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SEZIONE 1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE 

Comune di SERAVEZZA 

Sede: Via XXIV Maggio n. 22, 55054 Seravezza 

Codice fiscale/partita IVA: CF/P.Iva: 00382300465 

Sindaco: Lorenzo Alessandrini 

Numero dipendenti al 31.12.2021: 

Numero Abitanti al 31.12.2021: 

Codice Istat: 046028 

Codice catastale: I622 

Codice IPA: c_I622 

Telefono: 0584.757711 

Sito Internet: https://www.comune.seravezza.lucca.it 

E-mail: protocollo@comune.seravezza.lucca.it 

PEC: protocollo.seravezza@postacert.toscana.it_ 

SEZIONE 2. VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 

Sottosezione di programmazione 

Valore pubblico 

Documento Unico di Programmazione 2023- 

2025, approvato unitamente alla nota di 

aggiornamento prima con delibera di GC n. 174 

del 01/12/2022 e successivamente con delibera 

di CC n. 87 del 28/12/2022 

Sottosezione di programmazione 

Performance 

Piano della Performance 2023-2025 e Piano 

delle azioni positive 2023-2025, integralmente 

assorbiti ed approvati dalla Giunta Comunale 

con il presente Piano. 

Sottosezione di Programmazione 

Rischi corruttivi e trasparenza 

Piano   Triennale per la   Prevenzione   della 

Corruzione e della Trasparenza 2023-2025, 
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 integralmente assorbito   ed   approvato   dalla 

Giunta Comunale con il presente Piano. 

SEZIONE 3. ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 

Sottosezione di programmazione 

Struttura organizzativa 

Struttura organizzativa come da ultimo 

modificata con delibera di Giunta Comunale 

n.159 del 17/11/2022. 

Sottosezione di programmazione 

Organizzazione del lavoro agile 

Piano di Organizzazione del Lavoro Agile 

(POLA) integralmente assorbito ed approvato 

dalla Giunta Comunale con il presente Piano. 

Sottosezione di programmazione 

Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale 

e Formazione del Personale 

Piano triennale del fabbisogno del personale 

2023- 2025, già contenuto per la parte 

economico-finanziaria nel DUP 2023/2025 

approvato unitamente alla nota di 

aggiornamento prima con delibera di GC n. 174 

del 01/12/2022 e successivamente con delibera 

di CC n. 87 del 28/12/2022. 

SEZIONE 4. MONITORAGGIO 

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

3 del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n. 

113, nonché delle disposizioni di cui all’art. 5 del Decreto del Ministro per la Pubblica 

Amministrazione concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e 

Organizzazione (PIAO) sarà effettuato: 

- secondo le modalità stabilite dagli articoli 6 e 10, comma 1, lett. b), del decreto legislativo 27 

ottobre 2009, n. 150, per quanto attiene alle sottosezioni “Valore pubblico” e “Performance”; 

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

trasparenza”; 

- su base triennale dall’Organismo Indipendente di Valutazione della performance (OIV) di cui 

all’articolo 14 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 o dal Nucleo di valutazione, ai sensi 

dell’articolo 147 del decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267, relativamente alla Sezione 

“Organizzazione e capitale umano”, con riferimento alla coerenza con gli obiettivi di performance. 

 

 
 

SEZIONE 2 

VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 

 
Con il Piano Integrato di Attività e Organizzazione (Piao) ex art. 6 del D.L. n. 80/2021 (convertito, 

con modificazioni, dalla legge 6 agosto 2021, n. 113) per le amministrazioni quali il Comune di 

Seravezza con più di 50 dipendenti vengono assorbiti una serie di adempimenti, individuati dal D.P.R. 

n. 81 del 24/06/2022, tra cui, in materia di personale: 

✓ il Piano dei fabbisogni (art. 6, commi 1, 4 e 6, D.Lgs. n. 165/2001); 



✓ il Piano della performance (art. 10, commi 1, lett. a), e 1-ter, D.Lgs. n. 150/2009); 

✓ il Piano organizzativo del lavoro agile (art. 14, comma 1, della L. n. 124/2015); 

✓ i Piani di azioni positive (art. 48, comma 1, D.Lgs. n. 198/2006). 

Tali piani vengono rielaborati nel presente documento, secondo le indicazioni fornite con il D.M. n. 

132/2022, pubblicato in G.U. n. 209 del 7/09/2022 ed in vigore dal 22/09/2022, che ha definito 

altresì gli schemi tipo del nuovo strumento di programmazione. 

 
Il Piano integrato di attività e organizzazione contiene la scheda anagrafica dell’amministrazione ed 

è suddiviso nelle Sezioni di cui agli articoli 3, 4 e 5. Le sezioni sono a loro volta ripartite in 

sottosezioni di programmazione, riferite a specifici ambiti di attività amministrativa e gestionali. 

Ciascuna sezione del piano integrato di attività e organizzazione deve avere contenuto sintetico e 

descrittivo delle relative azioni programmate, secondo quanto stabilito dal citato decreto, per il 

periodo di applicazione del Piano stesso, con particolare riferimento, ove ve ne sia necessità, alla 

fissazione di obiettivi temporali intermedi. 

Sono esclusi dal Piano integrato di attività e organizzazione gli adempimenti di carattere finanziario 

non contenuti nell’elenco di cui all’articolo 6, comma 2, lettere da a) a g), del decreto-legge 9 gi gno 

2021, n. 80. 

 
La presente sezione è ripartita nelle seguenti sottosezioni di programmazione: 

a) Valore pubblico: in questa sottosezione sono definiti: 

1) i risultati attesi in termini di obiettivi generali e specifici, programmati in coerenza con i 

documenti di programmazione finanziaria adottati dall’amministrazione ed in particolare con 

il D.U.P. 2023/2025 recentemente approvato (delibera di C.C. n. 87 del 28/12/2022); 

2) le modalità e le azioni finalizzate, nel periodo di riferimento, a realizzare la piena accessibilità, 

fisica e digitale, all’ente da parte dei cittadini ultrasessantacinquenni e dei cittadini con disabilità; 

3) l'elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare, secondo le misure previste 

dall'Agenda Semplificazione e, secondo gli obiettivi di digitalizzazione ivi previsti; 

4) gli obiettivi di valore pubblico generato dall'azione amministrativa, inteso come l'incremento 

del benessere economico, sociale, educativo, assistenziale, ambientale, a favore dei cittadini e del 

tessuto produttivo. 

b) Performance: la sottosezione è predisposta secondo quanto previsto dal Capo II del decreto 

legislativo n. 150 del 2009 ed è finalizzata, in particolare, alla programmazione degli obiettivi e 

degli indicatori di performance di efficienza e di efficacia dell'amministrazione. Essa deve indicare, 

almeno: 

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

materia; 

2) gli obiettivi di digitalizzazione; 

3) gli obiettivi e gli strumenti individuati per realizzare la piena accessibilità dell'amministrazione; 

4) gli obiettivi per favorire le pari opportunità e l'equilibrio di genere. 

c) Rischi corruttivi e trasparenza: la sottosezione è predisposta dal Responsabile della 

prevenzione della corruzione e della trasparenza, sulla base degli obiettivi strategici in materia definiti 

dall'organo di indirizzo, ai sensi della legge 6 novembre 2012, n. 190. Costituiscono elementi essenziali 

della sottosezione quelli indicati nel Piano nazionale anticorruzione (PNA) 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 sottosezione, sulla base delle indicazioni 

del PNA, contiene: 



1) la valutazione di impatto del contesto esterno, che evidenzia se le   caratteristiche strutturali 

e congiunturali dell'ambiente culturale, sociale ed economico   nel   quale l'amministrazione opera 

possano favorire il verificarsi  di  fenomeni corruttivi; 

2) la valutazione di impatto del contesto interno, che evidenzia se lo scopo dell'ente o la sua 

struttura organizzativa possano influenzare l'esposizione al rischio corruttivo; 

3) la mappatura dei processi, per individuare le criticità che, in ragione della natura e delle 

peculiarità dell'attività, espongono l'amministrazione a rischi corruttivi con particolare atte zione 

ai processi per il raggiungimento degli obiettivi di performance volti a incrementare il valore 

pubblico; 

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

delle pubbliche amministrazioni delle misure 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) il 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. 

