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Premessa 

 
Il Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO) è stato istituito dall’art. 6 del decreto-legge 9 giugno 

2021, n. 80, convertito con modificazioni dalla legge 6 agosto 2021, n. 113. Tale strumento nasce con la finalità 

di superare la frammentazione dei precedenti documenti programmatori, assicurando la qualità e la trasparenza 

dell'attività amministrativa e migliorando i servizi resi a cittadini e imprese attraverso una costante 

semplificazione e reingegnerizzazione dei processi. In conformità alle recenti Linee Guida 2025 (D.M. 30 

ottobre 2025), il Piano si consolida come il fulcro strategico per la generazione di Valore Pubblico, inteso 

come il miglioramento del benessere economico, sociale e ambientale dei destinatari dell'azione 

amministrativa, da perseguire mediante un approccio selettivo e orientato ai risultati misurabili. 

Ambito di Applicazione e Tempistiche  

L'obbligo di adozione del PIAO riguarda le pubbliche amministrazioni con più di cinquanta dipendenti (fatta 

eccezione per le istituzioni scolastiche ed educative di cui all'art. 1, comma 2, del D.Lgs. 165/2001). Il Piano 

ha una durata triennale, viene aggiornato annualmente entro il termine perentorio del 31 gennaio e deve essere 

coerente con i documenti di programmazione finanziaria e di bilancio dell'ente. 

Contenuti Obbligatori e Obiettivi Strategici  

Il Piano definisce in modo integrato: 

• gli obiettivi programmatici e strategici della performance, in attuazione dei principi del D.Lgs. 

150/2009 e in armonia con i Manuali Operativi 2025 di comparto, garantendo la connessione tra i risultati 

organizzativi e la performance individuale; 

• la strategia di gestione del capitale umano e di sviluppo organizzativo, che include la programmazione 

del lavoro agile e la definizione degli obiettivi formativi. Ai sensi dell’art. 14-sexies del D.L. 44/2023, la 

formazione assume un ruolo centrale, mirando alla completa alfabetizzazione digitale del personale — con 

particolare attenzione all'Intelligenza Artificiale e alla Cybersecurity — nonché allo sviluppo di competenze 

manageriali e trasversali; 

• la transizione digitale, integrando le tecnologie emergenti per automatizzare la misurazione dei tempi 

procedimentali e migliorare l'efficienza interna. 

Vincoli Assunzionali e Coerenza Finanziaria  

La programmazione dei fabbisogni di personale contenuta nel PIAO costituisce il presupposto di legittimità 

per le nuove assunzioni. In particolare, l’art. 1, comma 654, della Legge di Bilancio 2026 (L. 

199/2025) vincola l'efficacia delle procedure di reclutamento alla rigorosa coerenza con quanto pianificato nel 

documento, assicurando che ogni ingresso sia funzionale agli obiettivi strategici e compatibile con gli equilibri 

di finanza pubblica. 

Anticorruzione e Trasparenza  

Il PIAO integra le misure di prevenzione della corruzione e di promozione della trasparenza, conformandosi 

agli indirizzi dell’ANAC definiti nel Piano Nazionale Anticorruzione (PNA) 2025-2027. Il Piano recepisce 

le nuove procedure digitali di monitoraggio dei rischi e le indicazioni operative delle Linee Guida ANAC n. 

1/2025 in materia di tutela del segnalante (whistleblowing), trasformando la prevenzione da adempimento 

formale a valore organizzativo intrinseco. 

Semplificazione e Accessibilità  

Il documento elenca le procedure da semplificare e reingegnerizzare nel triennio, con l'obiettivo di ridurre gli 

oneri per l'utenza. Un focus specifico è dedicato alla piena accessibilità, sia fisica che digitale, per garantire 

l'effettiva fruizione dei servizi ai cittadini con disabilità e agli ultrasessantacinquenni. Il Piano include, inoltre, 

le azioni positive per il rispetto della parità di genere, assicurando l'equilibrio nelle commissioni concorsuali e 

nelle progressioni di carriera. 

Assorbimento degli Adempimenti e Soppressioni  

Ai sensi del D.P.R. n. 81 del 24 giugno 2022, il PIAO assorbe e sostituisce i seguenti piani precedentemente 

autonomi: 

• piano dei fabbisogni di personale; 

• piano della performance; 

• piano di prevenzione della corruzione e della trasparenza; 

• piano organizzativo del lavoro agile (POLA); 

• piano di azioni positive. Per gli Enti Locali, il PIAO assorbe altresì il piano dettagliato degli obiettivi (art. 

108 TUEL), unificando la programmazione operativa e strategica in un unico processo logico. 

Regime Semplificato per Piccole Amministrazioni  

Per le amministrazioni con non più di 50 dipendenti, restano valide le modalità semplificate previste dall’art. 
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6 del D.M. 132/2022. Tali enti possono limitarsi all'aggiornamento della mappatura dei processi esistente, 

concentrandosi sulle aree a maggior rischio corruttivo (contratti pubblici, concorsi, sovvenzioni). Per 

l'annualità 2026, è prevista la possibilità di utilizzare procedure di compilazione assistita tramite piattaforme 

digitali istituzionali, in linea con le semplificazioni introdotte dal PNA vigente. 

Monitoraggio e Sanzioni  

Il Piano stabilisce le modalità per il monitoraggio periodico degli esiti e la verifica del raggiungimento degli 

obiettivi. Si richiama il regime sanzionatorio previsto dall’art. 6, comma 7, del D.L. 80/2021: la mancata 

adozione del PIAO comporta il divieto di erogazione della retribuzione di risultato ai dirigenti responsabili e 

l'impossibilità di procedere a nuove assunzioni di personale a qualsiasi titolo.
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1^ Sezione di programmazione – 

SCHEDA ANAGRAFICA 

DELL’AMMINISTRAZIONE 

 

1.1 Scheda anagrafica generale 

Sede legale: Piazza Vittorio Veneto n. 1 - Cassine (AL) Codice 

fiscale/Partita IVA: 00229010061 

Sindaco: Carlo Felice Maccario 

Segretario comunale: dott.ssa Giulia Verdura, in convenzione con il Comune di Incisa Scapaccino 

RPCT: dott.ssa Giulia Verdura, Segretario comunale e responsabile del Servizio Segreteria e Personale, 

nominata con decreto del Sindaco n. 10 del 11/9/2024 

Telefono: 0144.715151 

Sito internet: www.comune.cassine.al.it  

E-mail: protocollo@comune.cassine.al.it 

PEC: comune.cassine@legalmail.it 

 

1.2 Popolazione 

Popolazione legale al censimento del 2021: n. 2.821  

Popolazione residente al 31/12/2025: n. 2802 

di cui maschi n. 1434 femmine n. 1368 di cui: 

In età prescolare (0/5 anni) n. 102 

In età scuola obbligo (7/16 anni) n. 230 

In forza lavoro 1° occupazione (17/29 anni) n. 261  

In età adulta (30/65 anni) n. 1.322 

Oltre 65 anni n. 870  

Nati nell'anno n. 12 

Deceduti nell'anno n. 40 

Saldo naturale: +/- -29 

Immigrati nell'anno n. 117 

Emigrati nell'anno n. 117  

Saldo migratorio: +/- -29 

Saldo complessivo (naturale + migratorio): +/- - 29 

Popolazione massima insediabile come da strumento urbanistico vigente: n. 7283 abitanti 

 

 

1.3 Risultanze del territorio 

Superficie Kmq.33,09 

Risorse idriche: laghi n. –  

Fiumi n. 1  

Strade: 

autostrade Km. 0,00 

strade extraurbane Km.14,5 (Statali: Km. 9,5 – Provinciali: Km. 15,00)  

strade urbane Km. 50 (comunali) 

strade locali Km. 5 (vicinali) itinerari ciclopedonali Km. 1,00 strumenti urbanistici vigenti: 

Piano regolatore – PRGC - adottato 

Piano regolatore – PRGC - approvato 

Piano edilizia economica popolare - PEEP: NO Piano 

Insediamenti Produttivi – PIP: NO 

 

 

1.4 Risultanze della situazione economica 

Asili nido con posti massimi n. 20  

http://www.comune.cassine.al.it/
mailto:protocollo@comune.cassine.al.it
mailto:comune.cassine@legalmail.it
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Scuole dell’infanzia con posti n. 70  

Scuole primarie con posti n. 134 

Scuole secondarie con posti n. 112 (di primo grado)  

Strutture residenziali per anziani n. 1 

Farmacie Comunali n. 0  

Depuratori acque reflue n. 1  

Rete acquedotto Km. 30,408 

Aree verdi, parchi e giardini Kmq. 3,5  

Punti luce Pubblica Illuminazione n. 762  

Rete gas Km. 45,864 

Discariche rifiuti n. 0 

Mezzi operativi per gestione territorio n. 5  

Veicoli a disposizione n. 1 

 

 

 

2^ Sezione di programmazione - VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E 

ANTICORRUZIONE 

2.1 VALORE PUBBLICO 

La presente sezione non è prevista per amministrazioni con meno di 50 dipendenti. 

 

2.2 PERFORMANCE 

Tale ambito programmatico va predisposto secondo le logiche di performance management, di cui al Capo 

II del decreto legislativo n. 150 del 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. 

Il Ciclo della Performance risulta infatti disciplinato dal D. Lgs. 27 ottobre 2009 n. 150 “Attuazione della 

legge 4 marzo 2009, n. 15, in materia di ottimizzazione della produttività del lavoro pubblico e di efficienza 

e trasparenza delle pubbliche amministrazioni”, tuttavia è bene ricordare che l’art. 31 (Norme per gli Enti 

territoriali e il Servizio Sanitario Nazionale) del suddetto D.Lgs. n. 150/2009 nel testo così modificato dall’ 

art. 17, comma 1, lett. a), D.Lgs. 25 maggio 2017, n. 74, in vigore dal 22/06/2017, prevede che: “Le Regioni, 

anche per quanto concerne i propri enti e le amministrazioni del Servizio sanitario nazionale, e gli enti locali 

adeguano i propri ordinamenti ai principi contenuti negli articoli 17, comma 2, 18, 19, 23, commi 1 e 2, 24, 

commi 1 e 2, 25, 26 e 27, comma 1”. 

La misurazione e la valutazione della performance delle strutture organizzative e dei dipendenti dell’ente è 

finalizzata ad ottimizzare la produttività del lavoro nonché la qualità, l’efficienza, l’integrità e la trasparenza 

dell’attività amministrativa alla luce dei principi contenuti nel Titolo II del decreto legislativo 27 ottobre 

2009, n. 150. 

Il sistema di misurazione e valutazione della performance è altresì finalizzato alla valorizzazione del merito 

e al conseguente riconoscimento di meccanismi premiali ai dipendenti dell’ente, in conformità a quanto 

previsto dalle disposizioni contenute nei Titoli II e III del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150. 

L’amministrazione valuta annualmente la performance organizzativa e individuale ed a tale fine ha adottato, 

con la D.G.C. n. 26 del 29/4/2022, il sistema di valutazione del personale del comune, in attuazione dei 

principi e dei criteri sanciti dal decreto legislativo n. 150 del 2009. 

Il Nucleo di Valutazione controlla e rileva la corretta attuazione della trasparenza e la pubblicazione sul sito 

web istituzionale dell’Ente di tutte le informazioni previste nel citato decreto e nel successivo decreto 

legislativo n. 33/2013. 

 

La presente sezione non è prevista per amministrazioni con meno di 50 dipendenti. Ciò nondimeno, il 

Comune di Cassine ritiene di procedere ugualmente alla predisposizione dei contenuti della sottosezione 2.2. 

– per una visione organica della programmazione. 

