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Premessa  

Il Piano integrato di attività e organizzazione (PIAO) è finalizzato a: 

- ottenere un migliore coordinamento dell’attività di programmazione delle pubbliche 

amministrazioni, semplificandone i processi; 

- assicurare una migliore qualità e trasparenza dell’attività amministrativa e dei servizi ai cittadini 

e alle imprese. 

Nel Piano gli obiettivi, le azioni e le attività dell’Ente sono ricondotti alle finalità istituzionali e agli 

obiettivi pubblici di complessivo soddisfacimento dei bisogni della collettività e dei territori. 

Si tratta quindi di uno strumento dotato, da un lato, di rilevante valenza strategica e,dall’altro,di un 

forte valore comunicativo, attraverso il quale l’Ente pubblico comunica alla collettività gli obiettivi 

e le azioni mediante le quali sono esercitate le funzioni pubbliche e i risultati che si vogliono ottenere 

rispetto alle esigenze di valore pubblico da soddisfare. 

Il PIAO 2023-2025 è il primo a essere redatto in forma ordinaria, dopo il primo Piano adottato in 

forma sperimentale per il triennio 2022-2024. 

Riferimenti normativi 

L’art. 6 del D.L. n. 80/2021, convertito con modificazioni in Legge n. 113/2021, prescrive in capo 

alle pubbliche amministrazioni, con più di cinquanta dipendenti, l’adozione di un Piano integrato 

di attività e di organizzazione (PIAO) di durata triennale, con aggiornamento annuale, che assorbe 

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

performance, il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e per la Trasparenza, il Piano 

organizzativo del lavoro agile e il Piano triennale dei fabbisogni del personale - quale misura di 

semplificazione e ottimizzazione della programmazione pubblica nell’ambito del processo di 

rafforzamento della capacità amministrativa delle PP.AA. funzionale all’attuazione del PNRR. 

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

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

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

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

e D.Lgs. n. 33/2013) e di tutte le ulteriori specifiche normative di riferimento delle altre materie, 

dallo stesso assorbite, nonché sulla base del “Piano tipo”, di cui al Decreto del Ministro per la 

Pubblica Amministrazione 30 giugno 2022, concernente la definizione del contenuto del Piano 

Integrato di Attività e Organizzazione. 

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

2025, ha quindi il compito principale di fornire, una visione d’insieme sui principali strumenti di 

programmazione operativa e sullo stato di salute dell’Ente al fine di coordinare le diverse azioni 

contenute nei singoli Piani.
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1. Scheda Anagrafica dell’Amministrazione  

 

Comune di SERRA SAN BRUNO 

Indirizzo sede istituzionale Piazza C. Tucci, 1 

89822 Serra San Bruno (VV) 

Recapito telefonico Centralino: +39 0963 779411 

Indirizzo sede uffici comunali Piazza C. Tucci, 1 

89822 Serra San Bruno (VV) 

Recapito telefonico Centralino: +39 0963 779411 

Indirizzo sito internet https://www.comune.serrasanbruno.vv.it/ 

e-mail info@comune.serrasanbruno.vv.it 

PEC info@pec.comune.serrasanbruno.vv.it 

Codicefiscale/PartitaIVA 00278200795 

Sindaco Dott. Alfredo Barillari 

Numero dipendenti al 

31.12.2022 

21 (Dotazione Organica) 

52 (Extra Dotazione Organica) 

Numero abitanti al 31.12.2022 6289 
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2. Valore Pubblico, Performance e Anticorruzione  

VALORE PUBBLICO 

Come definito dall’art. 3 comma 1 lettera a) del D.M. del Ministro per la Pubblica Amministrazione 

del 30 giugno 2022 per “Valore Pubblico” si intende “l’incremento del benessere economico, sociale, 

educativo, assistenziale, ambientale, a favore dei cittadini e del tessuto produttivo”. 

Il Valore Pubblico consiste, pertanto, nell’incremento del benessere reale (economico, sociale, 

ambientale, culturale etc.) che si viene a creare presso la collettività e che deriva dall’azione dei diversi 

soggetti pubblici, che perseguono questo traguardo mobilitando al meglio le proprie risorse tangibili 

(finanziarie, tecnologiche etc.) e intangibili (capacità organizzativa, rete di relazioni interne ed esterne, 

capacità di lettura del territorio e dei suoi bisogni e di produzione di risposte adeguate, sostenibilità 

ambientale delle scelte, capacità di riduzione dei rischi reputazionali dovuti a insufficiente trasparenza 

o a fenomeni corruttivi). 

In particolare,un Ente crea Valore Pubblico: 

• in senso stretto, quando impatta complessivamente in modo migliorativo sulle diverse prospettive 

del benessere rispetto alla loro baseline; 

• in senso ampio, quando, coinvolgendo e motivando i dipendenti, cura la salute delle risorse e 

migliora le performance di efficienza e di efficacia in modo funzionale al miglioramento degli 

impatti. In tale prospettiva, il Valore Pubblico si crea programmando obiettivi specifici in modo 

coerente con gli indirizzi derivanti dalle Linee di Mandato e dal DUP. 

In concreto, il Comune di Serra San Bruno ha individuato il proprio Valore Pubblico anzitutto negli 

obiettivi strategici presenti nel Documento Unico di Programmazione (DUP), approvato con delibera 

del Consiglio Comunale n. 2 del 20.01.2022, peraltro in attesa dei successivi prossimi aggiornamenti. 

Nel DUP gli indirizzi strategici contenuti nelle linee programmatiche di mandato sono declinati in 

ambiti strategici, obiettivi strategici ed obiettivi operativi. 

In particolare, il DUP rappresenta il documento di programmazione strategica dell’ente, che riporta gli 

obiettivi strategici. 

Nella sezione strategica vengono riportate le politiche di mandato che l’ente intende sviluppare nel 

corso del triennio, declinate in missioni e programmi, che costituiscono la base della successiva attività 

di programmazione di medio/breve termine. 

Il Comune di Serra San Bruno, in attuazione dell’art. 46 comma 3 del TUEL ha approvato il Programma 

di mandato per il periodo 2020 – 2025, dando così avvio al ciclo di gestione della Performance.  

Attraverso tale atto di Pianificazione, sono state definite nr. 5 aree di intervento strategico che 

rappresentano le politiche essenziali da cui sono derivati i programmi, progetti e singoli interventi da 

realizzare nel corso del mandato. 

Tali Linee Programmatiche, che attengono a vari ambiti di intervento dell’Ente, sono state così 

denominate: 

1 - Affari generali e Istituzionali 

2 - Lavori Pubblici - Espropri - Igiene Urbana 

3 - Manutenzione e Urbanistica 

4 - Economico-Finanziaria 

5 - Vigilanza 
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Gli obiettivi definiti nel Documento Unico di Programmazione sono poi ulteriormente dettagliati negli 

obiettivi di performance dell’ente. 

 

PERFORMANCE 

In questa sottosezione sono riportati, ai sensi del D.Lgs. 150/09 e s.m., gli obiettivi gestionali (o di 

performance) opportunamente definiti per finalizzare e rendere concrete ed operative le scelte e le 

azioni delineate a livello di pianificazione strategica dell'Ente. 

Secondo quanto previsto dall’art.4 del D.Lgs.150/2009, il ciclo di vita degli obiettivi gestionali(ciclo 

delle performance) si articola nei processi per la definizione degli obiettivi, per l’allocazione delle 

risorse necessarie al loro raggiungimento, per il monitoraggio in corso di gestione e di valutazione e 

per la rendicontazione dei risultati ottenuti in maniera coerente con i contenuti e con il ciclo della 

programmazione finanziaria e del bilancio, come di seguito riportato. 

Programmazione 

In questa fase l’Ente definisce gli obiettivi e le performance attese della sua organizzazione, delle sue 

unità organizzative e degli individui in esse operanti (Allegato_2_2_ Obiettivi) 

In particolare, l’Ente individua specificatamente gli obiettivi esecutivi e li rappresentata in termini di 

processi e di risultati attesi, passando così ad un’attività di programmazione gestionale che 

responsabilizza sull’utilizzo delle risorse e sul raggiungimento dei risultati consentendo il controllo e 

la valutazione degli stessi. 

La definizione degli obiettivi gestionali avviene attraverso un processo di negoziazione che coinvolge 

la Giunta Comunale, il Segretario Generale e i Responsabili di Area/Settore/Ufficio/Centri di 

Responsabilità. 

Gli obiettivi possono essere di tre diverse tipologie: 

• Obiettivi gestionali strategici riferibili direttamente alle scelte strategiche dell’Amministrazione 

spesso collegati al soddisfacimento dei bisogni e delle esigenze della collettività, in grado quindi 

di definire e produrre impatti sul territorio; 

• Obiettivi gestionali di miglioramento riferibili al miglioramento quali-quantitativo dei servizi 

(interni ed esterni) attraverso l’introduzione di nuove modalità di gestione degli stessi; 

• Obiettivi gestionali di mantenimento riferiti ad attività ordinarie necessarie per il mantenimento 

dei livelli dei servizi erogati dai singoli Centri di Responsabilità. 

Per ogni Obiettivo Gestionale: 

1. viene descritto il processo attraverso il quale si intende raggiungere l’obiettivo si deve 

realizzare prendendo in considerazione anche la situazione di partenza; 

2. viene riportato l’Obiettivo Operativo di riferimento della SeO (cascading degli obiettivi). 

3. vengono individuati gli stakeholder interessati all’obiettivo (esterni e/o interni) cioè coloro 

che possono condizionarne il raggiungimento anche attraverso un processo di coinvolgimento 

4. viene fissato il peso dell’obiettivo in relazione alla complessità organizzativa ed operativa 

derivante dalla gestione delle risorse umane e finanziarie impiegate e dal grado di innovazione 

che l’obiettivo intende apportare. La somma dei pesi assegnati ai vari obiettivi della Area deve 

essere uguale al 100%. 

5. Vengono definite e rappresentate le azioni deputate al suo raggiungimento. Per ogni azione 

viene specificato l’arco temporale entro il quale deve essere realizzata ed il peso percentuale 

che le è attribuito tenuto conto del grado di complessità, ai tempi e alle risorse necessarie alla 

sua realizzazione. Il totale dei pesi delle azioni è uguale al 100%; 
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6. vengono individuati uno o più indicatori misurabili attraverso la definizione di specifici 

target (valore programmato o atteso). I target fanno riferimento a valori quantitativi, espressi 

utilizzando unità di misura specifiche. Nel definire i target si tiene conto anche dei risultati 

conseguiti nell’anno precedente (feed-back); nelle more dell’approvazione della Relazione 

sulle Performance il valore target può essere assegnato provvisoriamente. Ad ogni indicatore 

viene associato un peso in percentuale che specifica il grado di difficoltà relativo al 

raggiungimento del target. Anche in questo caso il totale dei pesi sarà pari al 100%; 

Associando a ciascun obiettivo un insieme di indicatori con i relativi valori target, 

l’amministrazione esplicitaex-ante, che la valutazione delle performance avverrà attraverso 

l’analisi di quegli indicatori. 

7. vengono individuate, all’interno delle risorse assegnate al corrispondente Programma della 

SeO, le risorse finanziarie necessarie alla sua realizzazione; 

8. vengono individuate le risorse umane che attraverso la loro attività lavorativa e con i compiti 

loro assegnati partecipano all’attuazione dell’obiettivo; per ogni dipendente, compreso il 

Dirigente che è il team-leader per l’obiettivo. Viene inoltre stabilita la Percentuale di utilizzo 

intesa come percentuale di utilizzo rispetto al tempo complessivo della risorsa umana (la 

somma di tutte le percentuali di utilizzo del dipendente previste sui vari obiettivi cui partecipa 

sarà pari a 100). 

 

Monitoraggio 

L’Ente periodicamente in corso d’anno attiva processi per il monitoraggio del grado di realizzazione 

degli obiettivi e adotta interventi correttivi volti alla piena realizzazione degli obiettivi. 

Misurazione e valutazione 

Nei primi mesi dell’anno successivo, l’ente quantifica il livello di raggiungimento dei risultati e gli 

impatti prodotti su utenti e stakeholders, le performance dell’organizzazione, le performance delle 

unità organizzative e le performance individuali. I risultati vengono riportati nella Relazione 

annuale sulle Performance, che viene predisposta dal Segretario Generale, approvata dalla Giunta 

Comunale e infine, verificata e validata dal Nucleo di Valutazione entro il 30 giugno dell’anno 

successivo. 

Valorizzazione 

L’ente attribuisce le premialità ai suoi dipendenti sulla base della valutazione della performance 

individuale attraverso gli strumenti di riconoscimento del merito. 

 

Rendicontazione 

L’Ente comunica i risultati raggiunti agli organi politici, tecnico-amministrativi, di controllo, nonché 

a utenti dei servizi, cittadini e portatori di interesse a qualsiasi titolo. A tale scopo la Relazione sulle 

Performance viene pubblicata sul sito istituzionale per portare a conoscenza di tutti gli stakeholders, 

interni ed esterni, i risultati raggiunti nel periodo considerato e gli eventuali scostamenti rispetto agli 

obiettivi programmati. 

 

Analisi dei risultati 

L’ente analizza ed interpreta i risultati raggiunti (e gli scostamenti) rispetto agli obiettivi e ai target 

definiti in fase di programmazione, prendendo in considerazione i fattori di contesto che possono 

aver influito positivamente o negativamente sul grado di raggiungimento degli obiettivi. Nella 

prospettiva del miglioramento continuo ciò consente di adottare una serie di azioni correttive da 

adottare nella programmazione dell’anno successivo. 
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RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA 

Ai sensi dell’articolo 6 del Decreto-Legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, dalla 

legge 6 agosto 2021, n. 113, le pubbliche amministrazioni con più di cinquanta dipendenti, con 

esclusione delle scuole di ogni ordine e grado e delle istituzioni educative, sono tenute ad adottare 

il Piano integrato di attività e organizzazione (PIAO), in via ordinaria entro il 31 gennaio di ogni 

anno, salvo proroghe dei termini di approvazione del bilancio di previsione. Il PIAO contiene, tra 

l’altro, gli strumenti e le fasi per giungere alla piena trasparenza dei risultati dell’attività e 

dell’organizzazione amministrativa, nonché per raggiungere gli obiettivi in materia di contrasto alla 

corruzione, secondo i contenuti definiti dal D.M. 30/6/2022 n. 132. Ai sensi del DPR n. 81/2022, 

sono pertanto soppressi, in quanto assorbiti nell’apposita sezione del PIAO, anche gli adempimenti 

inerenti al PTPCT. 

La presente sottosezione è stata predisposta dal Responsabile della prevenzione della corruzione e 

della trasparenza, sulla base degli obiettivi strategici in materia, contenuti nel DUP, finalizzati a 

favorire la creazione di valore pubblico, anche con obiettivi di trasparenza, nonché utilizzando quale 

punto di partenza gli esiti del monitoraggio del piano dell’anno precedente, secondo una logica di 

miglioramento progressivo. 

Particolare attenzione è posta al rafforzamento dell’analisi dei rischi e delle misure di 

prevenzione,con riferimento alla gestione degli appalti pubblici e di quei processi in cui sono gestite 

le importanti risorse finanziarie derivanti dal PNRR e dai fondi strutturali. 

Sono contenuti nella presente sottosezione gli elementi essenziali indicati nel Piano Nazionale 

Anticorruzione 2022 approvato in via definitiva con Delibera n. 7 del 17 gennaio 2023 e negli atti 

di regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della legge 6 novembre 2012 n. 190 del 2012 e 

del decreto legislativo 14 marzo 2013, n. 33 del 2013. 

La presente sottosezione, sulla base delle indicazioni del PNA di cui sopra, contiene: 

1) la valutazione di impatto del contesto esterno, in cui sono evidenziate le caratteristiche strutturali 

e congiunturali dell’ambiente culturale, sociale ed economico nel quale l’ente opera e i suoi possibili 

riflessi sul verificarsi di fenomeni corruttivi; 

2) la valutazione di impatto del contesto interno con riferimento all’esposizione al rischio 

corruttivo, a seguito dell’analisi della struttura organizzativa dell’ente, effettuata in collaborazione 

con i responsabili delle altre sezioni del PIAO; 

3) i processi mappati, tenendo conto anche dello stato di digitalizzazione degli stessi, processi 

utilizzati quale base per individuare le criticità che possono esporre l’amministrazione a rischi 

corruttivi; 

4) l’identificazione e valutazione dei rischi corruttivi, in funzione della programmazione da parte 

dell’ente delle misure generali previste dalla legge n. 190 del 2012 e di quelle specifiche per 

contenere i rischi corruttivi individuati; 

5) la progettazione di misure organizzative per il trattamento del rischio, privilegiando l’adozione 

di misure di semplificazione, efficacia, efficienza ed economicità dell’azione amministrativa; 

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

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

per garantire l’accesso civico semplice e generalizzato, ai sensi del D.Lgs. n. 33 del 2013. 

La presente sottosezione è stata predisposta dall’RPCT con il coinvolgimento attivo dei responsabili 

dei Servizi e delle Sezioni, nell’ottica di una pianificazione integrata e, in particolare, riguardo al 

ciclo della performance, con l’introduzione di indicatori e di obiettivi di trasparenza e 

anticorruzione, ma anche in materia di formazione del personale. 

Le misure previste nella presente sezione del PIAO sono state progettate in un’ottica di graduale 

integrazione delle stesse con le altre sezioni, di semplificazione e di non aggravio burocratico, di 

ottimizzazione e maggiore razionalizzazione dell’organizzazione e dell’attività dell’ente per il 

perseguimento dei propri fini istituzionali secondo i principi di imparzialità, etica, efficacia, 

efficienza ed economicità dell’azione amministrativa. 
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Costituiscono parte di codesta sezione la mappatura dei processi afferenti ai settori del Comune 

(Allegato_2_3_mappatura processi) 

 

POLITICHE DI PREVENZIONE DELLA CORRUZIONE E OBIETTIVI 

STRATEGICI 

Le politiche di prevenzione della corruzione trovano previsione nelle linee programmatiche di 

mandato, approvate dal Consiglio Comunale, mediante appositi paragrafi dedicati alla legalità, alla 

prevenzione della corruzione ed alla trasparenza, con le specifiche azioni da mettere in atto nel corso 

del mandato amministrativo. L’organo consiliare è inoltre coinvolto con l’individuazione degli 

obiettivi strategici in materia di prevenzione della corruzione. 

Ai sensi del comma 8 dell’art. 1 della Legge n. 190 del 2012, gli indirizzi strategici in materia di 

prevenzione della corruzione costituiscono contenuto necessario della Sezione del PIAO; gli stessi 

sono estrapolati dai documenti di programmazione strategico-gestionale e precisamente dal 

Documento Unico di Programmazione (DUP) in vigore, e sono riportati nella Sottosezione Valore 

Pubblico a cui si rimanda. 

 

 

SOGGETTI E RUOLI DELLA STRATEGIA DI PREVENZIONE NEL 

COMUNE 

Organi di indirizzo 

Ruolo importante è ricoperto dagli organi di indirizzo e dai vertici amministrativi dell'Ente. 

Gli stessi hanno un ruolo fondamentale, poiché, oltre a definire la politica di prevenzione della 

corruzione dell’Ente come sopra indicato: 

a) Esaminano, al bisogno, le informazioni concernenti il contenuto e il funzionamento del 

sistema di gestione per la prevenzione della corruzione dell’Ente; 

b) Esercitano una sorveglianza ragionevole sull’attuazione del sistema di gestione per la 

prevenzione della corruzione da parte del RPCT e sulla sua efficacia; 

La presente Sottosezione è approvata così come proposta dal Responsabile della Prevenzione della 

Corruzione e, in merito, si dà atto che non sono pervenute proposte dagli Stakeholder esterni ed 

interni, a seguito dell’avviso pubblicato. 

La Giunta Comunale è pienamente coinvolta dal punto di vista della responsabilità non solo per la 

mancata approvazione e pubblicazione della sezione anticorruzione, ma anche per l'assenza di 

elementi minimi, ai sensi dell'art. 19, comma 5, lett. b), del D.L. 90/2014, convertito in legge. 

 

Il Responsabile della Prevenzione della Corruzione e Trasparenza e funzioni 
Tra i soggetti che hanno un ruolo centrale nella strategia di prevenzione della corruzione vi è quello 

del Responsabile della prevenzione della corruzione, che nel Comune di Serra San Bruno è stato 

individuato nel Segretario Generale. 

Il Responsabile è chiamato a predisporre l’apposita Sottosezione del PIAO, verificandone il 

funzionamento, e, con il supporto dei Responsabili di Area/Settore/Ufficio tenuti ad assicurare 

l’attuazione, ne coordina la stessa, assicurandosi che sia adeguatamente progettata per raggiungere 

gli obiettivi, mantenuta e riesaminata al fine di affrontare adeguatamente i rischi di corruzione 

dell’organizzazione. Lo stesso svolge un ruolo trasversale e, allo stesso tempo, d’impulso e 

coordinamento del sistema di prevenzione della corruzione e della trasparenza. 

In forza delle disposizioni normative, il Responsabile per la prevenzione della corruzione e 

trasparenza (RPCT) è chiamato a svolgere le seguenti attività: 

- vigilanza sull’attuazione delle misure di prevenzione della corruzione e in materia di 

trasparenza; 
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- compiti ai sensi della disciplina sul whistleblowing; 

- attribuzioni in materia di inconferibilità e incompatibilità di incarichi. 

La funzione principale in capo al RPCT è dunque quella della supervisione, della progettazione, 

quest’ultima in coordinamento con i responsabili della redazione delle altre parti del PIAO, e 

dell’attuazione del sistema di gestione per la prevenzione della corruzione e della trasparenza, da non 

confondersi con la responsabilità diretta della prestazione per la prevenzione della corruzione 

dell’ente e con la conformità alle leggi vigenti in materia, in capo ai Responsabili di 

Area/Settore/Ufficio, responsabili della loro condotta, in modo che la stessa sia etica e conforme, ed 

ai quali compete l’osservanza dei requisiti del sistema di gestione di prevenzione della corruzione 

contenuti nella presente Sottosezione. 

Il RPCT verifica l'efficace attuazione e l’idoneità dell’apposita Sottosezione del PIAO (articolo 1 

comma 10 lettera a) legge 190/2012. 

Il RPCT comunica agli uffici le misure anticorruzione e per la trasparenza adottate e le relative 

modalità applicative e vigila sull'osservanza di quanto contenuto nell’apposita Sottosezione (articolo 

1, comma 14, legge 190/2012), nonché propone le necessarie modifiche della stessa, qualora 

intervengano mutamenti nell'organizzazione o nell'attività dell'amministrazione, ovvero a seguito di 

significative violazioni delle prescrizioni ivi contenute (articolo 1, comma 10, lettera a)legge 

190/2012). 

Attività di vigilanza e controllo 
In tema di inconferibilità e incompatibilità di incarichi, il RPCT ha il compito di vigilare, ai sensi 

dell’art. 15 del d.lgs. 39/2013, sul rispetto delle disposizioni di cui allo stesso decreto, con capacità 

proprie di intervento, anche sanzionatorio, e di segnalare le violazioni all’ANAC. Quale

 responsabile per la trasparenza, il RPCT 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). 

Al fine di assicurare l’effettivo inserimento dei dati identificativi nell’Anagrafe unica delle stazioni 

appaltanti (AUSA), il RPCT è tenuto a vigilare sulla nomina del soggetto preposto all’iscrizione e 

all’aggiornamento dei dati, Responsabile per l’Anagrafe Unica (RASA), sollecitando 

nell’individuazione/aggiornamento  e indicandone il nome all’interno della presente Sottosezione. 

In applicazione del D.Lgs. 21.11.2007, n. 231 recante “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”, il quale ridefinisce, ai sensi dell'art.10, come modificato dal D.Lgs. 90/2017, 

l’ambito di intervento della PA disponendo a quali tipologie di procedimenti/procedure le previste 

disposizioni si applicano agli uffici delle Pubbliche amministrazioni competenti allo svolgimento di 

compiti di amministrazione attiva o di controllo, si procederà all’individuazione del soggetto titolare 

di tali funzioni al fine di dare compiuta attuazione alla normativa de qua. 

Attività di rendicontazione e segnalazione 
L’RPCT riferisce sull’attività svolta all’organo di indirizzo, nei casi in cui lo stesso organo di 

indirizzo politico lo richieda, o qualora sia il RPCT a ritenerlo opportuno (articolo 1 comma 14 legge 

n. 190/2012); entro le scadenze previste dalla norma e dall’ANAC, trasmette al Nucleo di Valutazione 

e all’organo di indirizzo una relazione recante i risultati dell’attività svolta, pubblicata nel sito web 

dell’amministrazione;trasmette al Nucleo di Valutazione informazioni e documenti quando richiesti 

dallo stesso organo di controllo (articolo 1comma8-bislegge190/2012); 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); quando richiesto, riferisce all’ANAC in merito allo stato di attuazione delle misure di 

prevenzione della corruzione e per la trasparenza. 

L’RPCT segnala all’organo di indirizzo e al Nucleo di Valutazione le disfunzioni inerenti 

all’attuazione delle misure in materia di prevenzione della corruzione, indicando all’ufficio 
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disciplinare i nominativi dei dipendenti che non hanno attuato correttamente le misure in materia di 

prevenzione della corruzione (articolo 1 comma 7 legge 190/2012). In qualità anche di responsabile 

per la trasparenza, l’RPCT segnala all'organo di indirizzo politico,al Nucleo di Valutazione, 

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). 

