree di rischio come la corruzione durante le 
emergenze e le crisi. 

A livello strettamente locale non si rilevano particolari segnali di infiltrazione della criminalità 
organizzata. Lo scenario è piuttosto caratterizzato da fenomeni di microcriminalità collegata al mondo 
degli stupefacenti e ad episodi di furti in abitazioni private che destano grande allarme sociale, ma si 
ritiene non possano costituire elemento significativo di deviazione dell’azione amministrativa nella sfera 
di competenza dell’Ente. 

 

2.2. L’analisi del contesto interno 

L’analisi del contesto interno riguarda, da una parte, la struttura organizzativa e, dall’altra parte, la mappatura dei 
processi, che rappresenta l’aspetto centrale e più importante finalizzato ad una corretta valutazione del rischio. 

 

2.2.1. La struttura organizzativa 

La struttura organizzativa viene analizzata e descritta nella parte del PIAO dedicata all’organizzazione / alla 

performance. Si rinvia a tale sezione.  

Con riguardo all'incidenza di fenomeni corruttivi all'interno dell'amministrazione comunale, non si segnalano 
procedimenti penali a carico di dipendenti comunali per reati contro la pubblica amministrazione e/o 
procedimenti disciplinari conseguenti ai fatti penalmente rilevanti indicati in precedenza. 

Inoltre non sono state ricevute segnalazioni suscettibili di assumere rilevanza in relazione al verificarsi di eventi 
corruttivi né segnalazioni di casi di violazione delle norme del codice di comportamento. 

 

Si ritiene che tali dati testimonino, allo stato attuale, una limitata incidenza di fenomeni 

https://www.bancaditalia.it/pubblicazioni/economie-regionali/2024/2024-0025/index.html%20)
https://www.bancaditalia.it/pubblicazioni/economie-regionali/2024/2024-0025/index.html%20)
https://bs.camcom.it/informazione-economica/congiuntura-economica
https://www.provincia.brescia.it/istituzionale/informazioni-ambientali
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corruttivi/illegalità all'interno dell’Ente. 

 

2.2.2. La valutazione di impatto del contesto interno ed esterno  

Dai risultati dell’analisi del contesto, sia esterno che interno, è possibile sviluppare le considerazioni seguenti in 
merito alle misure di prevenzione e contrasto della corruzione: non si rilevano elementi significativi in grado di 
condizionare significativamente l’azione comunale. 

 

2.3. La mappatura dei processi 

La mappatura dei processi si articola in tre fasi: identificazione; descrizione; rappresentazione.  

L’identificazione consiste nello stabilire l’unità di analisi (il processo), nell’identificare l’elenco completo dei 
processi svolti dall’organizzazione che, nelle fasi successive, dovranno essere esaminati e descritti. In questa fase 
l’obiettivo è definire la lista dei processi che dovranno essere oggetto di analisi e approfondimento.  

Il risultato della prima fase è l’identificazione dell’elenco completo dei processi dall’amministrazione. I processi 
sono poi aggregati nelle cosiddette aree di rischio, intese come raggruppamenti omogenei di processi. Le aree di 
rischio possono essere distinte in generali e specifiche:  

− Generali: sono comuni a tutte le amministrazioni (es. contratti pubblici, acquisizione e gestione del personale). 

− Specifiche: riguardano la singola amministrazione e dipendono dalle caratteristiche peculiari delle attività 
svolte dalla stessa. 

L’Allegato n. 1 del PNA 2019 ha individuato 8 aree di rischio generali per gli enti locali: provvedimenti ampliativi 
della sfera giuridica dei destinatari privi di effetto economico diretto e immediato; provvedimenti ampliativi della 
sfera giuridica dei destinatari con effetto economico diretto e immediato; contratti pubblici; acquisizione e gestione 
del personale; gestione delle entrate, delle spese e del patrimonio; controlli, verifiche, ispezioni e sanzioni; incarichi 
e nomine; affari legali e contenzioso. Inoltre, sempre per gli enti locali, sono previste altre 3 aree di rischio 
specifiche: governo del territorio, gestione dei rifiuti, pianificazione urbanistica.  

Questa sottosezione ne contempla, oltre alle 11 aree di rischio elencate dal PNA, una ulteriore denominata Altri 
servizi. Altri servizi è un sottoinsieme che riunisce processi tipici degli enti territoriali, in genere privi di rilevanza 
economica e difficilmente riconducibili ad una delle aree proposte dal PNA, quali ad esempio: gestione del 
protocollo, funzionamento degli organi di governo, delle commissioni, istruttoria delle deliberazioni e delle 
determinazioni, ecc.  

Sono stati individuati i processi elencati nelle schede allegate, denominate “all. A- Mappatura dei processi 
a catalogo dei rischi”.  

I processi sono stati descritti con l’indicazione dell’input, delle attività costitutive il processo e dell’output finale. 
E’ stata registrata l’unità organizzativa responsabile del singolo stesso.   

In attuazione del principio della gradualità (PNA 2019), rispetto a quanto programmato negli esercizi passati, è 
stato ulteriormente approfondito il livello di analisi:  i processi mappati ora riguardano pressoché tutte le 
attività svolte dall’amministrazione. 

3. Valutazione del rischio 

La valutazione del rischio è la macro-fase del processo di gestione in cui il rischio stesso è identificato, analizzato 
e confrontato con altri rischi, al fine di individuare le priorità di intervento e le possibili misure organizzative. Si 
articola in tre fasi: identificazione, analisi e ponderazione.  

 

3.1. Identificazione del rischio 

L’identificazione individua comportamenti e fatti che possono verificarsi in relazione ai processi mappati, tramite 
i quali si concretizza il fenomeno corruttivo.  Deve portare, con gradualità, alla creazione di un Registro degli 
eventi rischiosi nel quale sono riportati tutti gli eventi rischiosi relativi ai processi dell’amministrazione.  
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Il Registro degli eventi rischiosi, o Catalogo dei rischi principali, è riportato nelle schede allegate 
denominate:  

A- Mappatura dei processi e catalogo dei rischi (cfr. colonna G, Catalogo dei rischi principali);  

B- Analisi dei rischi (cfr. colonna B, Catalogo dei rischi principali). 

Per individuare eventi rischiosi è necessario: definire l’oggetto di analisi; utilizzare tecniche di identificazione e una 
pluralità di fonti informative; individuare i rischi. 

a) L’oggetto dell’analisi: è l’unità di riferimento rispetto alla quale individuare gli eventi rischiosi. L’oggetto di 
analisi può essere: l’intero processo, le singole attività che compongono ciascun processo.  

b) Tecniche e fonti informative: per identificare gli eventi rischiosi è opportuno utilizzare una pluralità di 
tecniche e prendere in considerazione il più ampio numero possibile di fonti.  Le tecniche sono molteplici, quali: 
l’analisi di documenti e di banche dati, l’esame delle segnalazioni, le interviste e gli incontri con il personale, 
workshop e focus group, confronti con amministrazioni simili (benchmarking), analisi dei casi di corruzione, ecc. 

c) L’identificazione dei rischi: gli eventi rischiosi individuati sono elencati e documentati. La formalizzazione 
può avvenire tramite un “registro o catalogo dei rischi” dove, per ogni oggetto di analisi, è riportata la descrizione 
di tutti gli eventi rischiosi che possono manifestarsi.   

3.2. Analisi del rischio 

L’analisi ha il duplice obiettivo di pervenire ad una comprensione più approfondita degli eventi rischiosi, attraverso 
l’analisi dei fattori abilitanti della corruzione, e di stimare il livello di esposizione al rischio dei processi. Per svolgere 
l’analisi è quindi necessario:  

− scegliere l’approccio valutativo, accompagnato da adeguate documentazioni e motivazioni rispetto ad 
un’impostazione quantitativa che prevede l’attribuzione di punteggi;  

− individuare i criteri di valutazione;  

− rilevare i dati e le informazioni;  

− formulare un giudizio sintetico, adeguatamente motivato.  

3.2.1. Scelta dell’approccio valutativo  

Per stimare l’esposizione ai rischi, l’approccio può essere di tipo qualitativo, quantitativo, oppure di tipo misto 
tra i due.    

Qualitativo: l’esposizione al rischio è stimata in base a motivate valutazioni, espresse dai soggetti coinvolti 
nell’analisi, su specifici criteri. Tali valutazioni, anche se supportate da dati, in genere non prevedono una 
rappresentazione di sintesi in termini numerici.    

Quantitativo: nell’approccio di tipo quantitativo si utilizzano analisi numeriche o matematiche per quantificare il 
rischio.   

L’ANAC predilige un approccio qualitativo che dia spazio alla motivazione della valutazione, garantendo la massima 
trasparenza. 

 

3.2.2. I criteri di valutazione 

Per poter stimare il rischio, è necessario definire preliminarmente indicatori del livello di esposizione al rischio di 
corruzione. L’ANAC ha proposto indicatori comunemente accettati, ampliabili o modificabili (PNA 2019, Allegato 
n. 1).  

Gli indicatori proposti dall’Autorità sono stati parzialmente adattati dal Gruppo di Lavoro. Gli indicatori 
effettivamente utilizzati sono riportati nell’allegato denominato B – Analisi dei rischi (colonne C-H).  

1. Livello di interesse economico esterno: la presenza di interessi rilevanti, soprattutto economici e di benefici 
per i destinatari, determina un incremento del rischio (Allegato B, colonna C);  

2. discrezionalità del decisore interno alla PA: un processo decisionale altamente discrezionale reca un livello 
di rischio maggiore rispetto ad un processo decisionale vincolato (Allegato B, colonna D); 
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3. manifestazione di eventi corruttivi in passato: se l’attività è stata oggetto di eventi corruttivi, o 
nell’amministrazione procedente, o in altre amministrazioni, il rischio aumenta; l’attività ha caratteristiche che 
rendono praticabile il malaffare (Allegato B, colonna E);  

4. grado di opacità del processo decisionale: l’adozione di strumenti di trasparenza sostanziale abbassa il 
rischio di eventi corruttivi; ad un minore grado di trasparenza (quindi, una maggiore opacità) del processo 
decisionale corrisponde un innalzamento del rischio (Allegato B, colonna F); 

5. disinteresse del responsabile: la scarsa collaborazione del dirigente o del funzionario alle attività di 
mappatura, analisi e trattamento dei rischi segnala un deficit di attenzione in tema di corruzione; minore è la 
collaborazione del dirigente o del funzionario prestata al RPCT, maggiore è la probabilità di eventi corruttivi 
(Allegato B, colonna G); 

6. grado di inattuazione delle misure di trattamento: l’attuazione di misure di trattamento si associa ad una 
minore probabilità di fatti corruttivi; maggiore è il livello di “non attuazione” delle misure programmate, 
maggiore sarà il rischio (Allegato B, colonna H).  

I risultati dell’analisi sono stati riportati nel citato allegato denominato B- Analisi dei rischi.  

 

3.2.3. La rilevazione di dati e informazioni   

La rilevazione di dati e informazioni, per esprimere un giudizio sugli indicatori di rischio, è coordinata dal RPCT. 
Le informazioni possono essere rilevate: da soggetti con specifiche competenze o adeguatamente formati; 
attraverso modalità di autovalutazione da parte dei responsabili degli uffici coinvolti.  

Qualora si applichi l’autovalutazione, il RPCT deve vagliare le stime dei responsabili per analizzarne la 
ragionevolezza ed evitare la sottostima delle stesse, secondo il principio della prudenza.   

Le valutazioni sono suffragate dalla motivazione del giudizio espresso, possibilmente fornite di evidenze a supporto e 
sostenute da “dati oggettivi, salvo documentata indisponibilità degli stessi” (PNA, Allegato n. 1, pag. 29).   