 

Gli obiettivi di performance sono articolati per Servizio e perseguono obiettivi di innovazione, 
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razionalizzazione, contenimento della spesa, miglioramento dell’efficienza, efficacia ed economicità delle 

attività, perseguendo prioritariamente le seguenti finalità:   

a) la realizzazione degli indirizzi contenuti nei documenti programmatici pluriennali dell’Amministrazione;   

b) il miglioramento continuo e la qualità dei servizi erogati, da rilevare attraverso l’implementazione di 

adeguati sistemi di misurazione e rendicontazione;   

c) la semplificazione delle procedure;   

d) l’economicità nell’erogazione dei servizi, da realizzare attraverso l’individuazione di modalità gestionali 

che realizzino il miglior impiego delle risorse disponibili.   

Gli obiettivi sono concordati fra i Responsabili di Servizio e la Giunta. Il Nucleo di Valutazione verifica e 

valida tali proposte, anche con riferimento alla coerenza rispetto al Sistema di misurazione e valutazione 

della performance e alla misurabilità e valutabilità degli obiettivi e dei relativi indicatori.   

Gli obiettivi possono essere soggetti a variazioni in corso d’anno.  

Gli obiettivi di performance sono integralmente riportati nell’Allegato I – Piano delle Performance 2026. 

 

2.3 RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA 

Gli elementi essenziali della presente sottosezione, volti a individuare e a contenere rischi corruttivi, sono 

quelli indicati nel Piano nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti di regolazione generali adottati 

dall’ANAC ai sensi della legge 190/2022 e del D.Lgs. 33/2013. 

Ciascuna amministrazione pubblica adotta un proprio piano triennale di prevenzione della corruzione e della 

trasparenza nel rispetto di quanto previsto dalla legge 190/2012. 

 

 

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

2.3.1.1 L’Autorità nazionale anticorruzione  

La strategia nazionale di prevenzione della corruzione, secondo la legge 190/2012 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.   

  

2.3.1.2 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 di questo ente è ad oggi il Segretario 

comunale dott.ssa Giulia Verdura designata con decreto n. 10 in data 9 novembre 2024 del Sindaco di 

Cassine.  

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 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), 
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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);   

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.   

Riguardo all’“accesso civico”, il responsabile per la prevenzione della corruzione e della trasparenza:   

- ha facoltà di chiedere agli uffici informazioni sull’esito delle domande di accesso civico;   

- si occupa dei casi di “riesame” delle domande rigettate (articolo 5 comma 7 del decreto legislativo 

33/2013).    

  

2.3.1.3 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 
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personale.    

  

2.3.1.4 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:   

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.    

  

2.3.1.5 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.    

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

a. 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;   

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

  

2.3.1.6 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 hanno l’obbligo di fornirli tempestivamente al RPCT ai 

fini della corretta attuazione del processo di gestione del rischio.    

  

2.3.2 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 lo schema del PTPCT.   

Per gli enti locali, “il piano è approvato dalla giunta” (art. 41 comma 1 lettera g) del d.lgs. 97/2016).   

L’approvazione ogni anno di un nuovo piano triennale anticorruzione è obbligatoria (comunicato del 

Presidente ANAC 16 marzo 2018).   

Il comma 8 dell'art. 1 della legge 190/2012, prevede che il PTPCT debba essere trasmesso all’ANAC.   

La trasmissione è effettuata attraverso l’acquisizione del Piano mediante la piattaforma di acquisizione dei 

Piani triennali e delle relazioni annuali, disponibile on line dal 1° luglio 2019 sul sito della stessa ANAC.   

Il PTPCT, infine, è pubblicato in "amministrazione trasparente". I piani devono rimanere pubblicati sul sito 

unitamente a quelli degli anni precedenti.  

 

2.3.3 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 gli obiettivi strategici in materia di prevenzione della corruzione.   
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Il primo obiettivo che va posto è quello del valore pubblico secondo le indicazioni del DM 132/2022 (art. 3).  

L’obiettivo della creazione di valore pubblico può essere raggiunto avendo chiaro che la prevenzione della 

corruzione e la trasparenza sono dimensioni del e per la creazione del valore pubblico, di natura trasversale 

per la realizzazione della missione istituzionale di ogni amministrazione o ente. Tale obiettivo generale va poi 

declinato in obiettivi strategici di prevenzione della corruzione e della trasparenza, previsti come contenuto 

obbligatorio dei PTPCT.   

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 ed effettivo esercizio dell’accesso civico, come normato dal d.lgs. 97/2016, quale diritto 

riconosciuto a chiunque di richiedere documenti, informazioni e dati;  

3- miglioramento dell’organizzazione dei flussi informativi e della comunicazione al proprio interno e 

verso l’esterno; 

4- in linea con l'Obiettivo 4.2 del PNA 2025, l'amministrazione del Comune di Cassine si impegna a 

rafforzare i processi di controllo sull'affidamento degli incarichi pubblici, con particolare riferimento 

alle ipotesi di inconferibilità e incompatibilità previste dal decreto legislativo n. 39 del 2013. 

 

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 con la programmazione nel Piano della 

performance.   

 

2.3.4 Analisi del contesto esterno 

L’analisi del contesto esterno ha essenzialmente due obiettivi:   

• il primo, evidenziare come le caratteristiche strutturali e congiunturali dell’ambiente nel quale 

l’amministrazione si trova ad operare possano favorire il verificarsi di fenomeni corruttivi;   

• il secondo, come tali caratteristiche ambientali possano condizionare la valutazione del rischio corruttivo e 

il monitoraggio dell’idoneità delle misure di prevenzione.  

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

quantificare il rischio che si verifichino eventi corruttivi a livello territoriale, utilizzando le informazioni 

contenute in varie banche dati. Gli indicatori possono essere considerati come dei campanelli d’allarme o delle 

red flags, che segnalano situazioni potenzialmente problematiche. In questo modo permettono, ad esempio, di 

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

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

l’attenzione e la partecipazione civica. Sono state individuate tipologie di indicatori: 

• di Contesto; 

• di Appalti; 

• Comunali. 

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

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

riferimento per la misurazione del rischio di corruzione a livello territoriale da condividere in ambito europeo. 

Si riporta di seguito la tabella con i dati provinciali relativi alla criminalità. 

 

  

 
Reati di 

corruzione, 
concussione 

e peculato 

Var. 
Reati di 

corruzione, 
concussione 
e peculato 

 
Reati 

contro 
l’ordine 

pubblico e 
ambientali 

Var. 
Reati 
contro 
l’ordine 

pubblico e 
ambientali 

 
Reati 

contro il 
patrimonio 

e 
l’economia 
pubblica 

Var. 
Reati 

contro il 
patrimonio 

e 
l’economia 
pubblica 

 
Altri reati 
contro la 

PA 

Var. 
Altri reati 
contro la 

PA 

 
Composito 
criminalità 

Var. 
Composito 
criminalità 

-  Alessandria                     

    2017 5,19 453% 2,36 403% 212,65 0% 40,10 10%     
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    2016 0,94 101% 0,47 -87% 212,11 7% 36,30 -28%     

    2015 0,47 -33% 3,50 278% 197,98 130% 50,10 130%   -100% 

    2014 0,69   0,93   86,13   21,80   92,71   

 

In base alla prima relazione semestrale del 2023 del Ministero dell’Interno sull’attività svolta e risultati 

conseguiti dalla direzione investigativa antimafia, nel basso alessandrino risulta presente il “locale del basso 

Piemonte” attivo anche sul territorio astigiano, così come il gruppo RASO-GULLACE-ALBANESE, operante 

sia in provincia di Alessandria che in Liguria. Tra i comuni di Sale e Castelnuovo Scrivia (AL) si rileva 

l’operatività della cosca GIORGI “Boviciani” di San Luca (RC), dedita al narcotraffico internazionale. Con 

riferimento alla criminalità straniera, organizzazioni composte da soggetti di origine africana ed albanese 

gestiscono il traffico di stupefacenti ed il mercato della prostituzione. La criminalità di origine romena è 

operativa, per lo più, nel compimento di reati predatori. Anche in questa provincia si conferma peraltro il 

transito di migranti che cercano di raggiungere altre province di confine. In tale ambito va ascritto l’intervento 

effettuato dalla Polizia Stradale che, il 19 febbraio 2023 sul tratto autostradale A21, a seguito di un 

tamponamento, ha rinvenuto, all’interno di un furgone di provenienza francese, 13 clandestini, tutti trai 25 e i 

30 anni, di nazionalità indiana e bengalese. 

 

Il report del Ministero dell'Interno “Atti intimidatori nei confronti degli amministratori locali – Primo semestre 

2024” – Direzione Centrale della Polizia Criminale, agosto 2024 analizza gli atti intimidatori nei confronti 

degli amministratori locali nel primo semestre 2024, basandosi su dati raccolti dalle Prefetture. Si tratta di un 

documento aggiornato e operativo, che evidenzia un aumento nazionale del fenomeno (+26,7%, da 258 a 327 

episodi rispetto al I semestre 2023), trainato soprattutto da regioni del Sud come Puglia (50 casi, +117%), 

Campania (34) e Sicilia (34). A livello nazionale, prevalgono intimidazioni ai sindaci (54,7% dei casi), con 

modus operandi dominato dai social network/web (86 casi, +43,3%, di cui 48 su Facebook) e da "altre 

modalità" come danneggiamenti (69 casi). Le matrici principali sono ignota (41,3%) o privata (23,9%), mentre 

tensioni politiche/sociali rappresentano il 25,4%. 

La regione Piemonte mostra un quadro positivo e in miglioramento, con una diminuzione significativa degli 

atti intimidatori: da 24 nel I semestre 2023 a 16 nel I semestre 2024 (-33%). Questo contrasta con la tendenza 

nazionale in crescita e posiziona il Piemonte tra le regioni con numeri contenuti (è 10° nelle "prime regioni" 

per episodi assoluti, dopo Liguria con 18 e prima di Sardegna con 18). 

Incidenza per 100.000 abitanti: 0,37, ben al di sotto della media nazionale (0,54) e tra le più basse in Italia 

(dopo Molise, Lazio e Lombardia). Questo indica un rischio relativamente basso, considerando la popolazione 

piemontese (circa 4,3 milioni). 

Distribuzione per incarico delle vittime (su 16 totali): Principalmente sindaci (7 casi, 43,75%), un componente 

di giunta comunale (1 caso) e ben 8 casi su "componenti di organi di decentramento" (50%, probabilmente 

riferiti a consigli circoscrizionali o enti locali minori). Non si registrano casi su presidenti di provincia, 

consiglieri comunali o altre figure. 

Confronto storico: Negli anni precedenti (2014-2023), il Piemonte ha oscillato tra 24 e 48 casi annui, con 

picchi nel 2021 (48) e 2015 (47), ma il trend semestrale 2024 conferma una stabilizzazione al ribasso. 

Le province piemontesi non emergono tra le "prime province" per volume (dove spicca Torino con 16 casi nel 

I semestre 2024, in calo dai 20 del 2023). Torino, come area metropolitana, assorbe l'intero totale regionale 

(16 casi), suggerendo che il fenomeno è concentrato nella città capoluogo, probabilmente legato a tensioni 

urbane, politiche o sociali locali. 

La provincia di Alessandria non è menzionata esplicitamente nel report, né nelle classifiche delle prime 

province né in altre sezioni. Dato che il totale piemontese è di 16 casi e Torino ne registra esattamente 16, è 

ragionevole inferire che Alessandria (e le altre province piemontesi come Asti, Cuneo, Novara, Vercelli, Biella, 

VCO) abbia registrato 0 casi o numeri trascurabili non degni di evidenziazione. Questo è coerente con il basso 

profilo della provincia (circa 420.000 abitanti, prevalentemente rurale e montana), lontana dalle dinamiche 

metropolitane di Torino. 

In sintesi, Alessandria appare come un'area a bassissimo rischio per intimidazioni agli amministratori locali, 

senza evidenze di fenomeni strutturali. Non emergono matrici specifiche (criminalità organizzata, tensioni 

sociali) legate al territorio, e il modus operandi generale (social, danneggiamenti) non sembra aver colpito qui. 