Modalità di coordinamento e interazione tra RPCT e Responsabili di Area/Settore/Ufficio 

Nell’ottica di una progressiva e graduale integrazione tra le varie parti del PIAO, il RPCT si coordina 

con i Responsabili di Area/Settore/Ufficio e ha un ruolo proattivo affinché nella redazione e 

monitoraggio siano previsti e attuati: 

- nel piano di formazione, le necessarie attività formative in materia di etica, prevenzione della 

corruzione e atte a formare i dipendenti destinati ad operare in settori di attività particolarmente 

esposti alla corruzione, nonché, in sede di monitoraggio integrato, la presa d’atto che le stesse 

siano state effettuate, mediante comunicazione da parte del dirigente responsabile della Area 

competente in materia di personale tenuto a provvedere; 

- i criteri di rotazione ordinaria, e/o aggiornamento degli stessi, dei Responsabili di 

Area/Settore/Ufficio addetti alle aree a più elevato rischio di corruzione, contenente le tempistiche 

e le modalità per l’attuazione della misura, anche in termini pluriennali, con l’indicazione delle 

figure infungibili e le misure alternative laddove non vi si possa ricorrere; ciò avviene anche con 

il supporto del responsabile della Area Affari generali e del responsabile del Servizio risorse 

umane. In sede di monitoraggio integrato, con cadenza annuale è prevista la presa d’atto 

dell’attuazione della misura o di quelle alternative previste. Tali criteri terranno conto dell’esito 

delle procedure concorsuali per profili dirigenziali già avviate o programmate per i primi mesi del 

2024. 

I Referenti‐Responsabili di Area/Settore/Ufficio 
Tra i soggetti che svolgono un ruolo chiave nella prevenzione della corruzione vi sono i Responsabili 

di Area/Settore/Ufficio che sono i Referenti del RPCT nelle Aree di competenza; gli stessi sono i 

diretti responsabili delle attività di prevenzione della corruzione nelle varie fasi della 

programmazione, allestimento, attuazione e monitoraggio della presente Sottosezione. Gli stessi 

collaborano con l’RPCT affinché questi abbia elementi utili e riscontri per la predisposizione e il 

monitoraggio della presente Sottosezione, con presidio sia delle misure generali sia delle misure 

specifiche nell’ambito delle Aree che dirigono. 

Compiti dei Responsabili di Area/Settore/Ufficio in qualità di referenti del RPCT: 

- Vigilano sulla tempestiva e idonea attuazione/applicazione/rispetto del codice di comportamento 

da parte del personale del settore cui sono preposti, assicurandone la conoscenza, diffusione e 

l’osservanza, attuano la misura della rotazione ordinaria, anche con riferimento ai Rup in sede di 

gara, vigilano sull’obbligo di astensione in caso di conflitto di interessi, nonché sul divieto di 

pantouflage di cui all’art.53, co. 16-ter, d.lgs. n. 165/2001; 

- Provvedono al monitoraggio delle attività nell'ambito delle quali è più elevato il rischio corruzione 

svolte negli uffici a cui sono preposti,promuovendo il miglioramento continuo del sistema di 

gestione nonché disponendo, con provvedimento motivato, la rotazione del personale nei casi di 

avvio di procedimenti penali o disciplinari per condotte di natura corruttiva; 

- Oltre alle proposte di modifiche o di eventuali nuove misure da adottare, effettuano report 

periodici all’RPCT (sullo stato di attuazione e sull’utilità delle misure di prevenzione della 

corruzione programmate), provvedendo all’invio degli stessi nei tempi previsti in sede di 

monitoraggio, con tempestiva comunicazione in caso vi sia necessità di aggiornamento delle 

misure previste nella presente Sottosezione nel corso dell’anno per rendere le stesse più efficaci 

o in caso di variazioni della struttura organizzativa; 
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- Individuano i dipendenti operanti nei settori maggiormente a rischio da avviare a specifici percorsi 

formativi,consentendo la partecipazione degli stessi ai percorsi formativi avviati; 

- Segnalano tempestivamente al RCPT casi di fenomeni corruttivi emersi e relativa valutazione in 

merito ad ulteriori misure di contenimento del rischio da adottare; 

- In materia di trasparenza, svolgono compiti volti ad assicurare il rispetto dei tempi di 

pubblicazione dei dati e il miglioramento dei flussi informativi all’interno della propria struttura. 

 

Altri obblighi in capo ai Responsabili di Area/Settore/Ufficio 
- Rispettano il Codice di comportamento 

- Sono responsabili dell’attuazione delle misure di propria competenza programmate nella Presente 

Sottosezione 

- operano in maniera tale da creare le condizioni che consentano l’efficace attuazione delle stesse 

da parte del loro personale, promuovendo un’adeguata cultura contro la corruzione all’interno 

dell’Area di propria competenza, guidando e sostenendo il personale affinché contribuisca 

all’efficacia del sistema di gestione per la prevenzione della corruzione, incoraggiando l’utilizzo 

di procedure di segnalazione di atti di corruzione presunti e certi, assicurandosi che nessun 

dipendente subisca ritorsioni, discriminazioni o provvedimenti disciplinari per le segnalazioni fatte 

in buona fede. 

I Responsabili di Area/Settore/Ufficio assicurano che il sistema di gestione per la prevenzione della 

corruzione,comprese le politiche e gli obiettivi, sia stabilito, attuato, mantenuto e riesaminato, al fine 

di affrontare adeguatamente i rischi di corruzione dell’organizzazione. 

A tal fine i Responsabili di Area/Settore/Ufficio mappano e aggiornano i processi. Partecipano alla 

rilevazione e alle successive fasi di identificazione e valutazione dei rischi, individuando in 

autovalutazione le criticità nelle varie fasi dei processi, proponendo al RPCT proposte di misure 

specifiche che tengano conto dei principi guida indicati nel PNA 2022 e, in particolare, dei principi 

di selettività, effettività, prevalenza della sostanza sulla forma. 

I Responsabili di Area/Settore/Ufficio,nell’ambito dell’aggiornamento dei processi di competenza: 

-  assicurano che gli stessi siano integrati con i requisiti previsti dalla presente sottosezione per 

individuare adeguatamente i rischi di corruzione e per prevenire la corruzione con adeguate 

misure da proporre siai n sede di progettazione che in fase successiva per l’eventuale necessità 

di aggiornamento della Sottosezione stessa. Ciò dovrà avvenire anche mediante 

l’aggiornamento delle relative check list, facendo sì che il sistema di gestione della corruzione 

sia adeguatamente progettato per raggiugere gli obiettivi. 

- forniscono le informazioni richieste per l'individuazione delle attività nell'ambito delle quali è 

più elevato il rischio corruzione, nonché svolgono attività informativa nei confronti del 

Responsabile della prevenzione, dei referenti e dell’autorità giudiziaria (art. 16 D.Lgs. 

165/2001; art. 20 DPR 3/1957; art.1, comma 3, L. 20/1994; art. 331 c.p.p.). 

- relazionano sulle attività svolte in merito alla prevenzione della corruzione, in attuazione di 

quanto previsto nella presente sotto sezione, in materia di trasparenza, di procedimenti ivi 

compresi quelli disciplinari e di attuazione delle disposizioni di cui al Codice di 

comportamento, fornendo appositi report, a cadenza semestrale/annuale ai fini della 

predisposizione della relazione di fine anno. 

- hanno l’obbligo di avviare i procedimenti disciplinari nei confronti dei dipendenti ai sensi 

all’art. 55-sexies, co. 3, del D.Lgs. 165/2001 in caso di violazione del Piano e di mancato 

rispetto delle misure contenute nello stesso nonché in caso di violazione del Codice di 

comportamento. 

- tengono 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. 

In caso di delega del processo decisionale in relazione ai casi in cui sussista un rischio di corruzione 

superiore al livello basso, i Responsabili di Area/Settore/Ufficio sono tenuti a verificare, attraverso 
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procedure di controllo periodico, che tali processi decisionali siano adeguati, rispondano alle finalità 

previste e siano privi di conflitti di interesse effettivi o potenziali. 

Le attività di cui sopra in capo ai Responsabili di Area/Settore/Ufficio sono collegati ai precisi doveri 

comportamentali previsti nel codice di comportamento recentemente rivisto. 

 

 

Specifici Settori di supporto al RPCT 
A supporto della propria attività il Responsabile della prevenzione della corruzione può avvalersi del 

personale del servizio Segreteria Generale per gli adempimenti amministrativi legati al piano ed alle 

sue sezioni, nonché di quello del Comando di Polizia locale e dell’Ufficio procedimenti disciplinari 

per eventuali attività ispettive e per le procedure di segnalazione di illeciti. 

Anche la collaborazione del Responsabile per la Transizione al Digitale di cui all’art. 17 del Codice 

dell’amministrazione digitale è essenziale per garantire che l’applicazione delle tecnologie ai processi 

di riorganizzazione dell’ente rispondano a adeguate caratteristiche di trasparenza e ai principi 

dell’amministrazione aperta. 

Al Responsabile per la Transizione al Digitale spetta il coordinamento del processo di diffusione 

all’interno dell’amministrazione dei sistemi di protocollo informatico, oltre alla generale funzione di 

reingegnerizzazione e informatizzazione dei processi e diffusione all’interno della amministrazione 

di strumenti quali, tra gli altri, la pec e la firma digitale. 

Spetta, inoltre, allo stesso l’analisi periodica della coerenza tra l’organizzazione dell’amministrazione 

e l’utilizzo delle tecnologie dell’informazione e della comunicazione, al fine di migliorare la 

soddisfazione dell’utenza e la qualità dei servizi nonché di ridurre i tempi e i costi dell’azione 

amministrativa. 

 

Il gruppo dei controlli interni di regolarità amministrativa e di monitoraggio delle misure 
di prevenzione della corruzione e trasparenza 

Il RPCT si può avvalere di personale dell’Area Affari Generali ed Istituzionali per lo svolgimento 

dell’attività sui controlli interni di regolarità amministrativa, scelto in piena autonomia, cui può anche 

assegnare le funzioni di monitoraggio e controllo delle misure di prevenzione della corruzione. Tale 

personale supporta il Responsabile della prevenzione della corruzione nella fase relativa al 

monitoraggio e controllo ai fini dell’attuazione del piano e collabora nella fase relativa alla 

rendicontazione. 

Il personale di cui innanzi potrà essere oggetto di rotazione, su specifica indicazione del 

Responsabile. Tale personale sarà operativo fino all’individuazione e costituzione di specifica unità 

di personale stabilmente assegnata a supporto del RPCT, come opportunamente auspicato dal PNA 

e come previsto nel Piano assunzionale. In ogni caso tale personale partecipa alle attività di controllo 

e monitoraggio delle misure del presente piano e l’effettuazione dei controlli successivi di regolarità 

amministrativa.  

Tra i doveri comportamentali va sottolineato anche quello di riferire al RPCT in caso di riscontro di 

comportamenti anomali o di comportamenti comunque non aderenti alle misure di cui al presente 

piano in sede di svolgimento dei controlli/monitoraggio di cui sopra. 

Agli obblighi di cui sopra consegue quello del dirigente di consentire al personale individuato di 

poter svolgere l’attività prevista nel presente piano, che comunque non dovrà essere di eccessivo 

impatto sull’attività ordinaria. 

 

Il Nucleo di Valutazione 
Le modifiche che il D.Lgs. 97/2016 ha apportato alla L. 190/2012 rafforzano le funzioni già affidate 

al Nucleo di Valutazione in materia di prevenzione della corruzione dal D.Lgs. 33/2013, anche in 

una logica di coordinamento con il RPCT e di relazione con l’ANAC. 

Tra le competenze del Nucleo, quelle di verifica della coerenza tra gli obiettivi di anticorruzione e 

quelli indicati nei documenti di programmazione strategico-gestionale e nel piano della performance, 
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onde rafforzare il raccordo tra misure di prevenzione della corruzione e misure di miglioramento 

della funzionalità delle amministrazioni e della performance degli uffici e dei funzionari pubblici, 

utilizzando altresì i dati relativi all’attuazione degli obblighi di trasparenza e delle misure generali e 

specifiche contenute nel PTPCT ai fini della valutazione delle performance (art. 44). 

A tal fine il Nucleo verifica i contenuti della relazione recante i risultati dell’attività svolta che il 

RPCT predispone e trasmette allo stesso, oltre che all’organo di indirizzo, ai sensi dell’art.1, co. 14, 

della l. 190/2012. Nell’ambito di tale verifica il Nucleo ha la possibilità di chiedere al RPCT 

informazioni e documenti che ritiene necessari ed effettuare audizioni di dipendenti (art. 1, co. 8-bis, 

l. 190/2012). 

Anche l’ANAC, nell’ambito dei poteri di vigilanza e controllo può chiedere informazioni tanto al 

Nucleo quanto al RPCT in merito allo stato di attuazione delle misure di prevenzione della corruzione 

(art. 1, co. 8-bis, l. 190/2012), anche tenuto conto che tale organismo riceve dal RPCT le segnalazioni 

riguardanti eventuali disfunzioni inerenti all’attuazione del PTPC (art. 1, co. 7, l. 190/2012). 

Il Nucleo è, inoltre, tenuto ad offrire supporto metodologico al RPCT in merito alla corretta 

attuazione del processo di gestione del rischio corruttivo. 

L’attività di controllo sull’adempimento degli obblighi di pubblicazione, posta in capo al RPCT, è 

svolta con il coinvolgimento del Nucleo, al quale il RPCT segnala i casi di mancato o ritardato 

adempimento (art. 43). Resta fermo il compito del Nucleo concernente l’attestazione 

dell’assolvimento degli obblighi di trasparenza, previsto dal D.Lgs. 150/2009. 

Il Nucleo, inoltre, esprime parere obbligatorio sul codice di comportamento ai sensi dell’art. 54, co. 

5, D. Lgs. 165/2001. 

 

L’Ufficio per i Procedimenti Disciplinari 
L’U.P.D. svolge i procedimenti disciplinari nell’ambito della propria competenza, provvede, ove non 

abbia già provveduto il Dirigente competente, alle comunicazioni obbligatorie nei confronti 

dell’autorità giudiziaria (art. 20 D.P.R. n. 3del 1957; art.1, comma 3, l. n. 20 del 1994; art. 331 c.p.p.); 

propone al Responsabile l'aggiornamento del codice di comportamento adottato dal Comune e 

sanziona i comportamenti che si discostano dalle prescrizioni del Codice che costituisce una sezione 

del presente piano. 

Riferisce al RPCT in merito all’attività sanzionatoria ed in merito all’attivazione dei pro- cedimenti 

disciplinari che hanno comportato la segnalazione all’Autorità giudiziaria, stilando appositi report 

informativi con cadenza semestrale. Supporta il RPCT in merito all’attuazione del processo di 

segnalazione di illeciti, con la collaborazione per le attività ispettive da parte della polizia locale. 

Comunica al RPCT i casi in cui è necessario procedere all’applicazione della misura della rotazione 

straordinaria, anche nel caso di avvio del procedimento disciplinare oltre che di quello giudiziario. 

 

Il Responsabile Aggiornamento dati Stazione appaltante 
Al fine di assicurare l’effettivo inserimento dei dati nell’Anagrafe unica delle stazioni appaltanti 

(AUSA), il soggetto preposto all’iscrizione e all’aggiornamento dei dati, RASA, attualmente 

coincide con i Responsabili di Area. 

Ogni stazione appaltante è infatti tenuta a nominare il soggetto responsabile (RASA) 

dell’inserimento e dell’aggiornamento annuale degli elementi identificativi della stazione appaltante 

stessa. Si evidenzia, al riguardo, che tale obbligo informativo - consistente nella implementazione 

della BDNCP presso l’ANAC dei dati relativi all’anagrafica della s.a., della classificazione della 

stessa e dell’articolazione in centri di costo - sussiste fino alla data di entrata in vigore del sistema di 

qualificazione delle stazioni appaltanti. 

L’individuazione del RASA è intesa come misura organizzativa di trasparenza in funzione di 

prevenzione della corruzione. 
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I dipendenti/collaboratori 
I dipendenti e i collaboratori del Comune di Serra San Bruno osservano le misure contenute nella 

presente Sottosezione, segnalando le situazioni di illecito, nonché i casi di personale conflitto di 

interessi. 

L’articolo 8 del DPR 62/2013 impone un “dovere di collaborazione” dei dipendenti nei confronti del 

responsabile anticorruzione, la cui violazione è sanzionabile disciplinarmente. Rispettano ed attuano 

il codice di comportamento del Comune di Serra San Bruno segnalando, prontamente, eventuali 

violazioni dello stesso, violazioni delle misure contenute nella presente Sottosezione, nonché 

qualsiasi comportamento assunto in violazione delle politiche di prevenzione della corruzione o atti 

di corruzione nello svolgimento delle attività cui sono preposti. 
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ANALISI DEL CONTESTO ESTERNO E INTERNO 
L’analisi del contesto esterno e interno nella logica del PIAO, quale strumento unitario e integrato, 

è presupposto dell’intero processo di pianificazione, utile a guidare sia nella scelta delle strategie 

capaci di produrre valore pubblico, sia nella predisposizione delle diverse sottosezioni del PIAO, 

costituendo patrimonio comune di tutte le sezioni.  

Pertanto, con riferimento all’analisi generale della situazione economica locale e alle caratteristiche 

e all’ambiente in cui questo ente opera,si rinvia alla parte introduttiva del PIAO. 

Tuttavia, per una mirata, consapevole e ben calibrata individuazione delle misure di prevenzione 

della corruzione adatte a questo Ente è stato necessario effettuare un’analisi di contesto specifica per 

le finalità della Sottosezione anticorruzione, utile a individuare elementi significativi e rispondenti 

alle esigenze della gestione del rischio corruttivo, costituendo tale analisi la prima fase del processo 

di gestione del rischio. 

Pertanto, per la pianificazione della presente Sottosezione sono stati esaminati gli elementi esterni 

ed interni all’Ente, rilevanti per tali finalità esaminando i risultati della valutazione del rischio di 

corruzione secondo la metodologia adottata dall’ente. 

Sono dunque state preventivamente acquisite le informazioni necessarie a identificare il rischio 

corruttivo, sia in relazione alle caratteristiche dell’ambiente in cui l’Ente opera(contesto esterno), sia 

alla propria organizzazione (contesto interno) con un’analisi delle criticità. 

Per quanto ivi non espresso si rimanda al contenuto del PTPC di cui alla delibera di G.C. n. 19/2023. 

Analisi del contesto esterno 
Con riferimento al contesto esterno, sono state analizzate sia le principali dinamiche territoriali e 

settoriali, sia le influenze o pressioni di interessi esterni a cui l’ente potrebbe essere sottoposto, con 

l’interpretazione dei dati e fattori esaminati ai fini della rilevazione del rischio corruttivo. 

Tra i fattori da prendere in considerazione, la legislazione nazionale derogatoria prima e poi 

modificata, con decorrenza 1/07/2023, del codice dei contratti, strettamente correlata alle dichiarate 

esigenze di semplificazione, fiducia ed economicità e di riduzione degli oneri burocratici per 

l’attuazione del Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza, che potrebbe influire sull’organizzazione 

comunale, in particolare nei settori che si occupano di acquisizione di lavori, beni e servizi. 

Nello specifico il Comune di Serra San Bruno si è aggiudicato consistenti risorse per realizzare 

corposi investimenti in tempi molto brevi che richiedono, a organizzazione al momento invariata, 

l’applicazione della normativa per velocizzare i passaggi necessari atti a consentire la realizzazione 

delle opere inerenti nei tempi previsti; tali consistenti risorse potrebbero attrarre la criminalità 

organizzata con la partecipazione agli appalti. 

Analisi del contesto interno ed interventi organizzativi 
Tra gli elementi rilevanti che possono influenzare la capacità di raggiungere gli obiettivi rientrano 

senz’altro i fattori riguardanti il contesto interno in cui si opera, quali il modello organizzativo, le 

dimensioni e la complessità della struttura organizzativa, gli obblighi e gli adempimenti di legge, 

normativi, contrattuali e professionali, la complessità delle attività e delle operazioni svolte 

dall’organizzazione. 

Anche in questo caso, nella logica del PIAO, quale strumento unitario e integrato, l’analisi del 

contesto interno costituisce patrimonio unico di conoscenza, utile per la progettazione di tutte le 

sezioni e presupposto dell’intero processo di pianificazione e a guidare nella scelta delle strategie 

capaci di produrre valore pubblico. Pertanto, con riferimento all’analisi generale della struttura 

organizzativa e degli enti su cui l’organizzazione esercita il controllo, si rinvia alla parte introduttiva 

del PIAO. 

Tuttavia, una selezione di informazioni e dati relativi al contesto interno è funzionale ad individuare 

quegli elementi utili ad esaminare come le caratteristiche organizzative possano influenzare il profilo 

di rischio del Comune di Serra San Bruno oltreché a dare evidenza del dato numerico del personale. 
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Il modello organizzativo del Comune di Serra San Bruno 

Criteri di organizzazione 

Il sistema organizzativo del Comune di Serra San Bruno è definito sulla base dei seguenti criteri: 

- distinzione delle responsabilità di indirizzo e di controllo spettanti agli organi di governo dalle 

responsabilità di gestione poste in capo ai Responsabili di Area/Settore/Ufficio; 

- valorizzazione delle funzioni di programmazione, coordinamento e controllo; 

- sviluppo dei sistemi informativi; 

- definizione del numero di unità organizzative di massimo livello con chiara individuazione delle 

competenze e delle responsabilità; 

- articolazione delle unità organizzative per funzioni e finalità omogenee; 

- promozione della collegialità, della cooperazione e della interconnessione tra unità organizzative 

diverse; 

- finalizzazione delle attività verso obiettivi comuni; 

- flessibilità organizzativa ed impiego del personale; 

-  valorizzazione delle risorse umane, attraverso: la promozione della partecipazione, la 

collaborazione, la responsabilità e l’autonomia del personale; lo sviluppo delle capacità 

professionali; la verifica dei risultati; il riconoscimento del merito e della professionalità. Tra i 

criteri di organizzazione anche la rotazione del personale, criterio coniugato con l’esigenza di 

mantenere continuità e competenza delle strutture per soddisfare comunque l’esigenza di evitare il 

consolidamento di posizioni di potere correlate alla lunga permanenza nello stesso incarico come 

modalità di organizzazione del lavoro da parte dei Responsabili di Area/Settore/Ufficio all’interno 

della Area di propria competenza; 

 

Il Sistema Organizzativo 
La struttura organizzativa è articolata nei seguenti livelli: 

- Aree (uffici di livello dirigenziale aventi rilevanza esterna); 

- Settori (articolazioni organizzative all’interno delle Aree o esterne ad esse, che possono avere 

rilevanza esterna); 

- Uffici (privi di rilevanza esterna in cui si articolano i Settori). 

Possono essere istituite “Unità di progetto” (UDP), che rappresentano unità organizzative speciali e 

temporanee, costituite con criteri flessibili, anche interdisciplinari ed intersettoriali, al fine dello 

sviluppo o della gestione di specifici progetti o programmi di rilevante entità, per la realizzazione di 

complessi pacchetti normativi, o per il raggiungimento di obiettivi determinati dalla Giunta 

Comunale. 

Tali unità vengono istituite con atto del Responsabile di Area, se costituite nell’ambito dell’area cui 

lo stesso è preposto; le unità intersettoriali sono istituite dal Segretario Generale sentiti i Responsabili 

di Area/Settore/Ufficio coinvolti. 

La Area, articolazione di primo livello, costituisce la struttura organizzativa di massima dimensione 

dell’Ente, cui sono preposti Responsabili, gestita con autonomia operativa e gestionale nell’ambito 

degli indirizzi e obiettivi fissati dalla Giunta. L’Area costituisce il “centro di responsabilità” dell’Ente 

ed è il punto di riferimento dei principali poteri gestionali a rilevanza esterna. 

 

Il Comune attualmente è suddiviso in 5 Aree, vale a dire: 

- Affari generali ed istituzionali; 

- LL.PP., espropri ed igiene urbana; 

- Manutenzione ed Urbanistica; 

- Vigilanza; 

- Economico Finanziaria. 
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Il Settore, articolazione di secondo livello, costituisce la struttura organizzativa in cui è suddivisa 

l’Area.  

Nel Settore le funzioni sono definite per ambiti più strettamente omogenei.  

Esso costituisce di norma l’unità organizzativa alla quale il Responsabile di Area può affidare, con 

proprio atto, i procedimenti compresi nell’ambito di propria competenza. 

I Settori, inoltre possono essere definiti come “centri di responsabilità”, che possono identificarsi con 

i centri di costo che vengono determinati in sede di affidamento del PEG.  

Gli uffici sono le  unità organizzative ed operative elementari, le articolazioni di minori dimensioni, 

inserite nell’ambito del Settore,caratterizzate da specifica competenza per materia, prodotto, attività, 

con contenuta autonomia operativa e prive di compiti a rilevanza esterna.  

Gli uffici possono avere carattere mono disciplinare, ovvero interdisciplinare per funzioni affini, e 

assolvono a funzioni amministrative e tecniche, sia in posizione di supporto alle attività di 

programmazione, che di diretta prestazione dei servizi.  