L’ANAC ha suggerito di far uso di:   

− dati sui precedenti giudiziari e disciplinari a carico dei dipendenti, fermo restando che le fattispecie da 
considerare sono le sentenze definitive, i procedimenti in corso, le citazioni a giudizio relativi a: reati contro la 
PA; falso e truffa, con particolare riferimento alle truffe aggravate alla PA (artt. 640 e 640-bis CP); procedimenti 
per responsabilità contabile; ricorsi in tema di affidamento di contratti);   

− segnalazioni pervenute: whistleblowing o altre modalità, reclami, indagini di customer satisfaction, ecc.; 

− ulteriori dati in possesso dell’amministrazione (ad esempio: rassegne stampa, ecc.).    

I risultati dell'analisi sono stati riportati nelle schede allegate, denominate B- Analisi dei rischi”.  

Tutte le valutazioni sono supportate da chiare, seppur sintetiche motivazioni, esposte nella colonna M nelle 
suddette schede. Le valutazioni, quando possibile, sono sostenute dai dati oggettivi in possesso dell'ente.   

 

3.2.4. Formulazione di un giudizio motivato 

In questa fase si procede alla misurazione degli indicatori di rischio. L'ANAC sostiene che sarebbe opportuno 
privilegiare un’analisi di tipo qualitativo, accompagnata da adeguate documentazioni e motivazioni rispetto ad 
un’impostazione quantitativa che prevede l’attribuzione di punteggi.   

Se la misurazione degli indicatori di rischio viene svolta con metodologia qualitativa è possibile applicare una scala 
di valutazione di tipo ordinale: alto, medio, basso.  

Partendo dalla misurazione dei singoli indicatori si deve pervenire ad una valutazione complessiva del livello di 
esposizione al rischio.  

Il valore complessivo ha lo scopo di fornire una misurazione sintetica del livello di rischio associabile 
all’oggetto di analisi (processo/attività o evento rischioso). 

Al solo scopo di rendere più comprensibili gli esiti dell’analisi, preliminarmente sono stati utilizzati coefficienti 
numerici da 1 a 10.  
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Al valore 1 corrisponde un rischio corruttivo pressoché nullo, al coefficiente 10 corrisponde un livello altissimo. 
La corrispondenza non è semplicemente lineare: già dal valore 7, il rischio è stato ritenuto elevatissimo.    

La media dei coefficienti, attribuiti per ognuno degli indicatori, ha permesso di individuare un primo valore definito 
“valutazione complessiva” (B- Analisi dei rischi, colonna I).  

Successivamente, tali valori, con metodo qualitativo, sono stati trasformati negli indici corrispondenti ad 
una scala ordinale (tra l’altro di maggior dettaglio rispetto a quella suggerita dal PNA):  

 LIVELLO DI RISCHIO  

Rischio quasi nullo N 

Rischio molto basso B- 

Rischio basso B 

Rischio moderato M 

Rischio alto A 

Rischio molto alto A+ 

Rischio altissimo A++ 

 

I risultati dell’analisi sono riportati nelle schede allegate denominate B- Analisi dei rischi (colonna L, Livello di 
rischio).  

 

3.3.  La ponderazione del rischio 

La ponderazione è la fase conclusiva processo di valutazione. Ha lo scopo di stabilire le azioni da intraprendere, 
per ridurre il rischio, e le priorità di trattamento, considerando gli obiettivi dell’organizzazione e il contesto in cui 
la stessa opera. I criteri di valutazione dell’esposizione al rischio possono essere tradotti operativamente in 
indicatori di rischio (key risk indicators) in grado di fornire delle misure sul livello di esposizione al rischio del 
processo. Partendo dalla misurazione dei singoli indicatori, si perviene ad una valutazione complessiva del livello 
di esposizione al rischio il cui scopo è fornire una misurazione sintetica del livello di rischio. 

Si è ritenuto di assegnare la massima priorità ai processi oggetto di analisi che hanno ottenuto una valutazione 
complessiva di rischio A++ (Rischio altissimo) procedendo, poi, in ordine decrescente di valutazione secondo la 
scala ordinale.  

 

4. Il trattamento del rischio 

Il trattamento del rischio consiste nell’individuazione, la progettazione e la programmazione delle misure generali 
e specifiche finalizzate a ridurre il rischio: 

− le misure generali intervengono in maniera trasversale sull’intera amministrazione e si caratterizzano per la 
loro incidenza sul sistema complessivo della prevenzione della corruzione e per la loro stabilità nel tempo.  

− Le misure specifiche, che si affiancano ed aggiungono sia alle misure generali, agiscono in maniera puntuale 
su alcuni specifici rischi e si caratterizzano per l’incidenza su problemi peculiari. 

 

4.1. Individuazione delle misure 

Il primo step del trattamento consente di identificare le misure di prevenzione, in funzione delle criticità rilevate in 
sede di analisi.  

La seconda parte del trattamento è la programmazione operativa delle misure.  

In primo luogo sono state individuate misure da applicare ai processi con valutazione A++.  
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Le misure, principalmente di tipo generale, sono puntualmente descritte e programmate nel successivo paragrafo 
dedicato alle “Misure di prevenzione e contrasto”. Per ciascuna misura è fissato un termine entro il quale provvedere 
all’attuazione della misura stessa. Successivamente, è necessario procedere al monitoraggio della effettiva attuazione 
delle misure programmate, secondo le indicazioni contenute nel paragrafo conclusivo della sottosezione dedicato 
a “Monitoraggio e riesame delle misure”.   

5. Le misure di prevenzione e contrasto 

Le misure di prevenzione sono riportate nelle schede allegate denominate C – Misure di Prevenzione. 

MISURA GENERALE N. 1 

In attuazione della deliberazione ANAC n. 177/2020, il Codice di comportamento aggiornato è stato approvato 

in data 20.3.2024 con deliberazione della Giunta Comunale n. 15.  

Per tale risultato è stato a suo tempo avviato il procedimento, “con procedura aperta alla partecipazione e previo 

parere obbligatorio del proprio organismo indipendente di valutazione”, per la definizione del Codice di 

comportamento dell’ente.   

Non sono state presentate osservazioni e suggerimenti, il Nucleo di Valutazione ha espresso il proprio parere in 

merito al Codice di comportamento che, in via definitiva, è stato approvato dall’organo esecutivo in data 

10/01/2024 (deliberazione n. 8).  

Il Codice di comportamento è stato reso pubblico mediante pubblicazione all’albo pretorio online e sulla sezione 

Amministrazione Trasparente e sarà inoltrato a tutto il personale.  

PROGRAMMAZIONE: la misura è già operativa. 

5.2. Conflitto di interessi 

Il conflitto di interessi si concretizza quando decisioni, che richiedono imparzialità di giudizio, sono adottate da un 

pubblico funzionario che vanta, anche solo potenzialmente, interessi privati che confliggono con l’interesse 

pubblico che il funzionario è chiamato a difendere e curare. Si tratta, pertanto, di una condizione che determina il 

rischio di comportamenti dannosi per l’amministrazione, a prescindere che ad essa segua, o meno, una condotta 

impropria (cfr. Consiglio di Stato, Sezione consultiva, 5/3/2019 n. 667).  

Il Codice di comportamento dei dipendenti pubblici ha imposto il dovere di astensione nel caso di conflitto di 

interesse, anche solo potenziale, ad ogni dipendente della pubblica amministrazione.  

L’art. 6 co. 2, del DPR 62/2013, prevede che ogni dipendente debba astenersi dall’assumere decisioni o svolgere 

attività inerenti alle sue mansioni in situazioni di conflitto di interessi, anche potenziale, con interessi personali, del 

coniuge, di conviventi, di parenti, di affini entro il secondo grado.  

Secondo l’art. 6 del DPR 62/2013, all’atto dell’assegnazione all’ufficio, il dipendente deve informare per iscritto il 

dirigente di “tutti i rapporti, diretti o indiretti, di collaborazione con soggetti privati in qualunque modo retribuiti 

che lo stesso abbia o abbia avuto negli ultimi tre anni”.  

Con tale comunicazione, il dipendente precisa:  

- se lo stesso dipendente in prima persona, suoi parenti, affini entro il secondo grado, il coniuge o il 

convivente abbiano tuttora rapporti finanziari con il soggetto con cui ha avuto i menzionati rapporti di 

collaborazione; 

- se tali rapporti siano intercorsi o intercorrano con soggetti che abbiano interessi in attività o decisioni 

inerenti all’ufficio, limitatamente alle pratiche a lui affidate. 

Il dipendente, inoltre, ha l’obbligo di tenere aggiornata l’amministrazione sulla sopravvenienza di eventuali 

situazioni di conflitto di interessi. Qualora si trovi in una situazione di conflitto di interessi, anche solo potenziale, 

deve segnalarlo tempestivamente al dirigente, al superiore gerarchico o, in assenza, all’organo di indirizzo.  
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Le violazioni del Codice di comportamento sono fonte di responsabilità accertata in esito a un procedimento 

disciplinare, ai sensi dell’art. 16 DPR 62/2013, fatte salve eventuali ulteriori responsabilità civili, penali, 

amministrative (PNA 2019, pag. 49).  

MISURA GENERALE N. 2 

L’ente applica con puntualità la esaustiva e dettagliata disciplina di cui agli artt. 53 del d.lgs. 165/2001 e 60 del DPR 

3/1957.   

Inoltre, con riferimento a dirigenti e funzionari, applica puntualmente la disciplina degli artt. 50, comma 10, 107 e 

109 del TUEL e degli artt. 13 – 27 del d.lgs. 165/2001 e smi.   

L’ente applica puntualmente le disposizioni del d.lgs. 39/2013 ed in particolare l'art. 20 rubricato: dichiarazione 

sulla insussistenza di cause di inconferibilità o incompatibilità. 

Allo scopo di monitorare e rilevare eventuali situazioni di conflitto di interesse, anche solo potenziale, il RPCT 

aggiorna periodicamente le dichiarazioni rese dai dipendenti (come suggerito a pag. 50 del PNA 2019).  

PROGRAMMAZIONE: la misura viene verificata con periodicità annuale. 

5.3. Inconferibilità e incompatibilità degli incarichi dirigenziali 

Si provvede a acquisire, conservare e verifica le dichiarazioni rese ai sensi dell’art. 20 del d.lgs. n. 39/2013. Inoltre, 

si effettua il monitoraggio delle singole posizioni soggettive, rivolgendo particolare attenzione alle situazioni di 

inconferibilità legate alle condanne per reati contro la pubblica amministrazione.  

La procedura di conferimento degli incarichi prevede: 

- la preventiva acquisizione della dichiarazione di insussistenza di cause di inconferibilità o incompatibilità 

da parte del destinatario dell’incarico;  

- la successiva verifica annuale della suddetta dichiarazione;   

- il conferimento dell’incarico solo all’esito positivo della verifica (ovvero assenza di motivi ostativi al 

conferimento stesso);  

- la pubblicazione contestuale dell’atto di conferimento dell’incarico, ove necessario ai sensi dell’art. 14 del 

d.lgs. 33/2013, e della dichiarazione di insussistenza di cause di inconferibilità e incompatibilità, ai sensi 

dell’art. 20, co. 3, del d.lgs. 39/2013.  

MISURA GENERALE N. 3 

L’ente, con riferimento a dirigenti e funzionari, applica puntualmente la disciplina degli artt. 50, comma 10, 107 e 

109 del TUEL e degli artt. 13 – 27 del d.lgs. 165/2001 e smi.   

L’ente applica puntualmente le disposizioni del d.lgs. 39/2013 ed in particolare l'art. 20 rubricato: dichiarazione 

sulla insussistenza di cause di inconferibilità o incompatibilità. 