 

Per quanto concerne il territorio dell’ente, né il Comando della Polizia Locale né le Forze di polizia hanno 

segnalato avvenimenti criminosi legati alla criminalità organizzata, ovvero fenomeni di corruzione, verificatisi 

nel territorio dell’ente.     
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2.3.5 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.  

Dai risultati dell’analisi del contesto, sia esterno che interno, sotto il profilo delle misure di prevenzione e 

contrasto della corruzione non risulta l’esistenza di fattori di potenziale condizionamento del corretto 

funzionamento dell’ente. 

 

2.3.5.1 Struttura organizzativa 

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

 

2.3.5.2 Aree di rischio: mappature 

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:   

a. quelle generali sono comuni a tutte le amministrazioni (es. contratti pubblici, acquisizione e gestione del 

personale);   

b. quelle specifiche riguardano la singola amministrazione e dipendono dalle caratteristiche peculiari delle 

attività da essa svolte.  

Per le amministrazioni e gli enti con meno di 50 dipendenti, le aree di rischio da valutare in quanto obbligatorie 

ai sensi dell’art. 6 del DM n. 132/2022 sono: 

1. area contratti pubblici (affidamento di lavori, forniture e servizi di cui al D.Lgs. 36/2023, ivi inclusi gli 

affidamenti diretti); 

2. area contributi e sovvenzioni (erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari, nonché 

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

3. area concorsi e selezioni (procedure svolte per l'assunzione del personale e per le progressioni di carriera); 

4. area autorizzazioni e concessioni (che con riguardo ai comuni ricomprende, ad esempio, il rilascio di 

permessi di costruire, le autorizzazioni edilizie anche in sanatoria, i certificati di agibilità, i certificati di 

destinazione urbanistica (CDU), la scia edilizia, il rilascio di licenza per lo svolgimento di attività commerciali, 

etc.). 

Le amministrazioni possono inoltre valutare di mappare due ulteriori processi ritenuti particolarmente a 

rischio, soprattutto nelle amministrazioni comunali di minori dimensioni: 

1. affidamento di incarichi di collaborazione e consulenza; 

2. partecipazione del comune a enti terzi. 

Oltre alle suddette “Aree di rischio”, si prevede l’area definita “Altri servizi”.   

Tale sottoinsieme riunisce processi tipici degli enti territoriali, in genere privi di rilevanza economica e 

difficilmente riconducibili ad una delle aree proposte dal PNA.   

La preliminare mappatura dei processi è un requisito indispensabile per la formulazione di adeguate misure di 

prevenzione e incide sulla qualità complessiva della gestione del rischio. Infatti, una compiuta analisi dei 

processi e delle rispettive fasi consente di identificare i punti più vulnerabili e, dunque, i rischi di corruzione 

che si generano attraverso le attività svolte dall’amministrazione.  

Sono stati enucleati i processi elencati nell’Allegato II “Mappatura dei processi a catalogo dei rischi”, che 

contiene la mappatura dei processi e delle rispettive fasi ed il catalogo dei rischi.  

Tali processi sono stati brevemente descritti (mediante l’indicazione dell’input, delle attività costitutive il 

processo, e dell’output finale) ed è stata registrata l’unità organizzativa responsabile del processo stesso.    

 

I criteri di valutazione  

Per stimare il rischio è necessario definire preliminarmente indicatori del livello di esposizione al rischio di 

corruzione.    

L’ANAC ha proposto indicatori di rischio comunemente accettati, ampliabili o modificabili (PNA 2019, 

Allegato n. 1). Gli indicatori sono:   

livello di interesse esterno: la presenza di interessi rilevanti, economici o meno, e di benefici per i destinatari 
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determina un incremento del rischio;   

grado di discrezionalità del decisore interno: un processo decisionale altamente discrezionale si caratterizza 

per un livello di rischio maggiore rispetto ad un processo decisionale altamente vincolato;   

manifestazione di eventi corruttivi in passato: se l’attività è stata già oggetto di eventi corruttivi 

nell’amministrazione o in altre realtà simili, il rischio aumenta poiché quella attività ha caratteristiche che 

rendono praticabile il malaffare;   

trasparenza/opacità del processo decisionale: l’adozione di strumenti di trasparenza sostanziale, e non solo 

formale, abbassa il rischio;   

livello di collaborazione del responsabile del processo nell’elaborazione, aggiornamento e monitoraggio 

del piano: la scarsa collaborazione può segnalare un deficit di attenzione al tema della corruzione o, comunque, 

determinare una certa opacità sul reale livello di rischio;   

grado di attuazione delle misure di trattamento: l’attuazione di misure di trattamento si associa ad una 

minore probabilità di fatti corruttivi.    

Gli indicatori suggeriti dall'ANAC sono stati utilizzati per valutare il rischio nel presente PTPCT.   

I risultati dell'analisi sono stati riportati nella scheda allegata, denominata “Analisi dei rischi” (Allegato III). 

Tutte le "valutazioni" sono supportate da chiare e sintetiche motivazioni, esposte nell'ultima colonna a destra 

("Motivazione").  

 

Le valutazioni devono essere suffragate dalla motivazione del giudizio espresso, fornite di evidenze a supporto 

e sostenute da “dati oggettivi, salvo documentata indisponibilità degli stessi” (Allegato n. 1, Part. 4.2, pag. 

29).    

L’ANAC ha suggerito i seguenti dati oggettivi:   

i 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);    

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

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

  

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.  

L’ANAC raccomanda quanto segue:   

qualora, per un dato processo, siano ipotizzabili più eventi rischiosi con un diverso livello di rischio, si 

raccomanda di far riferimento al valore più alto nello stimare l’esposizione complessiva del rischio;   

evitare che la valutazione sia data dalla media dei singoli indicatori; è necessario far prevalere il giudizio 

qualitativo rispetto ad un mero calcolo matematico.   

L'analisi è stata pertanto svolta con metodologia di tipo qualitativo ed è stata applicata la seguente scala 

ordinale di dettaglio:  

  

Livello di rischio  Sigla corrispondente  

Rischio basso  B  

Rischio medio   M  

Rischio alto  A  

  

Il RPCT ha espresso la misurazione di ciascun indicatore di rischio applicando la scala ordinale di cui sopra.    

I risultati della misurazione sono riportati nella scheda allegata, nella parte denominata “Analisi dei rischi”. 

Nella colonna denominata "Valutazione complessiva" è indicata la misurazione di sintesi di ciascun oggetto 

di analisi.   

Tutte le valutazioni sono supportate da una sintetica motivazione esposta nella colonna denominata 

"Motivazione" nella suddetta scheda allegata.   

Le valutazioni, per quanto possibile, sono sostenute dai "dati oggettivi" in possesso dell'ente (PNA, Allegato 

n. 1, Part. 4.2, pag. 29). 
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2.3.5.3 Misure di prevenzione della corruzione dell’amministrazione 

Il trattamento del rischio consiste nell’individuazione, nella progettazione e nella programmazione delle misure 

generali e specifiche finalizzate a ridurre il rischio corruttivo identificato mediante le attività propedeutiche 

sopra descritte.   

In questa fase si prevedono scadenze ragionevoli in base alle priorità rilevate e alle risorse disponibili.   

Nella prima fase sono state individuate e proposte misure generali e misure specifiche, in particolare per i 

processi che hanno ottenuto una valutazione del livello di rischio A.  

Le misure sono state puntualmente indicate e descritte nella scheda allegata, nella colonna E denominata 

"Individuazione delle misure" dell’Allegato IV.  

Per ciascun oggetto di analisi è stata individuata e programmata almeno una misura di contrasto o prevenzione, 

secondo il criterio suggerito dal PNA del "miglior rapporto costo/efficacia".   

Dopo aver individuato misure generali e misure specifiche, sono state individuate e proposte la 

programmazione temporale delle medesime e le modalità di attuazione.   

Il tutto è descritto per ciascun oggetto di analisi nell’apposita colonna ("Programmazione delle misure") del 

suddetto Allegato IV, al quale si rinvia.   

 

MISURA GENERALE N. 1 

L’amministrazione ha aggiornato il Codice di comportamento ai contenuti della deliberazione ANAC n. 

177/2020 e del D.P.R. 29/06/2023 n. 150.  

 

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.    

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

cura l’aggiornamento periodico delle dichiarazioni rese dai dipendenti.   

PROGRAMMAZIONE: la misura sarà attuata con periodicità annuale.   

 

MISURA GENERALE N. 3  

L’ente, con riferimento ai propri 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.    

L’ente applica puntualmente le disposizioni del d.lgs. 39/2013 ed in particolare acquisisce la dichiarazione 

prescritta dall'art. 20 del predetto Decreto, rubricato: dichiarazione sulla insussistenza di cause di 

inconferibilità o incompatibilità.  

PROGRAMMAZIONE: la misura viene attuata ad ogni modifica degli incarichi.   

 

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 delle 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.   

 

MISURA GENERALE N. 5:   

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 di rapporti di collaborazione vietati a 

norma del comma 16-ter del d.lgs. 165/2001.   

L’ente, per quanto possibile, verifica la veridicità delle suddette dichiarazioni.   

PROGRAMMAZIONE: la misura è già in gran parte applicata.   
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MISURA GENERALE N. 6:  

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.   

PROGRAMMAZIONE: la misura è già applicata.  

 

MISURA GENERALE N. 7/a:  

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

ordinaria.   

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”.   

In sostanza, la legge consente di evitare la rotazione dei funzionari negli enti dove ciò non sia possibile per 

sostanziale infungibilità delle figure presenti in dotazione organica.   

In ogni caso l’amministrazione, ove concretamente possibile, attiverà ogni iniziativa utile (gestioni associate, 

mobilità, comando, ecc.) per assicurare l’attuazione della misura.  

 

MISURA GENERALE N. 7/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, non si sono mai verificate situazione tali da imporre la rotazione 

straordinaria.   

PROGRAMMAZIONE: la misura è già attuata.  

 

MISURA GENERALE N. 8: 

Obblighi di verifica Antiriciclaggio: D. Lgs. n. 231/2007 “Attuazione della direttiva  

2005/60/CE concernente la prevenzione dell'utilizzo del sistema finanziario a scopo di riciclaggio dei proventi 

di attività criminose e di finanziamento del terrorismo nonché della direttiva 2006/70/CE che ne reca misure 

di esecuzione.” Le Pubbliche amministrazioni sono tenute a comunicare all'Unità di Informazione Finanziaria 

istituita presso la Banca d'Italia, dati e informazioni concernenti le operazioni sospette ai sensi dell'art. 10, 

comma 4 del D.Lgs. n. 231/2007 a prescindere dalla rilevanza e dall'importo dell'operazione sospetta. Nelle 

istruzioni fornite dall'UIF al seguente sito https://uif.bancaditalia.it/normativa/norm-indicatori-

anomalia/Provvedimento_della_UIF_del_12_maggio_2023_e_allegato.pdf sono elencate, anche se non in 

modo esaustivo, le anomalie che ogni Responsabile è tenuto a valutare ed eventualmente a comunicare 

immediatamente al RPCT, individuato quale Responsabile Antiriciclaggio. Individuazione del Responsabile 

Antiriciclaggio nella figura del RPCT quale “Gestore delle operazioni sospette” per le comunicazioni di dati e 

informazioni concernenti le operazioni sospette all'Unità di Informazione per l'Italia (UIF) istituita presso la 

Banca d'Italia. Indicazione e aggiornamento delle anomalie: https://uif.bancaditalia.it/normativa/norm-

indicatori-anomalia/index.html?com.dotmarketing.htmlpage.language=102&dotcache=refresh 

I Responsabili di Settore sono tenuti ad un confronto con il RPCT prima della segnalazione. 

 

MISURA GENERALE N. 9:   

 Il Comune prevede di dotarsi di una piattaforma digitale, accessibile dal web, che consente l’inoltro e la 

gestione di segnalazioni secondo la disciplina del whistleblowing stabilita dal d.lgs. n. 24/2023.   

Le relative istruzioni verranno pubblicate in “Amministrazione trasparente”, “Altri contenuti”, “Prevenzione 

della corruzione”.   