Gli uffici di diretta collaborazione hanno natura di unità organizzative di staff, e rispondono 

direttamente all’organo nella cui diretta collaborazione operano. 

Personale in servizio 
Di seguito alcune considerazioni di sintesi, al fine di offrire un’idea immediata della situazione del 

personale di pendente a tempo determinato e indeterminato in servizio presso il Comune di Serra San 

Bruno al 31/12/2022: 

n. 21 a tempo indeterminato (Dotazione Organica) 

n. 52 a tempo indeterminato (Extra Dotazione Organica) 

Società ed enti controllati e partecipati 

È stato aggiornato nel 2022 l’elenco degli enti di diritto privato soggetti alla disciplina di cui all’art. 

22, del D.Lgs. 33/2013, come definiti al comma 1, lett. c. seconda parte, ossia “enti costituiti o 

vigilati da pubbliche amministrazioni nei quali, anche in assenza di una partecipazione azionaria, 

siano a queste riconosciuti poteri di nomina dei vertici o dei componenti degli organi.” Si è 

provveduto perciò anche al completamento dei dati di pubblicazione obbligatoria relativi agli 

ulteriori enti individuati.  

Con deliberazione di Consiglio Comunale n. 58 del 28.12.2022 si è provveduto alla ricognizione 

periodica delle partecipazioni pubbliche ex art. 20, D. Lgs. 19.08.2016m b, 175  

Di seguito le partecipazioni detenute dal Comune di Serra San Bruno distinte in società, ed enti di 

diritto pubblico/privato soggetti agli obblighi di cui all’art. 22 D.Lgs. 33/2013. 

ELENCO DEGLI ENTI, AZIENDE E SOCIETÀ COMPONENTI IL GRUPPO 

AMMINISTRAZIONE PUBBLICA DEL COMUNE DI SERRA SAN BRUNO PER 

L’ESERCIZIO 2022: 

• Vibo Sviluppo (Art. 26, co 7, del D. Lgs. 175/2016) 

• Società Proserpina Spa (in liquidazione Sentenza Trib VV 13 del 16.07.2010) 

• Società Gruppo di Azione Locale (GAL) Terre Vibonesi Agenzia di Sviluppo Locale 
Consortile a Responsabilità Limitata (reg. UE n. 1303/2013) 
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LA MAPPATURA DEI PROCESSI 
La mappatura dei processi costituisce una parte fondamentale dell’analisi di contesto interno. Una 

buona programmazione delle misure di prevenzione della corruzione all’interno del PIAO richiede 

che si lavori per una mappatura dei processi integrata al fine di far confluire obiettivi di performance, 

misure di prevenzione della corruzione e programmazione delle risorse umane e finanziarie 

necessarie per la loro realizzazione. 

Il Comune di Serra San Bruno ha provveduto alla mappatura dei processi in sede di predisposizione 

dei PTPCT degli anni precedenti da cui sono stati enucleati i possibili rischi ai fini della prevenzione 

della corruzione e in parte anche nell’ottica di una buona gestione. 

Si intende lavorare verso una progressiva e totale integrazione delle finalità a cui sonosottesi i 

processi nella logica integrata del PIAO.  

In tal senso si è già iniziato un percorso di interazione tra gli obiettivi di performance e le misure di 

prevenzione della corruzione, trasparenza. 

L’elenco e la mappatura dei processi sono allegati al PIAO (Allegato_2_3_Mappatura Processi). 

 

Processi decisionali: il sistema formale e i controlli interni 

L'Ente è dotato di un complesso sistema formale, fatto di regolamenti e discipline. Controlli 

interni - Controllo di regolarità amministrativa nella fase successiva. 

Tale tipologia di controllo, prevista dall’art. 147 bis del D.Lgs. 267/2000, è svolta con un controllo 

sugli atti che va oltre la legittimità degli stessi con la verifica anche dell’economicità dell’operazione 

sottostante e le relative modalità gestionali. Le modalità di controllo sono esercitate dal Segretario 

Generale/RPCT con il supporto del personale della Segreteria Generale (in attesa che, in attuazione 

del Piano assunzionale, si realizzi l’ingresso di una unità dedicata al servizio programmazione e 

controlli di competenza del Segretario Generale): la relativa attività deve essere intesa quale 

strumento utile per i Responsabili in un’ottica di continuo miglioramento. 

 

Gli obblighi e gli adempimenti di legge normativi e contrattuali 
Anche gli obblighi normativi e gli adempimenti contrattuali incidono sulla valutazione del rischio, 

poiché se un processo è disciplinato interamente o in buona parte da norme di legge, disposizioni 

regolamentari o contrattuali (se chiare e di non eccessivo impatto), minore è il rischio di corruzione. 

Al contrario l’eccessiva normazione, se non coordinata e di difficile interpretazione, contribuisce ad 

aumentare il livello del rischio di corruzione con la necessità di intervenire nel trattamento con misure 

adeguate. 
Del tutto particolare la normativa post emergenza COVID che, al fine di rispondere prontamente 

alle istanze anche economiche dovute alla crisi, ha introdotto disposizioni di semplificazione e 

derogatorie a quelle vigenti. Se da un lato queste sono state ritenute indispensabili per far fronte alla 

crisi, i relativi processi, con particolare riferimento a quelli inclusi nelle aree maggiormente a rischio, 

hanno meritato attenzione e un trattamento adeguato a non vanificare, con pesanti adempimenti, i 

benefici effetti che le norme hanno previsto di raggiungere, introducendo misure finalizzate alla 

riduzione del rischio di favorire interessi particolari a discapito dell’interesse generale, ma nello 

stesso tempo sostenibili dal punto di vista procedimentale. Ciò con riferimento ai processi 

riguardanti l’erogazione di benefici e agevolazioni notevolmente aumentate di numero ma anche 

riguardo agli affidamenti, all’innalzamento delle soglie degli appalti per le procedure negoziate e in 

particolare per gli affidamenti diretti. 

In particolare con riferimento ai processi relativi alla gestione delle ingenti risorse di cui alle norme 

del PNRR e di fondi strutturali (Regolamento Europeo) nonché alle disposizioni attuative emanate 

dai vari Ministeri, titolari per bando, essendo il Comune risultato destinatario di importi per 

investimenti e quindi tenuto, in qualità di soggetto attuatore, alla realizzazione degli stessi, risulta 

importante effettuare congiuntamente e in modo integrato con i relativi Responsabili di Area/Settore 
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responsabili una preventiva analisi delle procedure, individuando i necessari accorgimenti, sia a 

presidio dell’integrità sia a presidio delle performance legate al rispetto dei tempi e di 

raggiungimento dei risultati.  
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IDENTIFICAZIONE E VALUTAZIONE DEL RISCHIO DI CORRUZIONE 

Raccolta ed elaborazione di informazioni e individuazione del rischio. Note 

metodologiche 
Le informazioni e i dati raccolti a seguito dell’analisi del contesto esterno e del contesto interno 

all’ente hanno consentito di identificare i probabili rischi stabilendo priorità di trattamento mediante 

la progettazione di apposite misure. 

La valutazione dei rischi, intesa come “misurazione dell’incidenza di un potenziale evento sul 

conseguimento degli obiettivi dell’amministrazione” ha incluso tutti gli eventi rischiosi che, anche 

solo ipoteticamente, potrebbero verificarsi, avvalendosi della collaborazione dei Responsabili di 

Area/Settore/Ufficio che sono poi i destinatari responsabili delle relative misure di trattamento, con 

cui si sono condivisi finalità e obiettivi comuni, a favore e a tutela del c.d.“Valore pubblico”. 
 

Analisi e valutazione dei rischi di corruzione 
Gli eventi rischiosi individuati sono stati formalizzati nel registro dei rischi (Allegato_2_3_Analisi 

dei rischi) dove per ogni fase del processo si è riportata la descrizione degli stessi eventi. 

Una volta individuati i rischi, è previsto che la valutazione del rischio stesso venga sottoposta a 

riesame con cadenza annuale, in modo da poter esaminare accuratamente i cambiamenti e le nuove 

informazioni, salvo necessità di verifiche in corso d’anno, in caso di rilevanti novità o modifiche 

organizzative. 

Identificati e valutati con i Responsabili di Area/Settore/Ufficio i rischi sulla base della metodologia 

di cui sopra, gli stessi sono ordinati per priorità sulla base dell’impatto e della probabilità che gli 

stessi possano concretizzarsi, in base a valutazione qualitativa come di seguito individuata. 

La stima del livello di esposizione al rischio è avvenuta scegliendo l’approccio valutativo dove 

l’esposizione al rischio è stimata prendendo a riferimento quelli proposti da ANCI nel quaderno di 

approfondimento per gli enti locali del 20/11/2019. 

Per l’individuazione e misurazione del livello di esposizione al rischio si è applicata una scala di 

misurazione ordinale (alto, medio, basso), motivata per ciascun indicatore (probabilità e 

impatto)sulla base dei dati e informazioni raccolti, pervenendo poi a un giudizio complessivo e 

sintetico, associato alle varie attività/processi, usando la stessa scala di misurazione ordinale e 

facendo riferimento al valore più alto nella stima dell’esposizione complessiva del rischio. 

Si è quindi proceduto con la combinazione logica dei due fattori probabilità e impatto secondo i 

criteri indicati nella tabella di seguito riportata. La probabilità consente di valutare quanto è 

probabile che l’evento accada in futuro, mentre l’impatto valuta il suo effetto qualora lo stesso si 

verifichi, ovvero l’ammontare del danno conseguente al verificarsi di un determinato evento 

rischioso. Per ciascuno dei due indicatori (impatto e probabilità), sopra definiti, si è quindi proceduto 

ad individuare un set di variabili significative caratterizzate da un nesso di causalità tra l’evento 

rischioso e il relativo accadimento. 
 

Combinazioni valutazioni PROBABILITÀ-IMPATTO 
LIVELLO DI 

RISCHIO 
PROBABILITÀ IMPATTO 

Alto Alto Rischio alto 

Alto Medio 
Rischio critico 

Medio Alto 

Alto Basso  

Rischio medio Medio Medio 

Basso Alto 

Medio Basso 
Rischio basso 

Basso Medio 

Basso Basso Rischio minimo 



22 

 

  

 

Ponderazione del rischio 
Compiuta la valutazione del rischio, vengono poi valutate le diverse opzioni per ridurre l’esposizione 

dei processi/attività alla corruzione, tenendo conto delle misure già implementate, mantenendo attive 

le misure già esistenti, concentrandosi sul rischio residuo, o individuandone di nuove, privilegiando 

quelle che non appesantiscano l’attività amministrativa nel pieno rispetto del principio di 

sostenibilità economica ed organizzativa. 

In merito alle priorità di trattamento, si è tenuto conto del livello di esposizione al rischio procedendo 

in ordine via via decrescente, partendo dalle attività che hanno evidenziato un’esposizione più 

elevata e fino ad arrivare al trattamento di quelle che si caratterizzano per un’esposizione più 

contenuta. 

 

TRATTAMENTO DEL RISCHIO 
Il trattamento del rischio è la fase volta ad individuare i correttivi e le modalità più idonee a prevenire 

i rischi, sulla base delle priorità emerse in sede di valutazione degli eventi rischiosi. 

L’analisi del contesto esterno ed interno all’ente, l’analisi dei processi anche in forma integrata nella 

logica del PIAO, hanno consentito di enucleare un elenco di eventi che possono avere conseguenze 

negative sull’organizzazione e su cui intervenire, con l’individuazione di possibili rischi corruttivi. 

Il trattamento del rischio si divide in due fasi: 

1. Individuazione delle misure 

2. Programmazione delle misure 

 

Individuazione delle misure 
È stato individuato l’elenco delle possibili misure di prevenzione della corruzione collegate ai rischi 

come sopra individuati, privilegiando misure di semplificazione laddove l’analisi del rischio abbia 

evidenziato che i fattori abilitanti i rischi dei processi siano una regolamentazione eccessiva o non 

chiara che si traduce in una eccessiva complessità e/onon corrette interpretazioni delle regole. 

 

Programmazione delle misure 
Le misure sono di ampio spettro e si sostanziano sia in misure di carattere organizzativo, oggettivo 

sia in misure di carattere comportamentale, soggettivo. Le prime, volte a prevenire il rischio 

incidendo sull’organizzazione e sul funzionamento dell’ente, sono volte a precostituire condizioni 

organizzative e di lavoro che rendano difficili comportamenti corruttivi, le seconde, sono volte a 

evitare comportamenti contrari a quelli propri di un funzionario pubblico previsti da norme 

amministrativo - disciplinari anziché penali, fino all’assunzione di decisioni di cattiva 

amministrazione, cioè contrarie all’interesse pubblico perseguito dall’ente sia sotto il profilo 

dell’imparzialità sia sotto il profilo del buon andamento (funzionalità ed economicità). 

Sono stati individuati, per ogni misura di prevenzione specifici indicatori e si è individuato 

chiaramente (nell’ambito dei Responsabili di Area/Settore/Ufficio) il soggetto responsabile 

dell’attuazione, definendone anche la tempistica nonché i differenti passaggi necessari alla 

realizzazione della misura L’individuazione e la progettazione delle misure per la prevenzione della 

corruzione è stata realizzata tenendo conto della distinzione tra misure generali e misure specifiche. 

 

PROGRAMMAZIONE DELLE MISURE GENERALI 
La programmazione delle misure generali è riportata nell’Allegato_2_3_Misure Generali, sulla 

scorta di quanto stabilito PTPCT approvato con deliberazione n. 19/2023 
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MONITORAGGIO E RENDICONTAZIONI 
Con riferimento alla reportistica, nell’ottica di una maggiore sostenibilità per gli uffici e per una 

maggiore efficacia e qualità delle informazioni da rendere, le attività di monitoraggio sono state 

programmate e pensate con cadenza semestrale; si ritiene di mantenere tale periodicità, ad accezione 

degli obiettivi di carattere annuale. 

L’attività di monitoraggio consiste nella produzione da parte dei Responsabili di 

Area/Settore/Ufficio di appositi report, contenenti le modalità di attuazione delle misure assegnate 

ai settori, le attività messe in campo, l’avvenuta informazione e condivisione delle misure e degli 

obiettivi con gli uffici, il grado di raggiungimento degli obiettivi (risultato atteso) assegnati e 

condivisi ed eventuali scostamenti, il rispetto degli standard procedimentali, così come delineati nel 

precedente paragrafo. 

Il gruppo di lavoro sui controlli interni, salvi controlli previsti dal regolamento adottato ai sensi e 

per gli effetti di cui al D.L. n. 174/2012, convertito in legge n. 213/2012, procede mediante verifiche 

a campione sull’attuazione delle misure di cui ai report citati. 

I referenti presso i vari settori avranno cura di informare tempestivamente il responsabile della 

corruzione di eventuali criticità riscontrate che impediscono il raggiungimento degli obiettivi senza 

attendere la relazione semestrale, in modo da mettere in atto velocemente eventuali correttivi delle 

misure adottate. 

Sono redatte dagli uffici, anche in collaborazione con il gruppo di lavoro, apposite liste di controllo 

(elenco esaustivo di cose da fare o da verificare, per eseguire le attività di competenza degli uffici 

in attuazione delle misure ed in modo da valutare più velocemente il grado di efficacia delle stesse 

e l'andamento al fine di raggiungimento degli obiettivi). 

PROGRAMMAZIONE DELLE MISURE SPECIFICHE 
Le misure specifiche contenute nell’Allegato_2_3_Misure Specifiche sono programmate per il 

2023, laddove non espressamente indicata una periodicità differente. 

 

SEZIONE TRASPARENZA 
La trasparenza è misura fondamentale per la prevenzione della corruzione, in quanto strumentale 

alla promozione dell’integrità, allo sviluppo della cultura della legalità in ogni ambito dell’attività 

pubblica nonché considerata strategica nelle indicazioni ed orientamenti internazionali. 

L’esercizio trasparente del potere pubblico oltre ad essere considerato un predicato irrinunciabile 

della stessa forma democratica, è ritenuto uno strumento attraverso cui esercitare il controllo civico 

e a mezzo del quale i funzionari danno conto del loro operato (cd. accountability). 

In quest’ultima accezione, la trasparenza è considerata uno dei principali strumenti di prevenzione 

della corruzione; le informazioni sull’attività delle istituzioni consentono all’opinione pubblica, ai 

media e alle autorità di controllo di conoscere come opera l’amministrazione, facendo, quindi, 

emergere comportamenti scorretti e consentendo la loro denuncia agli organi competenti per le 

indagini o comunque alla pubblica opinione.  

Al tempo stesso, la consapevolezza degli amministra- tori pubblici dell’esistenza di questa forma di 

controllo civico funge da sicuro deterrente rispetto alla commissione di illeciti. 

L’importanza della trasparenza viene rimarcata anche sul piano internazionale. 

È considerata un principio cardine dell’Unione Europea. La convenzione Onu di Merida si occupa 

di trasparenza, indicandola agli Stati aderenti come una fondamentale misura di prevenzione della 

corruzione e dedicandole un articolo ad hoc (art. 10). 

Con il termine in questione, come riscritto dal nuovo D.Lgs. n. 97/2016 che ha modificato il D.Lgs. 

n. 33/2013, la trasparenza è ora intesa come accessibilità totale dei dati e dei documenti detenuti 

dalle pubbliche amministrazioni (art. 1). Nella precedente versione, la trasparenza era intesa come 

accessibilità totale delle informazioni concernenti l’organizzazione eleattività delle pubbliche 

amministrazioni. 
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Con le modifiche apportate nel 2016 dal D. Lgs. n. 33/2013, l’attenzione è rivolta al destinatario 

dell’attività della PA: “Le disposizioni del presente decreto disciplinano la libertà di accesso di 

chiunque ai dati e ai documenti detenuti dalle pubbliche amministrazioni e dagli altri soggetti di cui 

all'articolo 2-bis, garantita, nel rispetto dei limiti relativi alla tutela di interessi pubblici e privati 

giuridicamente rilevanti, tramite l'accesso civico e tramite la pubblicazione di documenti, 

informazioni e dati concernenti l'organizzazione e l'attività delle pubbliche amministrazioni e le 

modalità per la loro realizzazione”. 

Il D.Lgs. n. 97/2016 ha poi provato a razionalizzare gli obblighi di pubblicazione vigenti mediante 

la concentrazione degli oneri gravanti sulle amministrazioni pubbliche, prevedendo, in alcuni casi, 

la sola pubblicazione di tabelle riassuntive in luogo della pubblicazione di documenti integrali e con- 

sentendo, ai sensi dell’art. 9-bis del D.Lgs. n. 33/2013, introdotto dal D.Lgs. n. 97/2016, di assolvere 

alla pubblicazione mediante la comunicazione dei dati, delle informazioni e dei documenti detenuti 

dall’Ente all’amministrazione titolare della corrispondente banca dati - qualora i dati stessi che l’ente 

è tenuto a pubblicare corrispondano a quelli già presenti nelle banche dati (indicate 

nell’Allegato_2_3_Obblighi di Trasparenza) del D. Lgs. n. 33/2013 – e pubblicando sul proprio sito 

istituzionale il solo collegamento ipertestuale a tali banche dati. 

A fronte della rimodulazione della trasparenza online obbligatoria, è stato introdotto, accanto 

all’accesso civico semplice, relativo a dati, informazioni ed atti, oggetto di pubblicazione 

obbligatoria nella sezione Amministrazione Trasparente, che non risultassero pubblicati, e 

all’accesso “documentale” (di cui alla L. n. 241/90), una nuova tipologia di accesso, individuata 

dall’art.5, comma 2, del D. Lgs. n. 33/2013, come modificato dall’art. 6 del D. Lgs. n. 97/2016, 

definita dall’ANAC, nelle apposite linee guida, quale “accesso generalizzato”: esso consiste 

nell’accesso ai dati e ai documenti detenuti dalle pubbliche amministrazioni, ulteriori rispetto a 

quelli oggetto di pubblicazione, nel rispetto dei limiti relativi alla tutela di interessi giuridicamente 

rilevanti, secondo quanto previsto dall'articolo 5-bis del D. Lgs. n. 97/2016, al fine di “favorire forme 

diffuse di controllo sul persegui- mento delle funzioni istituzionali e sull'utilizzo delle risorse 

pubbliche promuovere la partecipazione al dibattito pubblico”. 

A tal proposito, l’ente ha predisposto un regolamento organizzativo che disciplina le modalità per 

l’accesso ed i casi di esclusione. 

La presente sezione attua le linee guida ANAC in materia di pubblicazione obbligatoria dei dati, in- 

formazioni ed atti, nonché quelle in materia di accesso civico e sostituisce i contenuti e le misure 

prima indicati nel Programma Triennale della Trasparenza; indica i settori e relativi responsabili 

tenuti all’elaborazione, aggiornamento e trasmissione e alla pubblicazione dei dati nonché quelli non 

attinenti all’organizzazione o alle funzioni del Comune. 

Con l’entrata in vigore dell’articolo 10 del D. Lgs. n. 33/2013, come modificato dal D. Lgs. n. 

97/2016,il tema della trasparenza non viene più disciplinato dal citato programma, ma entra a far 

parte di una apposita sezione del PTPC, mentre l’obbligo di indicazione dei responsabili della 

trasmissione e della pubblicazione dei documenti, delle informazioni e dei dati viene adempiuto 

individuando i soggetti tenuti (come meglio indicato nell’apposito schema con indicazione per 

ciascun ambito di pubblicazione e relativi sotto-ambiti). 

Oltre ai contenuti previsti dal D. Lgs. n. 33/2013, vengono e verranno presidiati gli obblighi di 

pubblicazione previsti da altre fonti normative, inseriti in Amministrazione Trasparente, quali: 

- Relazione di inizio (art. 4 bis D. Lgs. n. 149/2011) e fine mandato (art.4 D. Lgs. n.1 49/2011); 

- Sottosezione Organizzazione. 

Tutti gli uffici sono tenuti a presidiare la qualità delle informazioni nel rispetto degli obblighi di 

pubblicazione previsti dalla legge, assicurandone l’integrità, il costante aggiornamento, la 

completezza, la tempestività, la semplicità di consultazione, la comprensibilità, l’omogeneità, la 

facile accessibilità, nonché la conformità ai documenti originali, l’indicazione della loro provenienza 

e la riutilizzabilità (art. 6 D. Lgs. n. 33/2013). 

Nel PNA 2022 viene conferito peraltro notevole rilievo al monitoraggio sull’attuazione degli 

obblighi di pubblicazione, richiedendo espressamente che per ciascun obbligo vengano esplicitate le 

tempistiche e l’individuazione delsoggetto responsabile. Come precisato infatti da ANAC, gli esiti 
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sui monitoraggi sono funzionali alla verifica del conseguimento degli obiettivi strategici 

dell’amministrazione e, in particolare, di quelli orientati al raggiungimento del valore pubblico: il 

livello di trasparenza deve essere tale da rendere l’attività dell’amministrazione espressione di un 

operato orientato alla compartecipazione. 

Ferma la necessità di attuare la trasparenza, prima di mettere a disposizione sul sito web istituzionale 

dati e documenti contenenti dati personali, si verificherà che la disciplina contenuta nel D.Lgs. n. 

33/2013 o in altre normative, anche di settore, preveda l’obbligo di pubblicazione; quest’ultima dovrà 

comunque avvenire nel rispetto dei principi applicabili al trattamento dei dati personali contenuti 

all’art. 5 del Regolamento (UE) 2016/679, quali quelli di liceità, correttezza; minimizzazione dei dati 

(adeguatezza, pertinenza e limitazione a quanto necessario rispetto alle finalità per le quali i dati 

personali sono trattati); esattezza; limitazione della conservazione; integrità e riservatezza tenendo 

anche conto del principio di “responsabilizzazione” del titolare del tratta- mento. 

Il dato personale pubblicato va tenuto, inoltre, monitorato per tutta la durata della pubblicazione 

stessa, come chiarito dalle FAQ di ANAC in materia di trasparenza; in virtù dei principi di esattezza 

e di aggiornamento dei dati, infatti, vi è un dovere da parte dei soggetti responsabili della 

pubblicazione dei dati di adottare tutte le misure ragionevoli per cancellare o rettificare 

tempestivamente idati inesatti rispetto alle finalità per cui sono trattati. 

Rivolta alla semplificazione dei procedimenti amministrativi e al miglioramento dell’efficienza e 

della trasparenza della Pubblica Amministrazione, appare anche la nuova disposizione legislativa, di 

cui all’art. 12, comma 1, lettera a, del decreto legge n. 76/2020 recante «Misure urgenti per la 

semplificazione e l'innovazione digitale», convertito, con modificazioni, dalla Legge n. 120/2020, 

che stabilisce che «le pubbliche amministrazioni misurano e pubblicano nel proprio sito internet 

istituzionale, nella sezione Amministrazione Trasparente, i tempi effettivi di conclusione dei procedi- 

menti amministrativi di maggiore impatto per i cittadini e per le imprese, comparandoli con i termini 

previsti dalla normativa vigente»». Per quanto concerne tale adempimento, tuttavia, si rimane ancora 

in attesa di un Decreto del Presidente del Consiglio dei Ministri, che, su proposta del Ministro per la 

Pubblica Amministrazione, definirà le modalità e i criteri di misurazione dei tempi effettivi di 

conclusione dei procedimenti, nonché le ulteriori modalità di pubblicazione. 