PROGRAMMAZIONE: la misura viene verificata con periodicità annuale.  

5.4. Regole per la formazione delle commissioni e per l’assegnazione degli uffici    

Secondo l’art. 35-bis, del d.lgs. 165/2001 e smi, coloro che siano stati condannati, anche con sentenza non passata 

in giudicato, per i reati previsti nel Capo I del Titolo II del libro secondo del Codice penale: 

a) non possano fare parte, anche con compiti di segreteria, di commissioni per l'accesso o la selezione a 

pubblici impieghi; 
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b) non possano essere assegnati, anche con funzioni direttive, agli uffici preposti alla gestione delle risorse 

finanziarie, all'acquisizione di beni, servizi e forniture,  

c) non possano essere assegnati, anche con funzioni direttive, agli uffici preposti alla concessione o 

all'erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari o attribuzioni di vantaggi economici a soggetti 

pubblici e privati; 

d) non possano fare parte delle commissioni per la scelta del contraente per l'affidamento di lavori, forniture 

e servizi, per la concessione o l'erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari, nonché per 

l'attribuzione di vantaggi economici di qualunque genere. 

Le modalità di conferimento degli incarichi dirigenziali e di posizione organizzativa sono definite dal Regolamento 

di organizzazione degli uffici e dei servizi. I requisiti richiesti dal Regolamento sono conformi a quanto dettato 

dall’art. 35-bis del d.lgs. 165/2001 e smi.  

 

MISURA GENERALE N. 4/a  

i soggetti incaricati di far parte di commissioni di gara, seggi d’asta, commissioni di concorso e di ogni altro organo 

deputato ad assegnare sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari o vantaggi economici di qualsiasi genere, 

all’atto della designazione devono rendere, ai sensi del DPR 445/2000, una dichiarazione di insussistenza delle 

condizioni di incompatibilità previste dall’ordinamento.  

L’ente verifica la veridicità di tutte le suddette dichiarazioni.  

PROGRAMMAZIONE: la misura è già applicata.  

MISURA GENERALE N. 4/b:  

i soggetti incaricati di funzioni dirigenziali e di posizione organizzativa che comportano la direzione ed il governo 

di uffici o servizi, all’atto della designazione, devono rendere, ai sensi del DPR 445/2000, una dichiarazione di 

insussistenza delle condizioni di incompatibilità previste dall’ordinamento.  

L’ente verifica la veridicità di tutte le suddette dichiarazioni.  

PROGRAMMAZIONE: la misura è già applicata.  

5.5. Incarichi extraistituzionali  

L’amministrazione ha approvato la disciplina di cui all’art. 53, co. 3-bis, del d.lgs. 165/2001 e smi, in merito agli 

incarichi vietati e ai criteri per il conferimento o l’autorizzazione allo svolgimento di incarichi extra istituzionali.  

MISURA GENERALE N. 5:  

la procedura di autorizzazione degli incarichi extraistituzionali del personale dipendente è normata dal 

provvedimento organizzativo di cui sopra. L’ente applica con puntualità la suddetta procedura.   

PROGRAMMAZIONE: la misura è già applicata.  

5.6. Divieto di svolgere attività incompatibili a seguito della cessazione del rapporto di lavoro 

(pantouflage) 

L'art. 53, comma 16-ter, del d.lgs. 165/2001 e smi vieta ai dipendenti che, negli ultimi tre anni di servizio, abbiano 

esercitato poteri autoritativi o negoziali per conto delle pubbliche amministrazioni, di svolgere, nei tre anni 

successivi alla cessazione del rapporto di pubblico impiego, attività lavorativa o professionale presso i privati 

destinatari dell'attività della pubblica amministrazione svolta attraverso i medesimi poteri.  

Eventuali contratti conclusi e gli incarichi conferiti in violazione del divieto sono nulli.  
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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. 

MISURA GENERAL N. 6:  

Ogni contraente e appaltatore dell’ente, all’atto della stipulazione del contratto deve rendere una dichiarazione, ai 

sensi del DPR 445/2000, circa l’inesistenza di contratti di lavoro o rapporti di collaborazione vietati a norma del 

comma 16-ter del d.lgs. 165/2001 e smi.  

L’ente verifica la veridicità di tutte le suddette dichiarazioni.  

PROGRAMMAZIONE: la misura è già parzialmente applicata. Entro il termine di validità del presente piano sarà 

sistematicamente estesa..  

5.7. La formazione in tema di anticorruzione 

Il comma 8, art. 1, della legge 190/2012, stabilisce che il RPCT definisca procedure appropriate per selezionare e 

formare i dipendenti destinati ad operare in settori particolarmente esposti alla corruzione.  

La formazione può essere strutturata su due livelli: 

livello generale: rivolto a tutti i dipendenti e mirato all’aggiornamento delle competenze/comportamenti in materia 

di etica e della legalità; 

livello specifico: dedicato al RPCT, ai referenti, ai componenti degli organismi di controllo, ai dirigenti e funzionari 

addetti alle aree a maggior rischio corruttivo, mirato a valorizzare le politiche, i programmi e gli strumenti utilizzati 

per la prevenzione e ad approfondire tematiche settoriali, in relazione al ruolo svolto da ciascun soggetto 

nell’amministrazione.   

MISURA GENERALE N. 7: 

Si demanda al RPCT il compito di individuare, di concerto con i responsabili di settore, i collaboratori cui 

somministrare formazione in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza, nonché di programmare azioni 

di formazione 

PROGRAMMAZIONE: la somministrazione della formazione ai dipendenti selezionati viene effettuata entro il 

31/12/2025.  

5.8. La rotazione del personale   

La rotazione del personale può essere classificata in ordinaria e straordinaria.  

Rotazione ordinaria: la rotazione ordinaria del personale addetto alle aree a più elevato rischio di corruzione 

rappresenta una misura cruciale tra gli strumenti di prevenzione, se contemperata con il buon andamento, 

l’efficienza e la continuità dell’azione amministrativa.  

L’art. 1, comma 10 lett. b), della legge 190/2012 impone al RPCT di provvedere alla verifica, d'intesa con il dirigente 

competente, dell'effettiva rotazione degli incarichi negli uffici preposti allo svolgimento delle attività nel cui ambito 

è più elevato il rischio che siano commessi reati di corruzione. 

MISURA GENERALE N. 8/a: 

La dotazione organica dell’ente è assai limitata e non consente, di fatto, l’applicazione concreta del criterio della 

rotazione.  

Non esistono figure professionali perfettamente fungibili.  

La legge di stabilità per il 2016 (legge 208/2015), al comma 221, prevede quanto segue: “(…) non trovano 

applicazione le disposizioni adottate ai sensi dell'art. 1 comma 5 della legge 190/2012, ove la dimensione dell'ente 

risulti incompatibile con la rotazione dell'incarico dirigenziale”.  
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In sostanza, la legge consente di evitare la rotazione dei dirigenti/funzionari negli enti dove ciò non sia possibile 

per sostanziale infungibilità delle figure presenti in dotazione organica.  

In ogni caso l’amministrazione attiverà ogni iniziativa utile (gestioni associate, mobilità, comando, ecc.) per 

assicurare l’attuazione della misura.  

Rotazione straordinaria: è prevista dall’art. 16 del d.lgs. 165/2001 e smi per i dipendenti nei confronti dei quali 

siano avviati procedimenti penali o disciplinari per condotte di natura corruttiva.  

L’ANAC ha formulato le “Linee guida in materia di applicazione della misura della rotazione straordinaria” 

(deliberazione n. 215 del 26/3/2019).  

E’ obbligatoria la valutazione della condotta del dipendente, nel caso dei delitti di concussione, corruzione per 

l’esercizio della funzione, per atti contrari ai doveri d’ufficio e in atti giudiziari, istigazione alla corruzione, induzione 

indebita a dare o promettere utilità, traffico di influenze illecite, turbata libertà degli incanti e della scelta del 

contraente (per completezza, Codice penale, artt. 317, 318, 319, 319-bis, 319-ter, 319-quater, 320, 321, 322, 322-

bis, 346-bis, 353 e 353- bis).   

Nei casi di obbligatorietà, non appena sia venuta a conoscenza del procedimento penale, l’amministrazione adotta 

il provvedimento (deliberazione 215/2019, pag. 18). 

L’adozione del provvedimento è solo facoltativa nel caso di procedimenti penali avviati per tutti gli altri reati contro 

la pubblica amministrazione, di cui al Capo I, del Titolo II, del Libro secondo del Codice penale, rilevanti ai fini 

delle inconferibilità ai sensi dell’art. 3 del d.lgs.  39/2013, dell’art. 35-bis del d.lgs. 165/2001 e del d.lgs. 235/2012. 

MISURA GENERALE N. 8/b: 

si prevede l’applicazione, senza indugio, delle disposizioni previste dalle “Linee guida in materia di applicazione 

della misura della rotazione straordinaria” (deliberazione ANAC n. 215 del 26/3/2019).  

Si precisa che, negli esercizi precedenti, la rotazione straordinaria è mai stata applicata mancandone i presupposti.  

PROGRAMMAZIONE: la misura è già attuata. 

5.9. Misure per la tutela del dipendente che segnali illeciti (whistleblower) 

Approvando il decreto legislativo n. 24 del 10/3/2023, il legislatore ha dato attuazione alla direttiva UE 2019/1937 

riguardante la protezione delle persone che segnalano violazioni del diritto dell’Unione o delle normative nazionali, 

le tutele del whistleblowing. Le disposizioni del d.lgs. 24/2023 sono efficaci  dal 15/7/2023.  

Il d.lgs. 24/2023 disciplina la protezione delle persone che segnalano violazioni, di norme nazionali o del diritto 

UE, che ledono l’interesse pubblico o l’integrità dell’amministrazione pubblica o del soggetto privato, delle quali 

siano venute a conoscenza in un contesto lavorativo pubblico o privato (art. 1 co. 1).  

Le segnalazioni, che non possono mai essere utilizzate oltre a quanto strettamente necessario per dare adeguato 

seguito alle stesse, sono sottratte sia al diritto di accesso di tipo documentale, di cui agli artt. 22 e seguenti della 

legge 241/1990, sia all’accesso civico normato dagli artt. 5, 5-bis e 5-ter del d.lgs. 33/2013.  

La segnalazione dell’illecito può essere inoltrata: in primo luogo, al RPCT; quindi, in alternativa all’ANAC, 

all’Autorità giudiziaria, alla Corte dei conti.  

5.10. Altre misure generali 

5.10.1 La clausola compromissoria nei contratti d’appalto e concessione 

MISURA GENERALE N. 9:  

Sistematicamente, per tutti i contratti stipulati e da stipulare dall’ente, è stato e sarà escluso il ricorso all’arbitrato 

(esclusione della clausola compromissoria ai sensi dell'art. 213 co. 2 d.lgs. 36/2023). 

PROGRAMMAZIONE: la misura è già attuata.  
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5.10.2 Patti di Integrità e Protocolli di legalità  

Patti d'integrità e Protocolli di legalità recano un complesso di condizioni la cui accettazione è presupposto 

necessario per la partecipazione ad una gara di appalto, regole di comportamento finalizzate alla prevenzione del 

fenomeno corruttivo e volte a valorizzare comportamenti eticamente adeguati.  

L’art. 1 co. 17 legge 190/2012 stabilisce che sia possibile prevedere negli avvisi, bandi di gara o lettere di invito che 

il mancato rispetto delle clausole dei protocolli di legalità e dei patti di integrità costituisca causa di esclusione. 