Al personale dipendente ed agli Amministratori verrà inoltrata specifica e dettagliata comunicazione, circa le 

modalità di accesso alla piattaforma.   

Ad oggi in ogni caso non è pervenuta alcuna segnalazione.   

 

MISURA GENERALE N. 10:   

In tutti i contratti futuri dell’ente si ritiene opportuno escludere il ricorso all’arbitrato (escludendo pertanto, in 

linea generale, l’inserimento nei bandi o avvisi della clausola compromissoria, salvo specifica e motivata 

autorizzazione dell'organo di governo ai sensi dell'art. 213 comma 3 del Codice dei contratti pubblici - D.Lgs. 

36/2023). 

 

MISURA GENERALE N. 11:   

https://uif.bancaditalia.it/normativa/norm-indicatori-anomalia/Provvedimento_della_UIF_del_12_maggio_2023_e_allegato.pdf
https://uif.bancaditalia.it/normativa/norm-indicatori-anomalia/Provvedimento_della_UIF_del_12_maggio_2023_e_allegato.pdf
https://uif.bancaditalia.it/normativa/norm-indicatori-anomalia/index.html?com.dotmarketing.htmlpage.language=102&dotcache=refresh
https://uif.bancaditalia.it/normativa/norm-indicatori-anomalia/index.html?com.dotmarketing.htmlpage.language=102&dotcache=refresh
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Previsione negli avvisi, bandi di gara, lettere di invito per l'affidamento di lavori, sevizi e forniture, degli 

eventuali patti e protocolli di legalità eventualmente sottoscritti o recepiti dall'ente.  

La misura sarà operativa entro il triennio di validità del presente Piano.  

 

MISURA GENERALE N. 12:   

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. L’amministrazione prevede di adeguare il regolamento approvato dall’organo 

consiliare con deliberazione n. 23 in data 8 giugno 2004.   

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

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

La misura è già attuata 

 

MISURA GENERALE N. 13:   

In attuazione degli indirizzi dell’ANAC, questa amministrazione si era dotata del registro delle richieste di 

accesso presentate; nell’anno in corso, gli uffici riprenderanno il popolamento del registro, la cui gestione sarà 

anche disciplinata mediante apposite disposizioni organizzative.   

Del diritto all’accesso civico è stata data ampia informazione sul sito dell’ente. A norma del D.Lgs. 33/2013 

in “Amministrazione trasparente” sono pubblicati:   

- le modalità per l’esercizio dell’accesso civico;   

- il nominativo del responsabile della trasparenza al quale presentare la richiesta d’accesso civico;   

- il nominativo del titolare del potere sostitutivo, con l’indicazione dei relativi recapiti telefonici e delle 

caselle di posta elettronica istituzionale;  

I dipendenti sono stati appositamente formati su contenuto e modalità d’esercizio dell’accesso civico, nonché 

sulle differenze rispetto al diritto d’accesso documentale di cui alla legge 241/1990.   

 

MISURA GENERALE N. 14: Controlli di secondo livello sulle modifiche contrattuali e varianti in corso 

d'opera 

Tale misura si applica trasversalmente a tutte le Aree dell'Ente che gestiscono contratti pubblici di lavori, 

servizi e forniture, con particolare riguardo agli affidamenti di importo superiore alle soglie di affidamento 

diretto o che presentino complessità esecutive rilevanti. 

L'obiettivo primario della misura è il passaggio da un controllo meramente formale a un controllo di merito 

sulla congruità e coerenza delle motivazioni addotte a supporto delle varianti. 

A tal fine è richiesta una certificazione con valore interno, da inviarsi al RPC da parte del RP, che espliciti 

l’istruttoria interna condotta sulla legittimità della variante e sugli impatti economici e contrattuali della stessa. 

La misura sarà operativa entro il triennio di validità del presente Piano.  

 

2.3.6 Trasparenza 

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 pubblicarsi sui siti delle pubbliche 

amministrazioni, adeguandola alle novità introdotte dal d.lgs. 97/2016.    

Il legislatore ha organizzato in sotto-sezioni di primo e di secondo livello le informazioni, i documenti ed i dati 

da pubblicare obbligatoriamente nella sezione “Amministrazione trasparente”.   

Le sotto-sezioni devono essere denominate esattamente come indicato dalla deliberazione ANAC 1310/2016.   

 

Le schede allegate denominate "Allegato V - Misure di trasparenza" ripropongono fedelmente i contenuti 

dell’Allegato n. 1 della deliberazione ANAC 28/12/2016, n. 1310.   

Rispetto alla deliberazione 1310/2016, le tabelle di questo piano sono composte da sette colonne, anziché sei.   

È stata infatti aggiunta la “Colonna G” (a destra) per poter indicare, in modo chiaro, il soggetto responsabile 

delle pubblicazioni previste nelle altre colonne.    

Le tabelle, composte da sette colonne, recano i dati seguenti:   

Colonna A: denominazione delle sotto-sezioni di primo livello;   

Colonna B: denominazione delle sotto-sezioni di secondo livello;   

Colonna C: disposizioni normative, aggiornate al d.lgs. 97/2016, che impongono la pubblicazione;    

Colonna D: denominazione del singolo obbligo di pubblicazione;   

Colonna E: contenuti dell’obbligo (documenti, dati e informazioni da pubblicare in ciascuna sotto-sezione 

secondo le linee guida di ANAC);   
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Colonna F: periodicità di aggiornamento delle pubblicazioni;   

Colonna G: Servizio responsabile della trasmissione dei dati, informazioni o documenti ai fini della 

pubblicazione;  

Colonna H: Servizio 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 essere “tempestivo”.   

Il legislatore non ha però 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. giorni indicati 

nell’Allegato V o, in caso di mancata indicazione del termine, entro n. 30 giorni dalla disponibilità definitiva 

degli stessi.  

  

(**) Nota ai dati della Colonna G:   

L'art. 43 comma 3 del 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 Servizi indicati nella colonna 

G.   

I responsabili della pubblicazione e dell’aggiornamento dei dati sono individuati nei soggetti indicati nella 

colonna H.   

I Responsabili dei Servizi potranno individuare uno o più dipendenti incaricati di curare materialmente la 

trasmissione e/o l’inserimento delle informazioni nella competente sotto-sezione del sito. 

 

I referenti per la trasparenza, che coadiuvano il Responsabile anticorruzione nello svolgimento delle attività 

previste dal D.Lgs. 33/2013, sono gli stessi Responsabili dei Servizi indicati nella colonna G, fatta salva 

l’individuazione, da parte dei medesimi, di altri dipendenti addetti al rispettivo Servizio quali referenti ai fini 

suindicati.  

Data la struttura organizzativa dell’ente, non è possibile individuare un unico ufficio deputato alla 

pubblicazione di tutti i dati e le informazioni in “Amministrazione Trasparente”. Pertanto, ciascun 

Responsabili di Servizio individuerà uno o più dipendenti a cui demanderà tali compiti in relazione al servizio 

di competenza.   

Coordinati dal Responsabile per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza, i referenti gestiscono le 

sotto-sezioni di primo e di secondo livello del sito, riferibili ai loro servizi di riferimento, curando la 

pubblicazione tempestiva di dati, informazioni e documenti secondo la periodicità di aggiornamento indicata 

in Colonna F.   

Il Responsabile anticorruzione e per la trasparenza: coordina, sovrintende e verifica l’attività degli uffici 

relativa alla pubblicazione dei dati, documenti ed informazioni; accerta la tempestiva pubblicazione da parte 

di ciascun ufficio; assicura la completezza, la chiarezza e l'aggiornamento delle informazioni ed 

inoltre  segnala all'organo di indirizzo politico, al Nucleo di valutazione (NV), all'Autorità nazionale 

anticorruzione e, nei casi più gravi, all'ufficio di disciplina i casi di mancato o ritardato adempimento degli 

obblighi di pubblicazione.  

Nell’ambito del ciclo di gestione della performance sono definiti obiettivi, indicatori e puntuali criteri di 

monitoraggio e valutazione degli obblighi di pubblicazione e trasparenza.   

L’adempimento degli obblighi di trasparenza e pubblicazione previsti dal D.Lgs. 33/2013 e dal presente 

programma è oggetto di controllo successivo di regolarità amministrativa come normato dall'art. 147-bis, 

commi 2 e 3, del TUEL e dal regolamento sui controlli interni approvato dall’organo consiliare con 

deliberazione n. 4 del 15/4/2025.   

L’ente assicura conoscibilità ed accessibilità ai dati, documenti e informazioni elencati dal legislatore e 

precisati dall’ANAC.  
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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, tenuto comunque a pubblicare i documenti 

previsti dalla legge.      

  
La pubblicazione di dati ulteriori  

  

I Responsabili dei Servizi possono pubblicare ulteriori dati e le informazioni, laddove ritengano la 

pubblicazione necessaria o opportuna per assicurare la migliore trasparenza sostanziale dell’azione 

amministrativa e sempre nel rispetto della normativa in materia di tutela della riservatezza dei dati personali.   

 

 

Il Piano triennale di prevenzione della corruzione e per la trasparenza 2026 - 2028 è corredato dai seguenti 

allegati: 

 

Allegato II - Mappatura processi e Catalogo dei rischi; 

Allegato III - Analisi dei rischi; 

Allegato IV – Individuazione e programmazione delle misure; 

Allegato V - Elenco obblighi di pubblicazione in Amministrazione Trasparente ed individuazione dei titolari 

della funzione. 
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3^ Sezione di programmazione – ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 

3.1 STRUTTURA ORGANIZZATIVA 

 
Sulla base del Regolamento sull’ordinamento degli uffici e dei servizi, approvato con deliberazione 

G.C. n. 4 in data 20/1/2001 e successivamente più volte variato, la struttura organizzativa del Comune di 

Cassine si articola si articola in Servizi, ciascuno dei quali coincide con gli ambiti organizzativi di massimo 

livello destinatari di poteri gestionali, di coordinamento ed integrazione, in armonia con le scelte strategiche 

dell’Amministrazione e comprende al proprio interno uno o più uffici. Ogni Servizio è diretto da un 

responsabile titolare di incarico di Elevata Qualificazione e comprende attività, servizi, prodotti omogenei e 

collegati tra loro. 

 

A seguito dell’accorpamento degli uffici Stato civile – Elettorale – Leva e servizio civile – Assistenza (che 

costituivano il Servizio n. 3) nell’ambito del Servizio n. 4, disposto con deliberazione della Giunta comunale 

n. 18 del 5/3/2022, a fini di razionalizzazione della struttura dell’ente ed anche in una prospettiva di 

contenimento degli oneri per il personale, la struttura si articola ad oggi nei seguenti Servizi: 

 

Servizio Articolazione in uffici 

1 Finanziario 

2 Tributi – Assistenza scolastica – Commercio ed 

Attività economiche – Attività culturali, 

ricreative e sportive 

3 (Incorporato nel Servizio n. 4) 

4 Servizi demografici - Agricoltura –– Necroscopico 

e cimiteriale – Assistenza - Protocollo 

5 Segreteria – Personale 

6 Tecnico – urbanistico - Gestione dell’ambiente 

7 Lavori pubblici - Gestione demanio e patrimonio; 

8 Polizia locale - Protezione civile 

 

 

Al 31/12/2025 il personale in servizio era articolato come segue: 

 

Area dei funzionari e dell’EQ: n. 2; 

Area degli istruttori: n. 7; 

Area degli operatori esperti: n. 3; 

Area degli operatori: n. 2. 

 

Il Segretario comunale svolge le funzioni di collaborazione e consulenza all’interno dell’Amministrazione, al 

fine di assicurare la correttezza dell’attività amministrativa dell’Ente sotto il profilo della conformità 

all’ordinamento giuridico. 

Agli incaricati di Elevata Qualificazione è affidata la responsabilità di attuazione delle finalità istituzionali e 

di erogazione dei servizi, di supervisione e gestione dei processi operativi, di realizzazione concreta delle 

decisioni e degli indirizzi formulati dagli organi di governo nell’ambito delle competenze assegnate. 