La trasparenza si declina così nello strumento con cui si traduce nella pratica il principio di 

accountability. 
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3. Organizzazione e Capitale Umano  

STRUTTURA ORGANIZZATIVA 

Organigramma 

Il modello organizzativo è quello rappresentato nel seguente organigramma: 

 

 

In particolare, la struttura organizzativa è articolata nei seguenti livelli: 
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- Aree: articolazioni organizzative di primo livello e strutture di massima dimensione dell’Ente, con 

competenze anche eterogenee in particolare nell’Area 1 – Affari Generali e Istituzionali che 

abbraccia competenze trasversali, cui sono preposti Responsabili di Area in P.O. con attribuzione 

delle funzioni dirigenziali di cui all’art. 107 del D. Lgs. 267/2000, dotate di elevato grado di 

autonomia progettuale ed operativa nell’ambito degli indirizzi definiti dagli organi di Area politica 

dell’ente, nonché di tutte le risorse umane, materiali e finanziarie necessarie al raggiungimento 

degli obiettivi e correlati risultati, perseguendo il massimo dell’efficienza, dell’efficacia e di 

economicità complessiva a livello d’ente; 

- Settori: articolazioni intermedie di secondo livello e strutture organizzative in cui è suddivisa la 

Area, ovvero anche esterne ad essa, con funzioni definite per ambiti più strettamente omogenei, 

che possono avere rilevanza esterna; 

- Uffici: unità organizzative ed operative elementari, ossia articolazioni di minori dimensioni, 

inserite nell’ambito del Servizio, caratterizzate da specifica competenza per materia, funzione, 

prodotto, attività, con contenuta autonomia operativa e prive di compiti a rilevanza esterna. 

Livelli di responsabilità organizzativa 

L’Ente è organizzato secondo due livelli di responsabilità: Segretario Generale e posizioni 

organizzative (da 01.04.2022 denominate elevate qualificazioni). 

Tutte le posizioni di responsabilità sono valutate secondo un sistema di valutazione della posizione 

che definisce le modalità per la graduazione delle stesse considerando elementi di complessità 

organizzativa e di responsabilità puntualmente definiti. 

Sulla base di tale pesatura viene definita la retribuzione di posizione che rappresenta una parte 

rilevante della retribuzione complessiva di tali figure. 

L’assetto macrostrutturale dell’Ente è, attualmente, articolato in n. 5 strutture di massima 

dimensione, come appresso riportate: 

- Area 1 - Affari Generali e IStituzionali;  

- Area 2 - LL.PP. – Espropri – Igiene Urbana; 

- Area 3 - Manutenzione e Urbanistica; 

- Area 4 - Vigilanza; 

al cui vertice sono preposte altrettanti responsabili titolari di posizioni organizzative. 

Posizioni organizzative/Elevate qualificazioni 
Agli esiti della summenzionata riorganizzazione della macrostruttura dell’Ente sono state individuate 

ed istituite, ai sensi e per gli effetti dell’art. 13, comma 1, lett. a) del CCNL Comparto Funzioni Locali 

del 21.05.2018 le seguenti aree di P.O. nell’ambito delle cinque strutture di massima dimensione 

come appresso specificato, approvandone la relativa pesatura. 
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ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE 

RIFERIMENTI NORMATIVI 

La legge 7.08.2015, n. 124 recante “Deleghe al Governo in materia di riorganizzazione delle 

amministrazioni pubbliche”) ha introdotto nuove misure per la promozione della conciliazione dei 

tempi di vita e di lavoro prevedendo, in particolare, all’articolo 14 che le amministrazioni pubbliche, 

nei limiti delle risorse di bilancio disponibili a legislazione vigente e senza nuovi o maggiori oneri 

per la finanza pubblica, adottino modalità organizzative volte a fissare obiettivi annuali per 

l’attuazione del telelavoro e del lavoro agile. 

Ispirandosi all’innovativo approccio all’organizzazione del lavoro definito al punto 48 della 

Risoluzione del Parlamento europeo del 13 settembre 2016 sulla creazione di condizioni del mercato 

del lavoro favorevoli all'equilibrio tra vita privata e vita professionale, basato su una combinazione 

di flessibilità, autonomia e collaborazione, onde garantire un miglioramento essenziale del benessere 

degli individui a livello sociale e professionale, la legge 22 maggio 2017, n. 81 (recante “Misure per 

la tutela del lavoro autonomo non imprenditoriale e misure volte a favorire l’articolazione flessibile 

nei tempi e nei luoghi del lavoro subordinato”), al Capo II (artt. 18-24) ha disciplinato il lavoro agile, 

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, con il possibile utilizzo di strumenti tecnologici per lo svolgimento dell'attività lavorativa, 

applicabile ai rapporti di lavoro alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche, in quanto 

compatibile. 

Con la direttiva del 01.06.2017, n. 3 (Linee guida in materia di lavoro agile), la Presidenza del 

Consiglio dei Ministri – Dipartimento della Funzione Pubblica ha, poi, emanato gli indirizzi ele linee 

guida per l’applicazione delle previsioni di cui al citato art. 14 della L. n. 124/2015, fornendo puntuali 

indicazioni operative per l’attuazione di misure volte a favorire la conciliazione dei tempi di vita e di 

lavoro dei dipendenti e prevedendo, nello specifico, un complesso processo da seguire ai fini 

dell’attivazione della prestazione lavorativa in modalità agile, articolato in quattro fasi, volte 

rispettivamente, all’analisi del contesto, alla definizione degli obiettivi e delle caratteristiche del 

progetto generale di lavoro agile, all’avvio del progetto e, infine, al monitoraggio e valutazione. 

Successivamente, la Direttiva del n. 2/2019 della Presidenza del Consiglio dei Ministri – Ministro per 

la Pubblica Amministrazione e Sottosegretario Delegato alle Pari Opportunità ha ribadito il ruolo 

primario del lavoro agile tra le misure organizzative finalizzate a garantire il benessere organizzativo, 

l’assenza di qualsiasi discriminazione e la conciliazione tra tempi di vita e di lavoro. 

La decretazione d’urgenza (D.L. 02.03.2020, n. 9 e successivi), intervenuta per contrastare e 

contenere l’emergenza epidemiologica da COVID-19 dichiarata con deliberazione del Consiglio dei 

Ministri in data 31.01.2020, ha sancito il ricorso al lavoro agile, in forma semplificata, quale modalità 

ordinaria di svolgimento della prestazione lavorativa del personale dipendente, anche in deroga agli 

accordi individuali e agli obblighi informativi di cui alle disposizioni del Capo II della L. n. 81/2017, 

al fine di limitare la presenza del personale negli uffici. 

In seguito, l’art. 263, comma 4-bis, del decreto legge 19 maggio 2020, n. 34 (recante “Misure urgenti 

in materia di salute, sostegno al lavoro e all'economia, nonché' di politiche sociali connesse 

all'emergenza epidemiologica da COVID- 19”, convertito con modificazioni con Legge 17 luglio 

2020 n. 77) ha introdotto l’obbligo per le pubbliche amministrazioni di redigere il Piano organizzativo 

del lavoro agile (POLA), quale specifica sezione del Piano della performance di cui all'articolo 10, 

comma 1, lettera a), del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, le cui modalità organizzative sono 

state poi declinate con decreto del Ministro per la pubblica amministrazione del 19 ottobre 2020. 
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Con successivo decreto del Ministro per la pubblica amministrazione del 9 dicembre 2020 sono state 

adottate le “Linee guida sul piano organizzativo del lavoro agile e indicatori di performance” quale 

strumento di supporto alle amministrazioni pubbliche nel passaggio progressivo e graduale della 

modalità di lavoro agile dalla fase emergenziale a quella ordinaria. 

Da ultimo, al fine di assicurare la qualità e la trasparenza dell'attività amministrativa e migliorare la 

qualità dei servizi ai cittadini e alle imprese e procedere alla costante e progressiva semplificazione 

e reingegnerizzazione dei processi anche in materia di diritto di accesso, l’art. 6 del D.L. 9 giugno 

2021, n. 80 (recante “Misure urgenti per il rafforzamento della capacità amministrativa delle 

pubbliche amministrazioni funzionale all’attuazione del Piano nazionale di ripresa e resilienza 

(PNRR) e per l’efficienza della giustizia”, convertito, con modificazioni, dalla Legge 6 agosto 2021, 

n. 113, ha prescritto in capo alle pubbliche amministrazioni con più di cinquanta dipendenti, 

l’adozione di un Piano integrato di attività e di organizzazione (PIAO) di durata triennale, con 

aggiornamento annuale, nel quale sono definiti (tramite i Piani e gli atti che in esso confluiscono), 

tra gli altri, “… b) la strategia di gestione del capitale umano e di sviluppo organizzativo, anche 

mediante il ricorso al lavoro agile, e gli obiettivi formativi annuali e pluriennali”, demandando, poi, 

al D.M. 132 del 30.06.2022 del Ministro per la Pubblica Amministrazione, di concerto con il Ministro 

dell’economia e delle finanze, la definizione del contenuto del predetto PIAO. 

La disciplina normo-regolamentare di cui innanzi è stata poi integrata dal Titolo VI del CCNL del 

comparto Funzioni Locali 2019/2021 sottoscritto in data 16.11.2022, nell’ambito del quale sono state 

introdotte puntuali previsioni sul “Lavoro a distanza”, articolato nelle due tipologie: Lavoro Agile e 

Lavoro da Remoto. 

Il Comune di Serra San Bruno ha implementato il meccanismo del lavoro agile. 

I riferimenti più precisi saranno riportati nell’allegato 3.2. 

  



30 

 

  

 

PIANO TRIENNALE DI FABBISOGNI DI PERSONALE 

 
La presente sezione è finalizzata alla individuazione delle esigenze di personale del Comune di Serra 

San Bruno per il periodo 2023/2025, tenendo conto delle competenze già presenti e di quelle da 

acquisire rispetto alle attività ed agli obiettivi assegnati alla struttura nei documenti di 

programmazione, utilizzando la metodologia di rilevazione di seguito descritta. 

La prima parte di questa sezione fotografa la consistenza e l’articolazione della dotazione organica di 

personale al 31.12.2022, distinta per regime giuridico e orario e per profili professionali. 

La seconda parte è, invece, dedicata alla rappresentazione delle esigenze di personale per il triennio 

2023/2025, come già posta in rilievo con la deliberazione di Giunta Comunale n. 122del 17.10.2023. 

 

Dotazione organica complessiva al 31.12.2022 
Si riporta di seguito la consistenza e l’articolazione del personale in servizio a tempo indeterminato e 

determinato al 31.12 dell’anno precedente il triennio oggetto di programmazione, suddiviso per 

tipologia contrattuale in essere (tempo indeterminato/tempo determinato), nonché per categorie/aree 

di inquadramento e per profili professionali. 

Con riferimento al personale non dirigenziale, per ragioni di completezza, si indic la denominazione 

dell’area di inquadramento e del profilo professionale assunti agli esiti della entrata in vigore del 

nuovo sistema di classificazione introdotto dal CCNL del comparto Funzioni Locali sottoscritto il 

16.11.2022, avvenuta il primo giorno del quinto mese successivo alla sottoscrizione del CCNL 

2019/2021, e, quindi il 1° aprile 2023. 

 

Aree 

Posti coperti alla 
data del 

31.12.2022 

Posti coperti 
alla data del 
01.01.2023 

FT PT FT PT 

Area dei funzionali ed 

elevata qualificazione 

5  5  

Area degli Istruttori 5  5  

Area degli operatori esperti 4 4 4 4 

Area degli operatori  3  3 

TOTALE 14 8 14 8 
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Programmazione Strategica delle Risorse Umane 
Le scelte assunzionali del Comune di Serra San Bruno si sviluppano tenendo conto delle esigenze di 

personale derivanti dalle competenze necessarie per raggiungere gli obiettivi strategici 

dell’amministrazione che generano Valore Pubblico e dalla necessità di garantire standard qualitativi 

adeguati di servizi. 

Da un punto di vista metodologico la rilevazione delle esigenze è attuata attraverso un processo botton 

up, che prevede il diretto coinvolgimento del management che definisce le competenze di cui 

necessita per realizzare gli obiettivi assegnati alla propria struttura organizzativa, tenendo conto delle 

cessazioni programmate e delle dinamiche organizzative (riorganizzazione di servizi in atto, percorsi 

di sviluppo professionale, digitalizzazione dei processi, etc.) interne a ciascun settore. 

Tali richieste vengono poi valutate nel loro complesso dall’Amministrazione che, tenendo conto delle 

risorse finanziarie disponili e delle capacità assunzionali complessive dell’ente, se necessario, attiva 

una negoziazione con il management per ridefinire il fabbisogno sulla base delle priorità dell’ente. 

Relativamente alle capacità assunzionali si riportano di seguito i riferimenti normativi applicati 

dall’Amministrazione nella elaborazione del Piano Triennale dei fabbisogni di personale di cui alla 

presente Sezione: 

 

Art. 39 della Legge n. 

449/1997 
Dispone che, al fine di assicurare le esigenze di funzionalità e di ottimizzare le 

risorse per il migliore funzionamento dei servizi, compatibilmente con le 

disponibilità finanziarie e di bilancio, gli organi di vertice delle amministrazioni 

pubbliche sono tenuti alla programmazione triennale del fabbisogno di personale, 

comprensivo delle unità di cui alla Legge n. 482/68 

Art. 89, c. 5, D.Lgs. n. 

267/2000 
Dispone che, ferme restando le disposizioni dettate dalla normativa concernente 

gli enti locali dissestati e strutturalmente deficitari, i comuni nel rispetto dei 

principi fissati dalla stessa legge, provvedono alla determinazione delle proprie 

dotazioni organiche, nonché all’organizzazione e gestione del personale 

nell’ambito della propria autonomia normativa e organizzativa, con i soli limiti 

derivanti dalle proprie capacità di bilancio e dalle esigenze di esercizio delle 

funzioni, dei servizi e dei compiti loro attribuiti 
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art.91delD.Lgs.n. 

267/2000 
Stabilisce che: “1. Gli enti locali adeguano i propri ordinamenti ai princìpi di 

funzionalità e di ottimizzazione delle risorse per il migliore funzionamento dei 

servizi compatibilmente con le disponibilità finanziarie e di bilancio. Gli organi di 

vertice delle amministrazioni locali sono tenuti alla programmazione triennale del 

fabbisogno di personale, comprensivo delle unità di cui alla legge 12 marzo 1999, 

n. 68, finalizzata alla riduzione programmata delle spese del personale. 2. Gli enti 

locali, ai quali non si applicano discipline autorizzatorie delle assunzioni, 

programmano le proprie politiche di assunzioni adeguandosi ai principi di 

riduzione complessiva della spesa di personale, in particolare per nuove 

assunzioni, di cui ai commi 2-bis, 3, 3-bis e 3-ter dell'articolo 39 del decreto 

legislativo 27 dicembre 1997, n. 449, per quanto applicabili, realizzabili anche 

mediante l'incremento della quota di personale ad orario ridotto o con altre 

tipologie contrattuali flessibili nel quadro delle assunzioni compatibili con gli 

obiettivi della programmazione e giustificate dai processi di riordino o di 

trasferimento di funzioni e competenze. 3. Gli enti locali che non versino nelle 

situazioni strutturalmente deficitarie possono prevedere concorsi interamente 

riservati al personale dipendente, solo in relazione a particolari profili o figure 

professionali caratterizzati da una professionalità acquisita esclusivamente 

all'interno dell'ente. 4. Per gli enti locali le graduatorie concorsuali rimangono 

efficaci per un termine di tre anni dalla data di pubblicazione per l'eventuale 

copertura dei posti che si venissero a rendere successivamente vacanti e 

disponibili, fatta eccezione per i posti istituiti o trasformati successivamente 

all'indizione del concorso medesimo” 

art. 1, comma 102, 

della L. n. 311/2004 
Stabilisce che le amministrazioni pubbliche di cui all’art. 1, comma 2, e all’art. 70, 

comma 4, del D.Lgs. n. 165/2001 e successive modificazioni, non ricomprese 

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

reclutamento di personale al principio del contenimento della spesa, incoerenza 

con gli obiettivi fissati dai documenti di finanza pubblica 

Art. 6 del D.Lgs. 

165/2001 
Nel disciplinare l’organizzazione degli uffici ed i fabbisogni di personale,stabilisce 

che: “1. Le amministrazioni pubbliche definiscono l'organizzazione degli uffici per 

le finalità indicate all'articolo 1, comma 1, adottando, in conformità al piano 

triennale dei fabbisogni di cui al comma 2, gli atti previsti dai rispettivi 

ordinamenti, previa informazione sindacale, ove prevista nei contratti collettivi 

nazionali. 2. Allo scopo di ottimizzare l'impiego delle risorse pubbliche disponibili 

e per seguire obiettivi di performance organizzativa, efficienza,economicità e 

qualità dei servizi ai cittadini, le amministrazioni pubbliche adottano il piano 

triennale dei fabbisogni di personale, in coerenza con la pianificazione pluriennale 

delle attività e della performance, nonché con le linee di indirizzo emanate ai sensi 

dell'articolo 6-ter. Qualora siano individuate eccedenze di personale, si applica 

l'articolo 33. Nell'ambito del piano, le amministrazioni pubbliche curano l'ottimale 

distribuzione delle risorse umane attraverso la coordinata attuazione dei processi di 

mobilità e di reclutamento del personale, anche con riferimento alle unità di cui 

all'articolo 35, comma 2. Il piano triennale indica le risorse finanziarie destinate 

all'attuazione del piano, nei limiti delle risorse quantificate sulla base della spesa 

per il personale in servizio e di quelle connesse alle facoltà assunzionali previste a 

legislazione vigente.3.In sede di definizione del piano di cui al comma 2, ciascuna 

amministrazione indica la consistenza della dotazione organica e la sua eventuale 

rimodulazione in base ai fabbisogni programmati e secondo le linee di indirizzo di 

cui all'articolo 6-ter, nell'ambito del potenziale limite finanziario massimo della 

medesima e di quanto previsto dall'articolo 2, comma 10-bis, del decreto-legge 6 

luglio 2012, n. 95, convertito, con modificazioni, dalla legge 7 agosto 2012, n. 135, 

garantendo la neutralità finanziaria della rimodulazione. Resta fermo che la 

copertura dei posti vacanti avviene nei limiti delle assunzioni consentite a 

legislazione vigente… 

6. Le amministrazioni pubbliche che non provvedono agli adempimenti di cui al 

presente articolo non possono assumere nuovo personale” 
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art.6-ter, D. Lgs. n. 

165/2001 
Ha previsto che, con decreti di natura non regolamentare adottati dal Ministro per 

la semplificazione e la pubblica amministrazione di concerto con il Ministro 

dell'economia e delle finanze, sono definite, nel rispetto degli equilibri di finanza 

pubblica, linee di indirizzo per orientare le amministrazioni pubbliche nella 

predisposizione dei rispettivi piani dei fabbisogni di personale ai sensi dell'articolo 

6, comma 2, anche con riferimento a fabbisogni prioritari o emergenti di nuove 

figure e competenze professionali 

Art. 33 del D. lgs. n. 

165/2001 
Prescrive in capo alle PP.AA. l’obbligo della preventiva ricognizione di situazioni 

di soprannumero o comunque di eccedenza di personale 

Art. 1 comma 557 e 

ss., della legge n. 

296/2006 

Stabilisce che gli enti, nell’ambito della programmazione triennale dei fabbisogni 

di personale, sono tenuti a rispettare il contenimento della spesa di personale con 

riferimento al valore medio del triennio 2011-2013 

Decreto del 

Ministro per la 

semplificazione e la 

pubblica 

amministrazione del 

08.05.2018 

Definisce le “Linee di indirizzo per la predisposizione dei piani dei fabbisogni di 

personale da parte delle amministrazioni pubbliche”, di cui all'art. 6-ter del D.Lgs. 

n. 165/2001, come introdotte dall'art. 4, del D. Lgs. n. 75/2017(pubblicato in G.U.- 

serie generale n. 173 del 27.07.2018) 

Art. 33, comma 2, del 

D.L. n. 34/2019, 

convertito in L.n. 

58/2019 

Ha innovato la disciplina delle capacità assunzionali, correlandola a parametri di 

sostenibilità finanziaria e rimettendone la concreta operatività all’entrata in vigore 

di appositi decreti ministeriali di definizione delle fasce demografiche e delle 

percentuali soglia entro le quali gli enti devono attenersi 

Decreto 

Ministeriale 

17.03.2020 

Pubblicato sulla G.U. n. 108 del 27.04.2020 e recante le “Misure per la definizione 

delle capacità assunzionali di personale a tempo indeterminato dei comuni”, in 

attuazione della disciplina di cui all’art. 33 del D.L. n. 34/2019, individua le fasce 

demografiche degli enti, i relativi valori soglia di spesa massima del personale 

(definendo per ciascuna fascia demografica il rapporto della spesa del personale 

rispetto alle entrate correnti), i valori soglia di rientro dell’eventuale maggiore spesa 

del personale, nonché le capacità assunzionali per gli enti che si collocano, 

rispettivamente, al di sotto o al di sopra dei valori soglia ivi definiti 

Circolare 13 maggio 

2020 della 

Presidenza del 

Consiglio dei 

Ministri –

Dipartimento della 

Funzione Pubblica 

Esplica ulteriormente le modalità applicative della nuova disciplina sulle capacità 

assunzionali dei Comuni di cui al D.M. 17.3.2020 (in G.U. n. 226 dell’11.09.2020) 

art. 57, comma 3- 

septies, del D.L. 

14.08.2020 n. 104, 

convertito con Legge 

n. 126/2020 

Stabilisce che “a decorrere dall’anno 2021 le spese di personale riferite alle 

assunzioni, effettuate in data successiva alla data di entrata in vigore della Legge di 

conversione del presente Decreto, finanziate integralmente da risorse provenienti da 

altri soggetti, espressamente finalizzate a nuove assunzioni e previste da apposita 

normativa, e le corrispondenti entrate correnti poste a copertura delle stesse non 

rilevano ai fini della verifica del rispetto del valore soglia di cui ai commi 1, 1-bis e 

2 dell’art. 33 del D.l. n. 34/2019, convertito con modificazioni dalla Legge n. 

58/2019, per il periodo in cui è garantito il predetto finanziamento. In caso di 

finanziamento parziale, ai fini del predetto valore soglia non rilevano l’entrata e la 

spesa di personale per un importo corrispondente” 
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Art. 6 del D.L. n. 

80/2021 
Recante “Misure urgenti per il rafforzamento della capacità amministrativa delle 

pubbliche amministrazioni funzionale all’attuazione del Piano nazionale di ripresa e 

resilienza (PNRR) e per l’efficienza della giustizia”, convertito con modificazioni in 

Legge n. 113/2021, nella parte in cui prescrive in capo alle pubbliche 

amministrazioni, con più di cinquanta dipendenti, l’adozione di un Piano integrato 

di attività e di organizzazione (PIAO) di durata triennale, con aggiornamento annuale 

D.P.R. 24.06.2022, n. 

81 
Recante il “Regolamento recante individuazione degli adempimenti relativi ai Piani 

assorbiti dal Piano integrato di attività e organizzazione” nella parte in cui all’art. 1 

dispone che “ai sensi di quanto previsto dall'articolo 6, comma 1, del decreto-legge 

9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, dalla legge 6 agosto 2021, n. 

113, per le amministrazioni pubbliche di cui all'articolo 1,comma 2, del decreto 

legislativo 30 marzo 2001, n. 165, con più di cinquanta dipendenti, sono soppressi, 

in quanto assorbiti nelle apposite sezioni del Piano integrato di attività e 

organizzazione (PIAO), gli adempimenti inerenti ai piani di cui alle seguenti 

disposizioni:a)articolo 6,commi1, 4(Piano dei fabbisogni) e6, e articoli 60-bis(Piano 

delle azioni concrete) e60-ter, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165…” 

(pubblicato sulla G.U. n. 151 del 30.6.2022) 

D.M.n.132del 

30.6.2022 del 

Ministro per la 

Pubblica 

Amministrazione,

di concerto con il 

Ministro 

dell’economica e 

delle finanze 

Concernente la definizione del contenuto del Piano integrato delle attività e 

organizzazione di cui all’art. 6, comma 6, del D.L. n. 80/2021 convertito con L. n. 

113/2021 (pubblicato in GU n. 209 del 07.09.2022) 

D.M. del 22.07.2022 

del Ministro per la 

Pubblica 

Amministrazione, 

adottato di concerto 

con il Ministro 

dell’economia e 

delle finanze 

Definisce le "Linee di indirizzo per l'individuazione dei nuovi fabbisogni 

professionali da parte delle amministrazioni pubbliche", volte ad orientare le 

pubbliche amministrazioni nella predisposizione dei rispettivi piani deifabbisogni di 

personale, anche al fine di corrispondere alla trasformazione della 

P.A.previstadalPNRR(pubblicatoinG.U.n.215del14.09.2022) 
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Art. 9, comma 28, del 

D.L. 78/2010, come 

integrato dall’art.16 

del D.L. n.113/2016, 

convertito, con 

modificazioni, nella L. 

n. 160/2016 

Definisce i limiti di spesa per le assunzioni flessibili. 

art. 1 del D.L. n. 