Per il Comune di Seravezza, la sottosezione a) sul valore pubblico fa riferimento alle previsioni 

generali contenute nella Sezione strategica del documento unico di programmazione 2023/2025 

approvato e sopra richiamato 

 

Sez. 2.1: VALORE PUBBLICO 

In questa sottosezione si definiscono i risultati attesi in termini di obiettivi generali e specifici, 

programmati in coerenza con i documenti di programmazione finanziaria adottati da ciascun Settore 

in cui si organizza e sviluppa il Comune di Seravezza (come meglio descritto nella sezione 3, dedicata 

a tale scopo), le modalità e le azioni finalizzate, nel periodo di riferimento, a realizzare la piena 

accessibilità, fisica e digitale, alle strutture/servizi da parte dei cittadini ultrasessantacinquenni e dei 

cittadini con disabilità, nonché l’elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare, secondo 

le misure previste dall’Agenda Semplificazione e, per gli enti interessati dall’Agenda Digitale, 

secondo gli obiettivi di digitalizzazione ivi previsti. 

L’amministrazione, inoltre, esplicita come una selezione delle politiche dell’ente si traduce in termini 

di obiettivi di Valore Pubblico (outcome/impatti), anche con riferimento alle misure di benessere equo 

e sostenibile. Si descrivono, in coerenza con i documenti di programmazione economica e finanziaria, 

le strategie per la creazione di Valore Pubblico e i relativi indicatori di impatto. 

La sottosezione è stata realizzata, tramite il contributo di ciascun Settore (responsabili e 

dipendenti) nel tentativo di dare risposta ad alcune delle domande già evidenziate e riportate 

quale esempio applicativo del PIAO, nel citato DM. 

a) Quale Valore Pubblico si intende apportare (benessere economico, sociale, ambientale, 

sanitario, ecc.); 

b) Quale strategia potrebbe favorire la creazione di Valore Pubblico (obiettivo strategico); 

c) A chi è rivolto (stakeholder o destinatari); 

d) Entro quando intendiamo raggiungere la strategia (tempi infra o pluriennali); 

e) Come misuriamo il raggiungimento della strategia, ovvero quanto Valore Pubblico 

(dimensione e formula di impatto sul livello di benessere); 

f) Da dove partiamo (baseline); 



g) Qual è il traguardo atteso (target); 

h) Dove sono verificabili i dati (fonte). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Dalle linee programmatiche di mandato alla strategia per la realizzazione del Valore Pubblico 

 

 
Linea Programmatica Mandato (DUP S.e.S.) 

Valore Pubblico da realizzare attraverso gli 

obiettivi specifici (Sez. 2.2- Performance- vedi 

sotto) 

Organizzazione delle Risorse Umane e 

Finanziarie 

Implementare un intenso e solidale raccordo fra la 

politica e la macchina tecnico-amministrativa 

tramite riorganizzazione della macro organizzazione 

(stesura del presente documento quale strumento di 

convergenza e fusione dei precedenti piani ivi 

assorbiti; applicazione degli schemi- modello tipo 

allegato al DM 30.06.2022). 

Motivazione e valorizzazione delle professionalità 

interne (revisione del codice di comportamento e dei 

piani della Formazione e nuova procedura di CCDI 

– parte economica e parte normativa con le nuove 

procedure di progressione tra le aree professionali- 

costituzione del fondo (in parte revisionato per 

effetto del nuovo CCNL 2029/2021) per il salario 

accessorio che ricomprende la premialità quale leva 

per la valorizzazione ed incentivo allo sviluppo della 

premialità). 

Semplificazione delle procedure. 

Revisione e aggiornamento di buona parte dei 

regolamenti comunali, rendendoli anche, ove 

possibile, più istruttivi e funzionali (regolamento sul 

reclutamento del personale – attivazione piattaforma 

digitale “InPA”). 

 

 

 

Semplificazione, reingegnerizzazione e 

digitalizzazione delle procedure. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Valore        pubblico        generato        dall’azione 

amministrativa, inteso come 

l’incremento del benessere economico e sociale, 

a favore dei cittadini e del tessuto produttivo, 

indirettamente prodotto a seguito del miglioramento 

dell’azione amministrativa in termini di efficienza, 

qualità delle procedure ed efficacia dei risultati 

conseguiti. 



Razionalizzazione delle connessioni internet del 

Comune di Seravezza (rivedere i fabbisogni di 

connessione e verificare l'esistenza di contratti aperti 

o convenzioni stipulate da Consip o dal soggetto 

aggregatore regionale allo scopo di minimizzare i 

costi di connessione e/o massimizzare il servizio). 

Razionalizzazione della rete voce del Comune di 

Seravezza (verifica dell'esistenza di contratti aperti o 

convenzioni stipulate da Consip o dal soggetto 

aggregatore regionale allo scopo di ridurre la spesa 

complessiva). 

Rafforzamento dei controlli e delle verifiche sulle 

società partecipate e sulla Fondazione Terre 

Medicee. 

 

Digitalizzazione 

Utilizzo della leva della digitalizzazione per 

semplificare le procedure amministrative interne e 

verso gli utenti. In particolare i servizi devono essere 

resi ulteriormente accessibili ed avere un’interfaccia 

sempre più amichevole per ogni tipo di utenza. 

L’Amministrazione intende avviare un ampio 

progetto di digitalizzazione degli archivi comunali 

che consentirà di consultare on line con facilità gli 

atti 

in particolare gli atti relativi alle pratiche edilizie. 

Potenziamento del segnale internet in tutto il 

territorio della montagna. 

 

 

 

 

 

Semplificazione, reingegnerizzazione e 

digitalizzazione procedure 

Polizia Municipale 

Collocazione di un autovelox da collocare sul 

territorio comunale 

Potenziamento della dotazione di videocamere per il 

controllo e coordinamento con forze dell’ordine. 