 

Dalla ricognizione effettuata non sono state individuate situazioni di soprannumero o eccedenze di personale 

agli effetti di cui agli articoli 6 e 33 del D.Lgs. n. 165/2001. 
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Il personale in servizio è assegnato funzionalmente come segue: 

 

SERVIZIO N. 1 

FINANZIARIO 

AREA DI 

INQUADRAMENTO PROFILO PROFESSIONALE NOTE 

Area dei Funzionari e delle E. Q.  Funzionario amministrativo finanziario Posto vacante, da 

coprire mediante 

progressione tra aree ai 

sensi dell’art. 52  

c. 1-bis del D. lgs. n. 

165/2001 

Area degli Istruttori Istruttore amministrativo contabile 

Posto coperto da 

dipendente a T.I. 

Area degli Istruttori Istruttore amministrativo contabile 

Posto coperto da 

dipendente a T.I. 

SERVIZIO N. 2 

TRIBUTI – ASSISTENZA SCOLASTICA – COMMERCIO ED ATTIVITÀ ECONOMICHE – 

CULTURALI, RICREATIVI E SPORTIVI 

AREA DI 

INQUADRAMENTO PROFILO PROFESSIONALE NOTE 

Area degli Istruttori Istruttore amministrativo 

Posto coperto da 

dipendente a T.I. 

SERVIZIO N. 4 

SERVIZI DEMOGRAFICI – AGRICOLTURA – NECROSCOPICO E CIMITERIALE – ASSISTENZA - 

PROTOCOLLO 

AREA DI 

INQUADRAMENTO PROFILO PROFESSIONALE NOTE 

Area degli Istruttori Istruttore amministrativo 

Posto coperto da 

dipendente a T.I. 

Area degli Istruttori 

 

Istruttore amministrativo 
Posto coperto da 

dipendente a T.I. 

 

Area degli Operatori esperti 
 

Esecutore – operatore socioassistenziale 

Posto coperto da 

dipendente a T.I. (in 

comando presso 

Associazione 

intercomunale per i 

servizi 

socioassistenziali) 
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SERVIZIO N. 5 

SEGRETERIA E PERSONALE 

(attualmente affidata al Segretario comunale) 

AREA DI 

INQUADRAMENTO PROFILO PROFESSIONALE NOTE 

  

 

SERVIZIO N. 6 

TECNICO – URBANISTICO – GESTIONE DELL’AMBIENTE 

AREA DI 

INQUADRAMENTO PROFILO PROFESSIONALE NOTE 

Area dei Funzionari e dell’E.Q. 

 

Funzionario amministrativo tecnico 

Posto vacante, da 

coprire mediante 

assunzione di 

dipendente a T.I.  

SERVIZIO N. 7 

LAVORI PUBBLICI – GESTIONE DEMANIO E PATRIMONIO 

AREA DI 

INQUADRAMENTO PROFILO PROFESSIONALE NOTE 

Area degli Istruttori Istruttore dell’area tecnica 

Posto coperto da 

dipendente a T.I. 

Area degli Istruttori 

Istruttore dell’area tecnica Posto coperto da 

dipendente a T.I. 

Area degli Operatori esperti Operaio specializzato dei servizi cimiteriali Posto coperto da 

dipendente a T.I. 

Area degli Operatori Operaio qualificato Posto coperto da 

dipendente a T.I. 

Area degli Operatori Operaio qualificato Posto coperto da 

dipendente a T.I. 

SERVIZIO N. 8 

POLIZIA LOCALE 

AREA DI 

INQUADRAMENTO PROFILO PROFESSIONALE NOTE 

Area dei Funzionari e dell’E.Q. Istruttore direttivo – Specialista di vigilanza 

Posto coperto da 

dipendente a T.I. 
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3.2 ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE 

 
Il lavoro agile è disciplinato dalla Legge 22 maggio 2017, n. 81 la quale lo definisce quale “… modalità di 

esecuzione del rapporto di lavoro subordinato stabilita mediante accordo tra le parti, anche con forme di 

organizzazione per fasi, cicli e obiettivi e senza precisi vincoli di orario o di luogo di lavoro”, prevedendo 

l’estensione dello stesso anche al pubblico impiego in un contesto di flessibilità organizzativa e innovazione 

tecnologica. 

L’art. 263 comma 4-bis del D.L. 34/2020 ha modificato l’art. 14 comma 1 della legge 124 del 2015 prevedendo 

la facoltà di redazione da parte delle amministrazioni pubbliche, entro il 31 gennaio di ogni anno, del Piano 

Organizzativo del Lavoro Agile (POLA), su base temporale triennale, quale strumento di programmazione del 

lavoro agile, ovvero delle sue modalità di attuazione e di sviluppo nell’ambito dei necessari processi di 

innovazione amministrativa da mettere in atto. 

Con Decreto 8/10/2021 del Ministro per la Pubblica Amministrazione è stato disposto il rientro in presenza dei 

dipendenti, da realizzare entro il 30/10/2021, segnando altresì la conclusione del lavoro agile quale modalità 

ordinaria e riportando l’istituto a modalità da formalizzare mediante accordo individuale scritto. 

La circolare del 5 gennaio 2022 del ministro per la pubblica amministrazione e del ministro del lavoro e delle 

politiche sociali ha ribadito che ogni amministrazione può programmare il lavoro agile con una rotazione del 

personale settimanale mensile o plurisettimanale, con ampia flessibilità come necessario sulla base 

dell'andamento dei contagi. Successivamente, il CCNL Funzioni Locali 2019-2021 sottoscritto in data 

16/11/2022 al Titolo VI rubricato “Lavoro a distanza” ha disciplinato a regime l’istituto del lavoro agile e di altre 

forme di lavoro a distanza per gli aspetti non riservati alla fonte unilaterale, così come indicato nelle premesse 

delle “Linee guida in materia di lavoro agile nelle amministrazioni pubbliche”, adottate dal Dipartimento della 

Funzione Pubblica il 30 novembre 2021 e per le quali è stata raggiunta l’intesa in Conferenza Unificata, ai sensi 

dell'articolo 9, comma 2, del decreto legislativo 28 agosto 1997, n. 281, in data 16 dicembre 2021. 

L’Amministrazione procederà nel prossimo triennio alla individuazione dei processi e delle attività di lavoro per 

i quali sussistano i necessari requisiti organizzativi e tecnologici per operare in modalità agile, previo confronto 

di cui all'articolo 5 del CNL del 16/11/2022 nonché alla predisposizione del Regolamento previsto dall’art. 63 

comma 2 del predetto CCNL. 

Obiettivi dell'amministrazione sono l’efficace conciliazione delle esigenze di benessere e flessibilità dei lavoratori 

con gli obiettivi di miglioramento del servizio pubblico e la facilitazione dell'accesso al lavoro agile ai lavoratori 

che si trovano in condizioni di particolare necessità, non coperte da altre misure. 

 

 

3.3 PIANO TRIENNALE DEL FABBISOGNO DEL PERSONALE 

 
Al 31 dicembre 2025, la consistenza del personale con rapporto a tempo indeterminato effettivamente in servizio 

presso l’ente era la seguente, suddivisa per Aree di inquadramento: 

- Area dei funzionari e dell’EQ: n. 2; 
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- Area degli istruttori ...................... n. 7; 

- Area degli operatori esperti .......... n. 3; 

- Area degli operatori ...................... n. 2, 

per un totale di n. 14 posti coperti. 

 

In coerenza con la modifica alla dotazione organica rappresentata nella precedente sottosezione “Struttura 

organizzativa” del presente documento, è stato predisposto il Piano triennale del fabbisogno del personale, quale 

risulta nell’Allegato VI. 

 

PIANO DELLE AZIONI POSITIVE 

 

Il Piano Triennale delle Azioni Positive 2026-2028 nasce in coerenza con la normativa di riferimento. L’Ente, 

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

dell’amministrazione nel suo complesso.  

Il Piano nasce come evoluzione della disciplina sulle pari opportunità, che trova il suo fondamento nel D.Lgs. 

198/2006 “Codice delle pari opportunità, tra uomo e donna, a norma dell’art. 6 della Legge 28 novembre 

2005, n. 246”, come seguito alla L. 125/1991 “Azioni positive per la realizzazione della parità uomo-donna nel 

lavoro”, che riprende e coordina in un testo unico la normativa di riferimento, prevedendo all’art. 48 che 

ciascuna Pubblica Amministrazione predisponga un piano di azioni positive volto ad “assicurare (…) la 

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

lavoro tra uomini e donne” prevedendo inoltre azioni che favoriscano il riequilibrio della presenza di genere 

nelle attività e nelle posizioni gerarchiche.   

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

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

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

Consiglio Europeo 2006/54/CE si pone l’obiettivo di attuare le disposizioni normative vigenti, facilitare 

l’aumento della presenza di donne in posizione apicali, sviluppare best practices volte a valorizzare l’apporto di 

lavoratrici e lavoratori, orientare le politiche di gestione delle risorse umane secondo specifiche linee di azione.   

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

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

performance richiama i principi espressi dalla normativa in tema di pari opportunità, prevedendo inoltre che il 

sistema di misurazione e valutazione della performance organizzativa concerna, tra l’altro, anche il 

raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunità.   

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

di chi lavora e assenza di discriminazioni nelle P.A. apportando modifiche rilevanti agli artt. 1, 7 e 57 del D.Lgs. 

165/2001.   

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

discriminazioni legate al genere, anche ad ogni altra forma di discriminazione che possa discendere da tutti quei 

fattori di rischio più volte enunciati dalla legislazione comunitaria, esplicitando che ”le pubbliche 

amministrazioni garantiscono parità e pari opportunità tra uomini e donne e l’assenza di ogni forma di 

discriminazione diretta ed indiretta relativa all’età, all’orientamento sessuale, alla razza, all’origine etnica, 

alla disabilità, alla religione o alla lingua, estendendo il campo di applicazione nell’accesso al lavoro, nel 

trattamento e nelle condizioni di lavoro, nella formazione professionale, nelle promozioni e nella sicurezza 

sul lavoro. Le P.A. garantiscono altresì un ambiente di lavoro improntato al benessere organizzativo e si 

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

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

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

dall’art. 57 del D.Lgs. stesso.  

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

a quelle di genere, a volte meno visibili negli ambiti dell’età, dell’orientamento sessuale o della sicurezza sul 

lavoro. Su quest’ultimo punto merita di essere citato anche l’art. 28, comma 1, del D.Lgs. 81/2008 (c.d. Testo 
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unico in materia di salute e sicurezza nei luoghi di lavoro), secondo cui “La valutazione di cui all’art. 17, comma 

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

collegati allo stress lavoro-correlato, [...] quelli riguardanti le lavoratrici in stato di gravidanza, [...] nonché 

quelli connessi alle differenze di genere, all’età, alla provenienza da altri Paesi e quelli connessi alla specifica 

tipologia contrattuale attraverso cui viene resa la prestazione di lavoro”. Si delineano quindi nuove prospettive 

di implementazione delle azioni positive che sono da intendersi volte ad accrescere il benessere di tutti i 

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

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

ovvero in termini di produttività e di appartenenza dei lavoratori stessi.   