80/2021, conv. con 

modificazioni in L. 

n. 113/2021 

Prevede che le amministrazioni titolari di interventi previsti nel PNRR possono 

reclutare personale specificamente destinato a realizzare i progetti di cui hanno la 

diretta titolarità di attuazione, nei limiti degli importi che saranno previsti dalle 

corrispondenti voci di costo del quadro economico del progetto, mediante contratti di 

lavoro a tempo determinato, ovvero contratti di somministrazione di lavoro, e 

contratti di collaborazione, stipulati per un periodo complessivo anche superiore a 

trentasei mesi, ma non eccedente la durata di attuazione dei progetti di competenza 

delle singole amministrazioni e comunque non eccedente il 31 dicembre 2026 

Art. 31-bis D.L. 

152/2021 convertito in 

Legge 233/2021 

1.  Al solo fine di consentire l'attuazione dei progetti previsti dal Piano nazionale di ripresa e 

resilienza (PNRR), i comuni che provvedono alla realizzazione degli interventi previsti dai 

predetti progetti possono, in deroga all'articolo 9, comma 28, del decreto-legge 31 maggio 2010, 

n. 78, convertito, con modificazioni, dalla legge 30 luglio 2010, n. 122, e all'articolo 259, 

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

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

qualifica non dirigenziale in possesso di specifiche professionalità per un periodo anche 

superiore a trentasei mesi, ma non eccedente la durata di completamento del PNRR e comunque 

non oltre il 31 dicembre 2026, nel limite di una spesa aggiuntiva non superiore al valore dato 

dal prodotto della media delle entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati, 

considerate al netto del fondo crediti di dubbia esigibilità stanziato nel bilancio di previsione, 

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

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

revisione del rispetto pluriennale dell'equilibrio di bilancio. La spesa di personale derivante 

dall'applicazione del presente comma, anche nel caso di applicazione del regime di “scavalco 

condiviso” previsto dalle vigenti disposizioni contrattuali, non rileva ai fini dell'articolo 33 del 

decreto-legge 30 aprile 2019, n. 34, convertito, con modificazioni, dalla legge 28 giugno 2019, 

n. 58, e dell'articolo 1, commi 557 e 562, della legge 27 dicembre 2006, n. 296, nonché 

dell'articolo 23, comma 2, del decreto legislativo 25 maggio 2017, n. 75, nel limite della spesa 

aggiuntiva individuata in applicazione del presente comma.149 

2. In relazione alle esigenze di cui al comma 1, con specifico riferimento alle attività di supporto 

riferite ai progetti ivi indicati, nonché per le finalità di cui all'articolo 9, comma 10, presso il 

Dipartimento della Ragioneria generale dello Stato del Ministero dell'economia e delle finanze 

sono istituiti un posto di funzione dirigenziale di livello generale per lo svolgimento di attività 

di consulenza, studio e ricerca e un posto di funzione dirigenziale di livello non generale per lo 

svolgimento di attività di consulenza, studio e ricerca e presso il Dipartimento del tesoro del 

medesimo Ministero è istituito un posto di funzione dirigenziale di livello generale per lo 

svolgimento di attività di consulenza, studio e ricerca; si applicano le disposizioni dell'articolo 

7, comma 5, del decreto-legge 31 maggio 2021, n. 77, convertito, con modificazioni, dalla legge 

29 luglio 2021, n. 108. Agli oneri derivanti dal presente comma, pari a 598.858 euro annui a 

decorrere dall'anno 2022, si provvede mediante corrispondente riduzione delle proiezioni dello 

stanziamento del fondo speciale di parte corrente iscritto, ai fini del bilancio triennale 2021-

2023, nell'ambito del programma “Fondi di riserva e speciali” della missione “Fondi da 

ripartire” dello stato di previsione del Ministero dell'economia e delle finanze per l'anno 2021, 

allo scopo parzialmente utilizzando l'accantonamento relativo al medesimo Ministero. Il 

Ministro dell'economia e delle finanze è autorizzato ad apportare, con propri decreti, le 

occorrenti variazioni di bilancio. 

3.  Le disposizioni del comma 1, per le finalità e con le modalità ivi previste, si applicano anche 

ai comuni strutturalmente deficitari o sottoposti a procedura di riequilibrio finanziario 

pluriennale o in dissesto finanziario secondo quanto previsto dagli articoli 242, 243, 243-

bis, 243-ter e 244 del testo unico delle leggi sull'ordinamento degli enti locali, di cui al decreto 

legislativo 18 agosto 2000, n. 267, previa verifica della Commissione per la stabilità finanziaria 

degli enti locali di cui all'articolo 155 del predetto testo unico, come ridenominata ai sensi 

dell'articolo 3, comma 7, del decreto-legge 10 ottobre 2012, n. 174, convertito, con 

modificazioni, dalla legge 7 dicembre 2012, n. 213, da effettuare entro trenta giorni dal 

https://onelegale.wolterskluwer.it/normativa/10LX0000661382ART1768?pathId=0f00d83700534
https://onelegale.wolterskluwer.it/normativa/10LX0000661382ART1768?pathId=0f00d83700534
https://onelegale.wolterskluwer.it/normativa/10LX0000678333SOMM?pathId=0f00d83700534
https://onelegale.wolterskluwer.it/normativa/10LX0000143551ART265?pathId=0f00d83700534
https://onelegale.wolterskluwer.it/normativa/10LX0000143551ART265?pathId=0f00d83700534
https://onelegale.wolterskluwer.it/normativa/10LX0000143551ART265?pathId=0f00d83700534
https://onelegale.wolterskluwer.it/normativa/10LX0000876046ART57?pathId=0f00d83700534
https://onelegale.wolterskluwer.it/normativa/10LX0000876046ART57?pathId=0f00d83700534
https://onelegale.wolterskluwer.it/normativa/10LX0000878542SOMM?pathId=0f00d83700534
https://onelegale.wolterskluwer.it/normativa/10LX0000878542SOMM?pathId=0f00d83700534
https://onelegale.wolterskluwer.it/normativa/10LX0000488506ART556?pathId=0f00d83700534
https://onelegale.wolterskluwer.it/normativa/10LX0000850658ART62?pathId=0f00d83700534
https://onelegale.wolterskluwer.it/normativa/decreto-legge-06-11-2021-n-152/10LX0000917278ART321?searchId=2065610846&pathId=42814f0ded7f7&offset=0&docType=i9#nota_n307
https://onelegale.wolterskluwer.it/normativa/10LX0000910292ART25?pathId=0f00d83700534
https://onelegale.wolterskluwer.it/normativa/10LX0000910292ART25?pathId=0f00d83700534
https://onelegale.wolterskluwer.it/normativa/10LX0000913189SOMM?pathId=0f00d83700534
https://onelegale.wolterskluwer.it/normativa/10LX0000913189SOMM?pathId=0f00d83700534
https://onelegale.wolterskluwer.it/normativa/10LX0000143551ART248?pathId=0f00d83700534
https://onelegale.wolterskluwer.it/normativa/10LX0000143551ART249?pathId=0f00d83700534
https://onelegale.wolterskluwer.it/normativa/10LX0000143551ART290?pathId=0f00d83700534
https://onelegale.wolterskluwer.it/normativa/10LX0000143551ART290?pathId=0f00d83700534
https://onelegale.wolterskluwer.it/normativa/10LX0000143551ART291?pathId=0f00d83700534
https://onelegale.wolterskluwer.it/normativa/10LX0000143551ART250?pathId=0f00d83700534
https://onelegale.wolterskluwer.it/normativa/10LX0000143551ART250?pathId=0f00d83700534
https://onelegale.wolterskluwer.it/normativa/10LX0000774988ART15?pathId=0f00d83700534
https://onelegale.wolterskluwer.it/normativa/10LX0000777591SOMM?pathId=0f00d83700534
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ricevimento della richiesta inoltrata dai comuni interessati. 
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Capacità assunzionale del Comune di Serra San Bruno 

Sulla base dei dati elaborati dall’Area Economico-Finanziaria in applicazione della 

summenzionata disciplina - come analiticamente evidenziati nella tabella che segue - 

il Comune di Serra San Bruno ha adottato la deliberazione di G.C. n. 122/2023 nella 

quale viene espresso in merito quanto qui di seguito riportato: 

«Premesso che il vigente quadro normativo in materia di organizzazione degli enti locali, 

con particolare riferimento a quanto dettato dal D.Lgs. n. 267/2000 e dal D.Lgs. n. 165/2001, 

attribuisce alla Giunta comunale specifiche competenze in ordine alla definizione degli atti 

generali di organizzazione e delle dotazioni organiche; 

Visto l’art. 6, D.Lgs. 30 marzo 2001, n. 165, come modificato da ultimo dal D.Lgs. n. 75/2017, 

che recita: 

“1. Le amministrazioni pubbliche definiscono l'organizzazione degli uffici per le finalità 

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

cui al comma 2, gli atti previsti dai rispettivi ordinamenti, previa informazione sindacale, ove 

prevista nei contratti collettivi nazionali. 

2. Allo scopo di ottimizzare l'impiego delle risorse pubbliche disponibili e perseguire obiettivi 

di performance organizzativa, efficienza, economicità e qualità dei servizi ai cittadini, le 

amministrazioni pubbliche adottano il piano triennale dei fabbisogni di personale, in coerenza 

con la pianificazione pluriennale delle attività e della performance, nonché con le linee di 

indirizzo emanate ai sensi dell'articolo 6-ter. Qualora siano individuate eccedenze di 

personale, si applica l'articolo 33. Nell'ambito del piano, le amministrazioni pubbliche curano 

l'ottimale distribuzione delle risorse umane attraverso la coordinata attuazione dei processi 

di mobilità e di reclutamento del personale, anche con riferimento alle unità di cui all'articolo 

35, comma 2. Il piano triennale indica le risorse finanziarie destinate all'attuazione del piano, 

nei limiti delle risorse quantificate sulla base della spesa per il personale in servizio e di quelle 

connesse alle facoltà assunzionali previste a legislazione vigente. 

3. In sede di definizione del piano di cui al comma 2, ciascuna amministrazione indica la 

consistenza della dotazione organica e la sua eventuale rimodulazione in base ai fabbisogni 

programmati e secondo le linee di indirizzo di cui all'articolo 6-ter, nell'ambito del potenziale 

limite finanziario massimo della medesima e di quanto previsto dall'articolo 2, comma 10-bis, 

del decreto-legge 6 luglio 2012, n. 95, convertito, con modificazioni, dalla legge 7 agosto 

2012, n. 135, garantendo la neutralità finanziaria della rimodulazione. Resta fermo che la 

copertura dei posti vacanti avviene nei limiti delle assunzioni consentite a legislazione 

vigente. 

4. Nelle amministrazioni statali, il piano di cui al comma 2, adottato annualmente dall'organo 

di vertice, è approvato, anche per le finalità di cui all'articolo 35, comma 4, con decreto del 

Presidente del Consiglio dei ministri o del Ministro delegato, su proposta del Ministro 

competente, di concerto con il Ministro dell'economia e delle finanze. Per le altre 

amministrazioni pubbliche il piano triennale dei fabbisogni, adottato annualmente nel rispetto 

delle previsioni di cui ai commi 2 e 3, è approvato secondo le modalità previste dalla disciplina 

dei propri ordinamenti. Nell'adozione degli atti di cui al presente comma, è assicurata la 

preventiva informazione sindacale, ove prevista nei contratti collettivi nazionali. 
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(…) 6. Le amministrazioni pubbliche che non provvedono agli adempimenti di cui al presente 

articolo non possono assumere nuovo personale.” 

Visto inoltre l’art. 6-ter, D.Lgs. 30 marzo 2001, n. 165, che recita: 

“1. Con decreti di natura non regolamentare adottati dal Ministro per la semplificazione e la 

pubblica amministrazione di concerto con il Ministro dell'economia e delle finanze, sono 

definite, nel rispetto degli equilibri di finanza pubblica, linee di indirizzo per orientare le 

amministrazioni pubbliche nella predisposizione dei rispettivi piani dei fabbisogni di personale 

ai sensi dell'articolo 6, comma 2, anche con riferimento a fabbisogni prioritari o emergenti di 

nuove figure e competenze professionali.  

2. Le linee di indirizzo di cui al comma 1 sono definite anche sulla base delle informazioni 

rese disponibili dal sistema informativo del personale del Ministero dell'economia e delle 

finanze - Dipartimento della Ragioneria generale dello Stato, di cui all'articolo 60. 

3. Con riguardo alle regioni, agli enti regionali, al sistema sanitario nazionale e agli enti locali, 

i decreti di cui al comma 1 sono adottati previa intesa in sede di Conferenza unificata di cui 

all'articolo 8, comma 6, della legge 5 giugno 2003, n. 131. Con riguardo alle aziende e agli 

enti del Servizio sanitario nazionale, i decreti di cui al comma 1 sono adottati di concerto 

anche con il Ministro della salute.  

4. Le modalità di acquisizione dei dati del personale di cui all'articolo 60 sono a tal fine 

implementate per consentire l'acquisizione delle informazioni riguardanti le professioni e 

relative competenze professionali, nonché i dati correlati ai fabbisogni.  

5. Ciascuna amministrazione pubblica comunica secondo le modalità definite dall'articolo 60 

le predette informazioni e i relativi aggiornamenti annuali che vengono resi tempestivamente 

disponibili al Dipartimento della funzione pubblica. La comunicazione dei contenuti dei piani 

è effettuata entro trenta giorni dalla loro adozione e, in assenza di tale comunicazione, è fatto 

divieto alle amministrazioni di procedere alle assunzioni.”  

Rilevato che: 

–  il Ministero per la semplificazione e la pubblica amministrazione ha approvato le Linee 

di indirizzo per la predisposizione dei piani dei fabbisogni di personale da parte delle PP.AA., 

con Decreto Presidenza del Consiglio dei Ministri 8 maggio 2018 pubblicato sulla Gazzetta 

Ufficiale n. 173 del 27 luglio 2018; 

- le citate Linee di indirizzo non hanno natura regolamentare ma definiscono una 

metodologia operativa di orientamento delle amministrazioni pubbliche, ferma l’autonomia 

organizzativa garantita agli enti locali dal TUEL e dalle altre norme specifiche vigenti. 

–  l’art. 22, c. 1, D.Lgs. n. 75/2017 stabilisce che "(…) il divieto di cui all'articolo 6, comma 

6, del decreto legislativo n. 165 del 2001, come modificato dal presente decreto, si applica 

(…) comunque solo decorso il termine di sessanta giorni dalla pubblicazione delle linee di 

indirizzo di cui al primo periodo"; 

Visti: 

–  l’art. 39, c. 1, L. 27 dicembre 1997, n. 449 che recita: 

1. Al fine di assicurare le esigenze di funzionalità e di ottimizzare le risorse per il migliore 

funzionamento dei servizi compatibilmente con le disponibilità finanziarie e di bilancio, gli 
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organi di vertice delle amministrazioni pubbliche sono tenuti alla programmazione triennale 

del fabbisogno di personale, comprensivo delle unità di cui alla legge 2 aprile 1968, n. 482; 

–  l’art. 91, D.Lgs. 18 agosto 2000, n. 267/2000, in tema di assunzioni, che recita: 

1. Gli enti locali adeguano i propri ordinamenti ai princìpi di funzionalità e di ottimizzazione 

delle risorse per il migliore funzionamento dei servizi compatibilmente con le disponibilità 

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

programmazione triennale del fabbisogno di personale, comprensivo delle unità di cui alla 

legge 12 marzo 1999, n. 68, finalizzata alla riduzione programmata delle spese del personale.  

2. Gli enti locali, ai quali non si applicano discipline autorizzatorie delle assunzioni, 

programmano le proprie politiche di assunzioni adeguandosi ai princìpi di riduzione 

complessiva della spesa di personale, in particolare per nuove assunzioni, di cui ai commi 2-

bis, 3, 3-bis e 3-ter dell'articolo 39 del decreto legislativo 27 dicembre 1997, n. 449, per 

quanto applicabili, realizzabili anche mediante l'incremento della quota di personale ad orario 

ridotto o con altre tipologie contrattuali flessibili nel quadro delle assunzioni compatibili con 

gli obiettivi della programmazione e giustificate dai processi di riordino o di trasferimento di 

funzioni e competenze.  

3. Gli enti locali che non versino nelle situazioni strutturalmente deficitarie possono prevedere 

concorsi interamente riservati al personale dipendente, solo in relazione a particolari profili o 

figure professionali caratterizzati da una professionalità acquisita esclusivamente all'interno 

dell'ente.  

4. Per gli enti locali le graduatorie concorsuali rimangono efficaci per un termine di tre anni 

dalla data di pubblicazione per l'eventuale copertura dei posti che si venissero a rendere 

successivamente vacanti e disponibili, fatta eccezione per i posti istituiti o trasformati 

successivamente all'indizione del concorso medesimo.  

–  l’art. 89, c. 5, D.Lgs. n. 267/2000 il quale stabilisce che, ferme restando le disposizioni 

dettate dalla normativa concernente gli enti locali dissestati e strutturalmente deficitari, i 

comuni nel rispetto dei principi fissati dalla stessa legge, provvedono alla determinazione 

delle proprie dotazioni organiche, nonché all’organizzazione e gestione del personale 

nell’ambito della propria autonomia normativa e organizzativa, con i soli limiti derivanti dalle 

proprie capacità di bilancio e dalle esigenze di esercizio delle funzioni, dei servizi e dei 

compiti loro attribuiti; 

Richiamato inoltre l’art. 33, D.Lgs. 30 marzo 2011, n. 165, relativo alle eccedenze di 

personale, il quale ai commi da 1 a 4 così dispone: 

“1. Le pubbliche amministrazioni che hanno situazioni di soprannumero o rilevino comunque 

eccedenze di personale, in relazione alle esigenze funzionali o alla situazione finanziaria, 

anche in sede di ricognizione annuale prevista dall'articolo 6, comma 1, terzo e quarto 

periodo, sono tenute ad osservare le procedure previste dal presente articolo dandone 

immediata comunicazione al Dipartimento della funzione pubblica.  

2. Le amministrazioni pubbliche che non adempiono alla ricognizione annuale di cui al 

comma 1 non possono effettuare assunzioni o instaurare rapporti di lavoro con qualunque 

tipologia di contratto pena la nullità degli atti posti in essere.  

http://bd01.leggiditalia.it/cgi-bin/FulShow?TIPO=5&NOTXT=1&KEY=01LX0000102306
http://bd01.leggiditalia.it/cgi-bin/FulShow?TIPO=5&NOTXT=1&KEY=01LX0000123602
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3. La mancata attivazione delle procedure di cui al presente articolo da parte del dirigente 

responsabile è valutabile ai fini della responsabilità disciplinare.  

4. Nei casi previsti dal comma 1 del presente articolo il dirigente responsabile deve dare 

un'informativa preventiva alle rappresentanze unitarie del personale e alle organizzazioni 

sindacali firmatarie del contratto collettivo nazionale del comparto o area.” 

 

Considerato che il piano triennale dei fabbisogni di personale deve essere definito in 

coerenza con l’attività di programmazione complessiva dell’ente, la quale, oltre a essere 

necessaria in ragione delle prescrizioni di legge, è: 

- alla base delle regole costituzionali di buona amministrazione, efficienza, efficacia ed 

economicità dell’azione amministrativa; 

- strumento imprescindibile di un’organizzazione chiamata a garantire, come corollario del 

generale vincolo di perseguimento dell’interesse pubblico, il miglioramento della qualità dei 

servizi offerti ai cittadini e alle imprese; 

Preso atto che, secondo l’impostazione definita dal D.Lgs. n. 75/2017, il concetto di 

“dotazione organica” si deve tradurre, d’ora in avanti, non come un elenco di posti di lavoro 

occupati e da occupare, ma come tetto massimo di spesa potenziale che ciascun ente deve 

determinare per l’attuazione del piano triennale dei fabbisogni di personale, tenendo sempre 

presente nel caso degli enti locali che restano efficaci a tale scopo tutte le disposizioni di 

legge vigenti relative al contenimento della spesa di personale e alla determinazione dei 

budget assunzionali. 

Rilevato che l’art. 33, c. 2, D.L. 30 aprile 2019, n. 34 dispone: 

“A decorrere dalla data individuata dal decreto di cui al presente comma, anche per le finalità 

di cui al comma 1, i comuni possono procedere ad assunzioni di personale a tempo 

indeterminato in coerenza con i piani triennali dei fabbisogni di personale e fermo restando il 

rispetto pluriennale dell'equilibrio di bilancio asseverato dall'organo di revisione, sino ad una 

spesa complessiva per tutto il personale dipendente, al lordo degli oneri riflessi a carico 

dell'amministrazione, non superiore al valore soglia definito come percentuale, differenziata 

per fascia demografica, della media delle entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti 

approvati, considerate al netto del fondo crediti dubbia esigibilità stanziato in bilancio di 

previsione. Con decreto del Ministro della pubblica amministrazione, di concerto con il 

Ministro dell'economia e delle finanze e il Ministro dell'interno, previa intesa in sede di 

Conferenza Stato-città ed autonomie locali, entro sessanta giorni dalla data di entrata in 

vigore del presente decreto sono individuate le fasce demografiche, i relativi valori soglia 

prossimi al valore medio per fascia demografica e le relative percentuali massime annuali di 

incremento del personale in servizio per i comuni che si collocano al di sotto del valore soglia 

prossimo al valore medio, nonché un valore soglia superiore cui convergono i comuni con 

una spesa di personale eccedente la predetta soglia superiore. I comuni che registrano un 

rapporto compreso tra i due predetti valori soglia non possono incrementare il valore del 

predetto rapporto rispetto a quello corrispondente registrato nell'ultimo rendiconto della 

gestione approvato. I comuni con popolazione fino a 5.000 abitanti che si collocano al di sotto 

del valore soglia di cui al primo periodo, che fanno parte delle "unioni dei comuni" ai sensi 
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dell'articolo 32 del testo unico di cui al decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267, al solo fine 

di consentire l'assunzione di almeno una unità possono incrementare la spesa di personale 

a tempo indeterminato oltre la predetta soglia di un valore non superiore a quello stabilito 

con decreto di cui al secondo periodo, collocando tali unità in comando presso le 

corrispondenti unioni con oneri a carico delle medesime, in deroga alle vigenti disposizioni in 

materia di contenimento della spesa di personale. I predetti parametri possono essere 

aggiornati con le modalità di cui al secondo periodo ogni cinque anni. I comuni in cui il 

rapporto fra la spesa di personale, al lordo degli oneri riflessi a carico dell'amministrazione, 

e la media delle predette entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati risulta 

superiore al valore soglia superiore adottano un percorso di graduale riduzione annuale del 

suddetto rapporto fino al conseguimento nell'anno 2025 del predetto valore soglia anche 

applicando un turn over inferiore al 100 per cento. A decorrere dal 2025 i comuni che 

registrano un rapporto superiore al valore soglia superiore applicano un turn over pari al 30 

per cento fino al conseguimento del predetto valore soglia. Il limite al trattamento accessorio 

del personale di cui all'articolo 23, comma 2, del decreto legislativo 25 maggio 2017, n. 75, 

è adeguato, in aumento o in diminuzione, per garantire l'invarianza del valore medio pro-

capite, riferito all'anno 2018, del fondo per la contrattazione integrativa nonché delle risorse 

per remunerare gli incarichi di posizione organizzativa, prendendo a riferimento come base 

di calcolo il personale in servizio al 31 dicembre 2018.” 

Visto il D.M. 17 marzo 2020 ad oggetto: “Misure per la definizione delle capacità assunzionali 

di personale a tempo indeterminato dei comuni” il quale, con decorrenza 20 aprile 2020, 

permette di determinare la soglia di spesa per nuove assunzioni, in deroga al limite derivante 

dall'art. 1, c. 557-quater, L. n. 296/2006; 

Rilevato che il D.M. 17 marzo 2020 citato dispone, dal 20 aprile 2020, una nuova 

metodologia di calcolo del limite di spesa che si assume in deroga a quanto stabilito dalla 

normativa previgente; 

Vista la circ. Presidenza del Consiglio dei ministri 13 maggio 2020 ad oggetto: “Circolare sul 

decreto del Ministro per la pubblica amministrazione, attuativo dell’articolo 33, comma 2, del 

decreto-legge n. 34 del 2019, convertito, con modificazioni, dalla legge n. 58 del 2019, in 

materia di assunzioni di personale da parte dei comuni”, pubblicata in Gazzetta Ufficiale n. 