MISURA GENERALE N. 10:  

Il testo del “Patto di Integrità” verrà elaborato ed approvato entro il termine di validità del presente piano. Quindi, 

verrà imposto agli appaltatori selezionati successivamente all’approvazione.  

PROGRAMMAZIONE: la misura sarà pienamente operativa entro il termine di validità del presente piano.    

5.10.3 Rapporti con i portatori di interessi particolari 

L’Autorità ha previsto misure anticorruzione per garantire una corretta interlocuzione tra i decisori pubblici e i 

portatori di interesse, rendendo conoscibili le modalità di confronto e di scambio di informazioni (PNA 2019, pag. 

84).  

L’Autorità suggerisce:  

- che le amministrazioni regolamentino la materia, prevedendo anche opportuni coordinamenti con i 

contenuti dei codici di comportamento;  

- che la scelta ricada su misure, strumenti o iniziative che non si limitino a registrare il fenomeno in modo 

formale, ma che siano in grado di rendere trasparenti eventuali influenze di portatori di interessi particolari 

sul processo decisionale. 

MISURA GENERALE N. 11:  

L’Amministrazione Comunale intende valutare l’opportunità di dotarsi di un regolamento sulla falsariga di quello 

licenziato dall’Autorità, con la deliberazione n. 172 del 6/3/2019, che disciplini i rapporti tra amministrazione e 

portatori di interessi particolari.   

PROGRAMMAZIONE: la misura sarà attuata entro il termine triennale di validità del presente piano.  

5.10.4 Erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi e vantaggi economici di qualunque genere 

L’art. 26 co. 1 d.lgs. 33/2013 (modificato dal d.lgs. 97/2016) prevede la pubblicazione degli atti con i quali le 

pubbliche amministrazioni determinano, ai sensi dell’art. 12 della legge 241/1990, criteri e modalità per la 

concessione di sovvenzioni, contributi, sussidi ed ausili finanziari, nonché per attribuire vantaggi economici di 

qualunque genere a persone, enti pubblici ed enti privati. 

Il medesimo art. 26 co. 2, invece, impone la pubblicazione dei provvedimenti di concessione di benefici superiori 

a 1.000 euro, assegnati allo stesso beneficiario, nel corso dell’anno solare. La pubblicazione, che è dovuta anche 

qualora il limite venga superato con più provvedimenti, costituisce condizione di legale di efficacia del 

provvedimento di attribuzione del vantaggio (art. 26 co. 3).  

La pubblicazione deve avvenire tempestivamente e, comunque, prima della liquidazione delle somme. L’obbligo 

di pubblicazione sussiste solo laddove il totale dei contributi concessi allo stesso beneficiario, nel corso dell’anno 

solare, sia superiore a 1.000 euro.  

MISURA GENERALE N. 12: 
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Sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari, nonché attribuzioni di vantaggi economici di qualunque genere, 

sono elargiti esclusivamente alle condizioni e secondo la disciplina del regolamento previsto dall'art. 12 della legge 

241/1990.  

Ogni provvedimento d’attribuzione/elargizione è prontamente pubblicato sul sito istituzionale dell’ente nella 

sezione “amministrazione trasparente”, oltre che all’albo online e nella sezione “determinazioni/deliberazioni”. 

Ancor prima dell’entrata in vigore del d.lgs. 33/2013, che ha promosso la sezione del sito “amministrazione 

trasparente, detti provvedimenti sono stati sempre pubblicati all’albo online e nella sezione 

“determinazioni/deliberazioni” del sito web istituzionale.  

PROGRAMMAZIONE: la misura è già operativa. 

5.10.5 Concorsi e selezione del personale 

MISURA GENERALE N. 13:  

I concorsi e le procedure selettive si svolgono secondo le prescrizioni del d.lgs. 165/2001, del DPR 187/1994 e 

del regolamento di organizzazione dell’ente e dello specifico regolamento dei concorsi e delle procedure selettive. 

E’ intenzione procedere all’aggiornamento del regolamento dei concorsi. 

Ogni provvedimento relativo a concorsi e procedure selettive è prontamente pubblicato sul sito istituzionale 

dell’ente nella sezione “amministrazione trasparente”.  

Ancor prima dell’entrata in vigore del d.lgs. 33/2013, che ha promosso la sezione del sito “amministrazione 

trasparente, detti provvedimenti sono stati sempre pubblicati secondo la disciplina regolamentare.  

PROGRAMMAZIONE: la misura è già operativa. 

5.10.6 Il monitoraggio del rispetto dei termini di conclusione dei procedimenti 

Dal monitoraggio dei termini di conclusione dei procedimenti amministrativi potrebbero essere rilevati omissioni 

e ritardi ingiustificati tali da celare fenomeni corruttivi o, perlomeno, di cattiva amministrazione.  

MISURA GENERALE N. 14:  

Il sistema di monitoraggio dei principali procedimenti è svolto a campione dal RPCT.    

PROGRAMMAZIONE: la misura è già operativa.  

5.10.7 La vigilanza su enti controllati e partecipati 

A norma della deliberazione ANAC 8/11/2017 n. 1134, “Nuove linee guida per l’attuazione della normativa in 
materia di prevenzione della corruzione e trasparenza da parte delle società e degli enti di diritto privato controllati 
e partecipati dalle pubbliche amministrazioni e dagli enti pubblici economici”, gli enti di diritto privato in controllo 
pubblico e necessario che:  

- adottino il modello previsto dal d.lgs. 8/6/2001 n. 231 recante la “Disciplina della responsabilità 

amministrativa delle persone giuridiche, delle società e delle associazioni anche prive di personalità 

giuridica” 

- provvedano alla nomina del Responsabile anticorruzione e per la trasparenza. 

Ad integrazioni delle misure di cui sopra, si prevede che gli enti controllati integrino il modello ex d.lgs. 231/2001 

approvando uno specifico piano anticorruzione e per la trasparenza, secondo gli indirizzi espressi dall’ANAC.  
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6. La trasparenza  

6.1. La trasparenza e l’accesso civico 

La trasparenza è la misura generale più rilevante dell’intero impianto delineato dalla legge 190/2012.  

Secondo l'art. 1 d.lgs. 33/2013, rinnovato dal d.lgs. 97/2016, la trasparenza è l’accessibilità totale a dati e 
documenti delle pubbliche amministrazioni consentita allo scopo di tutelare i diritti dei cittadini, promuovere la 
partecipazione, favorire forme diffuse di controllo sul perseguimento delle funzioni istituzionali e sull'utilizzo delle 
risorse pubbliche. 

La trasparenza è attuata:  

− attraverso la pubblicazione dei dati e delle informazioni elencate dalla legge sul sito web istituzionale nella 
sezione Amministrazione trasparente;  

− garantendo l’istituto dell’accesso civico, semplice e generalizzato (art. 5 co. 1 e 2 d.lgs. 33/2013).  

Art. 5 co. 1 d.lgs. 33/2013: L'obbligo previsto dalla normativa vigente in capo alle pubbliche amministrazioni di pubblicare 
documenti, informazioni o dati comporta il diritto di chiunque di richiedere i medesimi, nei casi in cui sia stata omessa la loro 
pubblicazione (accesso civico semplice).  

Art. 5 co. 2 d.lgs. 33/2013: 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 obbligatoria ai sensi del 
d.lgs. 33/2013 (accesso civico generalizzato).  

 

6.2. Il regolamento ed il registro delle domande di accesso 

L’Autorità suggerisce l’adozione di un regolamento che fornisca un quadro organico e coordinato dei profili 
applicativi relativi alle diverse tipologie di accesso. La disciplina dovrebbe prevedere: una parte dedicata alla 
disciplina dell’accesso documentale di cui alla legge 241/1990; una parte dedicata alla disciplina dell’accesso civico 
semplice connesso agli obblighi di pubblicazione; una terza parte sull’accesso generalizzato.  

L’Autorità ha suggerito la tenuta di un Registro delle richieste di accesso da istituire presso ogni 
amministrazione.  

Il registro dovrebbe contenere l’elenco delle richieste con oggetto e data, relativo esito e indicazione della data della 
decisione. Il registro è pubblicato, oscurando i dati personali, e tenuto aggiornato con cedenza semestrale in 
“Amministrazione trasparente”, “altri contenuti – accesso civico”.  

6.3. Le modalità attuative degli obblighi di pubblicazione 

L’Allegato n. 1, della deliberazione ANAC 28/12/2016 n. 1310, integrando i contenuti della scheda allegata al d.lgs. 
33/2013, ha rinnovato la struttura delle informazioni da pubblicare, adeguandola alle novità introdotte dal d.lgs. 
97/2016. Successivamente, l’Autorità ha assunto le deliberazioni nn. 264/2023 e 601/2023.  

Il legislatore ha organizzato in sottosezioni di primo e di secondo livello le informazioni, i documenti ed i dati da pubblicare 
obbligatoriamente in Amministrazione trasparente.  

Le sottosezioni devono essere denominate esattamente come indicato dalla deliberazione n. 1310/2016 e 
dalle successive deliberazioni integrative dell’Autorità.  

Le schede allegate, denominate D - Misure di trasparenza, ripropongono i contenuti, assai puntuali e dettagliati, 
quindi più che esaustivi, delle citate deliberazioni dell’Autorità.   

Rispetto alle deliberazioni dell’ANAC, le schede denominate D - Misure di trasparenza sono composte da 7 
colonne, anziché 6. È stata aggiunta la Colonna G per individuare, in modo chiaro, l’ufficio responsabile 
di ciascuna pubblicazione indicata nelle altre colonne (A-F).   

Le tabelle, organizzate in sette colonne, recano i dati seguenti:  

 

COLONNA CONTENUTO 
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A denominazione delle sotto-sezioni di primo livello 

B denominazione delle sotto-sezioni di secondo livello 

C disposizioni normative che impongono la pubblicazione 

D denominazione del singolo obbligo di pubblicazione 

E contenuti dell’obbligo (documenti, dati e informazioni da pubblicare in 
ciascuna sotto-sezione secondo le linee guida di ANAC); 

F (*) periodicità di aggiornamento delle pubblicazioni; 

G (**) ufficio responsabile della pubblicazione dei dati, delle informazioni e dei 
documenti previsti nella colonna E secondo la periodicità prevista in colonna 

F. 

 

(*) Nota ai dati della Colonna F:  

la normativa impone scadenze temporali diverse per l’aggiornamento delle diverse tipologie di informazioni e 
documenti. L’aggiornamento delle pagine web di Amministrazione trasparente può avvenire “tempestivamente”, 
oppure su base annuale, trimestrale o semestrale.  

L’aggiornamento di numerosi dati deve avvenire “tempestivamente”. Ma il legislatore non ha specificato il concetto 
di tempestività, concetto relativo che può dar luogo a comportamenti anche molto difformi.  

Pertanto, al fine di “rendere oggettivo” il concetto di tempestività, tutelando operatori, cittadini e amministrazione, 
si definisce quanto segue: 

è tempestiva la pubblicazione di dati, informazioni e documenti quando effettuata entro n. 30 giorni dalla 
disponibilità definitiva dei dati, informazioni e documenti. 

 

(**) Nota ai dati della Colonna G:  

L'art. 43 co. 3 d.lgs. 33/2013 prevede che “i dirigenti responsabili degli uffici dell’amministrazione garantiscano il 
tempestivo e regolare flusso delle informazioni da pubblicare ai fini del rispetto dei termini stabiliti dalla legge”.  

I responsabili della trasmissione dei dati sono individuati nei Responsabili dei settori/uffici indicati nella colonna 
G.  

I responsabili della pubblicazione e dell’aggiornamento dei dati sono individuati nei Responsabili dei 
settori/uffici indicati nella colonna G.  