Infine, la direttiva n. 2 del 26 giugno 2019 del Ministro per la pubblica amministrazione Giulia Bongiorno 

e il Sottosegretario delegato alle pari opportunità Vincenzo Spadafora, recante “Misure per promuovere le pari 

opportunità e rafforzare il ruolo dei Comitati Unici di Garanzia nelle amministrazioni pubbliche” si pone come 

normativa più recente a cui adeguarsi ed avente lo scopo di:  

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

normative intervenute successivamente;  

adeguare le previsioni di cui alla citata direttiva 4 marzo 2011 in materia di funzionamento dei Comitati unici 

di garanzia (CUG);   

adottare un’unica direttiva per meglio far convergere le finalità sottese alla normativa sopra richiamata;   

definire le linee di indirizzo, volte ad orientare le amministrazioni pubbliche in materia di promozione della 

parità e delle pari opportunità, ai sensi del decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198, recante “Codice delle pari 

opportunità tra uomo e donna”, valorizzazione del benessere di chi lavora e contrasto a qualsiasi forma di 

discriminazione;  

sostituire la direttiva 23 maggio 2007 recante “Misure per attuare parità e pari opportunità tra uomini e donne 

nelle amministrazioni pubbliche” e aggiornare alcuni degli indirizzi forniti con la direttiva 4 marzo 2011 sulle 

modalità di funzionamento dei «Comitati Unici di Garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del 

benessere di chi lavora e contro le discriminazioni».  

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

loro esempio un ruolo propositivo e propulsivo per la promozione ed attuazione dei principi delle pari 

opportunità e della valorizzazione delle differenze nelle politiche di gestione del personale.  

 

L’organizzazione del Comune di Cassine vede la presenza femminile di n. 9 unità di personale sulle 14 unità 

attualmente in servizio presso l’Ente (di cui n. 1 donne in comando presso l’associazione intercomunale per i 

Servizi socioassistenziali).  

L’analisi della situazione del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato e determinato presenta il 

seguente quadro di raffronto tra la situazione di uomini e donne lavoratrici:   

- N. 4 lavoratori uomini con rapporto di lavoro a tempo indeterminato;   

- N. 9 lavoratrici donne con rapporto di lavoro a tempo indeterminato;   

- N. 1 lavoratore uomo con rapporto di lavoro a tempo determinato;   

- N. 0 lavoratrici donne con rapporto di lavoro a tempo determinato;   

Presso questo Ente presta, altresì, servizio il Segretario del comune (donna).  

La situazione organica per quanto riguarda i dipendenti denominati “Responsabili di Servizi”, ai quali sono state 

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

  

Lavoratori con 

funzioni di 

responsabilità   

Donne   Uomini   Totale   

Incarichi di 

elevata 

qualificazione   

4   2 (di cui n. 1 

con rapporto a 

tempo 

determinato)  

6  

Segretario   1   0 1   
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Si dà atto che non occorre favorire il riequilibrio della presenza femminile, ai sensi dell’art. 48, comma 1, del 

D.Lgs. 11/4/2006 n. 198, in quanto non sussiste il divario fra generi richiamato dalla normativa stessa.   

Si dà atto inoltre che l’Ente garantisce la partecipazione a corsi formativi e di aggiornamento professionale alle 

proprie dipendenti, garantendo la proporzionalità rispetto alla loro presenza all’interno dell’Ente.   

Si adottano, inoltre, le modalità organizzative idonee a favorirne la partecipazione consentendo la conciliazione 

tra vita professionale e vita familiare.   

Per quanto riguarda la composizione degli organi elettivi del comune, il quadro di raffronto tra uomini e donne 

è il seguente:  

Giunta comunale 

Donne n° 1   

Uomini n° 4 (compresi Sindaco e Vicesindaco)   

Consiglio Comunale  

Donne n° 2  

Uomini n° 11  

Obiettivi del Piano   

  

Il presente piano conferma come obiettivi strategici:  

1) la creazione di un ambiente di lavoro improntato al “benessere organizzativo”, inteso come la capacità di 

un’organizzazione di essere non solo efficace e produttiva, ma anche di crescere e svilupparsi, alimentando 

costruttivamente la convivenza sociale di chi lavora, mantenendo e migliorando il grado di benessere fisico, 

psicologico e sociale della comunità lavorativa;  

2) migliorare il livello di performance dell'ente, in quanto le persone – quando risultano coinvolte e valorizzate 

- possono accrescere le proprie competenze e condividerle, il clima e l'atmosfera prevalente nell'organizzazione 

renderanno più facile il loro benessere sul luogo di lavoro e questo, a sua volta, farà crescere l'organizzazione e 

ne migliorerà i risultati;  

3) promuovere le politiche di conciliazione tra responsabilità familiari e professionali attraverso azioni che 

prendano in considerazione sistematicamente le differenze, le condizioni e le esigenze di donne e uomini 

all'interno dell'organizzazione, ponendo al centro dell'attenzione la persona e contemperando le esigenze 

dell'Ente con quelle delle dipendenti e dei dipendenti, dei cittadini e delle cittadine e consentendo la possibilità 

di fruire – in presenza di esigenze di conciliazione oggettive, ammissibili e motivate – di forme anche 

temporanee di personalizzazione dell’orario di lavoro;  

4) attivare specifici percorsi di reinserimento nell’ambiente di lavoro del personale al rientro dal congedo per 

maternità/paternità;   

5) promuovere la cultura di genere attraverso il miglioramento della comunicazione e della diffusione delle 

informazioni sui temi delle pari opportunità.  

  

Nel corso del prossimo triennio il Comune di Cassine intende realizzare i seguenti obiettivi operativi:  

Obiettivo 1: tutelare l’ambiente di lavoro da casi di molestie, mobbing e discriminazioni.   

Obiettivo 2: favorire l’equilibrio e la conciliazione tra responsabilità familiari e professionali, anche mediante 

una diversa organizzazione delle condizioni e del tempo di lavoro; promuovere pari opportunità fra uomini e 

donne in condizioni di svantaggio al fine di trovare una soluzione che permetta di poter meglio conciliare la vita 

professionale con la vita familiare, anche per problematiche non solo legate alla genitorialità.   

Obiettivo 3: garantire il rispetto delle pari opportunità nelle procedure di reclutamento del personale o di 

assegnazione dei posti di lavoro.   

Obiettivo 4: promuovere le pari opportunità in materia di formazione, aggiornamento e qualificazione 

professionale.   
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Obiettivo 5: fornire opportunità di carriera e di sviluppo della professionalità al personale sia maschile che 

femminile, compatibilmente con le disposizioni normative in tema di progressioni di carriera, incentivi e 

progressioni economiche.   

  

Obiettivo n. 1   Tutelare l’ambiente di lavoro da casi di molestie, mobbing e 

discriminazioni   

Ambito   Ambiente di lavoro   

Azioni   Fare sì che non si verifichino situazioni conflittuali sul posto di lavoro, 

determinate ad esempio da:   

- pressioni o molestie sessuali;   

- casi di mobbing;   

- atteggiamenti mirati ad avvilire il dipendente, anche in forma velata ed 

indiretta;   

- atti vessatori, correlati alla sfera privata della lavoratrice o del 

lavoratore, sotto forma di discriminazioni.   

Verrà costituito presso l’ente il Comitato Unico di Garanzia per la 

gestione delle attività rivolte alle pari opportunità, la valorizzazione del 

benessere di chi lavora e contro le discriminazioni, al fine di prestare 

attenzione alle tematiche inerenti le problematiche di genere, ed ai 

conseguenti aspetti relativi all’organizzazione del lavoro, alla 

formazione, alla motivazione e alla predisposizione di reali opportunità 

di crescita professionale e culturale. 

  

  

  

Obiettivo n. 2   Favorire l’equilibrio e la conciliazione tra responsabilità familiari e 

professionali, anche mediante una diversa organizzazione del lavoro 

delle condizioni e del tempo di lavoro; promuovere pari opportunità fra 

uomini e donne in condizioni di svantaggio al fine di trovare una 

soluzione che permetta di poter meglio conciliare la vita professionale 

con la vita familiare, anche per problematiche non solo legate alla 

genitorialità.   

Ambito   Orario di lavoro   

Azioni   Potenziare le capacità dei lavoratori e della lavoratrice mediante 

l’utilizzo di tempi più flessibili e realizzare economie di gestione 

attraverso la valorizzazione e l’ottimizzazione dei tempi di lavoro.   

  

  

Prevedere articolazioni orarie diverse e temporanee legate a particolari 

esigenze familiari e personali.   

 

Obiettivo n. 3   Garantire il rispetto delle pari opportunità nelle procedure di 

reclutamento del personale o di assegnazione dei posti di lavoro. Non ci 

sono posti, nella dotazione organica, che siano prerogativa di soli uomini 

o di sole donne.    

Ambito   Assunzioni   

Azioni   Assicurare il rispetto delle pari opportunità nelle varie procedure di 

assunzione agli impieghi presso l’Ente.    

Garantire, nelle commissioni di concorso e di selezione, la presenza 

almeno un terzo dei componenti di sesso femminile   
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 Redigere i bandi di concorso /selezione richiamando espressamente il 

rispetto della normativa in tema di pari opportunità e contemplando 

l’utilizzo tanto del genere maschile quanto di quello femminile. Non vi 

è alcuna possibilità che si privilegi, nelle procedure di selezione, l’uno o 

l’altro sesso; in caso di parità tra candidato donna e candidato uomo la 

scelta avverrà con l’applicazione dei criteri di preferenza e precedenza 

fissati dalla legge e mai in base al sesso.   

Nei casi in cui siano richiesti specifici requisiti fisici per l’accesso a 

particolari professioni, il Comune di Cassine si impegna a stabilire 

requisiti di accesso ai concorsi /selezioni che siano rispettosi e non 

discriminatori delle naturali differenze di genere.  

  

Obiettivo n. 4   Promuovere le pari opportunità in materia di formazione, aggiornamento 

e qualificazione professionale. Il Comune di Cassine dovrà tenere conto 

delle esigenze di ogni settore consentendo la uguale possibilità, per le 

donne lavoratrici e per gli uomini lavoratori di frequentare corsi di 

formazione e di aggiornamento.   

Ambito   Formazione   

Azioni   Programmare attività formative che possano consentire a tutti i 

dipendenti nell’arco del triennio di sviluppare una crescita professionale 

e/o di carriera, che si potrà concretizzare, mediante l’utilizzo del “credito 

formativo”, nell’ambito di progressioni orizzontali.   

 

Obiettivo 5   Fornire opportunità di carriera e di sviluppo della professionalità al 

personale sia maschile che femminile, compatibilmente con le 

disposizioni normative in tema di progressioni di carriera, incentivi e 

progressioni economiche.   

Ambito   Sviluppo carriera e professionalità   

Azioni   Programmare percorsi formativi specifici rivolti sia al personale 

femminile che maschile. La finalità dell’obiettivo è infatti quella di 

creare un ambiente lavorativo stimolante al fine di migliorare la 

performance dell’Ente e favorire l’utilizzo della professionalità acquisita 

all’interno.    

Utilizzare sistemi premianti selettivi, secondo logiche meritocratiche che 

valorizzino i dipendenti meritevoli attraverso l’attribuzione selettiva 

degli incentivi economici e di carriera, nonché delle progressioni 

economiche, senza discriminazioni di genere.   

Affidamento degli incarichi di responsabilità sulla base della 

professionalità e dell’esperienza acquisita, senza discriminazioni. Nel 

caso di analoga qualificazione e preparazione professionale, prevedere 

ulteriori parametri valutativi per non discriminare il sesso femminile 

rispetto a quello maschile.   

  

Durata   

Il presente piano ha durata triennale, decorrente dalla data di esecutività del medesimo.  

Il Piano diviene esecutivo decorsi 20 giorni dalla trasmissione alla Consigliera di parità della Regione Piemonte 

ed alle RSU, senza che siano intervenuti rilievi.  

  

Pubblicazione e diffusione   

Il Piano sarà pubblicato sul sito istituzionale del Comune di Cassine e sarà, inoltre, reso disponibile per tutte le 

dipendenti ed i dipendenti.  
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Nel periodo di vigenza, presso l’ufficio di Segreteria, saranno raccolti pareri, osservazioni, suggerimenti e 

possibili soluzioni ai problemi incontrati da parte del personale dipendente, in modo da poter procedere, alla 

scadenza, ad un aggiornamento adeguato e condiviso.   

In ogni caso, durante il periodo di vigenza, il presente Piano potrà essere implementato o modificato qualora se 

ne riscontri la necessità e/o l’opportunità.  