226 dell’11 settembre 2020; 

Visto l’art. 9, c. 28, D.L. 31 maggio 2010, n. 78, il quale testualmente recita: 

“28. A decorrere dall'anno 2011, le amministrazioni dello Stato, anche ad ordinamento 

autonomo, le agenzie, incluse le Agenzie fiscali di cui agli articoli 62, 63 e 64 del decreto 

legislativo 30 luglio 1999, n. 300, e successive modificazioni, gli enti pubblici non economici, 

le università e gli enti pubblici di cui all'articolo 70, comma 4, del decreto legislativo 30 marzo 

2001, n. 165 e successive modificazioni e integrazioni, le camere di commercio, industria, 

artigianato e agricoltura fermo quanto previsto dagli articoli 7, comma 6, e 36 del decreto 

legislativo 30 marzo 2001, n. 165, possono avvalersi di personale a tempo determinato o con 

convenzioni ovvero con contratti di collaborazione coordinata e continuativa, nel limite del 50 

per cento della spesa sostenuta per le stesse finalità nell'anno 2009. Per le medesime 
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amministrazioni la spesa per personale relativa a contratti di formazione lavoro, ad altri 

rapporti formativi, alla somministrazione di lavoro, nonché al lavoro accessorio di cui 

all'articolo 70, comma 1, lettera d) del decreto legislativo 10 settembre 2003, n. 276, e 

successive modificazioni ed integrazioni, non può essere superiore al 50 per cento di quella 

sostenuta per le rispettive finalità nell'anno 2009. I limiti di cui al primo e al secondo 

periodo non si applicano, anche con riferimento ai lavori socialmente utili, ai lavori di 

pubblica utilità e ai cantieri di lavoro, nel caso in cui il costo del personale sia coperto 

da finanziamenti specifici aggiuntivi o da fondi dell'Unione europea; nell'ipotesi di 

cofinanziamento, i limiti medesimi non si applicano con riferimento alla sola quota 

finanziata da altri soggetti. Le disposizioni di cui al presente comma costituiscono principi 

generali ai fini del coordinamento della finanza pubblica ai quali si adeguano le regioni, le 

province autonome, gli enti locali e gli enti del Servizio sanitario nazionale. Per gli enti locali 

in sperimentazione di cui all'articolo 36 del decreto legislativo 23 giugno 2011, n. 118, per 

l'anno 2014, il limite di cui ai precedenti periodi è fissato al 60 per cento della spesa sostenuta 

nel 2009. A decorrere dal 2013 gli enti locali possono superare il predetto limite per le 

assunzioni strettamente necessarie a garantire l'esercizio delle funzioni di polizia 

locale, di istruzione pubblica e del settore sociale nonché per le spese sostenute per 

lo svolgimento di attività sociali mediante forme di lavoro accessorio di cui all'articolo 

70, comma 1, del decreto legislativo 10 settembre 2003, n. 276. Le limitazioni previste 

dal presente comma non si applicano agli enti locali in regola con l'obbligo di riduzione delle 

spese di personale di cui ai commi 557 e 562 dell'articolo 1 della legge 27 dicembre 2006, n. 

296, e successive modificazioni, nell'ambito delle risorse disponibili a legislazione vigente. 

Resta fermo che comunque la spesa complessiva non può essere superiore alla spesa 

sostenuta per le stesse finalità nell'anno 2009. Sono in ogni caso escluse dalle limitazioni 

previste dal presente comma le spese sostenute per le assunzioni a tempo determinato ai 

sensi dell'articolo 110, comma 1, del testo unico di cui al decreto legislativo 18 agosto 2000, 

n. 267. (…). Il mancato rispetto dei limiti di cui al presente comma costituisce illecito 

disciplinare e determina responsabilità erariale. Per le amministrazioni che nell'anno 2009 

non hanno sostenuto spese per le finalità previste ai sensi del presente comma, il limite di 

cui al primo periodo è computato con riferimento alla media sostenuta per le stesse finalità 

nel triennio 2007-2009.” 

Visto inoltre l’art. 1, c. 234, L. n. 208/2015 che recita: “Per le amministrazioni pubbliche 

interessate ai processi di mobilità in attuazione dei commi 424 e 425 dell'articolo 1 della legge 

23 dicembre 2014, n. 190, le ordinarie facoltà di assunzione previste dalla normativa vigente 

sono ripristinate nel momento in cui nel corrispondente ambito regionale è stato ricollocato il 

personale interessato alla relativa mobilità. Per le amministrazioni di cui al citato comma 424 

dell'articolo 1 della legge n. 190 del 2014, il completamento della predetta ricollocazione nel 

relativo ambito regionale è reso noto mediante comunicazione pubblicata nel portale 

«Mobilita.gov», a conclusione di ciascuna fase del processo disciplinato dal decreto del 

Ministro per la semplificazione e la pubblica amministrazione 14 settembre 2015, pubblicato 

nella Gazzetta Ufficiale n. 227 del 30 settembre 2015. Per le amministrazioni di cui al comma 
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425 dell'articolo 1 della legge n. 190 del 2014 si procede mediante autorizzazione delle 

assunzioni secondo quanto previsto dalla normativa vigente”; 

Dato atto che: 

• con deliberazione del Consiglio Comunale n. 14 del 29.07.2021 questo Ente ha 

dichiarato il dissesto finanziario ai sensi e per gli effetti dell’art. 246 e successivi del D. Lgs. 

267/2000; 

• alla data odierna non è ancora stata approvata l’ipotesi di bilancio stabilmente 

riequilibrato e pertanto, ai sensi dell’art. 248, comma 1, del d. Lgs. 267/2000 seguito della 

dichiarazione di dissesto, e sino all'emanazione del decreto di cui all'articolo 261, i termini 

per la deliberazione del bilancio sono sospesi; 

Preso atto che la Corte dei conti, Sez. delle Autonomie, con deliberazione n. 

10/SEZAUT/2020/QMIG depositata in data 29 maggio 2020, ha chiarito che: “Il divieto 

contenuto nell’art. 9, comma 1-quinquies, del decreto legge 24 giugno 2016, n. 113, 

convertito dalla legge 7 agosto 2016, n. 160, non si applica all’istituto dello “scavalco 

condiviso” disciplinato dall’art. 14 del CCNL del comparto Regioni – Enti locali del 22 gennaio 

2004 e dall’art. 1, comma 124, della legge 30 dicembre 2018, n. 145, anche nel caso comporti 

oneri finanziari a carico dell’ente utilizzatore»”; 

Considerato ai fini dell’impiego ottimale delle risorse come richiesto dalle Linee Guida sopra 

citate che: 

- si rileva la necessità di prevedere ogni forma di ricorso a tipologie di lavoro flessibile, ivi 

comprese quelle comprese nell’art. 7, D. Lgs. n. 165/2001; 

- le assunzioni delle categorie protette all’interno della quota d’obbligo devono essere 

garantite anche in presenza di eventuali divieti sanzionatori, purché non riconducibili a 

squilibri di bilancio; 

- in caso di esternalizzazioni, devono essere rispettate le prescrizioni dell’art. 6-bis, D.Lgs. 

n. 165/2001; 

Richiamata la deliberazione del Commissario Straordinario con i Poteri della Giunta 

Comunale n. 68 in data 17.09.2020, esecutiva ai sensi di legge, ad oggetto “Rettifica Piano 

Triennale dei fabbisogni di personale per il periodo 2020-2022 e relativo piano occupazionale 

per il triennio 2020-2021-2022 approvato con deliberazione n. 52 del 07.08.2020”; 

Ravvisata la necessità di approvare il piano triennale dei fabbisogni di personale per il 

periodo 2023 - 2025, e del relativo piano occupazionale, garantendo la coerenza con i vincoli 

in materia di spese per il personale e con il quadro normativo vigente; 

Vista la Legge Regionale 05.12.2003, n. 23 “Realizzazione del sistema integrato di interventi 

e servizi sociali nella Regione Calabria” in attuazione della legge n. 328/2000, finalizzata alla 

programmazione e realizzazione sul territorio di un sistema integrato di interventi e servizi 

sociali, a garanzia della qualità della vita e dei diritti di cittadinanza, secondo i principi della 

Costituzione, come riformata dalla Legge Costituzionale n. 3 del 18.10.2001 e della Legge 

n. 328 dell’8.11.2000; 

Vista la D.G.R. n. 210 del 22 giugno 2015, come integrata e modificata con D.G.R. n. 32 del 

9 febbraio e n. 365 del 27 settembre 2016, concernente la “Ridefinizione degli Ambiti 

territoriali intercomunali e riorganizzazione del sistema di offerta per la gestione dei Servizi 

socio-assistenziali” e l’approvazione dell’elenco degli Ambiti territoriali ottimali; 
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Vista la D.G.R. n. 410 del 21 settembre 2018 concernente la “riorganizzazione dell’assetto 

istituzionale del sistema integrato degli interventi in materia di servizi e politiche sociali” con 

la quale è stata modificata l’individuazione degli Ambiti Territoriali Sociali compiuta con la 

D.G.R. n. 210/2015; 

Dato atto che: 

• l’Ambito Territoriale Sociale Serra San Bruno è costituito da n. 19 Comuni e 

precisamente: Acquaro, Arena, Brognaturo, Capistrano, Dasà, Dinami, Fabrizia, Gerocarne, 

Mongiana, Nardodipace, Pizzoni, San Nicola da Crissa, Serra San Bruno, Simbario, 

Sorianello, Soriano Calabro, Spadola, Vallelonga e Vazzano; 

• il Comune di Serra San Bruno è individuato quale Capofila, cui spettano tutte le funzioni 

della gestione associata, ivi inclusa la gestione di tutti i fondi, contributi e finanziamenti 

afferenti l’Ambito Territoriale Sociale, e che pertanto assicura il corretto funzionamento dei 

servizi sociali secondo le linee e gli indirizzi fissati dall’Assemblea dei Sindaci anche 

attraverso la struttura burocratica e il personale a tal uopo assunto con oneri a carico degli 

specifici finanziamenti  e risorse, che si inquadra in eccedenza rispetto al dotazione organica 

dell’ente (extra-dotazione); 

Visto il Piano di Zona adottato dall’Assemblea dei Sindaci e successivamente approvato con 

Decreto Dirigenziale n. 7057 del 29.06.2022 della Regione Calabria – Dipartimento Lavoro 

e Welfare, pubblicato su BURC n. 123 del 30.6.2022; 

Visto l’art. 1, comma 449, lettera d-quinques della Legge 11 dicembre 2016, n. 232 che 

intervenendo nella determinazione della dotazione del Fondo di Solidarietà Comunale (FSC) 

individua e destina specifiche risorse finalizzate al finanziamento ed allo sviluppo dei servizi 

sociali comunali svolti in forma singola o associata dai comuni delle regioni a statuto ordinario 

e rilevato che dette risorse hanno carattere di stabilità con andamento in aumento nel tempo; 

Dato atto che le suddette risorse sono da intendersi a specifica destinazione in relazione 

alle finalità cui le stesse sono dirette, includendosi a pieno titolo la possibilità di procedere ad 

assunzioni a tempo determinato e/o indeterminato di figure specifiche nell’ambito dei servizi 

sociali e che l’utilizzo della spesa è soggetto a monitoraggio annuale attraverso il SOSE; 

Precisato, altresì, che le somme risultanti non destinate ad assicurare il livello dei servizi 

definiti sulla base degli obiettivi di esercizio di cui al medesimo terzo periodo del citato comma 

449, sono recuperate a valere sul fondo di solidarietà comunale attribuito ai medesimi comuni 

o, in caso di insufficienza dello stesso, secondo le modalità di cui ai commi 128 e 129 dell’art. 

1 della legge 24 dicembre 2012, n. 228; 

Visto l’art. 1, comma 797 e seguenti della Legge 178/2020 (Legge di bilancio 2021), con cui 

è stato introdotto un livello essenziale delle prestazioni di assistenza sociale definitivo da un 

operatore ogni 5.000 abitanti e un ulteriore obiettivo di servizio definito da un operatore ogni 

4.000 abitanti; 

 

Visto il Verbale dell’Assemblea dei Sindaci dell’ATS Serra San Bruno n. 21 del 27.06.2022 

con cui tutti i Comuni facenti parte dell’ATS Serra San Bruno si sono impegnati a destinare 

in maniera stabile la rispettiva quota del Fondi di Solidarietà Comunale di cui all’art. 1, comma 

449, lettera d-quinques della Legge 11 dicembre 2016, n. 232 in favore del Comune capofila 

al fine del potenziamento del Servizio sociale professionale e le attività dell’Ufficio di Piano; 

Visto il Verbale dell’Assemblea dei Sindaci dell’ATS Serra San Bruno n. 28 del 14.12.2022 

con il quale, in esecuzione della di quanto definito con il precedente Verbale 21/2022 e in 

ossequio all’art. 1, comma 797 e seguenti della Legge 178/2020, sono state approvate le 

Linee guida e le direttive per la stabilizzazione delle Assistenti sociali con utilizzo delle risorse 

di cui l’art. 1, comma 449, lettera d-quinques della Legge 11 dicembre 2016, n. 232 cui i 

comuni si sono impegnati a trasferire per detta finalità in favore del Comune capofila; 

Precisato che: 

− il fondo di cui l’art. 1, comma 449, lettera d-quinques della Legge 11 dicembre 2016, 
n. 232, per espressa previsione della medesima disposizione legislativa è destinata ai 
comuni, “quale quota di risorse finalizzata al finanziamento e allo sviluppo dei servizi sociali 
comunali svolti in forma singola o associata dai comuni delle regioni a statuto ordinario. I 
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contributi di cui al periodo precedente  sono  ripartiti in proporzione del  ispettivo coefficiente 
di riparto del  fabbisogno standard calcolato per la  funzione  "Servizi  sociali"  e  approvato 
dalla  Commissione  tecnica  per  i  fabbisogni  standard,  anche  in osservanza  del  livello  
essenziale   delle   prestazioni   definito dall'articolo 1, comma 797, alinea, della legge 30 

dicembre 2020,  n. 178, in modo che venga gradualmente raggiunto  entro  il  2026,  

alla luce   dell'istruttoria   condotta   dalla   predetta    Commissione, l'obiettivo  di  servizio  di  
un  rapporto  tra  assistenti  sociali impiegati nei servizi sociali territoriali  e  popolazione  
residente pari a 1 a 6.500”; 

− al suddetto fondo vengono complessivamente destinati 215.923.000 euro per 
l'anno 2021, 254.923.000 euro per l'anno  2022,  299.923.000  euro  per l'anno 2023, 
345.923.000 euro per l'anno 2024, 390.923.000  euro per l'anno 2025, 442.923.000 euro per 
l'anno  2026, 501.923.000 euro  per  l'anno  2027, 559.923.000  euro  per  l'anno  2028,  
618.923.000 euro per  l'anno  2029  e 650.923.000  euro  annui  a decorrere dall'anno 2030 
e quindi con andamento incrementale fino a regime; 
Dato atto che l’Ufficio di Piano, ad esclusione della figura del Responsabile che opera alle 

dirette dipendenze del Comune Capofila e già inquadrato nella dotazione organica dello 

stesso e pertanto già a carico dell’Ente, è da costituirsi con specifico personale assunto a 

carico dei fondi e risorse assegnati all’Ambito Territoriale Sociale e quindi non incidenti sul 

bilancio del Comune, dovendosi pertanto inquadrare tale personale aggiuntivo quale 

personale extra-dotazione organica per l’espletamento delle attività rientranti nella gestione 

associata dei servizi sociali; 

Visto il Decreto di riparto del Fondo Povertà 2021/2023 e di approvazione del Piano per gli 

interventi e i servizi sociali di contrasto alla povertà (D.I. del 30 dicembre 2021, registrato 

dalla Corte dei Conti il 24 gennaio 2022); 

Viste le Linee Guida per l’impiego della Quota Povertà Estrema del Fondo Povertà, 

annualità 2021-2023 (1 febbraio 2023); 

Dato atto che gli Ambiti Territoriali Sociali tramite i Comuni capofila per la realizzazione delle 

Azioni previste nell’ambito delle finalità del Fondo di Povertà, possono procedere attraverso 

differenti modalità ed anche mediante assunzione diretta di personale; 

Visto il Verbale dell’Assemblea dei Sindaci dell’ATS Serra San Bruno n. 43 del 13.04.2023 

con il quale l’Ufficio di Piano è stato autorizzato ad avviare le procedure concorsuali per il 

reclutamento di n. 5 istruttori direttivi a tempo determinato di cui 4 a tempo pieno e uno a 

tempo parziale (50%) con oneri a totale carico del Fondo di Povertà; 

Vista nota del Ministero del Lavoro Registro Ufficiale U.0011655.19-12.2022 avente ad 

oggetto: “Assunzioni di personale a tempo determinato/indeterminato a valere su risorse 

etero finanziati, enti in dissesto”, con la quale si comunicava testualmente a tutti gli Ambiti 

Territoriali Sociali che “con nota prot. n. 34843 del 15 dicembre 2022, il Ministero dell’Interno, 

Dipartimento per gli affari interni e territoriali, Direzione centrale per le autonomie, ha 

riscontrato la richiesta di indicazioni concernenti le assunzioni di personale a tempo 

determinato e indeterminato a valere su risorse eterofinanziate, in virtù della disciplina 

contenuta all’art. 1, comma 797 e seguenti della legge n. 178/2020, inviata con nota prot. n. 

10720 in data 30 novembre u.s. Le indicazioni fornite riguardano le assunzioni da parte degli 

Enti sottoposti alla vigilanza della Commissione per la stabilità finanziaria degli enti locali 

(enti in situazione di dissesto, in riequilibrio finanziario e o strutturalmente deficitari)”; 

 

Preso atto che nella nota prot 34843 del 15 dicembre 2022 avente ad oggetto “Assunzioni 

di personale a tempo determinato e indeterminato a valere su risorse etero finanziate” il 

Ministero dell’Interno, Dipartimento per gli affari interni e territoriali, Direzione centrale per le 

autonomie, tra le altre cose, ha definitivamente chiarito che: 

- la Cosfel, nella seduta del 24.06.2020, ha ritenuto di escludere dalla propria competenza 

tutte le assunzioni a tempo determinato interamente etero finanziate, e quindi anche quelle 

relative agli assistenti sociali, effettuate dagli enti sottoposti al controllo centrale della Cosfel, 

(cioè da enti in situazione di dissesto, in riequilibrio finanziario pluriennale e da quelli 

strutturalmente deficitari) in quanto le stesse non comportano alcun impegno di risorse 

finanziarie a carico del bilancio comunale. Conseguentemente, le medesime assunzioni, pur 

https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:legge:2020-12-30;178#_blank
https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:legge:2020-12-30;178#_blank
https://www.lavoro.gov.it/documenti-e-norme/normative/Documents/2021/DI-30122021-Piano-poverta-riparto-FP-2021-2023.pdf#_blank
https://www.lavoro.gov.it/temi-e-priorita/poverta-ed-esclusione-sociale/Documents/Linee-guida-Poverta%20estrema%202021-2023.pdf#_blank
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dovendo essere inserite nel piano triennale dei fabbisogni del personale (PTFP), possono 

essere effettuate direttamente dagli enti locali interessati; 

- relativamente alle assunzioni etero finanziate a tempo indeterminato, da inserire sempre 

nel PTFP, la procedura di approvazione risulta semplificata, in quanto tra i requisiti necessari 

per ottenere detta approvazione non viene richiesto quello relativo alla dimostrazione del 

possesso della capacità assunzionale del Comune. Tuttavia, l’atto deliberativo concernente 

l’assunzione deve essere comunque sottoposto al preventivo controllo della COSFEL ed, 

eccettuata la capacità assunzionale, l’Ente dovrà dimostrare il possesso di tutti gli altri 

requisiti prescritti dalla legge. 

Visto l’art. 21-bisdel Decreto Legge 10.08.2023, n. 104, convertito con Legge 9 ottobre 

2023, n. 136 (in G.U. 09/10/2023, n.236) recante “Assunzioni di personale negli 

enti  in  riequilibrio  finanziario   pluriennale e in dissesto, anche in esercizio provvisorio” il 
quale testualmente recita:  
1. All'articolo 163, comma 3, del testo unico di cui al  decreto legislativo 18 agosto 

2000, n.  267,  la  previsione che gli enti possano impegnare solo spese correnti si 

interpreta nel senso  che possono  essere  impegnate  anche  le  spese  per  le  assunzioni  
di personale, anche a tempo indeterminato, già  autorizzate  dal  piano triennale del  
fabbisogno  di  personale, nonché dal  bilancio  di previsione finanziario ai  sensi  dell'articolo  
164,  comma  2,  del medesimo testo unico.  
2. Le assunzioni di personale a tempo indeterminato e a tempo determinato  
programmate  dagli  enti  in  dissesto  finanziario,  in riequilibrio finanziario pluriennale  
o  strutturalmente  deficitari, sottoposte  all'approvazione  della  commissione  per  la  
stabilità finanziaria di cui all'articolo 155 del testo unico di cui al decreto 

legislativo 18 agosto 2000,  n.  267,  e  già autorizzate, possono essere 

comunque perfezionate fino al 30 giugno dell'anno successivo a quello 
dell'autorizzazione anche in condizione di esercizio provvisorio; 
Vista la programmazione triennale del fabbisogno di personale 2023 - 2025 – Piano 

assunzionale 2023 -predisposta sulla base delle direttive impartite dalla Giunta Comunale e 

delle indicazioni fornite dai singoli responsabili dei servizi, a seguito di attenta valutazione: 

a)del fabbisogno di personale connesso a esigenze permanenti in relazione ai processi 

lavorativi svolti e a quelli che si intendono svolgere, in considerazione che questo Ente svolge 

anche le funzioni associate in qualità di Comune capofila dell’Ambito Territoriale Sociale ed 

è tenuto ad assicurare continuità di servizio nei confronti degli Enti facenti parte dell’Ambito 

e assicurare i livelli minimi di servizio secondo quanto previsto dalla normativa di settore; 

b) delle possibili modalità di gestione dei servizi comunali, al fine di perseguire gli obiettivi di 

carattere generale di efficienza, efficacia ed economicità della pubblica amministrazione; 

c) dei vincoli cogenti in materia di spese di personale; 

Atteso in particolare che, a seguito di espressa ricognizione disposta in attuazione dell’art. 

33, D.Lgs. n. 165/2001 e acquisita agli atti d’ufficio, con la programmazione triennale del 

fabbisogno non sono emerse situazioni di soprannumero o eccedenze di personale giusta 

deliberazione di Giunta Comunale n. 31 del 20 aprile 2023; 

Richiamata la propria deliberazione n. 113 del 22.09.2023 avente ad oggetto: 

“Rideterminazione dotazione organica ex art 29, comma 6 D. Lgs. 267/2000” con la quale è 

stata determinata la dotazione già approvata con deliberazione di Giunta Comunale n. 135 

del 27.12.2022, approvata dalla COSFEL con decisione n. 27 del 16.03.2023, la cui spesa 

complessiva viene confermata in €. 940.534,29; 

Rilevato, dunque, che la spesa totale per l’attuazione del piano triennale delle assunzioni 

2023 – 2025, risulta interamente etero-finanziata come precedentemente descritto; 

https://www.normattiva.it/atto/caricaDettaglioAtto?atto.dataPubblicazioneGazzetta=2023-10-09&atto.codiceRedazionale=23G00148#_blank
https://www.normattiva.it/atto/caricaDettaglioAtto?atto.dataPubblicazioneGazzetta=2023-10-09&atto.codiceRedazionale=23G00148#_blank
https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:decreto.legislativo:2000-08-18;267#_blank
https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:decreto.legislativo:2000-08-18;267#_blank
https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:decreto.legislativo:2000-08-18;267#_blank
https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:decreto.legislativo:2000-08-18;267#_blank
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Rilevato che per effetto delle novità introdotte dall’art. 53-septies del D. L. n. 104/2020, le 

spese di personale riferite a nuove assunzioni effettuate in data successiva alla conversione 

dello stesso D.L. 104/2020 (convertito con modificazioni dalla L. 13 ottobre 2020, n. 126), 

finanziate integralmente o parzialmente da risorse provenienti da altri soggetti e le 

corrispondenti entrate correnti poste a copertura delle stesse, a decorrere dal 2021 non 

rilevano ai fini della verifica del rispetto del valore soglia, fino alla permanenza del 

finanziamento; 

omissis 

Dato atto che: 

− questo ente è in regola con gli obblighi in materia di reclutamento del 

personale disabile previsti dalla legge n. 68/1999 e che, pertanto, nel piano occupazionale 

2023-2025 non si prevede di ricorrere a questa forma di reclutamento; 

− questo ente non ha in corso percorsi di stabilizzazione dei lavoratori 

socialmente utili ai sensi della normativa vigente; 

− il piano occupazionale 2023-2025 è coerente con il principio costituzionale 

della concorsualità; 

 

0missi 

A votazione unanime e palese 

 

DELIBERA 

 
1. di prendere atto che dalla ricognizione disposta in attuazione dell’art. 33, D. Lgs. n. 