Risultati attesi in termini di obiettivi generali e 

specifici, programmati in coerenza 

con i documenti di programmazione finanziaria 

adottati da ciascuna 

amministrazione- Incremento del Benessere Sociale 

a seguito del rafforzamento delle misure di 

controllo/sicurezza (politica delle entrate con 

verosimile aumento) 

Edilizia – gestione del territorio 

Sblocco dell’attività edilizia attraverso la revisione 

della pianificazione urbanistica e avvio dei piani di 

recupero; 

limitazione perequazione urbanistica, facilitazione 

sui cambi di destinazione; 

classificazione degli immobili nei centri storici più 

flessibile; 

Ridimensionamento delle unità minime abitative 

Semplificazione, reingegnerizzazione e 

digitalizzazione procedure 

 
Risultati attesi in termini di obiettivi generali e 

specifici, programmati in coerenza 

con i documenti di programmazione finanziaria 

adottati da ciascuna 

amministrazione- Incremento del Benessere Socio- 

Economico ed Ambientale 



Trasformazione della normativa interna al centro 

storico, per molti edifici, da S1 a S2, consentendo 

così le ristrutturazioni edilizie) 

Necessità di rafforzare il presidio abitativo nella 

montagna, che è veicolo non solo di mantenimento e 

di sviluppo, ma è anche fonte prima di 

prevenzione dai disastri naturali attraverso 

agevolazioni tecniche e finanziarie nelle 

ristrutturazioni finalizzate a migliorare l’abitabilità e 

la qualità 

della vita delle famiglie. 

In particolare devono essere individuate forme di 

incentivazione alle giovani famiglie in termini di 

riduzione – o meglio di rimborso - di oneri per 

ripopolare la montagna e per agevolare in generale 

le giovani famiglie sotto i 40 anni 

 

Lavori Pubblici e Protezione Civile 

Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza 

settori della digitalizzazione, della cultura e del 

turismo (Misura 1), della transizione ecologica 

(Misura 2), delle infrastrutture e della mobilità 

(Misura 

3), dell’istruzione   (Misura   4),   dell’inclusione 

(Misura 5) e della salute (Misura 6). 

Realizzazione nuovo nido d'infanzia a Marzocchino; 

demolizione e ricostruzione palestra delle scuole 

Frediani a Seravezza; realizzazione nuovo sottovia 

di Querceta. 

Perfezionare l’attività di programmazione delle 

opere di manutenzione straordinaria e ordinaria sul 

patrimonio immobiliare, stradale e su impianti 

sportivi per consentire una più rapida attuazione 

degli interventi in linea con la gestione del bilancio. 

Definizione della conformità edilizia ed urbanistica 

del Bocciodromo di Marzocchino , demolizione parti 

non autorizzate e progetto di riallestimento. 

Gestione delle palestre comunali con particolare 

riguardo alla costruzione del nuovo impianto in via 

Catene a Marzocchino. 

Valorizzazione del patrimonio immobiliare in disuso 

o di cui è prevista la dismissione: 

ex scuola Fabbiano; Casa dei giovani a Querceta; 

P 

Richiesta di verifica dell'interesse culturale dei vari 

immobili del patrimonio per lo snellimento delle 

procedure riguardanti la manutenzione degli stessi: 

 

 

 

 

 

 

 

 
Semplificazione, reingegnerizzazione e 

digitalizzazione procedure 

 

 

 

 

 

 

 

 
Risultati attesi in termini di obiettivi generali e 

specifici, programmati in coerenza 

con i documenti di programmazione finanziaria 

adottati da ciascuna 

amministrazione- Incremento del Benessere Socio- 

Economico ed Ambientale (efficientamento 

energetico ed interventi manutentivi anti-degrado). 

Azioni finalizzate, nel periodo di riferimento, a 

realizzare la piena 

accessibilità, fisica e digitale, alle pubbliche 

amministrazioni da parte dei cittadini 

ultrasessantacinquenni e dei cittadini con disabilità. 



cimiteri comunali; 

Palazzo del Mutilato; 

ex Gambrinus Seravezza; 

scuola Delatre a Seravezza; 

ex palazzo Littorio a Querceta. 

Aggiornamento del Piano Comunale di Protezione 

Civile (aggiornamento del sito internet della pagina 

della Protezione Civile). 

 

SUAP e Urbanistica  

Adeguamento dell’attuale Regolamento che  

disciplina l’esercizio del commercio su aree  

pubbliche, con particolare riguardo verso la  

qualificazione di mercati e fiere, al fine di favorire la  

realizzazione di una equilibrata rete distributiva, da  

realizzarsi anche attraverso la sperimentazione di  

nuovi mercati e fiere, finalizzata alla realizzazione di  

una logistica dei mercati e delle fiere idonea e  

sinergica rispetto alle altre esigenze del territorio  

comunale. Incremento del benessere economico, sociale, 

Adozione della variante al Piano Strutturale educativo, assistenziale, ambientale, 

comunale, gestione della fase delle osservazioni e a favore dei cittadini e del tessuto produttivo. 

approvazione delle osservazioni (in modo da Risultati attesi in termini di obiettivi generali e 

superare le salvaguardie urbanistiche e dare corso specifici, programmati in coerenza 

alla progettazione del Piano Operativo). con i documenti di programmazione finanziaria 

Procedure di   assegnazione   dell'incarico   per   la adottati da ciascuna 

redazione del Piano Operativo comunale (nuovo amministrazione. 

strumento di programmazione attuativa delle Semplificazione e reingegnerizzazione delle 

previsioni del Piano Strutturale). procedure. 

Redazione e adozione della variante relativa al  

patrimonio edilizio esistente del Piano di recupero  

del Centro di Querceta in modo da adeguare l’atto di  

governo del territorio allo stato attuale di consistenza  

dei fabbricati e alle disposizioni, ai contenuti e alle  

definizioni della legge regionale n. 65/2014 e smei e  

del Regolamento 24 luglio 2018, n. 39/R.  

SUAP e Tributi  

Perfezionare ed efficientare l’attività di recupero  

dell’evasione attraverso un'attività di verifica con il  

SUAP, è possibile, una volta accertata l'irregolarità  

tributari, l'avvio del procedimento di sospensione  

dell’attività di   cui   alle   licenze,   autorizzazioni,  

concessioni e segnalazioni certificate di inizio  

attività, assegnando un termine di 30 giorni per la  

regolarizzazione.  



Cultura del territorio e Associazionismo 

Valorizzazione archivio di persona Simi - 

Pubblicazione inventario donazione; pubblicazione 

dell’inventario relativo all’archivio di persona Simi 

allo scopo di garantirne la conservazione, la 

consultazione e la valorizzazione. 

Redazione e approvazione del Regolamento 

comunale per l’erogazione di contributi ad 

associazioni ed enti, per la concessione di patrocini 

e per la disciplina dell’albo delle associazioni 

Incremento del benessere economico, sociale, 

educativo, a favore dei cittadini e del tessuto 

produttivo. 

Semplificazione e reingegnerizzazione delle 

procedure. 