 

6.4. L’organizzazione dell’attività di pubblicazione 

I referenti per la trasparenza, che coadiuvano il RPCT nello svolgimento delle attività previste dal d.lgs. 33/2013, 
sono gli stessi Responsabili dei settori/uffici indicati nella colonna G.  

Data la struttura organizzativa dell’ente, non è possibile individuare un unico ufficio per la gestione di tutti i dati e 
le informazioni da registrare in Amministrazione Trasparente.  

Pertanto, è costituito un Gruppo di Lavoro composto da una persona per ciascuno degli uffici depositari delle 
informazioni (Colonna G).  

Coordinati dal Responsabile per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza, i componenti del Gruppo di 
Lavoro gestiscono le sotto-sezioni di primo e di secondo livello del sito, riferibili al loro ufficio di appartenenza, 
curando la pubblicazione tempestiva di dati informazioni e documenti secondo la disciplina indicata in Colonna 
E.  

Il Responsabile anticorruzione e per la trasparenza: coordina, sovrintende e verifica l’attività dei componenti il 
Gruppo di Lavoro; accerta la tempestiva pubblicazione da parte di ciascun ufficio; assicura la completezza, la 
chiarezza e l'aggiornamento delle informazioni. 
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Il responsabile per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza svolge stabilmente attività di controllo 
sull'adempimento degli obblighi di pubblicazione, assicurando la completezza, la chiarezza e l'aggiornamento delle 
informazioni pubblicate, nonché segnalando all'organo di indirizzo politico, al nucleo 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. 

L’ente rispetta con puntualità le prescrizioni dei decreti legislativi 33/2013 e 97/2016.  

L’ente assicura conoscibilità ed accessibilità a dati, documenti e informazioni elencati dal legislatore e precisati 
dall’ANAC.  

Le limitate risorse dell’ente non consentono l’attivazione di strumenti di rilevazione circa “l’effettivo utilizzo dei 
dati” pubblicati.  

Tali rilevazioni, in ogni caso, non sono di alcuna utilità per l’ente, obbligato comunque a pubblicare i documenti 
previsti dalla legge.     

 

6.5. La pubblicazione di dati ulteriori 

La pubblicazione puntuale e tempestiva dei dati e delle informazioni elencate dal legislatore è più che sufficiente 
per assicurare la trasparenza dell’azione amministrativa di questo ente.   

Pertanto, non è prevista la pubblicazione di ulteriori informazioni.  

In ogni caso, i Responsabili dei settori/uffici indicati nella colonna G, possono pubblicare i dati e le informazioni 
che ritengono necessari per assicurare la migliore trasparenza sostanziale dell’azione amministrativa.  

 

7. Il monitoraggio e il riesame delle misure 

Il processo di prevenzione della corruzione si articola in quattro macrofasi: l’analisi del contesto; la valutazione del 
rischio; il trattamento; infine, la macro-fase del monitoraggio e del riesame delle singole misure e del sistema nel suo 
complesso.   

Monitoraggio e riesame sono stadi essenziali dell’intero processo di gestione del rischio, che consentono di 
verificare attuazione e adeguatezza delle misure, nonché il complessivo funzionamento del processo consentendo, 
in tal modo, di apportare tempestivamente i correttivi che si rendessero necessari.  

Il monitoraggio è l’attività continuativa di verifica dell’attuazione e dell’idoneità delle singole misure di trattamento 
del rischio; è ripartito in due sottofasi: 1- il monitoraggio dell’attuazione delle misure di trattamento del rischio; 2- 
il monitoraggio della idoneità delle misure di trattamento del rischio.   

Il riesame, invece, è l’attività svolta ad intervalli programmati che riguarda il funzionamento del sistema nel suo 
complesso (PNA 2019, Allegato n. 1, pag. 46).   

I risultati del monitoraggio devono essere utilizzati per svolgere il riesame periodico della funzionalità complessiva 
del sistema e delle politiche di contrasto della corruzione. 

Il monitoraggio circa l’applicazione del presente è svolto in autonomia dal RPCT.   

Ai fini del monitoraggio i responsabili sono tenuti a collaborare con il Responsabile della prevenzione della 

corruzione e forniscono ogni informazione che lo stesso ritenga utile.   
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SEZIONE 3: ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 

 

Sottosezione 3.1 - “Struttura Organizzativa” 
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Sottosezione 3.1 – “Struttura organizzativa” 

Le posizioni apicali nell’Ente sono costituite da n.1 Segretario Generale e da n.1 dipendente con incarico 
di Elevata Qualificazione, posto al vertice dell’Area Economico-finanziaria. Al vertice delle Aree Amministrativa 
e Tecnica è posto il Sindaco, come consentito dall'articolo 53, comma 23 della legge 388/2000 per i Comuni con 
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meno di 5.000 abitanti, cui compete lo svolgimento di funzioni di direzione di unità organizzative di particolare 
complessità caratterizzate da elevato grado di autonomia gestionale ed organizzativa. 

 

Sottosezione 3.1.1 - “Piano Triennale delle Azioni Positive 2025-2027” 

Il presente Piano delle Azioni Positive si inserisce nell’ambito delle iniziative promosse dall’Ente per 

dare attuazione agli obiettivi di pari opportunità; esso raccoglie le azioni programmate per favorire l’attuazione dei 

principi di parità e pari opportunità nell’ambiente di lavoro, realizzare politiche di conciliazione dei tempi di vita e 

di lavoro, prevenire situazioni di malessere tra il personale.  

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. 

La Legge 10 aprile 1991 n. 125 “Azioni positive per la realizzazione della parità uomo-donna nel Lavoro” 

(ora abrogata dal D.lgs. n. 198/2006 “Codice delle pari opportunità tra uomo e donna”, in cui è quasi integralmente 

confluita) rappresenta una svolta fondamentale nelle politiche in favore delle donne, tanto da essere classificata 

come la legge più avanzata in materia in tutta l’Europa occidentale.  

Le azioni positive sono misure temporanee speciali in deroga al principio di uguaglianza formale e mirano 

a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parità di opportunità tra uomo e donna. Le stesse sono misure 

preferenziali per porre rimedio agli effetti sfavorevoli indotti dalle discriminazioni, evitare eventuali svantaggi e 

riequilibrare la presenza femminile nel mondo del lavoro. Il percorso che ha condotto dalla parità formale della 

Legge n. 903 del 1997 alla parità sostanziale della Legge sopra detta è stato caratterizzato in particolare da:  

- l’istituzione di osservatori sull’andamento dell’occupazione femminile;  

- l’obbligo di fornire informazioni sulla percentuale dell’occupazione femminile;  

- il mantenimento di determinate proporzioni di manodopera femminile;  

- l’istituzione del Consigliere di parità che partecipa, senza diritto di voto, alle Commissioni regionali per 

l’impiego, al fine di vigilare sull’attuazione della normativa sulla parità uomo donna.  

 

Inoltre la Direttiva 23/5/2007 "Misure per attuare la parità e pari opportunità tra uomini e donne nelle 

Amministrazioni Pubbliche", richiamando la Direttiva del Parlamento e del Consiglio Europeo 2006/54/CE, 

indica come sia importante il ruolo che le Amministrazioni Pubbliche ricoprono nello svolgere una attività positiva 

e propositiva per l'attuazione di tali principi.  

Il D.lgs. 11 aprile 2006 n. 198, all’art. 48, prevede che: “Ai sensi degli articoli 1, comma 1, lettera c), 7, 

comma 1 e 57, comma 1 del Decreto Legislativo 30 marzo 2001 n. 165, le Amministrazioni dello Stato, anche ad 

ordinamento autonomo, le Regioni, le Province, i Comuni e gli altri Enti pubblici non economici, sentiti gli 

organismi di rappresentanza previsti dall’art. 42 del Decreto Legislativo 30 marzo 2001, n. 165 ovvero, in 

mancanza, le organizzazioni rappresentative nell’ambito del comparto e dell’area di interesse sentito, inoltre, in 

relazione alla sfera operativa della rispettiva attività, il Comitato di cui all’art. 10 e la Consigliera o il Consigliere 

Nazionale di Parità ovvero il Comitato per le Pari Opportunità eventualmente previsto dal contratto collettivo e la 

Consigliera o il Consigliere di parità territorialmente competente, predispongono 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, tra l’altro, al fine di promuovere l’inserimento delle donne nei settori e nei livelli professionali 

nei quali esse sono sotto rappresentate, ai sensi dell’art. 42, comma 2, lettera d), favoriscono il riequilibrio della 

presenza femminile nelle attività e nelle posizioni gerarchiche ove sussista un divario tra generi non inferiore a due 

terzi. Il presente Piano 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, in 

conformità all’art.48 del D.Lgs. n. 198/2006. 

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), 

sottosezione del PIAO, e sono parte integrante di un insieme di azioni strategiche, inserite in una visione 
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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 competenze. 

OBIETTIVI 

1. Obiettivo 1. Garantire il benessere dei lavoratori attraverso la tutela dalle molestie, dai fenomeni 
di mobbing e dalle discriminazioni. 

2. Obiettivo 2. Garantire il diritto dei lavoratori ad un ambiente di lavoro sicuro, sereno e 
caratterizzato da relazioni interpersonali improntate al rispetto della persona ed alla correttezza 
dei comportamenti. 

3. Obiettivo 3. Promuovere le pari opportunità all’interno dell’Ente, anche in materia di formazione, 
di aggiornamento e di qualificazione professionale e nelle procedure di reclutamento del 
personale. 

4. Obiettivo 4. Facilitare l’utilizzo di forme di flessibilità orarie od altri strumenti finalizzati al 
superamento di specifiche situazioni di disagio. 

5. Obiettivo 5. Promuovere la comunicazione e la diffusione delle informazioni sui temi delle pari 
opportunità. 

6. Obiettivo 6. 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.). 

 
AZIONI 
L’obbligo normativo, come sopra espresso, prima contenuto nell’art. 7, comma 5, del D.lgs. n. 196/2000 (ora 
abrogato dal D.lgs. n. 198/2006 ed in questo quasi integralmente confluito) verrà formulato dal Comune attraverso 
le seguenti azioni positive:  
Azione 1 (Garantire il benessere dei lavoratori attraverso la tutela dalle molestie, dai fenomeni di mobbing 
e dalle discriminazioni.)  

Il Comune di Breno si impegna a porre in essere ogni azione necessaria ad evitare che si verifichino sul posto 
di lavoro situazioni conflittuali determinate, ad esempio: 

- pressioni o molestie sessuali; 
- atteggiamenti miranti ad avvilire il dipendente, anche in forma velata ed indiretta; 
- atti vessatori correlati alla sfera privata del lavoratore o della lavoratrice sotto forma di discriminazioni. 