165/2001, alla data del 31.12.2021 non sono emerse situazioni di soprannumero o 

eccedenze di personale; 

1. di confermare che alla data di adozione del presente provvedimento non sono 

emerse situazioni di soprannumero o eccedenze di personale; 

2. di prendere atto e conseguentemente confermare la dotazione organica per come 

rideterminata con propria deliberazione n. 113 del 22 settembre 2023 costituita 

complessivamente come da prospetto seguente: 

Personale effettivamente in dotazione organica 

Nuova classificazione CCNL 16.11.2022 

Aree 

Posti 
coperti 

alla data 
del 

31.12.2022 

Posti 
coperti 

alla 
data 
del 

01.01.2
023 

F
T 

P
T 

F
T 

P
T 

Area dei 

funzionali ed 

elevata 

5  5  
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qualificazione 

Area degli 

Istruttori 

5  5  

Area degli 

operatori 

esperti 

4 4 4 4 

Area degli 

operatori 

 3  3 

TOTALE 14 7 14 7 

 

3. di dare atto che la spesa complessiva prevista per la dotazione organica, 

determinata secondo la normativa vigente, ammonta a complessivi €. 940.534,29, senza 

variazioni rispetto alle previsioni di cui alla deliberazione di Giunta Comunale n. 135 del 

27.12.2022, approvata dalla COSFEL con decisione n. 27 del 16.03.2023; 

omissis 

4. Di precisare che per le annualità 2024 e 2025, non si prevede la costituzione di ulteriori 
rapporti di lavoro salvo nuova determinazione del fabbisogno coerentemente agli atti di 
programmazione generali e ai vincoli di bilancio;  
 
5. Di prendere atto che tutta la spesa relativa alla costituzione dei rapporti di lavoro di cui 
alle tabelle B e C sono interamente eterofinanziate rispettivamente dal fondo di cui l’art. 1, 
comma 449, lettera d-quinques della Legge 11 dicembre 2016, n. 232 destinato dai Comuni 
facenti parte dell’A.T.S. Serra San Bruno e da Fondo di Povertà, senza oneri a carico del 
bilancio comunale; 
 
6. Prendere atto che nella nota prot 34843 del 15 dicembre 2022 avente ad oggetto 
“Assunzioni di personale a tempo determinato e indeterminato a valere su risorse etero 
finanziate” il Ministero dell’Interno, Dipartimento per gli affari interni e territoriali, Direzione 
centrale per le autonomie, tra le altre cose, ha definitivamente chiarito che: 

− la Cosfel, nella seduta del 24.06.2020, ha ritenuto di escludere dalla 

propria competenza tutte le assunzioni a tempo determinato interamente etero finanziate, e 

quindi anche quelle relative agli assistenti sociali, effettuate dagli enti sottoposti al controllo 

centrale della Cosfel, (cioè da enti in situazione di dissesto, in riequilibrio finanziario 

pluriennale e da quelli strutturalmente deficitari) in quanto le stesse non comportano alcun 

impegno di risorse finanziarie a carico del bilancio comunale. Conseguentemente, le 

medesime assunzioni, pur dovendo essere inserite nel piano triennale dei fabbisogni del 

personale (PTFP), possono essere effettuate direttamente dagli enti locali interessati; 

− relativamente alle assunzioni etero finanziate a tempo indeterminato, da 

inserire sempre nel PTFP, la procedura di approvazione risulta semplificata, in quanto tra i 

requisiti necessari per ottenere detta approvazione non viene richiesto quello relativo alla 

dimostrazione del possesso della capacità assunzionale del Comune. Tuttavia, l’atto 

deliberativo concernente l’assunzione deve essere comunque sottoposto al preventivo 

controllo della COSFEL ed, eccettuata la capacità assunzionale, l’Ente dovrà dimostrare il 

possesso di tutti gli altri requisiti prescritti dalla legge. 

 
7. Di dare atto che: 
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− le assunzioni del personale a tempo determinato, la cui spesa è 
interamente etero finanziata, possono essere immediatamente effettuate alla conclusione 
delle procedure selettive; 

− tutti gli oneri per il sostenimento delle spese del personale derivanti dal 
presente piano assunzionale sono interamente etero finanziati a carico del fondo di povertà 
e dalle risorse specificatamente destinate al potenziamento dei servizi sociali all’interno del 
fondo di solidarietà comunale ai sensi dell’art. 1, comma 449, lettera d-quinquies, primo 
periodo, L. 232/2016, assegnati ai comuni facenti parte dell’Ambito Territoriale Sociale i quali 
si sono impegnati a trasferire al Comune di Serra San Bruno quale capofila d’Ambito senza 
oneri a carico del bilancio comunale; 

− di dare atto che il piano triennale dei fabbisogni di personale è coerente 
con i limiti di spesa determinati ai sensi del D.M. 17 marzo 2020; 

− a seguito della ricognizione disposta in attuazione dell’art. 33, comma 1, 
d.Lgs. n. 165/2001 non sono emerse situazioni di soprannumero o eccedenze di personale; 

− la presente deliberazione costituisce “Sottosezione della Sezione 
Organizzazione del Capitale Umano – Piano Triennale del Fabbisogno del Personale” del 
Piano Integrato di Attività e Organizzazione 2023 – 2025; 

− di trasmettere, ai sensi dell’art. 6-ter, c. 5, D.Lgs. n. 165/2001, il piano 
triennale dei fabbisogni di personale 2023 – 2025 al Dipartimento della Funzione pubblica, 
entro trenta (30) giorni dalla sua adozione, tenendo presente che fino all’avvenuta 
trasmissione è fatto divieto alle amministrazioni di procedere alle assunzioni previste dal 
piano, con la precisazione che la costituzione dei rapporti a tempo indeterminato è comunque 

subordinata all’esito positivo del controllo da parte della COSFEL». 

 

 

Stima del trend delle cessazioni 
Tra i fattori da valutare durante l’attività di programmazione dei fabbisogni di 

personale uno dei maggiormente significativi è la considerazione delle professionalità 

che l’Amministrazione perderà per dimissioni volontarie, interruzioni del rapporto di 

lavoro di altra natura e per collocamento a riposo, in modo tale da garantire continuità 

d’azione. 

Attualmente non è possibile effettuare un’analisi predittiva precisa ed attendibile 

tenuto conto, da un lato, che negli ultimi anni il turnover è stato determinato dalle 

modifiche intervenute nel mercato del lavoro e dalle scelte non prevedibili da parte 

dei singoli dipendenti o a questi non imputabili, su cui ha peraltro influito la continua 

evoluzione del quadro normativo di riferimento, che modifica i requisiti per l’accesso 

al pensionamento. 

Allo stato, tenuto conto della vigente normativa e delle informazioni disponibili, non 

si prevedono cessazioni di personale in servizio a tempo indeterminato nel triennio 

oggetto della presente programmazione. 
 

 

Stima dell’evoluzione dei fabbisogni 
Il piano dei fabbisogni di personale per il triennio 2023/2025, di cui alla tabella che 

segue, è stato elaborato sulla base delle direttive impartite dalla Giunta Comunale e 

delle indicazioni fornite, in apposite sessioni di confronto, dai Responsabili di 

Area/Settore/Ufficio, tenuto conto: 

➢ delle cessazioni dal servizio già intervenute e di quelle programmate nel triennio 

di riferimento, nonché della necessità di assicurare il turn over per quelle posizioni 

di lavoro alla cui carenza non può altrimenti sopperirsi attraverso una 
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riorganizzazione dei processi e/o diversa riconversione e/o allocazione del 

personale impiegato; 

➢ delle esigenze organizzative rilevate dai Responsabili delle strutture dell’ente, 

anche con riguardo a profili adeguati ai bisogni futuri dell’amministrazione, 

necessari nella prospettiva della progressiva informatizzazione e digitalizzazione; 

➢ dei fabbisogni di personale, in termini quantitativi e qualitativi, necessari in 

relazione alle funzioni istituzionali da svolgere ed agli obiettivi di performance 

organizzativa, efficienza, economicità e qualità dei servizi ai cittadini, 

programmati in coerenza con la pianificazione triennale delle attività e della 

performance dell’Ente, nonché con gli obiettivi strategici definiti con riferimento 

al “Valore Pubblico” che l’amministrazione intende realizzare, così come descritto 

nella prima sezione del presente Piano; 

➢ delle competenze presenti nell’ente e quelle da ricercare attraverso selezione esterna; 

➢ delle esigenze legate alle competenze da reclutare per la programmazione ed 

attuazione degli interventi da finanziarsi nell’ambito del PNRR; 

➢ delle possibili modalità di gestione dei servizi comunali, allo scopo di perseguire 

gli obiettivi di carattere generale di efficienza, efficacia ed economicità della 

pubblica amministrazione; 

➢ delle attuali disposizioni normative in materia di spesa del personale ed assunzioni; 

➢ della procedura di riequilibrio finanziario pluriennale in corso e della effettiva 

sostenibilità finanziaria e di bilancio della relativa spesa. 

Si riporta, pertanto, di seguito il prospetto delle esigenze rilevate per le assunzioni 

contenute nel piano 2023 in fase di realizzazione: 

PIANO OCCUPAZIONALE 2023-2025 
 

Tabella B – Personale a tempo indeterminato collocato extra-dotazione organica 

ANNO 2023 

Cat
. 

Profilo professionale da 
coprire Servizio PT/FT 

Modalità di reclutamento1 
Data presunta 

contrattualizzazio
ne 

Concors
o 

pubblico 

Selezion
e Centro 
impiego 

Legge 
n. 

68/199
9 

Progressione 
di carriera 

Stabil
. ……….

. 

E
x 
D 

Area dei Funzionari ed 

Elevata 

qualificazioneAssiste
nte Sociale 

Servi
zi 

Socia
li 

PT 
(88
%) 

    1  
Entro il 

30.10.2023 

E
x 
D 

Area dei Funzionari ed 

Elevata 

qualificazioneAssiste
nte Sociale 

Servi
zi 

Socia
li 

PT 
(50
%) 

    6  
Entro il 

30.10.2023 

COSTO COMPLESSIVO 2023 €. 23.010,80 

TOTALE COSTO ANNUO (DAL 2024) 
€. 

138.064,78 

Spesa allocata nei capitoli n. 1667, 1667.1 e 1667.3 
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Tabella C – Personale a tempo determinato  

ANNO 2023 

Cat. 
Profilo 

professionale 
da coprire 

Servizio PT/FT 

Modalità di reclutamento1 
Data presunta 

contrattualizzazio
ne 

Concorso 
pubblico 

Selezione 
Centro 

impiego 

Legge 
n. 

68/1999 

Progressione 
di carriera Stabil. 

……….. 

D 

Area dei 

Funzionari ed 

Elevata 

qualificazion

e 

Serviz
i 

Sociali 
FT 4      

Entro il 
15.10.2023 

D 

Area dei 

Funzionari ed 

Elevata 

qualificazion

e 

Serviz
i 

Sociali 

PT 
(50%

) 
1      

Entro il 
15.10.2023 

COSTO COMPLESSIVO 2023 €. 33.359,72 

TOTALE COSTO ANNUO (DAL 2024) 
€. 

160.126,68 

 

Formazione del personale 

 
Qui di seguito quanto previsto dal Comune con deliberazione di G.C. n. 121/2023: 

« LA FORMAZIONE NEL COMUNE DI SERRA SAN BRUNO 

Per il Comune di Serra San Bruno la formazione costituisce impegno nell’ambito delle 

politiche di sviluppo del personale ed è considerata un necessario strumento a supporto di 

processi innovativi e di sviluppo organizzativo. La rilevanza riconosciuta alla formazione 

è sintomo evidente della volontà dell’Ente di far crescere professionalmente i propri 

dipendenti garantendo a tutti le stesse opportunità di partecipazione. 

La formazione rientra, quindi, nella strategia organizzativa dell’Ente, in linea con 

quanto previsto dall’art.1,comma 1, del D.Lgs. 165/2001 che è finalizzato 

all’accrescimento dell’efficienza delle Amministrazioni, alla razionalizzazione del 

costo del lavoro pubblico e alla migliore utilizzazione delle risorse umane. 

 

In aggiunta, è fermo convincimento (oltre che obbligo di legge), che lo sviluppo 

delle risorse umane, la valorizzazione delle competenze personali necessarie anche 

per ottenere un efficace sviluppo organizzativo,debbano armonizzarsi con una 

maggior consapevolezza da pare dei lavoratori in ordine alla salute ed alla 

sicurezza nei luoghi di lavoro, in adempienza ai dettati del D.lgs 81/2008 e s.m.i.. 

 

La programmazione delle attività formative viene circostanziata sia con la 

redazione del Piano Triennale, da considerarsi preliminare all’intera 

programmazione delle attività formative, sia con l’elaborazione del Piano Annuale 

per l'anno di riferimento, di carattere spiccatamente operativo. 

 

IL PIANO TRIENNALE FORMATIVO 

Nel rispetto dei contenuti della normativa vigente, il Piano Triennale Formativo del 

Comune di Serra San Bruno vuole perseguire i seguenti obiettivi: 
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Obiettivi generali: 

• diffusione di una cultura della formazione; 

• diffusione capillare della formazione all’interno dell’Ente, avvalendosi anche di 

competenze interne,di nuove metodologie didattiche online, di attività formative 

pianificate e organizzate per favorire l’acquisizione di competenze sul luogo di 

lavoro; 

• potenziamento del ricorso  a canali di finanziamento e/o cofinanziamento 

integrativi o alternativi; 

• implementazione del sistema formazione attraverso la collaborazione con altri 

Enti del territorio. 

• mantenimento strutturato, in maniera permanente, del sistema formativo per 

favorire lo sviluppo delle risorse umane, anche in ragione dei cambiamenti 

organizzativi e culturali che nascono dalla spinta dei nuovi bisogni della comunità 

locale, valorizzando le risorse e le competenze personali, per ottenere, in parallelo, 

un efficace sviluppo organizzativo. 

 

Obiettivi specifici: soddisfare il fabbisogno formativo dettato da: 

• innovazioni di carattere normativo e/o tecnologico; 

• nuove assegnazioni settoriali di personale; 

• obblighi di legge; 

• necessità di aggiornamento professionale. 

La valorizzazione della progettazione formativa si sostanzia attraverso un deciso 

investimento in termini di impegno relazionale nonché attraverso il coinvolgimento 

diretto dei referenti della formazione, al fine di rafforzare una cultura della 

collaborazione nei processi di progettazione degli interventi di sostegno allo 

sviluppo delle risorse umane. 

Si ritiene importante anche una maggiore diffusione della formazione in modalità 

e-learning. 

È per questo che si pensa di aprire a tutto il personale la possibilità di fruire delle 

opportunità formative offerte da piattaforme informatiche che consentono 

l’erogazione di programmi di formazione in modalità di e-learning sull’utilizzo di 

propri prodotti software di larga diffusione. 

Ostativa dominante per la programmazione della formazione è quella di una 

drastica contrazione delle risorse finanziarie a disposizione. Questa condizione 

comporta l’opportunità, per l’Ufficio Formazione, di individuare ed intercettare 

fondi esterni in misura maggiore, avviando anche collaborazioni a livello 

locale/nazionale per uno scambio di buone pratiche. 

 

LA PROGRAMMAZIONE DELLA FORMAZIONE 

Tiene conto: 

• della necessità di assicurare la qualità delle attività formative e del 

contenimento della spesa pubblica attraverso un efficiente utilizzo delle risorse 

umane e materiali disponibili; 

• della complessità organizzativa dell’Ente, nella quale opera personale 

appartenente ai ruoli,tecnico, giuridico, amministrativo e contabile, e 

conseguentemente, consente la partecipazione alle iniziative di formazione da parte 

di tutto il personale dipendente istituzionalmente interessato dagli argomenti di 

volta in volta affrontati, previa autorizzazione del Dirigente competente. 

E' realizzata secondo criteri di: 

• pubblicità del materiale didattico, di modo da favorire la più ampia diffusione e 

informazione sui temi oggetto delle attività formative; 
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• massima partecipazione del personale operante nei settori a più elevato rischio di 

corruzione; 

• collaborazione con altri Enti al fine di precostituire le migliori condizioni 

economiche-finanziarie per la stesura di un programma formativo qualificato in 

grado di accrescere il portafoglio di competenze individuali; coinvolgere e formare 

in maniera significativa il personale degli enti del territorio di medie e piccole 

dimensioni; creare uno scambio costruttivo, nonché la possibilità di instaurare 

logiche di collaborazione e lavoro dirette. 

  

IL PROCESSO DI DEFINIZIONE DEL PIANO DI FORMAZIONE: FASI 

METODOLOGICHE 

1. rilevazione settoriale delle esigenze formative (macro); 

2. valutazione e comparazione dei bisogni formativi dei vari settori per individuare 

anche quelli comuni a più settori o trasversali ai settori dell’ente (fabbisogno 

formativo dell'Ente); 

3. individuazione delle possibilità di interventi formativi ovvero valutazione 

fattibilità; 

4. individuazione delle priorità e della strategicità degli interventi; 

5. programmazione delle attività formative; 

6. erogazione delle attività formative; 

7. inserimento crediti formativi in Banca Dati Formazione; 

8. monitoraggio e gestione del piano di formazione; 

9. valutazione della formazione (presenze e gradimento); 

Come già affermato, i Titolari di P.O., in quanto responsabili della gestione del 

proprio personale e quindi della formazione delle risorse umane, sono attualmente 

le figure di riferimento per la rilevazione dei bisogni settoriali (individuali, di ruolo, 

organizzativi). 

 

GLI ATTORI COINVOLTI NEL PROCESSO DELLA FORMAZIONE 

L’Ufficio Formazione: 

• riceve le segnalazioni dei fabbisogni formativi dei vari settori rilevati dai dirigenti; 

• predispone e gestisce il Piano di Formazione dell’Ente; 

• valuta, dà seguito e monitora le richieste del personale interessato a partecipare 

a corsi di formazione di natura settoriale; 

• progetta interventi formativi di natura trasversale o comune a più settori; 

• interviene eventualmente apportando modifiche od integrazioni al Piano di 

Formazione in relazione a necessità contingenti dettate dalla normativa, 

dall’introduzione di nuove tecnologie, da nuove assunzioni o da nuove assegnazioni 

settoriali di personale, determinanti nuovi fabbisogni; 

• collabora con gli uffici competenti per presentare progettualità particolari su cui 

ottenere finanziamenti ministeriali o comunitari; 

• gestisce il budget di competenza. 

 

Responsabili di Area 

I titolari P.O., quali responsabili della gestione del proprio personale e figure di 

riferimento per la rilevazione dei bisogni formativi settoriali, sono coinvolti nei 

processi di formazione  a più livelli: 

• rilevano i fabbisogni formativi settoriali e trasversali; 

• nell’ambito del Piano della formazione, in base alle esigenze professionali ed 

organizzative rilevate, iscrivono i dipendenti ai corsi di formazione trasversale; 
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• inoltrano all’Ufficio formazione le richieste di parere positivo per la 

partecipazione dei loro dipendenti a corsi esterni di natura specialistica; 

• individuano il referente della formazione; 

• relazionano in merito alle ricadute operative dei corsi effettuati dai propri 

collaboratori. 

  

I Referenti della formazione 

A supporto dell’attività dell’Ufficio Formazione sono stati individuati dei Referenti 

di Area cui sono attribuite competenze complementari: 

• collaborazione per la divulgazione all’interno del settore di competenza di 

circolari e/o informative predisposte dall'Ufficio Formazione: 

• collaborazione per l’adesione a livello settoriale alle numerose sessioni di uno 

stesso corso; 

• collaborazione per la scansione temporale delle iniziative; 

• si raccordano, se necessario, con i referenti informatici e del Servizio 

comunicazione; 

• predispongono una eventuale relazione annuale sulle ricadute operative a livello 

settoriale dei corsi effettuati l'anno precedente; 

 
I dipendenti 

Destinatari della formazione e del processo che prevede: 

• la raccolta del gradimento rispetto ai corsi di formazione trasversale attivati; 

• la valutazione delle conoscenze/competenze acquisite (da parte del titolare P.O. 

competente); 

Sono i dipendenti a tempo indeterminato e determinato dell'Ente. 

 

PREDISPOSIZIONE DEL PIANO FORMATIVO 

Adozione del Piano formativo 

L'Ufficio Formazione, a seguito all’analisi del fabbisogno, individua le tematiche 

formative secondo le seguenti direttrici: 

• formazione trasversale ai settori e target di riferimento; 

• formazione comune a più settori e target di riferimento; 

• formazione specialistica di settore; 

• formazione obbligatoria; 

• formazione continua. 

Conseguentemente viene predisposta una proposta di Piano di Formazione, che è il 

documento formale, autorizzativo e programmatico dell’Ente: 

• da presentare alla Giunta Comunale per acquisirne l'approvazione; 

• da presentare alla Rappresentanza Sindacale per informazione preventiva; 

• da inviare ai Titolari Posizioni Organizzative, Referenti della Formazione; 

• da inviare alla Presidenza del Consiglio dei Ministri Dipartimento della Funzione 

Pubblica Ufficio Formazione del Personale per le Pubbliche Amministrazioni, 

nonché al Ministero dell’Economia e delle Finanze entro il 30 giugno di ciascun 

anno. 

 

FLESSIBILITA’ DEL PIANO 

Il piano triennale della formazione e di suoi piani annuali, pur avendo carattere 

programmatorio, richiedono una certa flessibilità in fase attuativa con riferimento 

ai seguenti aspetti: 

• modalità di effettuazione dei corsi; 

• ordine temporale di effettuazione dei singoli corsi; 



21 

 

 

• sopravvenute esigenze di carattere esogeno o endogeno, alcuni corsi potrebbero 

essere rinviati o annullati e, al contempo, ne potrebbero essere programmati di 

nuovi (nel limite delle risorse disponibili); 

• entità dei budget indicati per ogni fattispecie formativa che può subire degli 

scostamenti, qualora nel momento di organizzare i relativi corsi si verifichino in 

concreto costi diversi rispetto alle previsioni; 

• modifica nei singoli bilanci annuali delle previsioni di spesa per la formazione. 

 

 

AREE FORMATIVE INTERESSATE 

Dall’analisi del fabbisogno emerge che l’attività formativa del triennio si andrà a 

sviluppare prevalentemente sulle seguenti aree: 

Area Affari Generali e Istituzionali; 

Area Economico-Finanziaria; 

Area LL.PP.-Igiene Urbana; 

Area Manutenzione ed Urbanistica; 

 

 

Le tematiche da approfondire sono la promozione della sicurezza sui luoghi di 

lavoro e del benessere organizzativo. 

In quest’ambito potranno inoltre rientrare iniziative programmate di 

sensibilizzazione in tema di promozione delle pari opportunità e discriminazione. 

 

INIZIATIVE FORMATIVE IN PREVISIONE PER L'ANNO 2023 

La formazione dell’Ente prevede: 

- iniziative formative trasversali ai settori; 

- iniziative formative comuni a più settori; 

- iniziative formative specialistiche settoriali; 

- iniziative formative obbligatorie per legge (D.lgs. 81/2008, anticorruzione ecc.); 

- interventi di formazione continua anche finanziati con fondi FSE o Ministeriali. 

 

 

Il budget attribuito alla Formazione è assegnato ai singoli Titolari P.O.» 
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Il monitoraggio del Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO) sarà effettuato: 

• Dal Nucleo di Valutazione secondo le modalità stabilite dagli articoli 6 e 10, comma1, 

lett.b) del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, per quanto attiene alle sottosezioni 

“Valore pubblico” e “Performance”; 

• Secondo le modalità definite nella sottosezione“Rischi corruttivi e trasparenza”; 

• su base triennale dal Nucleo di valutazione relativamente alla Sezione “Organizzazione 

e capitale umano”, con riferimento alla coerenza con gli obiettivi di performance; 

• da parte del CUG per la sezione “Obiettivi di Pari Opportunità ed Equilibrio di Genere” 

con una relazione annuale nella quale si evidenzieranno gli obiettivi realizzati. 

Gli esiti del monitoraggio effettuato dai responsabili dei singoli servizi/uffici verranno 

condivisi e raccordati. 

  

 4. Monitoraggio 
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Allegato_2_2_Piano obiettivi ed Elenco obiettivi  
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PIANO TRIENNALE DI PREVENZIONE DELLA CORRUZIONE E 

DELLA TRASPARENZA (di cui alla deliberazione n. 19 del 29.3.2023) 

Allegato_2_3_Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione e della 

Trasparenza 2023/2025 
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Allegato_2_3_Mappatura dei procedimenti e misure per la riduzione dei 

rischi 
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Allegato_2_3_Mappatura dei procedimenti interessati dal PNRR 
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Allegato_2_3_Griglia degli obblighi di pubblicazione 
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Allegato_2_3_Gestione e segnalazioni di condotte illecite  provenienti da 

dipendenti del Comune 
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Allegato_2_3_Modalità di esercizio del diritto di accesso civico 
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Allegato_3_2_Processi lavoro 

agile 

 

REGOLAMENTO PER LA DISCIPLINA DEL LAVORO AGILE 

(SMART WORKING) 

Approvato con deliberazione di G.C. 140 del 15.11.2023 

 

INDICE 

 
Articolo 1 - Oggetto  
Articolo 2 - Definizioni  

Articolo 3 - Obiettivi 
Articolo 4 - Destinatari 

 Articolo 5 - Procedure 
Articolo 6 - Modalità di svolgimento della prestazione lavorativa  

Articolo 7 - Trattamento giuridico e economico 
Articolo 8 - Strumenti e sicurezza dei dati Articolo 9 - Sicurezza sul lavoro 

Articolo 10 - Valutazione della performance Articolo 11 - Recesso 

Articolo 12 - Monitoraggio Articolo 13 - Formazione 
Articolo 14 - Entrata in vigore e norme finali 
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Articolo 1 

Oggetto 

 

1. Il presente Regolamento disciplina l’applicazione del lavoro agile al personale Comune di 
Serra San Bruno, in attuazione di quanto previsto dalla normativa vigente in materia e dai 
relativi indirizzi interpretativi del Ministero per la Pubblica Amministrazione, nel rispetto della 
autonomia organizzativa e regolamentare riconosciuta agli enti locali. 

2. L’accesso al lavoro agile è consentito nei modi e limiti previsti dal presente Regolamento e 
nel rispetto delle procedure nello stesso indicate. 