 

 

FORMAZIONE DEL PERSONALE 
 

Lo scenario di riferimento 

 

In un contesto di nuove sfide ambientali e climatiche, di transizione al digitale e di forte ricambio generazionale, 

la formazione rappresenta una leva a supporto dell’Ente nell’affrontare una doppia sfida: da un lato conciliare 

l’esperienza consolidata del personale in ruolo con le nuove opportunità offerte dal digitale per restare al passo 

con l’innovazione; dall’altro lato facilitare il percorso di inserimento dei neoassunti, sicuramente portatori di 

nuove competenze digitali e di capacità innovativa. 

 

La programmazione della formazione dovrà pertanto non concentrarsi solo sulla fase iniziale di inserimento nella 

struttura, ma - per quanto consentito dalle limitate risorse disponibili ad un ente di piccole dimensioni - 

accompagnare il dipendente per tutta la durata della sua vita professionale, sia attraverso il potenziamento delle 

sue competenze specifiche, sia attraverso la riqualificazione della persona, favorendo il processo di 

apprendimento di competenze nuove idonee allo svolgimento di mansioni diverse. 

 

Criteri e fasi del processo formativo interno 

Obiettivi e criteri generali 

 

Il Comune di Cassine intende assicurare e promuovere la formazione dei propri dipendenti quale strumento 

fondamentale per la crescita professionale individuale e per il miglioramento della qualità dei servizi erogati. 

 

A tal fine, il presente documento contiene le linee programmatiche del triennio 2026-2028. 

 

La definizione degli obiettivi e delle linee formative avviene su un orizzonte di tre anni, arco temporale 

sufficientemente ampio da consentire di governare gli effetti e le ricadute degli interventi formativi realizzati, in 

coerenza con gli strumenti di programmazione dell’ente. 

 

Il Piano della formazione rappresenta, per l’esercizio di riferimento, il documento formale, di autorizzazione e 

programmatico, che individua gli obiettivi di formazione del personale dell’ente e definisce modalità e tempi di 

realizzazione, traducendo gli obiettivi strategici in obiettivi operativi. 

 

Finalità generale è quella di garantire un sistema di formazione permanente all’interno dell’ente, favorendo la 

valorizzazione delle competenze individuali e lo sviluppo di una cultura organizzativa orientata alla qualità del 

servizio. 

 

Flessibilità delle previsioni 

 

La previsione delle attività annuali di Formazione, pur avendo carattere programmatorio, sarà attuata in modo 

flessibile, con particolare riferimento ai seguenti aspetti: 

• modalità di realizzazione dei corsi (in house, a catalogo, tramite convenzione, ecc); 

• ordine temporale di effettuazione dei corsi; 

• disponibilità di bilancio e di finanziamenti esterni; 

• sopravvenute esigenze di carattere esogeno o endogeno che potrebbero comportare l’annullamento 

o il rinvio di alcuni corsi e la programmazione di altri. 

 

Riferimenti normativi 
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Nell'ambito della gestione del personale, le Pubbliche Amministrazioni sono tenute a programmare annualmente 

l'attività formativa, al fine di garantire l'accrescimento e l'aggiornamento professionale e disporre delle 

competenze necessarie al raggiungimento degli obiettivi e al miglioramento dei servizi. 

 

Tra i principali riferimenti normativi e contrattuali, si richiamano: 

• il D.Lgs. 165/2001, art.1, comma 1, lettera c), che prevede la “migliore utilizzazione delle risorse umane nelle 

Pubbliche Amministrazioni, curando la formazione e lo sviluppo professionale dei dipendenti”; 

• artt. 54 e 55 CCNL Personale Funzioni Locali triennio 2019-2021, che recita “Nel quadro dei processi di 

riforma e modernizzazione della pubblica amministrazione, la formazione del personale svolge un ruolo primario 

nelle strategie di cambiamento dirette a conseguire una maggiore qualità ed efficacia dell’attività delle 

amministrazioni”, individuando tra i principali obiettivi: 

- favorire la crescita professionale del lavoratore e lo sviluppo delle potenzialità dei dipendenti in funzione 

dell’affidamento di incarichi diversi e della costituzione di figure professionali polivalenti; 

- una programmazione finalizzata all’adozione di nuove competenze e di riqualificazione per i dipendenti anche 

in relazione al monitoraggio della performance individuale, al fine di incoraggiare i processi di sviluppo e 

trasformazione della Pubblica Amministrazione. 

• Il “Patto per l’innovazione del lavoro pubblico e la coesione sociale”, siglato in data 10 marzo 2021 tra 

Governo e le Confederazioni sindacali, il quale prevede, tra l’altro, che la costruzione della nuova Pubblica 

Amministrazione si fondi … sulla valorizzazione delle persone nel lavoro, anche attraverso percorsi di crescita e 

aggiornamento professionale con un'azione di modernizzazione costante, efficace e continua per centrare le sfide 

della transizione digitale e della sostenibilità ambientale; che, a tale scopo, bisogna utilizzare i migliori percorsi 

formativi disponibili, adattivi alle persone, certificati e ritenere ogni pubblico dipendente titolare di un 

diritto/dovere soggettivo alla formazione, considerata a ogni effetto come attività lavorativa e definita quale 

attività esigibile dalla contrattazione decentrata; 

• la Direttiva del 2001 emanata dal Dipartimento della Funzione Pubblica sulla “Formazione e valorizzazione 

del personale delle pubbliche amministrazioni”, che rappresenta probabilmente l’atto pubblico di orientamento 

più strutturato sulla formazione nell’ambito delle amministrazioni pubbliche. 

 

La Direttiva è un documento complesso ed esauriente che individua obiettivi e strumenti per “un’efficace analisi 

dei bisogni formativi e la programmazione delle attività formative per assicurare il diritto individuale alla 

formazione permanente in coerenza con gli obiettivi istituzionali delle singole amministrazioni”. 

 

In sintesi, la Direttiva individua ed anticipa tre sfide essenziali per la formazione pubblica: la domanda di nuove 

competenze, l’informatizzazione e il processo di riforma della dirigenza. 

 

La Direttiva sulla formazione del Ministro per la pubblica amministrazione firmata il 23 marzo 2023, promuove 

la pianificazione della formazione e lo sviluppo delle competenze funzionali alla transizione digitale, ecologica e 

amministrativa promosse dal Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza. 

 

• La Direttiva del 14 gennaio 2025 emanata dal Dipartimento della Funzione Pubblica sulla “Valorizzazione 

delle persone e produzione di valore pubblico attraverso la formazione. Principi, obiettivi e strumenti”, promuove 

la fruizione delle risorse messe a disposizione a titolo gratuito dal Dipartimento della funzione pubblica attraverso 

la piattaforma “Syllabus: nuove competenze per le pubbliche amministrazioni” e il conseguimento, da parte dei 

dipendenti dell’ente, dell’obiettivo del numero di ore di formazione pro-capite annue, a partire dal 2025, non 

inferiore a 40, pari ad una settimana di formazione per anno. 

 

La formazione come leva strategica del cambiamento 

 

La formazione del personale rappresenta una leva strategica per il cambiamento, in coerenza con gli indirizzi 

politico – amministrativi dell’Ente. In tal senso, la pianificazione di attività formative va intesa come supporto al 

governo dell’organizzazione, in coerenza con gli altri strumenti di programmazione comunali. 

 

La formazione dei dipendenti dev’essere considerata non come un costo ma come un investimento, come una 

leva strategica di promozione del cambiamento organizzativo. 
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Questo a partire da un processo che coinvolgerà gradualmente tutti i dipendenti e riguarderà la mappatura e il 

potenziamento sia delle competenze specialistiche “verticali” sia delle abilità trasversali (capacità relazionali, di 

lavorare in gruppo, di comunicare, di motivare, ecc.). 

 

La progettazione formativa, nella definizione dei fabbisogni, dovrà prestare particolare attenzione dunque anche 

agli aspetti comunicativi, relazionali e motivazionali dei destinatari e al benessere organizzativo nel suo 

complesso, al fine di programmare interventi formativi che siano percorsi di sviluppo professionale delle 

competenze, ma anche di crescita individuale: favorire il lavoro di squadra, coinvolgere e motivare adeguatamente 

i dipendenti rispetto agli obiettivi dell’ente, costruire un clima aziendale motivante, favorire l’utilizzo di forme 

flessibili di lavoro come il lavoro a distanza e il lavoro agile. 

 

Criteri per la programmazione della formazione 

 

La programmazione degli interventi formativi è volta a garantire a tutto il personale dell’Ente pari opportunità di 

partecipazione, in funzione delle esigenze rilevate, nei limiti delle risorse finanziarie disponibili e nel rispetto dei 

vincoli di legge, tenendo conto anche di situazioni di flessibilità lavorativa di personale collocato in part-time o 

in lavoro agile. 

 

La programmazione della formazione persegue, tra le altre, le seguenti finalità: 

• CRESCITA PROFESSIONALE: favorire lo sviluppo delle competenze individuali, valorizzando le singole 

competenze e garantendo l’accesso a percorsi formativi mirati a consentire il passaggio dalla formazione come 

“trasferimento” di informazioni e conoscenze alla formazione come sviluppo del “saper fare” specifico; 

• AGGIORNAMENTO E FORMAZIONE CONTINUA: consolidare la conoscenza del singolo dipendente: il 

know-how di ognuno è da reinventare continuamente e questo comporta una forte domanda di formazione da 

parte di un pubblico adulto già inserito nel mondo produttivo con precedenti conoscenze e competenze che devono 

essere utilizzate e rivalutate. La formazione continua favorisce il costante aggiornamento delle conoscenze e delle 

abilità necessarie per svolgere al meglio la propria attività lavorativa; 

• RIQUALIFICAZIONE DELLE COMPETENZE: garantire la formazione di accesso ai neoassunti e lo 

sviluppo delle competenze che possano consentire al dipendente di ricoprire un ruolo diverso, conseguente a 

modifiche delle attività lavorative assegnate o al conseguimento di nuove posizioni di lavoro (mobilità interna 

tra Aree/uffici). 

In tal senso, la formazione rappresenta lo strumento che segue i cambiamenti organizzativi interni, 

accompagnando il dipendente nel suo percorso di nuova professionalizzazione, per consentirgli di acquisire le 

competenze necessarie allo svolgimento delle nuove mansioni assegnate. 

• SVILUPPO DELLE CAPACITÀ MANAGERIALI: favorire il processo di crescita della cultura manageriale 

dei titolari di funzioni dirigenziali, attraverso interventi di formazione focalizzati sulle principali competenze 

gestionali e relazionali (gestione del personale, organizzazione del lavoro, comunicazione, ecc.). 

 

Tipologia di interventi formativi 

 

• FORMAZIONE IN HOUSE: considerate le variegate attività quotidiane che in un piccolo comune spesso 

assorbono tempi e spazi di lavoro di tutti gli uffici, la formazione in house sarà erogata prevalentemente dal 

Segretario comunale, in particolare per la formazione obbligatoria sui procedimenti a rischio corruzione 

sull’antiriciclaggio e sulla privacy, attraverso la distribuzione di materiale di informazione e aggiornamento o 

l’individuazione di webinar gratuiti. In via residuale saranno individuati soggetti esterni cui affidare 

l’intervento formativo utilizzando strumenti idonei di selezione e comunque, nel rispetto delle disposizioni vigenti 

in materia di affidamento di incarichi e/o di servizi. Nel corso della formazione saranno svolti test o esercitazioni 

allo scopo di verificare l’apprendimento. 

 

• FORMAZIONE ESTERNA (A CATALOGO): consiste nella partecipazione a corsi esterni a carattere 

seminariale o specialistico la cui progettazione interna, essendo tali corsi rivolti ad un numero contenuto di 

partecipanti, non risulterebbe economicamente vantaggiosa. La valutazione sulla opportunità di partecipare a tali 

attività formative è affidata al Segretario comunale e ai singoli dirigenti, nei limiti delle risorse finanziarie 

disponibili assegnate per la formazione in fase di definizione del budget. 
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Nell’ambito di questa tipologia, si distingue la formazione specialistica ad hoc: gli interventi formativi sono 

valutati sulla base di un comprovato fabbisogno formativo del personale su competenze specialistiche. Essi sono 

realizzati a seguito della individuazione di un formatore esperto in materia. 