Tali finalità verranno realizzate attraverso le seguenti azioni: 
- fissare incontri, anche in forma associata con altri enti, con il Comitato Unico di Garanzia istituito in 

data 30.12.2022 e far si che il personale dipendente possa rivolgersi ad esso per ogni segnalazione 
relativa a casi di mobbing, molestie o discriminazioni in genere; 

- interventi e progetti, quali indagini di clima, codici etici e di condotta, idonei a prevenire o rimuovere 
situazioni di discriminazioni o violenze sessuali, morali o psicologiche-mobbing 

Azione 2 (Tutela del benessere.)  
Il Comune di Breno si impegna a promuovere il benessere organizzativo ed individuale. Tali finalità verranno 
realizzate 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; 

- realizzazione di azioni dirette ad indirizzare l’organizzazione verso il benessere lavorativo anche 
attraverso l’elaborazione di specifiche linee guida; 

- formazione di base sui vari profili del benessere organizzativo ed individuale;  
- prevenzione dello stress da lavoro correlato ed individuazione di azioni di miglioramento;  
- individuazione delle competenze di genere da valorizzare per implementare, nella strategia dell’Ente,  
- i meccanismi di premialità delle professionalità più elevate, oltre che migliorare a produttività ed il clima 

lavorativo generale  
Azione 3 (formazione e pari opportunità). 
Il Comune di Breno si impegna a rimuovere gli ostacoli che impediscono la realizzazione di pari opportunità 
nel lavoro e nell’accesso allo stesso, garantendo il riequilibrio delle posizioni femminili nei ruoli e nelle posizioni 
in cui sono sottorappresentate. 
Quanto sopra sarà possibile cercando di favorire la partecipazione del personale ai corsi/seminari di formazione 
e di aggiornamento, anche attraverso una preventiva analisi delle esigenze delle madri lavoratrici, in modo da 
trovare soluzioni operative atte a conciliare dette esigenze con quelle formative/professionali. I Piani di 
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formazione dovranno tenere conto delle caratteristiche di ogni area/servizio, consentendo a tutti i dipendenti 
una crescita professionale e/o di carriera, senza discriminazione di genere. Le attività formative dovranno essere 
organizzate in modo da conciliare l’esigenza di formazione del lavoratore con le sue specifiche necessità 
personali e/o familiari, nonché con l’eventuale articolazione dell’orario di lavoro in part time. Al fine di 
mantenere le competenze ad un livello costante l’Ente agevola, inoltre, il reinserimento lavorativo del personale 
assente per lungo tempo a vario titolo (es. congedo di maternità o congedo di paternità o da assenza prolungata 
dovuta ad esigenze familiari o malattia ecc.. ), prevedendo speciali forme di accompagnamento che migliorino 
i flussi informativi tra lavoratori ed Ente durante l'assenza e nel momento del rientro, sia attraverso 
l'affiancamento da parte del Responsabile di servizio o di chi ha sostituito la persona assente, che mediante la 
partecipazione ad apposite iniziative formative, anche interne, per colmare le eventuali lacune prodottesi a 
seguito della prolungata assenza. 
Azione 4 (flessibilità di orario, part-time e smart-working).  
L’Ente s’impegna, in attuazione della normativa vigente, a favorire politiche dell’orario di lavoro tali da garantire 
la conciliazione tra responsabilità familiari e professionali, ponendo al centro dell’attenzione la persona, pur 
contemperando le esigenze dell'Ente con quelle delle dipendenti e dei dipendenti, mediante l'utilizzo di 
strumenti quali il part-time, l’orario di lavoro flessibile e, ove compatibile con l’organizzazione lavorativa 
dell’Ente, l’attivazione di forme del c.d. “smart-working” su richiesta del/la lavoratore/trice, nel rispetto della 
normativa vigente in materia. L’Ente assicura tempestività e rispetto della normativa nella gestione delle 
richieste di part-time inoltrate dai dipendenti. In presenza di documentata necessità di assistenza e cura nei 
confronti di disabili, anziani, minori e previa richiesta del dipendente interessato, potranno essere definite, in 
accordo con le organizzazioni sindacali, forme di flessibilità orarie per periodi di tempo limitati dimostrando, 
dunque, sensibilità alle particolari necessità di tipo familiare o personale prospettate dai dipendenti che saranno 
tuttavia valutate garantendo il  rispetto dell’equilibrio fra le esigenze dell'Amministrazione e quelle manifestate 
dai dipendenti. 
Azione 5 (promozione della cultura della nonviolenza).  
Istituzione, sul sito Web dell’Ente, di apposita sezione informativa sulla normativa e sulle iniziative in tema di 
pari opportunità. L’Ente s’impegna altresì a svolgere iniziative volte a favorire la cultura della non violenza in 
particolare ai fini del contrasto delle violenze, individuando la popolazione giovanile come destinatario 
privilegiato e demandando ai Servizi Socio-Scolastici l’organizzazione e la promozione delle stesse, con la 
collaborazione dei rappresentanti dell’Amministrazione all’uopo designati. 
Azione 6 (promozione ruolo CUG). 
Il Comune di Breno si impegna a valorizzare la presenza del Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunità, 
la valorizzazione del benessere dei lavoratori e la tutela contro le discriminazioni, in ottemperanza a quanto 
stabilito dagli artt. 1, 7 e 57 del D.Lgs. 165/2001, ponendo in essere ogni azione necessaria a favorirne 
l’espletamento delle funzioni. Il CUG è stato costituito con deliberazione della Giunta dell’Unione dei Comuni 
della Valsaviore n.28 del 13.07.2022 per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e 
contro le discriminazioni” riferito al personale di tutti i Comuni membri (questo compreso) dell’Unione stessa. 

 
 
STRUTTURA ORGANIZZATIVA  

Il presente Piano Triennale delle Azioni Positive muove dalla constatazione che l’organico in servizio presso l’Ente 

presenta una sostanziale situazione di equilibro di genere, con un lieve vantaggio di quello maschile, così come si 

evince dalla tabella seguente, che rappresenta la Dotazione organica dell’Ente alla data del 31.12.2024: 

 

Lavoratori  
Area 

Funzionari ed 
elevata 

qualificazione 

Area 
Istruttori 

Area 
Operatori 

Esperti 

 
 

Area Operatori  Totale  %  

Donne  1 6 2 0 9 40,91% 

Uomini  3 6 3 1 13 59,09% 
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 UOMINI DONNE TOTALE 

POSIZIONE 

ORGANIZZATIVA 
3 1 4 

 

 
CONSIDERAZIONI E MISURE DI RIEQUILIBRIO 

Come si evince dai dati della precedente tabella, alla data odierna il personale in servizio presso l’Ente presenta una 
sostanziale situazione di equilibro di genere, con un lieve vantaggio di quello maschile rispetto a quello femminile. 
Si dà atto, pertanto, che non si rende necessario adottare azioni atte a 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 superiore ai due terzi. 

 

TEMPI DI ATTUAZIONE 

Le azioni previste nel presente Piano saranno avviate e concluse nel corso del triennio 2025/27; tenuto debitamente 
conto della complessità e dell’impatto organizzativo e culturale di taluni interventi, pur prevedendo l’avvio delle 
singole azioni nel triennio in argomento, è opportuno considerare anche la possibilità che la loro logica 
continuazione possa protrarsi anche su annualità successive.  
 
RISORSE 

Per dare corso a quanto definito nel presente Piano, l’Ente metterà a disposizione eventuali risorse, 
compatibilmente con le disponibilità di Bilancio, e si attiverà al fine di reperire risorse aggiuntive nell’ambito dei 
fondi messi a disposizione a livello provinciale, regionale, nazionale e comunitario a favore delle politiche volte 
all’implementazione degli obiettivi di pari opportunità fra uomini e donne.  
 
 
DURATA E PUBBLICAZIONE 

Il presente Piano ha durata triennale 2025/27. 
Il Piano è pubblicato all'albo pretorio on-line dell'Ente, sul sito internet e diffuso tra il personale dipendente; nel 
periodo di vigenza, l’Ente s’impegna a raccogliere eventuali pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti e possibili 
soluzioni ai problemi riscontrati dal personale dipendente e a valutarli in previsione del Piano del triennio 
successivo 
 

 

MONITORAGGIO 

Il Comitato Unico di Garanzia curerà il monitoraggio del Piano delle Azioni Positive, relazionando annualmente 

alla Giunta e alle RSU. 

Sottosezione 3.2 - Piano Organizzativo del Lavoro Agile (POLA) 

Una delle principali innovazioni della disciplina normativa in materia di lavoro agile riguarda 
l’introduzione del “Piano organizzativo del lavoro agile” (POLA). Questa nuova modalità di esecuzione del 
rapporto di lavoro subordinato, caratterizzata dall'assenza di vincoli orari o spaziali, si inserisce in un radicale 
processo di rinnovamento dell’organizzazione del lavoro, teso a incentivare un cambiamento sostanziale di 
paradigma nel funzionamento della pubblica amministrazione, al fine di migliorarne l’efficacia, la produttività e 
l’orientamento ai risultati, nonché favorire la conciliazione dei tempi di vita e lavoro. 

L’ente ha approvato con deliberazione di Giunta Comunale n. 67 del 25.10.2021 il Regolamento per lo 
svolgimento della prestazione lavorativa in modalità lavoro agile o smart working. 
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SEZIONE 3 – ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 

SOTTOSEZIONE 3.3 – Piano triennale dei fabbisogni di personale 

PREMESSO che:  

- l’art. 89 del d.lgs. 18.08.2000 n. 267 prevede che gli enti locali provvedono alla rideterminazione delle 

proprie dotazioni organiche, nonché all'organizzazione e gestione del personale nell'ambito della propria 

autonomia normativa ed organizzativa, con i soli limiti derivanti dalle proprie capacità di bilancio e dalle 

esigenze di esercizio delle funzioni, dei servizi e dei compiti loro attribuiti;   

- l'art. 39, comma 1, della L. n. 449/1997 stabilisce che “al fine di assicurare le esigenze di funzionalità e di 
ottimizzare le risorse per il migliore funzionamento dei servizi compatibilmente con le disponibilità finanziarie e di bilancio, 
gli organi di vertice delle amministrazioni pubbliche sono tenuti alla programmazione triennale del fabbisogno di personale, 
comprensivo delle unità di cui alla legge 2 aprile 1968, n. 482”;  

- l’art. 91, comma 1, del D.lgs. n.267 del 18.08.2000, stabilisce che “gli Enti Locali adeguano i propri ordinamenti 

ai principi di funzionalità e di ottimizzazione delle risorse per il migliore funzionamento dei servizi compatibilmente con le 

disponibilità finanziarie e del bilancio. Gli organi di vertice delle amministrazioni locali sono tenuti alla programmazione 

triennale del fabbisogno di personale, comprensivo delle unità di cui alla legge 12 marzo 1999, n.68, finalizzata alla 

riduzione programmata delle spese di personale”  

- l’art. 1, comma 102, della legge 30.12.2004 n. 311 dispone che le amministrazioni pubbliche di cui 

all’articolo 1, comma 2, e all’articolo 70, comma 4, del decreto legislativo 30.03.2001 n. 165, e successive 

modificazioni, non ricomprese nell’elenco 1 allegato alla stessa legge, adeguano le proprie politiche di 

reclutamento di personale al principio del contenimento della spesa in coerenza con gli obiettivi fissati 

dai documenti di finanza pubblica  

- l’art. 3, comma 10-bis, del D.L. n. 90/2014, convertito dalla legge n. 114/2014, stabilisce che il rispetto 

degli adempimenti e prescrizioni in materia di assunzioni e di spesa di personale, come disciplinati 

dall’art. 3 del D.L. n. 90/2014, nonché delle prescrizioni di cui al comma 4 dell’art. 11 del medesimo 

decreto, deve essere certificato dal Revisore dei Conti nella relazione di accompagnamento alla delibera 

di approvazione del Bilancio annuale dell’ente;  

- l’art. 19, Comma 8 della Legge n. 448/2001 dispone che gli Organi di Revisione Contabile degli Enti 

Locali accertino che i documenti di programmazione del fabbisogno di personale siano improntati al 

rispetto del principio di riduzione complessiva della spesa di cui all'Articolo 39 della Legge n. 449/1997 

e successive modificazioni e che eventuali deroghe a tale principio siano analiticamente motivate;  

 

RICHIAMATO il d.lgs. 30.03.2001 n. 165, in particolare:  

- l’art. 2 il quale stabilisce che le amministrazioni pubbliche definiscono le linee fondamentali di 

organizzazione degli uffici;  

- l’art. 4 che dispone che gli organi di governo esercitano le funzioni di indirizzo politico amministrativo 

attraverso la definizione di obiettivi, programmi e direttive generali;  

- l’art. 6, come modificato dal d.lgs. 25.05.2017 n. 75, ora rubricato “Organizzazione degli uffici e 

fabbisogni di personale” che prevede: 1. Le amministrazioni pubbliche definiscono l'organizzazione degli uffici per 

le finalità indicate all'articolo 1, comma 1, adottando, in conformità al piano triennale dei fabbisogni di cui al comma 2, 

gli atti previsti dai rispettivi ordinamenti, previa informazione sindacale, ove prevista nei contratti collettivi nazionali. 2. 