Politica delle Entrate/Settore Tributi 

Incremento delle entrate ripetitive di cui ai Titoli I e 

III attraverso le seguenti linee programmatiche: 

1. Recupero base imponibile IMU attraverso la 

ricerca dell’evasione tributaria 

2. Contenimento costi Tari attraverso rivisitazione 

del contratto di raccolta e smaltimento dei rifiuti 

3. Incremento/mantenimento addizionale IRPEF 4. 

Incremento/mantenimento tariffe canone 

patrimoniale con esenzione per le associazioni senza 

scopo di lucro dei diritti sulle pubbliche affissioni; 

5. Accelerazione della riscossione delle entrate 

tributarie ed extratributarie allo scopo di 

minimizzare l’accantonamento a fondo crediti 

6. Rivisitazione delle tariffe e relativo adeguamento 

al costo della vita 

7. Revisione agevolazioni con 

recupero/mantenimento gettito 

8. Incremento sanzioni al CdS attraverso 

installazione autovelox (vedi obiettivo Polizia 

Municipale) 

9. Istituzione di nuove tariffe per servizi (pre scuola, 

pass per desiata, ecc). 

In particolare: 

Affidamento del Servizio di rendicontazione della 

riscossione volontaria, riscossione coattiva e attività 

di accertamento e realizzazione di un sistema 

informativo per la gestione dei tributi del Comune di 

Seravezza. 

Revisione del piano degli impianti generali anche 

allo scopo di aumentare il gettito delle affissioni. 

Obiettivo perseguito unitamente al settore SUAP - 

recupero evasione attività commerciali. 

 

 

 

 

 

 

 
Valore pubblico generato dall’azione 

amministrativa, inteso come 

l’incremento del benessere economico e sociale, 

a favore dei cittadini e del tessuto produttivo, 

indirettamente prodotto a seguito del miglioramento 

dell’azione amministrativa in termini di efficienza, 

qualità delle procedure ed efficacia dei risultati 

conseguiti anche nel settore della riscossione delle 

entrate (recupero evasione tributaria). 

 
Semplificazione e reingegnerizzazione delle 

procedure: efficienza nella gestione dei tributi 

comunali e decoro urbano. 

Settore Sociale  



L’Amministrazione intende mantenere il livello di 

attenzione attuale alle problematiche sociali anche 

con la partecipazione attiva alla Conferenza 

Zonale dei Sindaci della Versilia oltre a lavorare sul 

fronte della prevenzione tramite i settori sport, 

cultura, scuola e associazionismi. 

Creazione del primo asilo nido comunale nel 

Comune di Seravezza (obiettivo perseguito 

unitamente al settore Scuola e Tecnico Operativo 

LL.PP.). 

In particolare: 

Ricognizione delle strutture residenziali per anziani 

non autosufficienti e per disabili, procedendo poi 

alla stipula di convenzioni con le strutture stesse. 

Promozione e valorizzazione della persona disabile 

e contrasto al disagio giovanile, l'Ufficio Scuola e i 

Servizi sociali organizzano l'evento Mentinclusive - 

Didattica tra Opportunità e Diversità: esposizione 

dedicata interamente alla didattica inclusiva, ciò al 

fine di dare un contributo al superamento delle 

difficoltà che insegnanti, educatori e familiari 

incontrano nel reperire testi concepiti per essere 

condivisi da tutti. 

Tutela della persona in età evolutiva ed al sostegno 

alla famiglia intesa come cellula primaria della 

società. L’azione politica di indirizzo e l’azione 

amministrativa di gestione si orientano alla 

promozione e protezione dei minori nel loro 

contesto familiare, ma anche al di fuori dello stesso 

in caso di allontanamento. Elemento di 

convergenza degli obiettivi del programma è anche 

il sostegno ai genitori per l’esercizio fisiologico 

della responsabilità genitoriale. Obiettivi ed azioni 

sono ispirati al principio di gradualità degli 

interventi, sono allineati ai diversi livelli di 

programmazione e sono suscettibili di ricodifica 

nell’ambito del livello di programmazione zonale 

 

 

 

 

 

 

 

 
Valore pubblico generato dall’azione 

amministrativa, inteso come 

l’incremento del benessere economico, sociale, 

educativo, assistenziale, ambientale, 

a favore dei cittadini e del tessuto produttivo. 

 
Semplificazione e reingegnerizzazione delle 

procedure amministrative. 

Organizzazione/Servizi Demografici, Anagrafe – 

Segreteria – Ufficio Scuola. 

Organizzazione e pianificazione degli interventi di 

ripristino del buono stato di conservazione e del 

decoro in alcuni siti del cimitero di Seravezza 

(previa ricerca e notifica agli intestatari delle 

concessioni) 

– applicazione del regolamento comunale. 

 



Assegnazione servizio di spedizione 

corrispondenza: ricerca della migliore possibilità di 

affidamento, a partire da convenzioni 

eventualmente già predisposte da soggetto 

aggregatore oppure con gara o affidamento diretto. 

Riordino e scarto archivio-schedario cartellini e 

pratiche carte identità: eliminazione dei cartellini 

che non sono più necessari, conservando soltanto 

l'ultimo e riordinando l'archivio per l'utilizzo ancora 

necessario. 

Pianificazione e monitoraggio del servizio di centro 

marino estivo per minori nella colonia marina in 

concessione posta in località Vittoria Apuana a 

Forte dei Marmi. 

Promozione e valorizzazione della persona disabile 

e contrasto al disagio giovanile: l'Ufficio Scuola in 

sinergia con il Settore sociale, organizzano l'evento 

Mentinclusive - Didattica tra Opportunità e 

Diversità: esposizione dedicata interamente alla 

didattica inclusiva, ciò al fine di dare un contributo 

al superamento delle difficoltà che insegnanti, 

educatori e familiari incontrano nel reperire testi 

concepiti per essere condivisi da tutti. 

 
Valore pubblico generato dall’azione 

amministrativa, inteso come l’incremento del 

benessere sociale, assistenziale, nonché del decoro 

urbano, a favore dei cittadini. 

 
Semplificazione, reingegnerizzazione e 

digitalizzazione delle procedure amministrative. 

 

Sez. 2.2: PERFORMANCE 

Tale ambito programmatico viene predisposto secondo le logiche di performance management, di cui 

al Capo II del decreto legislativo n. 150 del 2009 ed è finalizzato, in particolare, alla programmazione 

degli obiettivi e degli indicatori di performance di efficienza e di efficacia i cui esiti dovranno essere 

rendicontati nella relazione di cui all’articolo 10, comma 1, lettera b), del predetto decreto legislativo. 

Gli obiettivi specifici individuati dai vari Settori e di seguito descritti, sono stati specificamente 

programmati in modo funzionale alle strategie di creazione del Valore Pubblico. 

 
In questa parte del documento sono contenuti gli indirizzi e obiettivi strategici ed operativi dell'ente, 

indicandone fasi, tempi ed indicatori utili alla misurazione e valutazione della "performance" 

dell'amministrazione, ciò in coerenza con gli altri documenti di programmazione dell'ente (bilancio 

di previsione bilancio pluriennale, Relazione Previsionale e Programmatica, Piano esecutivo di 

gestione). 

 
In particolare la coerenza è assicurata rispetto al PEG (Piano esecutivo di gestione), documento di 

programmazione annuale, che definisce gli obiettivi di ciascun servizio comunale e assegna le risorse 

finanziarie umane e strumentali necessarie al raggiungimento dei suddetti obiettivi. 

 
Questa sottosezione trova altresì collegamento e si sviluppa in accordo con il programma politico 

della Giunta e il Documento Unico di Programmazione (DUP) allegato al Bilancio di previsione dal 

quale si evincono gli obiettivi gestionali del triennio 2023-2025 collegati ai singoli settori nonché con 



l’organizzazione delle risorse umane come da ultimo modificata con delibera di Giunta Comunale n. 