 

Le competenze acquisite divengono patrimonio dell’ente, attraverso la condivisione con colleghi assegnati alla 

medesima unità organizzativa (formazione “a cascata”). 

 

• FORMAZIONE A DISTANZA: ha assunto una rilevanza fondamentale negli ultimi anni e rappresenta, al di 

là della situazione contingente, una opportunità interessante, oltre che economicamente favorevole, in quanto 

consente una notevole flessibilità nella fruizione dei corsi. 

 

In questa chiave evolutiva, i formatori tradizionali diventano sovente dei “facilitatori”, laddove i percorsi 

formativi assumono la forma di sistemi tutoriali, piattaforme di apprendimento a base tecnologica (e-learning), 

sistemi di dialogo diretto a distanza (webinar). 

 

Il ricorso a quest’ultima modalità erogativa presuppone un investimento sullo sviluppo delle competenze digitali 

di base. 

 

Gli attori interni del processo formativo 

 

• IL RESPONSABILE DEL SERVIZIO PERSONALE: 

il Servizio personale cura la progettazione e l’organizzazione dell’attività formativa, di concerto con il Segretario 

comunale e gli altri attori del processo, gestendone tutte le fasi: la rilevazione dei fabbisogni formativi; la selezione 

dei docenti esterni, nel rispetto della normativa vigente; l’istruttoria; il monitoraggio e la valutazione; la banca 

dati della formazione effettuata, ai fini della rendicontazione e dell’aggiornamento dei fascicoli formativi 

individuali. 

 

• TITOLARI DI INCARICHI DI E.Q.: 

i dipendenti incaricati della responsabilità dei servizi, quali responsabili della gestione del proprio personale, sono 

direttamente coinvolti nei processi di formazione a più livelli: rilevano i fabbisogni formativi del personale 

assegnato; per le materie specialistiche di propria competenza individuano corsi di formazione a catalogo o 

richiedono l’organizzazione di interventi formativi ad hoc. 

 

• IL SEGRETARIO COMUNALE NELLA QUALITÀ DI RESPONSABILE DELLA 

PREVENZIONE DELLA CORRUZIONE: 

compete al Responsabile della Prevenzione della Corruzione la programmazione e attuazione della formazione 

obbligatoria del personale, in conformità alla sezione Rischi corruttivi del PIAO, sulle materie di etica e legalità 

pubblica e prevenzione dei fenomeni corruttivi. 

 

La valutazione della formazione 

 

Il monitoraggio delle attività realizzate e la valutazione dei risultati formativi risultano fondamentali, sia in 

termini di apprendimento del personale coinvolto, sia di ricadute sull’organizzazione e sulla qualità del servizio. 

L’approccio utilizzato è quello sistemico, che copre tutte le fasi del processo, a partire dall’analisi dei fabbisogni 

formativi (ex ante), al monitoraggio continuo del singolo intervento formativo per rilevare scostamenti dagli 

obiettivi e apportare le necessarie modifiche in corso (in itinere), fino alla valutazione dei risultati della formazione 

(ex post). 

Verranno utilizzati, nei corsi programmati internamente, strumenti idonei alla valutazione di gradimento delle 

attività svolte, in relazione all’organizzazione, alla coerenza dei contenuti e alla qualità della docenza. 

I risultati dell’attività formativa in tutte le sue fasi saranno oggetto di analisi ai fini della definizione di nuove 

politiche formative per migliorare l’efficacia degli specifici interventi di formazione. 

 

Le risorse finanziarie 
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Dall’anno 2020 non sono più applicabili le norme di contenimento e riduzione della spesa per formazione di cui 

all’art. 6, comma 13, del D.L. 78/2010 convertito dalla legge 122/2010. 

L’articolo 57, comma 2, del DL 124/2019 convertito dalla legge n. 157/2019 ha infatti abrogato l’art.6, comma 

13 del DL 78/2010 che disponeva la riduzione del 50% per le spese di formazione rispetto a quelle del 2009. 

La previsione per le spese di formazione è pertanto affidata alle valutazioni dell’amministrazione, sulla base dei 

fabbisogni rilevati e degli obiettivi formativi definiti. 

Con il Bilancio di Previsione pluriennale è stanziata la spesa per ciascun esercizio del triennio considerato. 

 

Mappatura e sviluppo delle competenze individuali: le principali aree di intervento 

 

La formazione in ingresso per i neoassunti 

 

Il processo di “accoglienza” ed integrazione delle nuove risorse si concretizza col monitoraggio dei fabbisogni 

formativi in ingresso, attraverso l’utilizzo di due strumenti di rilevazione: 

 

• una scheda di autovalutazione delle competenze generali e/o specialistiche e delle abilità tecnico operative; 

• una scheda per la rilevazione delle competenze pregresse e delle competenze trasversali, cioè le particolari 

attitudini professionali, per favorire la crescita del “potenziale” della risorsa. 

 

Obiettivi formativi e tempi di realizzazione: 

 

• Mappare le competenze in ingresso ed il gap rispetto alle competenze attese, al fine di realizzare specifici 

interventi formativi (2026-2028); 

• garantire l’acquisizione e lo sviluppo di competenze operative sugli applicativi maggiormente in uso nell’Ente 

(2026-2028); 

• realizzare uno o più interventi formativi sulla corretta redazione degli atti amministrativi (2026-2028); 

• realizzare percorsi specialistici ad hoc per la formazione di figure professionali esperte sulle competenze 

emergenti (2026-2028). 

 

Area Transizione Digitale (Syllabus) 

In ottemperanza alle indicazioni del Dipartimento della Funzione Pubblica, l'ente utilizza la piattaforma Syllabus 

come hub principale. 

Percorsi obbligatori 2026-2028: 

- Competenze Digitali (DigComp 2.2): Completamento dei livelli base e intermedio per tutto il personale 

amministrativo. 

- Cybersecurity (Direttiva NIS2): Corso obbligatorio di "Cybersecurity Awareness" per tutti i dipendenti, 

finalizzato alla prevenzione di attacchi phishing e alla protezione dei dati dell'Ente. 

- Intelligenza Artificiale (AI): Modulo introduttivo sull'alfabetizzazione all'IA e sull'uso etico degli algoritmi 

nella PA, obbligatorio per Dirigenti e funzionari coinvolti in processi decisionali automatizzati. 

Formazione in materia di Etica pubblica e Codici di comportamento 

 

L’art. 4 D.L. 30 aprile 2022, n. 36 stabilisce: “Le pubbliche amministrazioni prevedono lo svolgimento di un ciclo 

formativo la cui durata e intensità sono proporzionate al grado di responsabilità e nei limiti delle risorse finanziarie 

disponibili a legislazione vigente, sui temi dell’etica pubblica e sul comportamento etico”. 

 

La norma è inserita nello stesso decreto, il cd. PNRR 2, che ha previsto altresì l’aggiornamento dei Codici di 

comportamento delle PA dei dipendenti pubblici introducendo, in particolare, una sezione dedicata all’utilizzo 

dei social network per tutelare l’immagine della PA. 



Adottato con deliberazione di Giunta comunale n.9 del 13/2/2026 

   

 

Le regole del Codice di comportamento vengono poste dalle organizzazioni a presidio dell’integrità dei processi 

decisionali e al fine di promuovere l’uso appropriato delle risorse pubbliche, avendo pertanto anche una evidente 

funzione nell’ambito della prevenzione della corruzione. 

 

La formazione, che rimane una buona prassi per tutto il personale dell’Ente, è resa obbligatoria dalla norma in 

particolari circostanze, in particolare: a seguito di assunzione, passaggio a ruoli o a funzioni superiori o 

trasferimento del personale. 

 

Obiettivi formativi e tempi di realizzazione: 

 

- Organizzare attività formativa in modalità FAD rivolta al personale dell’Ente, con particolare riferimento alle 

casistiche previste dalla vigente normativa (2026-2028); 

- monitorare i tempi di erogazione del corso e garantire l’accesso ai materiali al personale di nuova assunzione 

nel corso del triennio (2026-2028). 

 

Formazione obbligatoria in materia di sicurezza 

 

La formazione di sicurezza nei luoghi di lavoro riguarda, in generale, i seguenti ambiti: 

- formazione ed informazione sulla sicurezza sul lavoro per neoassunti / tirocinanti; 

- aggiornamento periodico lavoratori; 

- utilizzo attrezzature di lavoro; 

- formazione addetti all’emergenza (prevenzione incendio); 

- formazione addetti all’emergenza (primo soccorso); 

- aggiornamento periodico addetti all’emergenza (prevenzione incendio); 

- aggiornamento periodico addetti all’emergenza (primo soccorso); 

- aggiornamento annuale RLS; 

- corso per rischio specifico di mansione lavorativa. 

 

Formazione Area Contratti Pubblici e Digitalizzazione (PNA 2025) 

 

In linea con la Parte Speciale del PNA 2025 e il D.Lgs. 36/2023, viene attivato un piano di formazione 

specialistica per il personale coinvolto nel ciclo di vita dei contratti pubblici. 

Moduli specifici: 

- Digitalizzazione Integrale (Art. 19 e 25 Codice): Formazione operativa per RUP e personale di supporto 

sull'utilizzo delle Piattaforme di Approvvigionamento Digitale (PAD) certificate e sulla consultazione del 

Fascicolo Virtuale dell'Operatore Economico (FVOE 2.0), per garantire l'unicità dell'invio dei dati. 

- Gestione Informativa Digitale (GID/BIM): Corso specialistico per i tecnici (RUP, Progettisti, Direttori Lavori) 

sull'uso di metodi e strumenti di gestione informativa digitale delle costruzioni (Allegato I.9 al Codice), 

propedeutico all'adozione dei modelli BIM. 

- Fase Esecutiva e Varianti: Formazione avanzata per RUP e Direttori dell'Esecuzione (DEC) focalizzata sui 

controlli in fase di esecuzione, sulla gestione delle varianti in corso d'opera e sull'esercizio dei poteri sanzionatori, 

aree identificate dal PNA come ad alto rischio corruttivo.La docenza sarà affidata ove possibile ad un esperto in 

materia di appalti e coinvolgerà, con contenuti definiti sulla base delle mansioni svolte e di livelli di 

responsabilità, tutto il personale. 

 

Obiettivi formativi e tempi di realizzazione: 

 

- Realizzare interventi formativi specialistici per funzionari e personale apicale (2026-2028). 

 

Formazione specialistica di settore 

 

Nell’autonomia organizzativa dei singoli responsabili di Area sulla formazione inerente alle materie 

specialistiche di settore, l’Ufficio Risorse umane garantisce il supporto necessario nella definizione degli 

interventi formativi più idonei, in particolare nella individuazione dei fornitori e nella definizione di contenuti il 
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più possibile rispondenti alle esigenze formative rilevate, nei limiti delle risorse finanziarie disponibili. 

 

Per il triennio di riferimento, si pone l’accento sulla formazione sulle cd. competenze emergenti e sulla 

ridefinizione di competenze conseguenti alla nuova articolazione degli uffici. 
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4^ Sezione di programmazione – MONITORAGGIO 

 
Il monitoraggio del Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO), ai sensi dell’art. 6, comma3 del decreto-

legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n.113, nonché delle 

disposizioni di cui all’art. 5, del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione concernente la definizione 

del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO) sarà effettuato: 

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

- su base triennale dal Nucleo di Valutazione (NdV) di cui all’articolo 14 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, 

n. 150 o dal Nucleo di valutazione, ai sensi dell’articolo 147 del decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267, 

relativamente alla Sezione “Organizzazione e capitale umano”, con riferimento alla coerenza con gli obiettivi di 

performance. 