Allo scopo di ottimizzare l'impiego delle risorse pubbliche disponibili e perseguire obiettivi di performance organizzativa, 

efficienza, economicità e qualità dei servizi ai cittadini, le amministrazioni pubbliche adottano il piano triennale dei 

fabbisogni di personale, in coerenza con la pianificazione pluriennale delle attività e della performance, nonché con le linee 

di indirizzo emanate ai sensi dell'articolo 6-ter. Qualora siano individuate eccedenze di personale, si applica l'articolo 33. 

Nell'ambito del piano, le amministrazioni pubbliche curano l'ottimale distribuzione delle risorse umane attraverso la 

coordinata attuazione dei processi di mobilità e di reclutamento del personale, anche con riferimento alle unità di cui 

all'articolo 35, comma 2. Il piano triennale indica 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 
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legislazione vigente. 3. In sede di definizione del piano di cui al comma 2, ciascuna amministrazione indica la consistenza 

della dotazione organica e la sua eventuale rimodulazione in base ai fabbisogni programmati e secondo le linee di indirizzo 

di cui all'articolo 6-ter, nell'ambito del potenziale limite finanziario massimo della medesima e di quanto previsto 

dall'articolo 2, comma 10-bis, del decreto-legge 6 luglio 2012, n. 95, convertito, con modificazioni, dalla legge 7 agosto 

2012, n. 135, garantendo la neutralità finanziaria della rimodulazione. Resta fermo che la copertura dei posti vacanti 

avviene nei limiti delle assunzioni consentite a legislazione vigente.”;  

- il comma 5, del medesimo art. 6, come modificato dall' art. 35 del d.lgs. 27.10.2009 n. 150 che prevede, 

tra l’altro, che il provvedimento di programmazione del fabbisogno di personale è elaborato con il 

concorso dei competenti dirigenti, che individuano i profili professionali necessari allo svolgimento dei 

compiti istituzionali delle strutture cui sono preposti;  

- l’art. 33 come modificato dall’art.16, comma 1, della legge 183/2011, che statuisce: “1. Le pubbliche 

amministrazioni che hanno situazioni di soprannumero o rilevino comunque eccedenze di personale, in relazione alle esigenze 

funzionali o alla situazione finanziaria, anche in sede di ricognizione annuale prevista dall’articolo 6, comma 1, terzo e 

quarto periodo, sono tenute ad osservare le procedure previste dal presente articolo dandone immediata comunicazione al 

Dipartimento della funzione pubblica. 2. Le amministrazioni pubbliche che non adempiono alla ricognizione annuale di 

cui al comma 1 non possono effettuare assunzioni o instaurare rapporti di lavoro con qualunque tipologia di contratto pena 

la nullità degli atti posti in essere. 3. La mancata attivazione delle procedure di cui al presente articolo da parte del dirigente 

responsabile è valutabile ai fini della responsabilità disciplinare.”;  

- l'art. 35, comma 4, che dispone che "le determinazioni relative all'avvio di procedure di reclutamento sono adottate 

da ciascuna amministrazione o ente sulla base della programmazione triennale del fabbisogno di personale deliberata ai 

sensi dell'art. 39 della legge 27 dicembre 1997, n.449, e successive modificazioni ed integrazioni";  

  

CONSIDERATE le “Linee di indirizzo per la predisposizione dei piani di fabbisogni di personale da parte delle 
Amministrazioni Pubbliche” (DPCM 8 maggio 2018), ai sensi delle quali: 

- Il PTFP si sviluppa in prospettiva triennale e deve essere adottato annualmente con la conseguenza che 
di anno in anno può essere modificato in relazione alle mutate esigenze di contesto normativo, 
organizzativo o funzionale. L’eventuale modifica in corso di anno del PTFP è consentita solo a fronte 
di situazioni nuove e non prevedibili e deve essere in ogni caso adeguatamente motivata; 

- Il piano triennale deve indicare le risorse finanziarie destinate all'attuazione dello stesso, distinguendo, 
per ogni anno, le risorse quantificate: 

- sulla base della spesa per il personale in servizio a tempo indeterminato; 

- con riferimento alle diverse tipologie di lavoro flessibile, nel rispetto della disciplina ordinamentale 
prevista dagli articoli 7 e 36 del d.lgs. 165/2001, nonché le limitazioni di spesa previste dall’art. 9, 
comma 28, del d.l. 78/2010 e dall’art. 14 del d.l. 66/2014; 

- con riferimento ai risparmi da cessazione di rapporti di lavoro a tempo indeterminato, relativi 
all’anno precedente, nel rispetto dell’articolo 14, comma 7, del d.l. 95/2012; 

- in ragione delle facoltà assunzionali previste a legislazione vigente, tenuto conto, ove previsti, degli 
ulteriori limiti connessi a tale facoltà con particolare riferimento ad eventuali tetti di spesa del 
personale; 

- necessarie per l’assunzione delle categorie protette, pur considerando che, nei limiti della quota 
d'obbligo, si svolgono fuori dal budget delle assunzioni; 

CONSIDERATO che con la programmazione in oggetto si deve poter assicurare sia dal punto di vista qualitativo 

che quantitativo la realizzazione degli obiettivi dell’Ente, i fabbisogni, le esigenze organizzative, ponendo altresì le 

basi per poter fruire di risorse umane adeguate al raggiungimento degli obiettivi medesimi; 

VALUTATE le proposte dei Responsabili di settore e del Segretario comunale riguardanti i profili professionali 

necessari al raggiungimento degli obiettivi indicati negli strumenti di programmazione economico-finanziaria ed 

allo svolgimento dei compiti istituzionali delle strutture cui sono preposti, tenuto conto del contingente di 

personale in servizio, delle avvenute cessazioni e degli attuali vincoli normativi in materia di assunzioni e di spesa 

del personale; 
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ATTESO che, in ossequio all’art. 6 del d.lgs.165/2001 e alle Linee di indirizzo sopra richiamate, è necessario per 

l’ente definire il limite di spesa potenziale massima nel rispetto delle norme sul contenimento della spesa di 

personale e che in tale limite l’amministrazione: 

- potrà coprire i posti vacanti, nei limiti delle facoltà assunzionali previste a legislazione vigente, 

ricordando però che l’indicazione della spesa potenziale massima non incide e non fa sorgere effetti 

più favorevoli rispetto al regime delle assunzioni o ai vincoli di spesa del personale previsti dalla legge 

e, conseguentemente, gli stanziamenti di bilancio devono rimanere coerenti con le predette 

limitazioni; 

- dovrà indicare nel Piano Triennale del Fabbisogno di Personale (PTFP), ai sensi dell’articolo 6, 

comma 2, ultimo periodo, del d.lgs.165/2001, 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. 

 

Rappresentazione della consistenza di personale al 31 dicembre 2024: 

 Area degli 

Operatori 

Area degli 

Operatori 

Esperti 

Area degli 

Istruttori 

Area dei 

Funzionari ed 

Elevata 

Qualificazione 

Dirigenti TOTALE 

Tempo 

indeterminato e 

pieno 
1 4 9 5 / 19 

Tempo 

indeterminato e 

parziale 
/ 1 

2 

(80,56%-

80,56%) 

/ / 3 

Tempo 

determinato e 

pieno 
/ / / / / / 

Tempo 

determinato e 

parziale 
/ / 

1 

(69,44%) 
/ / 1 

TOTALE 1 5 12 4 / 23 

 

Al 31.12.2024 vi è stata la cessazione per dimissioni volontarie di n. 1 dipendente a tempo pieno ed indeterminato 

collocato nell’area dei funzionari, più precisamente nel settore finanziario, pertanto alla data del 1.1.2025 all’interno 

dell’area dei funzionari sono presenti n. 4 dipendenti a tempo pieno e indeterminato. 

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

è la seguente: 
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Programmazione strategica delle Risorse Umane 

La definizione dei fabbisogni di personale è uno dei principali fattori che compongono la programmazione 

strategica delle risorse umane per la creazione di valore pubblico. Il processo di definizione determina il numero 

di risorse di cui l’amministrazione necessita per soddisfare i bisogni della comunità, ma anche e soprattutto le 

competenze richieste. 

La definizione dei fabbisogni di personale è pertanto basata su un'analisi delle attività e dei servizi erogati e sulla 

conseguente valutazione delle competenze necessarie per svolgere queste attività in modo efficace ed efficiente. Il 

processo sopra descritto consente di avere a disposizione le risorse umane richieste per la generazione di valore 

pubblico. 

Al fine di elaborare una strategia in materia di capitale umane coerente con gli obiettivi dell’Amministrazione, è 

necessario valutare i seguenti fattori: 

a) Capacità assunzionale calcolata sui vigenti vincoli di spesa 

b) Limiti della dotazione organica in senso finanziario 

La spesa di personale conseguente alla definizione dei fabbisogni di personale effettuata dall’Amministrazione è 
coerente con l’obbligo di riduzione della spesa di personale disposto dall’art. 1 comma 557 della Legge 296/2006 
rispetto alla media della spesa sostenuta nel triennio 2011/2013: 
 
 
 

Categoria Ruolo Non ruolo TOTALI Costo 

FUNZIONARIO E ELEVATA QUALIFICAZIONE 1 0 1 25.146,71 €

ISTRUTTORE 2 1 3 62.444,36 €

OPERATORE ESPERTO 0 0 0 0,00 €

OPERATORE 0 0 0 0,00 €

Totale 3 1 4 87.591,07 €

Categoria Ruolo Non ruolo TOTALI Costo

FUNZIONARIO E ELEVATA QUALIFICAZIONE 2 0 2 50.293,43 €

ISTRUTTORE 1 0 1 23.175,61 €

OPERATORE ESPERTO 4 0 4 82.482,88 €

OPERATORE 1 0 1 19.548,07 €

Totale 8 0 8 175.499,98 €

Categoria Ruolo Non ruolo TOTALI Costo

FUNZIONARIO E ELEVATA QUALIFICAZIONE 1 0 1 25.146,71 €

ISTRUTTORE 3 0 3 69.526,83 €

OPERATORE ESPERTO 2 0 2 32.075,53 €

OPERATORE 0 0 0 0,00 €

Totale 6 0 6 126.749,07 €

Categoria Ruolo Non ruolo TOTALI Costo

FUNZIONARIO E ELEVATA QUALIFICAZIONE 1 0 1 25.146,71 €

ISTRUTTORE 4 0 4 65.019,17 €

OPERATORE ESPERTO 0 0 0 0,00 €

OPERATORE 0 0 0 0,00 €

Totale 5 0 5 90.165,88 €

Settore Tecnico

Settore Servizi alla persona 

Settore Amministrativo 

Settore Economico-Finanziaria
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Descrizione Importo (€) 

Limite di spesa art. 1 comma 557 L. n. 296/2006 (media 2011/2013) 1.020.750,22 

Spesa di personale anno 2025 calcolata come sopra descritto 831.261,60 

 
 
Limiti delle facoltà assunzionali per il personale a tempo indeterminato 

La spesa di personale è contenuta entro i limiti del valore soglia della fascia demografica di appartenenza, ai sensi 

dell’art. 33, comma 2 del D.L. n. 34/2019, convertito dalla L. n. 58/2019, come di seguito illustrato: 

• Rapporto tra ultimo triennio di entrate correnti al netto del FCDE e spese di personale, calcolato sulla base 
dell’ultimo rendiconto di gestione approvato: 15,18%; 

• Valore-soglia di riferimento per la fascia demografica dell’amministrazione (art. 4, comma 1 DM 17/03/2020): 
27,20%. 