159 del 17/11/2022 (come meglio descritta nella Sezione 3 del presente documento). 

 
L’ente è organizzato in Settori da considerare come “unità operative” corrispondenti ai servizi ex D. 

Lgs 267/2000 a cui vengono assegnate le risorse finanziarie risultanti dal bilancio preventivo 

2023/2025. 

 

Attraverso l’individuazione dei responsabili di ciascun Settore e dei relativi ambiti operativi si 

realizza il presupposto per giungere a documenti di programmazione coerenti con il programma 

amministrativo. 

 
Gli obiettivi di gestione sono predisposti dall’amministrazione comunale con il Segretario Generale 

e concordati con i responsabili degli uffici altresì responsabili della gestione del P.E.G. e del 

conseguimento dei risultati programmati (i Responsabili dei diversi Settori, Posizioni Organizzative, 

sono stati nominati con decreti sindacali, in data 19/12/2022, con decorrenza 1° gennaio 2023 e fino 

al 31/12/2023), tutto il personale, ciascuno nei propri ruoli, partecipa  alla realizzazione  ed al 

raggiungimento degli obiettivi e che verranno ricompensati a mezzo della produttività con risorse 

all’uopo assegnate con atto della G.C. a seguito di contrattazione sindacale. 

 
Passando all’approfondimento maggiormente specifico del tema, la performance individuale, 

anche ai sensi dell’art. 9 del d.lgs. 150/2009, è l’insieme dei risultati raggiunti e dei comportamenti 

realizzati dall’individuo che opera nell’organizzazione (ottenuti grazie al suo esclusivo apporto). 

 
Le componenti della performance individuale sono: 

- i risultati, riferiti agli obiettivi annuali inseriti nel Piano della performance o negli altri 

documenti di programmazione; essi sono a loro volta distinguibili, in base a quanto viene indicato nel 

SMVP (sistema di valutazione della performance, approvato con delibera di Giunta Comunale n. 97 

del 10/07/2018, modificato con GC n. 138 del 20/11/2019) in: 

• risultati raggiunti attraverso attività e progetti di competenza dell’unità organizzativa/settore 

di diretta responsabilità o appartenenza; 

• risultati dell’amministrazione nel suo complesso o di diversa unità organizzativa/settore cui il 

valutato contribuisce; 

• risultati legati ad eventuali obiettivi individuali specificamente assegnati; 

- i comportamenti, che attengono al “come” un’attività viene svolta da ciascuno, all’interno 

dell’amministrazione; nell’ambito della valutazione dei comportamenti dei responsabili di unità 

organizzative/settori, una specifica rilevanza viene attribuita alla capacità di valutazione dei propri 

collaboratori. 

 
Ciascuna delle componenti assume un peso diverso a seconda che siano da valutare le finalità della 

performance individuale dei Funzionari Responsabili oppure del personale delle aree funzionali (le 

finalità sono: l’erogazione del trattamento economico accessorio; lo sviluppo delle competenze 

attraverso l’individuazione di percorsi formativi e professionali specifici; procedure comparative per 

il conferimento degli incarichi; progressioni economiche tra aree e progressioni di carriera). 

 
La performance organizzativa rappresenta invece i “traguardi” che il Settore/ufficio deve 

raggiungere nel suo complesso ed al perseguimento dei quali tutti (responsabili e personale) sono 



chiamati a contribuire. La performance organizzativa può fare riferimento all’Ente nel suo complesso, 

e/o al Settore, e/o al gruppo di lavoro. Essa può avere ad oggetto, in linea con quanto previsto dall’art. 

8 del d. lgs. 150/2009, risultati, in termini di: 

• impatti sul benessere della collettività inteso come creazione di valore pubblico; 

• piani/programmi strategici; 

• attività/servizi/progetti; 

• capacità organizzativa. 

 
Le componenti della performance si misurano tramite la definizione ed assegnazione degli obiettivi 

(rapporto di organicità tra Piano della Performance e documenti di programmazione quali: Piano 

Esecutivo di Gestione, DUP e PIAO) i quali andranno poi monitorati, valutati con assegnazione dei 

premi nonché rendicontati ai competenti organi e soggetti interni ed esterni (ciclo della performance). 

 
Gli obiettivi: si strutturano in base alle strategie/linee di mandato sviluppate dall’amministrazione per 

rispondere ai bisogni della collettività amministrata; determineranno un significativo miglioramento 

della qualità dei servizi erogati in termini di maggiore efficacia ed efficienza; sono definiti in maniera 

specifica, concretamente misurabile in un arco temporale definito e in correlazione alle risorse umane 

e finanziarie impiegate. 

 
La programmazione e declinazione degli obiettivi avviene in maniera differente a seconda del livello 

organizzativo del destinatario (fase della programmazione e pesatura): rispetto al personale 

responsabile di settore in posizione di autonomia e responsabilità, lo stesso art. 9 del d.lgs. 150/2009, 

stabilisce che il grado di raggiungimento degli obiettivi della struttura organizzativa di diretta 

responsabilità (performance organizzativa) contribuisce, in maniera prevalente, alla valutazione della 

performance individuale della figura apicale, in quanto responsabile ultimo dell’ambito organizzativo 

cui si riferiscono. La stessa rilevanza non è, invece, prevista per il personale non dirigenziale per il 

quale il comma 2 del medesimo art. 9 prevede che la misurazione e la valutazione della performance 

individuale siano collegate: 

• al raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali; 

• alla qualità del contributo assicurato alla performance dell'unità organizzativa di 

appartenenza, alle competenze dimostrate ed ai comportamenti professionali e organizzativi. 

Ciò implica che la valutazione della performance individuale del personale non dirigenziale farà 

riferimento, oltre che ai comportamenti e competenze, a: 

• obiettivi di gruppo, che sono obiettivi organizzativi e possono essere individuati in una parte 

degli obiettivi della struttura organizzativa di appartenenza; 

• in obiettivi relativi a progetti nei quali sono coinvolti alcuni dei collaboratori dell’ufficio, non 

necessariamente collegati agli obiettivi della struttura stessa; 

• eventuali obiettivi individuali, per i quali restano valide le considerazioni fatte in precedenza 

con riferimento al personale responsabile di settore. 

La valutazione della performance individuale del personale responsabile di settore e/o titolare di 

incarichi di elevata qualificazione, è collegata: 

• agli indicatori di performance relativi all’ambito organizzativo di diretta responsabilità ai 

quali è attribuito un peso prevalente nella valutazione complessiva; 

• al raggiungimento di specifici obiettivi individuali; 



• alla qualità del contributo assicurato alla performance generale della struttura, alle 

competenze professionali e manageriali dimostrate nonché ai comportamenti organizzativi 

richiesti per il più efficace svolgimento delle funzioni assegnate; 

• alla capacità di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa 

differenziazione dei giudizi. 

 
La complessità/peso di ciascun obiettivo, c.d. pesatura, sulla base di determinati fattori prestabiliti 

all’interno del SMVP, compete al Nucleo di Valutazione che la propone alla Giunta Comunale, la 

quale invece avrà competenza esclusiva rispetto alla valutazione/pesatura degli obiettivi con 

riferimento al loro impatto sulla realizzazione delle strategie politiche dell’amministrazione. 