3. Lo svolgimento della prestazione lavorativa in modalità agile potrà essere autorizzato 
esclusivamente nel rispetto delle seguenti condizionalità: 
a) lo svolgimento della prestazione di lavoro in modalità agile non deve in alcun modo 
pregiudicare o ridurre la fruizione dei servizi a favore degli utenti; 
b) l'amministrazione deve garantire un'adeguata rotazione del personale che può prestare 
lavoro in modalità agile, dovendo essere prevalente, per ciascun lavoratore, l'esecuzione 
della prestazione in presenza; 
c) l'amministrazione mette in atto ogni adempimento al fine di dotarsi di una piattaforma 
digitale o di un cloud o comunque di strumenti tecnologici idonei a garantire la più assoluta 
riservatezza dei dati e delle informazioni che vengono trattate dal lavoratore nello 
svolgimento della prestazione in modalità agile; 
d) il responsabile che autorizza lo svolgimento della prestazione di lavoro in modalità agile 
deve attestare che non sussiste accumulo di lavoro arretrato per i procedimenti in cui si 
collocano le attività assegnate, ovvero che è stato predisposto un piano di smaltimento del 
lavoro arretrato per i procedimenti in cui si collocano dette attività, da allegare quale parte 
integrante e sostanziale dell’accordo individuale; 
e) l'amministrazione, inoltre, mette in atto ogni adempimento al fine di fornire al personale 
dipendente apparati digitali e tecnologici adeguati alla prestazione di lavoro richiesta; 
f) l'accordo individuale di cui all'art. 18, comma 1, della legge 22 maggio 2017, n. 81, deve 
definire, almeno: 

1) gli specifici obiettivi della prestazione resa in modalità agile; 
2) le modalità e i tempi di esecuzione della prestazione e della disconnessione del 
lavoratore dagli apparati di lavoro, nonché eventuali fasce di contattabilità; 
3) le modalità e i criteri di misurazione della prestazione medesima, anche ai fini del 
proseguimento della modalità della prestazione lavorativa in modalità agile; 

g) i risultati delle attività assegnate rispetto agli obiettivi programmati devono essere 
monitorabili e valutabili, anche in termini di autonomia operativa ed organizzativa del 
lavoratore; 
h) deve essere assicurato il prevalente svolgimento in presenza della prestazione lavorativa 
dei soggetti titolari di funzioni di coordinamento e controllo, dei dirigenti e dei responsabili 
dei procedimenti amministrativi; 
i) nei casi in cui le misure di carattere sanitario lo richiedano, può essere prevista la 
rotazione del personale impiegato in presenza, nel rispetto di quanto stabilito dal presente 
articolo. 

 

Articolo 2 

Definizioni 

 

1. Ai fini del presente Regolamento si intende per: 

a. “Lavoro agile” o “Smart working”: una modalità flessibile di esecuzione del rapporto di 
lavoro connotata dallo svolgimento di parte dell’attività lavorativa all’esterno della sede 
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di lavoro e senza vincolo di orario, entro i soli limiti di durata del tempo di lavoro 

giornaliero e settimanale derivanti dalla legge e dalla contrattazione collettiva, con il 

prevalente supporto di tecnologie dell’informazione e della comunicazione che 

consentano il collegamento con la Comune di Serra San Bruno nel rispetto delle norme 

in materia di sicurezza e di trattamento dei dati personali; 

b. “strumenti di lavoro agile”: dotazione tecnologica necessaria per l’esecuzione della 
prestazione lavorativa al di fuori della sede di lavoro; 

c. “sede di lavoro”: la sede abituale di servizio del dipendente; 

d. “Piano Organizzativo del Lavoro Agile”: documento, redatto sulla base delle proposte 
avanzate dai dirigenti dell’Ente, che costituisce parte integrante del Piano Integrato di 
Attività e Organizzazione, assume valenza programmatoria triennale, con aggiornamenti 
di norma annuali, salvo mutate esigenze organizzative e che individua: 
1. le attività che, ricorrendo i presupposti di cui all’articolo 1, comma 3, possono essere 

espletate in modalità agile, indicando le relative modalità operative, le eventuali 
misure organizzative da adottare, la strumentazione ed i requisiti tecnologici, gli 
eventuali percorsi formativi del personale da attivare; 

2. il contingente di personale che può essere adibito alle attività di cui alla lettera a) 
ripartito per struttura organizzativa, prevedendo che almeno il 15% dei dipendenti 
possa avvalersi del lavoro agile; 

3. gli strumenti di rilevazione e di verifica periodica dei risultati conseguiti nelle attività 
di cui alla lettera a), anche in termini di miglioramento dell’efficacia e dell’efficienza 
dell’azione amministrativa, della digitalizzazione dei processi, nonché della qualità dei 
servizi erogati, rilevata anche coinvolgendo i cittadini, sia individualmente, sia nelle 
loro forme associative; 

e. “Accordo Individuale di Lavoro Agile”: accordo che, in coerenza con quanto previsto 
nel Piano Organizzativo del Lavoro Agile di cui alla lettera d), disciplina l’esecuzione della 
prestazione lavorativa svolta all’esterno dei locali dell’amministrazione e deve contenere 
almeno i seguenti elementi essenziali: 

1. la durata dell’accordo, di norma annuale con possibilità di rinnovo; 
2. le modalità di svolgimento della prestazione lavorativa fuori dalla sede abituale 
di lavoro, con specifica indicazione delle giornate di lavoro da svolgere in sede e 
di quelle da svolgere a distanza; 
3. le modalità di recesso, che deve avvenire con un termine non inferiore a trenta 
giorni salve le ipotesi previste dall’art. 19 della Legge n. 81/2017; 
4. le ipotesi di giustificato motivo di recesso; 
5. indicazione delle fasce di contattabilità e di inoperabilità; 
6. i tempi di riposo del lavoratore che, su base giornaliera o settimanale, non 
potranno essere inferiori a quelli previsti per i lavoratori in presenza nonché le 
misure tecniche e organizzative necessarie per assicurare la disconnessione del 
lavoratore dalle strumentazioni tecnologiche di lavoro; 
7. le modalità di esercizio del potere direttivo e di controllo del datore di lavoro 
sulla prestazione resa dal lavoratore all’esterno dei locali dell’amministrazione, nel 
rispetto di quanto disposto dall’art. 4 della legge 20.5.1970 n. 300 e s.m.i.; 
8. l’impegno del lavoratore a rispettare le prescrizioni indicate nell’informativa sulla 
salute e sicurezza sul lavoro agile, ricevuta dall’amministrazione. 
9. il processo e la specifica attività da espletare in modalità agile; 
10. la strumentazione tecnologica necessaria allo svolgimento dell’attività lavorativa 
fuori dalla sede di lavoro; 
11. gli obblighi connessi all’espletamento dell’attività in modalità agile; 
12. gli indicatori per la valutazione del progetto e i relativi risultati attesi. 
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Articolo 3 

Obiettivi 

 
1. Il lavoro agile risponde alle seguenti finalità: 

a. favorire, attraverso lo sviluppo di una cultura gestionale orientata al risultato, un 
incremento di efficacia e di efficienza dell’azione amministrativa; 

b. promuovere una visione dell’organizzazione del lavoro ispirata ai principi della 
flessibilità, dell’autonomia e della responsabilità; 

c. ottimizzare la diffusione di tecnologie e competenze digitali; 

d. rafforzare le misure di conciliazione tra tempi di vita e di lavoro dei dipendenti; 
e. promuovere la mobilità sostenibile tramite la riduzione degli spostamenti casa-lavoro- 

casa; 
f. riprogettare gli spazi di lavoro realizzando economie di gestione. 

 

Articolo 4 

Destinatari 

 

1. Il lavoro agile può riguardare personale dipendente del Comune di Serra San Bruno, sia a 
tempo indeterminato che determinato, a condizione che le attività alle quali è assegnato 
siano individuate fra quelle che possono essere espletate in modalità agile dal Piano 
Organizzativo del Lavoro Agile di cui all’articolo 2, comma 1, lettera d) e nei limiti del 
contingente numerico previsto per ogni figura professionale. 

2. In caso di nuove assunzioni, lo svolgimento dell’attività lavorativa in modalità agile potrà 
avvenire solo in occasione dell’adeguamento del Piano Organizzativo del Lavoro Agile e 
secondo le procedure di cui all’art. 5. 

3. Sono comunque esclusi dal lavoro agile i lavori in turno e quelli che richiedono l’utilizzo 
costante di strumentazioni non remotizzabili. 

 

Articolo 5 

Procedure 

 

1. L’accesso al lavoro agile avviene su base volontaria. 

2. Il Piano Organizzativo del Lavoro Agile di cui all’articolo 2, comma 1, lettera d), redatto 
sulla base delle proposte avanzate dai dirigenti dell’Ente, è parte integrante del Piano 
Integrato di Attività ed Organizzazione dell’Ente. Il Piano Organizzativo è pubblicato sulla 
rete Intranet per un periodo di norma non inferiore a quindici giorni, unitamente ad un 
avviso finalizzato a raccogliere eventuali manifestazioni di interesse da parte del personale 
del Comune di Serra San Bruno. 

3. Il dipendente in possesso dei requisiti di cui all’art. 4 che intende essere adibito alle attività 
che, presso la struttura di assegnazione, possono essere espletate in modalità agile presenta 
al dirigente della struttura di appartenenza, o al Segretario Generale se dipendente con 
qualifica dirigenziale, nei termini indicati dall’avviso, una manifestazione di interesse, 
secondo il modello allegato all’avviso stesso. 

4. Il dirigente/posizione organizzativa della struttura di appartenenza del dipendente, 
verificato il ricorrere di tutte le condizioni di legge e del presente Regolamento predispone 
e approva con proprio provvedimento previo accordo con il dipendente interessato, in 
coerenza con i contenuti del Piano Organizzativo del Lavoro Agile di cui al comma 2, 
l’Accordo Individuale di Lavoro Agile di cui all’articolo 2, comma 1, lettera e) e trasmette 
all’ufficio risorse umane il provvedimento finale. 

5. Nel caso in cui pervengano manifestazioni di interesse da parte del personale 
assegnato alla propria struttura in numero superiore ai posti disponibili per l’accesso 
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al lavoro agile, ciascun dirigente/posizione organizzativa è tenuto a riconoscere le 
priorità stabilite dalle disposizioni di legge vigenti. Per i posti ancora disponibili fatta 
applicazione delle disposizioni sopra richiamate, il dirigente/posizione organizzativa 
utilizza i seguenti criteri di scelta e in tale ordine di priorità nel valutare quali progetti 
autorizzare: 
a. lavoratore in situazione di disabilità psico-fisica ovvero in particolare situazione 
patologica, anche transitoria, rispetto alla quale la durata della permanenza in 
ambiente di lavoro derivante dalla prestazione lavorativa ordinaria o il 
raggiungimento della sede di lavoro espone maggiormente a rischio di 
aggravamenti o ricadute (c.d. lavoratori fragili). Tali situazioni devono essere 
documentante attraverso la produzione di certificazione proveniente da medici di 
una struttura pubblica; 
b. stato di gravidanza o esigenze di cura di figli minori conviventi, con priorità nei 
casi di età inferiore del figlio; 
c. maggiore tempo di percorrenza per raggiungere la sede di lavoro, con 
riferimento al numero di chilometri di distanza dall’abitazione del lavoratore. 
I requisiti sopra elencati devono essere posseduti al momento della presentazione della 

manifestazione d’interesse. 

Nel caso in cui i posti disponibili della struttura non consentano la tutela integrale delle 

situazioni sopra elencate, il dirigente, salvo che non ostino esigenze di carattere 

organizzativo, articola la durata dei progetti individuali in modo da consentire una 

alternanza tra situazioni individuali ascrivibili alla stessa casistica. 

6. Nel caso in cui la manifestazione di interesse a svolgere lavoro agile riguardi il personale 
apicale d’Area, l’Accordo Individuale di Lavoro Agile è approvato dal Segretario Generale. 

7. Gli Accordi Individuali di Lavoro Agile sono sottoscritti digitalmente in formato PadES, salvo 
indisponibilità della firma digitale, dal dipendente interessato e dal dirigente/posizione 
organizzativa della struttura di assegnazione di quest’ultimo e, se relativi al personale con 
qualifica dirigenziale, dal Presidente e dal dirigente interessato e prendono avvio, di norma, 
il primo gennaio di ciascun anno. 

8. Gli Accordi Individuali Lavoro Agile e le eventuali successive modifiche sono trasmessi in 
formato digitale tempestivamente all’ufficio risorse umane per le comunicazioni di cui 
all’art. 23, comma 1, della L. n. 81/2017, unitamente alle ulteriori informazioni 
eventualmente necessarie per dette comunicazioni. 

 

Articolo 6 

Modalità di svolgimento della prestazione lavorativa 

 

1. Le concrete modalità di svolgimento della prestazione di lavoro agile sono definite nel 
l’Accordo Individuale di Lavoro Agile di cui all’articolo 2, comma 1, lettera e), nel rispetto di 
quanto previsto dal presente articolo. 

2. Il dipendente ammesso al lavoro agile può svolgere la prestazione al di fuori della sede di 
lavoro compatibilmente con le esigenze organizzative della struttura di assegnazione, 
garantendo la prevalenza dell’esecuzione della prestazione in presenza. La prevalenza del 
lavoro in presenza può essere raggiunta anche nella media della programmazione 
plurimensile. 
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3. La prestazione in lavoro agile avviene senza vincolo di orario, entro i soli limiti di durata del tempo 
di lavoro giornaliero e settimanale derivanti dalla legge e dalla contrattazione collettiva. 

4. Nell'arco della giornata svolta in lavoro agile, il lavoratore, in ogni caso, deve rendersi contattabile, 
sia telefonicamente che via mail o con altre modalità similari, per almeno sei ore, anche non 
continuative, rispettivamente nelle giornate senza o con rientro pomeridiano. Le fasce di 
contattabilità sono definite in accordo tenuto conto del principio di compresenza e in funzione di 
un’efficace interazione con l’ufficio di assegnazione e un ottimale svolgimento della prestazione 
lavorativa. 

5. La possibilità di effettuare una giornata “mista” tra lavoro agile e lavoro in presenza è prevista nelle 
seguenti ipotesi aventi carattere eccezionale: 
a. in caso di problematiche di natura tecnica e/o informatica e comunque in ogni caso di cattivo 
funzionamento dei sistemi informatici, qualora lo svolgimento dell’attività lavorativa a distanza sia 
impedito o sensibilmente rallentato; 
b. nell’ipotesi di sopravvenute esigenze di servizio; 

6. Durante le giornate di lavoro agile, le comunicazioni scritte da parte del Comune di Serra San Bruno, 
in adempimento di norme di legge o regolamentari, sono prevalentemente effettuate tramite supporti 
telematici o informatici, in particolare la posta elettronica. 

7. Il luogo in cui espletare l’attività lavorativa in modalità agile è scelto discrezionalmente dal 
dipendente, nel rispetto della normativa sulla sicurezza dei luoghi di lavoro e ferma l’osservanza delle 
prescrizioni in materia di protezione della rete e dei dati del Comune di Serra San Bruno, affinché 
non siano pregiudicate la tutela del lavoratore e la riservatezza dei dati cui dispone per ragioni 
d’ufficio. 

8. Il dirigente/posizione organizzativa cui il dipendente è assegnato si riserva di richiedere la presenza in 
sede del dipendente e di modificare unilateralmente la date concordate per il lavoro agile in qualsiasi 
momento per sopravvenute esigenze di servizio. La comunicazione deve pervenire in tempo utile per 
la ripresa del servizio e, comunque, almeno il giorno prima. Il rientro in servizio non comporta il 
diritto al recupero delle giornate di lavoro agile non fruite. 

9. In caso di problematiche di natura tecnica e/o informatica, e comunque in ogni caso di cattivo 
funzionamento dei sistemi informatici, qualora lo svolgimento dell’attività lavorativa a distanza sia 
impedito o sensibilmente rallentato, il dipendente è tenuto a darne tempestiva informazione al 
proprio dirigente. Questi, qualora le suddette problematiche dovessero rendere temporaneamente 
impossibile o non sicura la prestazione lavorativa, può richiamare il dipendente a lavorare in 
presenza. In caso di ripresa del lavoro in presenza, il lavoratore è tenuto a completare la propria 
prestazione lavorativa fino al termine del proprio orario ordinario di lavoro. 

10. Fatte salve le fasce di cui al comma 4, al lavoratore in modalità agile è garantito il rispetto dei tempi 
di riposo nonché il diritto alla disconnessione dalle strumentazioni tecnologiche. Tali periodi 
comprendono la fascia di inoperabilità (disconnessione), che comprende in ogni caso il periodo di 11 
ore di riposo consecutivo, nel quale il lavoratore non può erogare alcuna prestazione lavorativa. 

 

Articolo 7  

Trattamento giuridico e economico 

 

1. La Comune di Serra San Bruno garantisce che i dipendenti che si avvalgono delle modalità di lavoro 
agile non subiscano penalizzazioni ai fini del riconoscimento della professionalità e della progressione 
di carriera. 

2. L’assegnazione del dipendente al lavoro agile non incide sulla natura giuridica del rapporto di lavoro 
subordinato in atto, che rimane regolato dalle norme legislative e dai contratti collettivi di lavoro 
nazionali e integrativi. 

3. Nelle fasce di contattabilità, il lavoratore può richiedere, ove ne ricorrano i relativi presupposti, la 
fruizione dei permessi previsti dai contratti collettivi o dalle norme di legge quali, a titolo 
esemplificativo, i permessi per particolari motivi personali o familiari, i permessi sindacali di cui al 
CCNQ 4.12.2017 e s.m.i, i permessi per assemblea, i permessi di cui all’art. 33 della Legge n. 
104/1992. Il dipendente che fruisce dei suddetti permessi, per la durata degli stessi, è sollevato dagli 
obblighi stabiliti dall’art. 6, comma 4 per le fasce di contattabilità. 
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4. Ai fini del pieno riconoscimento dei diritti sindacali previsti dalla vigente normativa, la Comune di 
Serra San Bruno garantisce ai dipendenti in lavoro agile, le medesime possibilità di comunicazione in 
via telematica con la RSU, con i Rappresentanti sindacali aziendali e con i Rappresentanti dei 
lavoratori per la sicurezza. 

5. La prestazione lavorativa resa in modalità agile è integralmente considerata come servizio pari a 
quello ordinariamente reso presso le sedi abituali ed è utile ai fini della progressione in carriera, del 
computo dell’anzianità di servizio, nonché dell’applicazione degli istituti relativi al trattamento 
economico accessorio. 

6. Nelle giornate in cui la prestazione lavorativa viene svolta in modalità agile non è possibile 
effettuare lavoro straordinario, incluso notturno o festivo, trasferte, lavoro disagiato, lavoro svolto in 
condizioni di rischio. 

7. Nelle giornate di lavoro agile il dipendente non ha diritto all’erogazione del buono pasto. 

 

Articolo 8  

Strumenti e sicurezza dei dati 

 

1. Per le attività da remoto sono utilizzate strumentazioni tecnologiche, di norma fornite 
dall’amministrazione, in grado di garantire la protezione delle risorse aziendali a cui il lavoratore deve 
accedere. In alternativa, previo accordo con il datore di lavoro, possono essere utilizzate anche 
dotazioni tecnologiche del lavoratore che rispettino i requisiti di sicurezza. 

2. L’Accordo Individuale di Lavoro Agile di cui all’articolo 2, comma 1, lettera e) definisce, tenuto conto 
dell’attività da svolgere in lavoro agile, la dotazione informatica necessaria, di proprietà 
dell’Amministrazione o del dipendente i cui standard sono verificati per ragioni di sicurezza e 
protezione della rete. 

3. La Comune di Serra San Bruno provvede a rendere disponibili modalità e tecnologie idonee ad 
assicurare l'identificazione del dipendente in lavoro agile e a consentire allo stesso l’accesso da 
remoto alla postazione di lavoro e ai sistemi applicativi necessari allo svolgimento dell’attività in 
modalità agile. 

4. Restano in ogni caso a carico del dipendente le spese relative al collegamento da remoto e ai consumi 
elettrici. 

5. Alla postazione di lavoro agile sono applicati i normali protocolli di sicurezza previsti nell'ambito dei 
piani per il trattamento dei dati e per la salvaguardia della loro integrità e riservatezza, nel rispetto 
di standard di sicurezza equivalenti a quelli garantiti alle postazioni lavorative presenti nei locali del 
Comune di Serra San Bruno. 

6. A tutti gli adempimenti tecnici di cui ai commi precedenti provvede il Responsabile della struttura 
competente in materia di informatica, anche ai fini del rilascio del parere di fattibilità di cui all’articolo 
5, comma 6. 

7. Il dipendente in lavoro agile è tenuto al rispetto della normativa inerente il segreto d’ufficio e della 
normativa inerente la protezione dei dati personali di cui al decreto legislativo n. 196 del 2003. 

 

Articolo 9 

Sicurezza sul lavoro 

 

1. La Comune di Serra San Bruno, tramite il soggetto designato quale datore di lavoro, assume gli 
atti ed i provvedimenti necessari a garantire che la prestazione di lavoro agile si svolga in conformità 
con le normative vigenti in materia di sicurezza e salute dei lavoratori di cui al decreto legislativo n. 
81 del 2008. 

2. In coerenza con l’esercizio flessibile dell’attività di lavoro agile, la struttura competente in materia di 
sicurezza e salute dei lavoratori di cui al decreto legislativo n. 81 del 2008 consegna al dipendente, all’atto 
dell’attivazione del lavoro agile, un'informativa scritta con indicazione dei rischi generali e dei rischi 
specifici connessi alla particolare modalità di esecuzione della prestazione lavorativa fornendo 
indicazioni utili al pieno rispetto della normativa vigente. 

3. Ogni lavoratore collabora proficuamente e diligentemente con la Comune di Serra San Bruno al fine 
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di garantire un adempimento sicuro e corretto della prestazione lavorativa. 
4. La Comune di Serra San Bruno garantisce ai dipendenti in lavoro agile idonea copertura assicurativa 

nelle forme di legge. 

 

Articolo 10  

Valutazione della performance 

 

1. L’adozione di modalità di lavoro agile è oggetto di valutazione nell’ambito dei percorsi di misurazione 
della performance organizzativa e individuale. 

 

Articolo 11  

Recesso 

 

1. Il recesso dall’accordo e la conseguente interruzione del progetto prima della sua naturale 
scadenza sono consentiti: 

a. nel caso di richiesta motivata del dipendente, tramite accordo tra il Responsabile dell’Area 
di appartenenza e il dipendente. L’accordo definisce il termine per la ripresa del servizio in modalità 
ordinaria; 
b. su iniziativa del dirigente/posizione organizzativa di appartenenza del dipendente che, recede 
dall’accordo con un termine di preavviso che, tenuto conto della situazione organizzativa, non 
determini disfunzioni o ritardi, nel caso di sopravvenute esigenze di servizio che richiedano 
la ripresa del servizio in modalità ordinaria del dipendente. 

2. Ciascuno dei contraenti può recedere dall’accordo senza preavviso indipendentemente dal 
fatto che lo stesso sia a tempo determinato o a tempo indeterminato: 

a. nel caso di richiesta del dipendente in presenza di un giustificato motivo 

b. su iniziativa del dirigente/posizione organizzativa di appartenenza del dipendente, con effetto 
immediato,  dipendente è assegnato, nel caso in cui l’efficienza e l’efficacia delle attività svolte 
dal dipendente non sia rispondente ai parametri stabiliti. 

 

Articolo 12 

Monitoraggio 

 

1. Il dirigente/posizione organizzativa della struttura presso la quale è assegnato il dipendente in lavoro 

agile predispone, in relazione a quanto disposto dal punto 3. dell’articolo 2, comma 1, lettera 

d) un idoneo sistema di monitoraggio al fine di verificare costantemente i risultati conseguiti 

attraverso la prestazione lavorativa svolta. 

 

Articolo 13 

Formazione 

 

1. La Comune di Serra San Bruno garantisce ai dipendenti che svolgono il lavoro in modalità agile le 

stesse opportunità formative e di addestramento, finalizzate al mantenimento e allo sviluppo della 

professionalità, previste per tutti i dipendenti che svolgono mansioni analoghe. Per il personale in 

lavoro agile sono previsti specifici percorsi di formazione con riferimento ai profili della tutela della 

salute e sicurezza nei luoghi di lavoro. 

 

Articolo 14 

Entrata in vigore e norme finali 

 

1. Il presente Regolamento entra in vigore ad avvenuta esecutività del decreto che lo approva. 
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2. La struttura competente in materia di personale provvede a redigere e aggiornare la modulistica utile 
ai fini degli adempimenti previsti dal presente Regolamento e a renderla disponibile a tutti i 
dipendenti tramite la rete Intranet. 

3. Dall’attuazione del presente Regolamento non derivano nuovi o maggiori oneri a carico della finanza 
pubblica. 

4. Per quanto non previsto dal presente Regolamento è fatto rinvio alle disposizioni legislative e 
contrattuali applicabili al personale del Comune di Serra San Bruno. 

5. Il presente Regolamento è pubblicato sul Sito Ufficiale del Comune di Serra San Bruno, nella sezione 
“Amministrazione Trasparente”. 

 

 