L’ente è pertanto considerato “Ente Virtuoso”. 

Il d.m. 17/03/2020, attraverso le disposizioni combinate dell’art. 4 e dell’art. 5, introduce un meccanismo per il 

quale il Comune “virtuoso” può espandere la spesa di personale fino al valore “soglia” determinato dalla Tabella 

1 secondo la propria fascia demografica, ma solo nel rispetto dell’incremento progressivo della spesa (basato sul 

valore storico della spesa di personale del rendiconto 2018) indicato dalla successiva Tabella 2. 

In sintesi, l’ente deve cioè attenersi al più basso dei due valori “soglia” che ottiene dal computo dei propri spazi 

assunzionali. 

Se il valore limite restituito dalla Tabella 1 (art. 4) fosse inferiore a quello consentito dalla Tabella 2 (art. 5), infatti, 

già adesso la Tabella 2 non dovrebbe essere presa in considerazione. 

Dal 01/01/2025 l’applicazione della Tabella 2 verrà meno, in quanto l’art. 5 del decreto terminerà di esplicare i 

suoi effetti dal 31/12/2024; la conseguenza è che, alle regole attuali, nel 2025 (e quindi, innanzitutto, ai fini 

dell’adozione degli strumenti di programmazione finanziaria e strategica relativi al triennio 2025-2027) la “soglia” 

di riferimento dovrà essere individuata secondo i valori fissati dall’art. 4 e dalla relativa Tabella 1. 

L’amministrazione ha pertanto previsto incrementi della spesa di personale nel rispetto delle percentuali individuate 

del suddetto decreto 17 marzo 2020 del Ministro per la Pubblica Amministrazione di concerto con il Ministero 

dell’Economia e delle Finanze e con il Ministro dell’Interno, attuativo dell’art. 33, comma 2 del D.L. n. 34/2019), 

come di seguito evidenziato: 

Descrizione Importo 

Spesa di personale ultimo rendiconto approvato (2023) 836.884,13 € 

Incremento massimo possibile  662.878,73 € 

Spesa massima teorica anno corrente  1.499.762,86 € 

Spesa di personale effettivamente prevista anno corrente 831.261,60 € 

 

L’Ente ha altresì verificato che l’applicazione dei maggiori spazi assunzionali di cui all’art. 5 del DM 17/03/2020, 

sopra rappresentata, sia contenuta all’interno del valore soglia di riferimento per la fascia demografica 

dell’amministrazione di cui all’art. 4 del DM citato, come di seguito riportato: 

Descrizione Importo 

Spesa di personale anno corrente  831.261,60€ 

Valore soglia per la spesa (Art. 4 DM 17/03/2020) 1.499.762,86 € 
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Limiti delle facoltà assunzionali per il personale a tempo determinato 

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

esigenze di carattere straordinario. La somministrazione lavoro temporaneo rientra nei limiti dell’art. 9 comma 28 

DL 78/2010, in base al quale la spesa del lavoro flessibile, ovvero tempo determinato, interinali, collaborazioni, 

lavoratori socialmente utili non potrà superare il 100% della spesa impegnata nel 2009, per i gli enti locali in regola 

con il comma 557 e 562 art. 1 Legge 296/2006 (50% per gli enti non in regola). La Corte dei Conti Sezione 

Autonomie, delibera n. 1/2017, considerato che l’amministrazione locale non ha effettuato assunzioni di personale 

con contratto di lavoro determinato nel 2009 e nemmeno nel triennio 2007-2009, definisce che l’Amministrazione 

può, con provvedimento motivato, individuare un nuovo parametro di riferimento costituito dalla spesa 

strettamente necessaria per fare fronte ad un servizio essenziale per l’ente, “fermo restando il rispetto dei 

presupposti stabiliti dall’art 36 commi 2 e ss. del d.lgs. 165/2001, e della normativa contrattuale, nonché dei vincoli 

generali previsti dall’ordinamento”. 

Considerato che, ad oggi, il settore finanziario necessità di n. 1 unità dipendente a tempo parziale e determinato 

la spesa di personale è pari ad € 22.250,00. 

Ulteriori limiti delle facoltà assunzionali 

L’ente: 

• ha effettuato, la ricognizione annuale della consistenza del personale, al fine di verificare situazioni di 

soprannumero o di eccedenza - art. 33, comma 1, D.Lgs. n. 165/2001 e circolare Dipartimento Funzione 

Pubblica n. 4/2014, accertando l’insussistenza di tali situazioni; 

• non si trova, poiché per gli Enti strutturalmente deficitari o in dissesto le assunzioni di personale sono 

sottoposte al controllo della Commissione per la stabilità finanziaria degli enti locali presso il Ministero 

dell’Interno, in tale situazione - Art. 243, comma 1, D.Lgs. 267/2000 

• non si trova nella condizione di mancata certificazione di un credito nei confronti delle PA - Art. 9, comma 3-

bis, D.L. n. 185/2008; 

• ha rispettato i termini per l'approvazione di bilanci di previsione, rendiconti, bilancio consolidato ed il termine 

di trenta giorni dalla loro approvazione per l'invio dei relativi dati alla Banca Dati delle Amministrazioni 

Pubbliche (art. 13, legge n. 196/2009) - Art. 9, comma 1-quinquies, D.L. n. 113/2016. 

 

Trend delle cessazioni 

Alla data di adozione del presente Piano non sono previste cessazioni relative al triennio 2025/2027. 

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

La presente sezione intende evidenziare potenziali tendenze nell’evoluzione dei fabbisogni connessi a modifiche 

organizzative e funzionali in atto. Queste variazioni possono essere causate da fattori interni o esterni, per i quali 

è richiesta una discontinuità nei ruoli o nelle competenze delle risorse umane presenti.  

Per l’annualità 2025, 2026 e 2027 si prevede di sostituire le unità di cui intervenga la cessazione per ragioni ad oggi 

imprevedibili o di provvedere ad assunzioni ulteriori, in conformità alla dinamica del fabbisogno dell’ente, nei limiti 

imposti dalla normativa introdotta dal d.m. 17 marzo 2020. 

La programmazione del fabbisogno di personale sopra riportata è prevista dall’art. 39, comma 1 della Legge 

449/1997 e dall’art. 6 del D.Lgs. 165/2001 ed è stata approvata secondo le "Linee di indirizzo per la predisposizione dei 

piani dei fabbisogni di personale da parte della PA" emanate con Decreto del Ministro per la semplificazione e la pubblica 

amministrazione del 08/05/2018 e secondo le indicazioni di cui alla “Definizione di linee di indirizzo per l'individuazione 

dei nuovi fabbisogni professionali da parte delle amministrazioni pubbliche” approvate con Decreto del Ministro per la 

semplificazione e la pubblica amministrazione del 22/07/2022. 

L’Organo di revisione ha verificato che la Programmazione Triennale del Fabbisogno di Personale tenga conto dei 
vincoli assunzionali e dei limiti di spesa previsti dalla normativa, e ritiene che la previsione triennale sia coerente 

https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:decreto:2010-05-31;78~art9!vig
https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:decreto:2010-05-31;78~art9!vig
https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:legge:2006-12-27;296~art1!vig
https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:decreto:2001-03-30;165~art36!vig
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con le esigenze finanziarie espresse nell’atto di programmazione dei fabbisogni ed ha formulato il proprio 
favorevole parere (con verbale n. ___ del _________). 
 

Progressioni Verticali 

Il CCNL 16.11.2022 introduce le progressioni verticali in deroga alla disciplina ordinaria, quest’ultima prevista 

dall’art. 52 del D.Lgs. 165/2001. La disciplina “ordinaria” delle progressioni tra le aree è già direttamente 

applicabile, in quanto non richiede alcun intervento della contrattazione collettiva mentre la disciplina derogatoria 

è, invece, riportata tra le disposizioni di prima applicazione, all’art. 13, commi 6, 7 e 8 del CCNL 16.11.2022. 

Di seguito gli elementi comuni tra le due discipline illustrate con il parere ARAN CFC100a del 30.11.2022: 

In entrambi i casi: 

- vi è una procedura che prevede: un bando, una istanza di ammissione alla procedura da parte del 

dipendente, un’ammissione alla procedura dopo la verifica dei requisiti, una fase istruttoria per 

l’attribuzione dei punteggi, un ordine di merito finale tra i candidati in base al quale sono individuati 

coloro che conseguono la progressione verticale; 

- la progressione deve essere prevista nel piano dei fabbisogni (oggi confluito nel PIAO), con 

indicazione della famiglia professionale (e, ove possibile, delle posizioni di lavoro più specifiche 

nell’ambito della famiglia professionale) per la quale si manifesta il fabbisogno; 

- occorre garantire che una percentuale almeno pari al 50% del personale reclutato con le ordinarie 

facoltà assunzionali sia destinata all’accesso dall’esterno, in base a quanto previsto dall’art. 52 comma 

1-bis del d. lgs. n. 165/2001, in coerenza con i principi, anche di rango costituzionale, che regolano 

l’accesso alla PA. 

Le progressioni verticali “in deroga” sono finanziate dalle risorse determinate ai sensi dell’art. 1, comma 612, della 

legge 234/2021 (legge di bilancio 2022) in misura non superiore allo 0,55% del monte salari dell’anno 2018, oltreché 

dalle facoltà assunzionali. Le risorse relative allo 0,55% del monte salari 2018 del Comune di Breno sono pari ad € 

4.297,65 pertanto è possibile procedere con una progressione verticale da area istruttori ad area funzionari per un 

costo complessivo di € 1.978,42. 

PROGRESSIONI VERTICALI – ANNO 2025 

Area Progressione 
verticale 

Differenziale 
unitario 
progressione 
verticale 

N. progressioni Costo progressioni 

AREA 
FUNZIONARIO 
ED E.Q. (ex cat D1 
e D3) 

Da Area Istruttori 
ad Area Funzionari 
Profilo Funzionario 
Tecnico 

1.978,42 1 1.978,42 
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SEZIONE 4 – MONITORAGGIO 

Sulla base delle indicazioni fornite dal DL n. 80/2021, convertito in Legge n. 113/2021 in merito alle procedure 
da adottare per la misurazione della performance dei Dirigenti/Responsabili e delle Strutture ad essi assegnate, il 
monitoraggio dello stato di avanzamento delle attività connesse al raggiungimento degli obiettivi assegnati a 
ciascuna struttura sarà effettuato secondo i seguenti passi. 

1. I Dirigenti/Responsabili effettueranno il monitoraggio intermedio di tutti gli obiettivi loro assegnati 
almeno una volta entro il 30 settembre indicando: 

• la percentuale di avanzamento dell’attività; 

• la data di completamento dell’attività (solo se l’attività è conclusa); 

• eventuali criticità superate o che hanno reso impossibile il completamento dell’obiettivo. 
2. Alla conclusione dell’anno i Dirigenti/Responsabili effettueranno il monitoraggio conclusivo degli 

obiettivi indicando per ciascuno di essi le medesime informazioni indicate nel precedente elenco. 
3. Il monitoraggio parziale e quello conclusivo saranno esaminati dall’Organismo di valutazione. 

 
 
 
 
 
 
 
   //    //   // 