 
La misurazione della performance si realizza attraverso le strutture dedicate al controllo di gestione 

nelle modalità definite dall’Ente: quanto ai Settori ed ai Funzionari Responsabili e/o titolari di 

incarichi di elevata qualificazione, opera il Nucleo di Valutazione, attribuendo un punteggio in base 

al grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati ed in base al grado di complessità/peso di ciascun 

obiettivo, secondo le modalità e formule di bilanciamento stabilite all’interno del SMVP. 

 
I dipendenti dei diversi settori verranno valutati dai Funzionari Responsabili, in esito al procedimento 

di misurazione preceduto da un monitoraggio costante in tutto l’arco temporale di riferimento. 

 
Il procedimento di misurazione prevede un meccanismo finale di calibrazione delle valutazioni finali 

che dovranno essere ponderate all’interno della stessa amministrazione, oggetto di confronto tra 

responsabili di settore/valutatori sia sugli stili/metodi/criteri e sull’impiego di standard trasversali al 

fine di mitigare il rischio di valutazioni fondate su metodologie disomogenee ed allo scopo di ottenere 

una migliore qualità delle valutazioni. 

 
Pertanto si avranno due distinti momenti: 

iniziale/ex ante: al fine di calibrare il contenuto/peso degli obiettivi proposti e concordare il metro di 

valutazione da utilizzare; 

finale/ex post, al fine di confrontare i giudizi espressi ed eventualmente rimodulare gli stessi per 

allineare le valutazioni. 

 
La fase di misurazione e quella di valutazione del raggiungimento di un obiettivo devono essere tenute 

distinte, trattandosi di due momenti diversi che come tali devono essere affrontati. In particolare, nella 

fase di misurazione si provvede a quantificare, nel modo più oggettivo possibile il valore 

effettivamente raggiunto/conseguito per ciascun indicatore utilizzato e a confrontarlo con il target 

precedentemente fissato, andando poi a calcolare il grado di raggiungimento di ciascun obiettivo. 

Nella fase di valutazione, invece, si attribuisce un significato alla misurazione anche attraverso 

un’analisi degli scostamenti e delle evidenze rilevabili dell’eventuale mancato o parziale 

raggiungimento di un obiettivo. Questo significa, ad esempio, che a fronte di una misurazione che 

evidenzia un raggiungimento non completo di un obiettivo, il valutatore potrebbe successivamente 

stabilire, sulla base della suddetta analisi, che la valutazione sia comunque pienamente positiva in 

quanto lo scostamento risulta imputabile a fattori non controllabili dal valutato. Ciò assume 

importanza altresì all’emergere di esiti che corrispondono a livelli di performance non del tutto 

soddisfacenti: l’amministrazione non deve limitarsi ad una mera presa d’atto dei predetti risultati, 

bensì prevedere meccanismi di gestione di tali esiti della valutazione. Si richiama, in particolare, 

l’attenzione sull’utilizzo delle informazioni per l’attivazione di percorsi formativi ad hoc, andando ad 



agire a livello di singolo dipendente, o per la corretta collocazione del personale in determinati 

ruoli/uffici, intervenendo piuttosto sull’organizzazione nel suo complesso, soprattutto laddove sia 

emerso che gli scostamenti rilevati siano presumibilmente riconducibili a fattori organizzativi (quali, 

ad esempio, un’inefficace distribuzione delle risorse, un inefficace o inefficiente disegno del 

processo, ecc.). 

 
Seguirà al termine, la fase di rendicontazione dei risultati da parte dei soggetti valutatori attraverso 

apposite relazioni sul raggiungimento degli obiettivi assegnati e sull’attività svolta che confluiranno 

nella annuale Relazione sulla performance da presentare agli organi di indirizzo politico- 

amministrativo nonché agli utenti e destinatari dei servizi, tramite la pubblicazione sul sito 

istituzionale dell’ente. 

 
Sono previste le procedure di conciliazione, obbligatoriamente presenti in tutti i SMVP ai sensi del 

comma 2-bis dell’art. 7 del d.lgs. 150/2009. Le procedure di conciliazione operano, a valle della 

conclusione del processo come strumento di garanzia per il valutato in ottica di prevenzione di 

eventuali contenziosi. 

 

 

 
 

Schede sugli obiettivi di performance per ciascun Settore 



OBIETTIVO OPERATIVO OBIETTIVO STRATEGICO DESTINATARI INDICATORE TIPOLOGIA FORMULA FONTE 
PARTENZA VALORE

 
CONSEGUITO 

 
VALORE CONSEGUITO 2022 VALORE ATTESO Al 2023 - 2025 PERSONALE COINVOLTO CONTRIBUTO % STIMATO 

Obiettivo 1 - Servizio LL.PP.  
 
 
 

 
Avviare opere di interesse 

strategico (coerenza con linee 

programmatica di mandato nel 

DUP 2023/2025) 

 
 
 
 

 
Utenti interni/dipendenti 

Cittadini 

Imprese 

Liberi professionisti 

 
 
 
 
 

 
Ragguiungimento dei vari step previsti dalle 

convenzioni IMUR e Provincia 

 
 
 
 

 
Efficienza , 

Efficacia e 

qualità 

dell'azione 

 
 
 
 
 

 
numero dei proggetti da 

avviare 

 
 
 
 
 
 

Sito 

istituzionale 

dell'Ente 

 
 
 
 
 

 
avvenuta ammissione a 

finanziamento 

 
 
 
 
 

 
firma delle convenzioni con IMUR e 

Provincia di Lucca 

 
 
 
 

affidamento INCARICHI DI PROGETTAZIONE 

2023 

APPROVAZIONE PROGETTI DEFINITIVI / 

ESCUTIVI ED AVVIO PROCEDURE DI GARA 2023 

avvio lavori 2024 

 

 
Bertuccelli Lorenzo (D1) 

Coli aMrco (D4) 

Bertagna aMrco (C5) 

Fioravanti Giacomo (C1) 

Natalian Della Corte (B7) 

Giordano Tenerani (C1) 

Pierini Michele (C4) 

Giovinazzo Giovanni ( B6) 

Mannini Gianluca (B2) 

 

 
Bertuccelli Lorenzo (D1) 83% 

Coli aMrco (D4) 2% 

Bertagna aMrco (C5) 0% 

Fioravanti Giacomo (C1) 0% 

Natalina Della Corte (B7) 5% 

Giordano Tenerani (C1) 0% 

Pierini Michele (C4) 0% 

Giovinazzo Giovanni ( B6)0% 

Mannini Gianluca (B2)0% 

 
 
 

Avvio dell'iter di affidamento degli incarichi e dell'approvazione dei vari livelli di progettazione , avvio 

iter di gara per affidamento dei lavori per le seguenti opere strategiche finanziate da PNRR: 

REALIZAZZIONE NUOVO NIDO D'INFANZIA A AMRZOCCHINO - 

DEOMLIZIONE E RICOSTRUZIONE PALESTRA DELLA PAPALESTRA DELLE SCUOLE FREDIANI A 

SERAVEZZA 

REALIZZAZZIONE NUOVO SOTTOVIA DI QUERCETA 

Obiettivo 2 - Servizio LL.PP.  
 
 

 
Incremento del benessere 

economico e sociale a favore dei 

cittadini e del tessuto produttivo 

(coerenza con linee programmatica 

di mandato nel DUP 2023/2025) 

 
 
 
 
 

Utenti interni/dipendenti 

Cittadini 

Imprese 

Liberi professionisti 

 
 
 
 
 

 
capacità di definire per tempo l'iter 

istruttorio delle perizie 

 
 
 
 
 

Efficienza , 

Efficacia e 

qualità 

dell'azione 

 
 
 
 
 

 
numero dei progetti da 

realizzare 

 
 
 
 
 

Settore 1 

Tecnico 

Operativo 

 
 
 
 
 

 
Linee programmatiche di 

mandato e DUP 

 
 
 
 
 

 
relaizzati n. 100 progetti extra piano 

OO.PP. 

 
 
 
 
 

 
definizione di non meno di 30 progetti nel 

2023 

 

 
Bertuccelli Lorenzo (D1) 

Coli aMrco (D4) 

Bertagna aMrco (C5) 

Fioravanti Giacomo (C1) 

Natalian Della Corte (B7) 

Giordano Tenerani (C1) 

Pierini Michele (C4) 

Giovinazzo Giovanni ( B6) 

Mannini Gianluca (B2) 

 

 
Bertuccelli Lorenzo (D1) 30% 

Coli aMrco (D4) 30% 

Bertagna aMrco (C5) 30% 

Fioravanti Giacomo (C1) 0% 

Natalina Della Corte (B7) 5% 

Giordano Tenerani (C1) 0% 

Pierini Michele (C4) 0% 

Giovinazzo Giovanni ( B6) 0% 

Mannini Gianluca (B2) 5% 

 
 
 
 

PERFEZIONARE il livello di programmmazione delle opere di manutenzione STRAORDINARIA E 

ORDINARIA fuori dal piano delle OO.PP. annuale e sul patrimonio , strade , impianti sportivi per 

consentire una più rapida attuazione degli interventi in relazione agli atti di variazione del bilancio - 

Obiettivo 3 -Servizio SPORT 
 
 
 
 
 

 
Semplificazione delle procedure e 

incremento benessere socio- 

economico cittadino e tessuto 

produttivo (coerenza con linee 

programmatica di mandato nel 

DUP 2023/2025) 

 
 
 
 
 
 

 
Utenti interni/dipendenti 

Cittadini 

Imprese 

Liberi professionisti 

 
 
 
 
 
 

capacità di definire criteri e modalità di 

applicazione del Regolamento del quale si è 

dotato il Settore per la gestione delle tariffe 

di utilizzo - redazione progetto definitivo 

nuova bocciofila 

 
 
 
 
 
 

 
Efficienza , 

Efficacia e 

qualità 

dell'azione 

 
 
 
 
 
 
 

 
grado di applicazione del 

Regolamento 

 
 
 
 
 
 
 
 

Settore 1 

Tecnico 

Operativo 

 
 
 
 
 
 

 
Applicazione el 

Regolamento approvato 

con deliberazione di C.C.. n. 

82 in data 28/11/2022 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

// 

 
 
 

 
Verifica ed allineamento degli incassi derivanti 

dall'utilizzo degli impianti sportivi - 2023/2025 

approvazione progetto definitivo nuovo 

Bocciodromo 2023 

avvio lavori nuovo Bocciodromo 2024 

approvazione progetto definitivo nuova 

palestra marzocchino 2023 

avvio lavori palestra marzocchino 2024 

 
 
 

 
Bertuccelli Lorenzo (D1) 

Coli aMrco (D4) 

Bertagna aMrco (C5) 

Fioravanti Giacomo (C1) 

Natalian Della Corte (B7) 

Giordano Tenerani (C1) 

Pierini Michele (C4) 

Giovinazzo Giovanni ( B6) 

Mannini Gianluca (B2) 

 
 
 

 
Bertuccelli Lorenzo (D1) 10% 

Coli aMrco (D4) 0% 

Bertagna aMrco (C5) 20% 

Fioravanti Giacomo (C1) 30% 

Natalina Della Corte (B7) 0% 

Giordano Tenerani (C1) 40% 

Pierini Michele (C4) 0% 

Giovinazzo Giovanni ( B6) 0% 

Mannini Gianluca (B2) 0% 

 
 
 
 
 

 
Definizione definitiva della conformità edilizia ed urbanistica dell'impianto "Bocciodromo" di 

aMrzocchino , demolizione parti non autorizzate e progetto di riallestimento  - 

Gestione delle palestre comunali con particolare riguardo alla costruzione del nuovo impianto in via 

Catene a aMrzocchino 

Obiettivo 4 - Servizio PATRIMONIO           
 
 
 
 
 
 

Bertuccelli Lorenzo (D1) 

Coli aMrco (D4) 

Bertagna aMrco (C5) 

Fioravanti Giacomo (C1) 

Natalian Della Corte (B7) 

Giordano Tenerani (C1) 

Pierini Michele (C4) 

Giovinazzo Giovanni ( B6) 

Mannini Gianluca (B2) 

 
 
 
 
 
 
 

Bertuccelli Lorenzo (D1) 5% 

Coli aMrco (D4) 30% 

Bertagna aMrco (C5) 10% 

Fioravanti Giacomo (C1) 50% 

Natalina Della Corte (B7) 5% 

Giordano Tenerani (C1) 0% 

Pierini Michele (C4) 0% 

Giovinazzo Giovanni ( B6) 0% 

Mannini Gianluca (B2) 0% 

 
 
 
 

Realizzazione della valorizzazione del patrimonio immobiliare in disuso o di cui è prevista la 

dismissione quali : 

EX SCUOLA FABBIANO 

CASA DEI GIOVANI A QUERCETA 

 
Richiesta di verifica dell'interesse culturale dei vari immobili del patrimonio per lo snellimento delle 

procedure riguardanti la manutenzione degli stessi: 

CIIMTERI CUUMNALI 

PALAZZO DEL UMTILATO 

EX GABMRINUS SERAVEZZA via del Greco 

SCUOLA DELATRE A Seravezza 

EX PALAZZO LITTORIO A QUERCETA 

 
 
 
 
 
 
 

 
Semplificazione, 

reingegnerizzazione e 

digitalizzazione procedure 

(coerenza con linee programmatica 

di mandato nel DUP 2023/2025) 

 
 
 
 
 
 
 
 

Utenti interni/dipendenti 

Cittadini 

Imprese 

Liberi professionisti 

 
 
 
 
 
 
 

capacità di snellire e razionalizzare l'iter 

burocratico delle pratiche sia da parte dei 

tecnici esterni attraverso , che da parte dei 

progettisti interni per quanto riguarda la 

fase di progettazione, e controllo costante 

degli incassi per locazioni, comodati etc. 

 
 
 
 
 
 
 
 

Efficienza , 

Efficacia e 

qualità 

dell'azione 

 
 
 
 
 
 
 

 
numero degli immobili 

alienati e percentuale di 

incasso deglim porti di 

locazione superiore al 

80% 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
Settore 1 

Tecnico 

Operativo 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
// 

 
 
 
 
 
 
 
 

nessuna offerta pervenuta per 

alienazione immobile EX SCUOLA 

FABBIANO e altri relitti stradali di cui 

era stato manifestato l'interesse 

 
 
 

aggiornamento del piano delle alienazioni e 

pubblicazione dei bandi per la vendita degli 

immobili 

 
inoltro richiesta di interesse culturale per gli 

immobili alla Soprintendenza di lLucca almeno 

n.3 immobili entro il 31.12.2022 

inoltro richiesta di interesse culturale per gli 

immobili alla Soprintendenza di lLucca almeno 

n.3 immobili entro il 31.12.2023 

inoltro richiesta di interesse culturale per gli 

immobili alla Soprintendenza di lLucca almeno 

n.2 immobili entro il 31.12.2024 

Obiettivo 5 - Servizio Protezione CIVILE  
 
 
 

Incremento del benessere socio- 

ambientale a favore dei cittadini e 

del tessuto produttivo (coerenza 

con linee programmatica di 

mandato nel DUP 2023/2025) 

 
 
 
 

 
Utenti interni/dipendenti 

Cittadini 

Imprese 

 
 
 
 

 
capacità di verificare, approfondire, 

applicare le procedure idonee alla 

risoluzione delle problematiche relative a 

tematiche di sicurezza e protezione civile 

 
 
 
 

 
Efficienza , 

Efficacia e 

qualità 

dell'azione 

 
 
 
 

Approvazione piano 

Aggiornamento dati 

sulla pagina della 

Protezione civile del 

profilo internet 

dell'Amministrazione 

 
 
 
 
 

Settore 1 

Tecnico 

Operativo 

 
 
 
 
 
 
 

// 

 
 
 
 
 
 
 

// 

 
 
 
 
 

Redazione Piano Operativo di Protezione civile 

Comunale e pagina internet aggiornata al 

31.12.2023 

 

 
Bertuccelli Lorenzo (D1) 

Coli aMrco (D4) 

Bertagna aMrco (C5) 

Fioravanti Giacomo (C1) 

Natalian Della Corte (B7) 

Giordano Tenerani (C1) 

Pierini Michele (C4) 

Giovinazzo Giovanni ( B6) 

Mannini Gianluca (B2) 

 

 
Bertuccelli Lorenzo (D1) 0% 

Coli aMrco (D4) 0% 

Bertagna aMrco (C5) 0% 

Fioravanti Giacomo (C1) 0% 

Natalina Della Corte (B7) 0% 

Giordano Tenerani (C1) 50% 

Pierini Michele (C4) 50% 

Giovinazzo Giovanni ( B6) 0% 

Mannini Gianluca (B2) 0% 

 
 
 
 
 
 

Aggiornamento del Piano Comunale di Protezione Civile 

Aggiornamento del sito internet della pagina della Protezione Civile 

Obbiettivo 6 - servizio MANUTENZIONI          
 
 
 
 
 
 

segnalazioni varie <1087 

provvedimenti < 968 

n.50 atti di affidamento 

 
 
 

 
Bertuccelli Lorenzo (D1) 

Coli aMrco (D4) 

Bertagna aMrco (C5) 

Fioravanti Giacomo (C1) 

Natalian Della Corte (B7) 

Giordano Tenerani (C1) 

Pierini Michele (C4) 

Giovinazzo Giovanni ( B6) 

Mannini Gianluca (B2) 

 
 
 

 
Bertuccelli Lorenzo (D1) 20 % 

Coli aMrco (D4) 0% 

Bertagna aMrco (C5) 0% 

Fioravanti Giacomo (C1) 0% 

Natalina Della Corte (B7) 5% 

Giordano Tenerani (C1) 0% 

Pierini Michele (C4) 0% 

Giovinazzo Giovanni ( B6) 40% 

Mannini Gianluca (B2) 40% 

 
 
 

 
Risposta alle segnalazioni di degrado del patrimonio comunale inteso come manutenzione strade , 

illuminazione pubblic, fognatura bianca, aree a verde pubblico, segnaletica con una costante 

archiviazione delle segnalazioni anche attraverso il sito internet la loro catalogazione , lavorazione, 

affidamento dell'incarico a provvedere alle ditte convenzionate. 

 
Interventi in economia diretta mediante impiego degli moperi comunali per la risoluzione di 

problematiche modeste e di non elevata estensione mediante l'utilizzo dei mezzi comunali a 

disposizione 

 
 
 
 

 
Incremento del benessere socio- 

ambientale a favore dei cittadini e 

del tessuto produttivo (coerenza 

con linee programmatica di 

mandato nel DUP 2023/2025) 

 
 
 
 
 
 

Utenti interni/dipendenti 

Cittadini 

Imprese 

 
 
 
 
 
 

capacità di verificare, approfondire, 

applicare le procedure idonee alla 

risoluzione delle problematiche relative a 

tematiche di decoro e sicurezza pubblica 

 
 
 
 
 
 

Efficienza , 

Efficacia e 

qualità 

dell'azione 

 
 
 
 
 
 

numero delle 

segnalazioni esposti 

presi in carico, 

provvedimenti adottati 

 
 
 
 
 

 
Settore 1 

Tecnico 

Operativo 

 
 
 
 
 

 
segnalazioni varie >40 

,provvedimenti > 40 , n. 30 

atti di affidamento 

 
 
 
 

 
segnalazioni varie >1087 

provvedimenti > 968 

n.55 atti di affidamento per 

provvedere alla soddisfazione delle 

segnalazioni 



OBIETTIVO OPERATIVO OBIETTIVO STRATEGICO DESTINATARI INDICATORE TIPOLOGIA FORMULA FONTE 
PARTENZA VALORE

 
CONSEGUITO 

VALORE 

CONSEGUITO 

VALORE ATTESO Al 2023 - 

2025 

PERSONALE 

COINVOLTO 

 
CONTRIBUTO % STIMATO 

Obiettivo 1 - SUAP - Aggiornamento del Regolamento delle fiere e dei mercati  
 

Valorizzare e potenziare il 

sistema mercati e le fiere da 

considerare una risorsa 

importante sia per la 

funzione di aggregazione, di 

incontro e di continuità delle 

tradizioni identitarie, sia 

perché contribuiscono alla 

difesa dei redditi 

 
 
 
 
 

operatori commerciali / 

cittadini 

 
 
 

Capacità di dotare il sistema commerciale comunale 

relativo alle fiere e ai mercati di uno strumento in 

grado di promuovere e regolamentare in modo 

organico le attività commerciali su aree pubbliche, 

nonché favorire l’espletamento delle attività di 

carattere 

istituzionale e di vigilanza. 

 
 
 
 

Efficienza , 

Efficacia e 

qualità 

dell'azione 

 
 
 
 

Approvazione da parte del 

Consiglio comunale del 

"Regolamento comunale del 

commercio su area pubblica" 

 
 
 
 

 
Settore 3 - 

Cultura del 

territorio 

 
 
 
 
 

 
// 

 
 
 
 
 

 
// 

 
 
 
 

Approvazione da parte del 

Consiglio comunale, entro il 

31 dicembre 2023, del 

"Regolamento comunale del 

commercio su area pubblica" 

 
 
 
 
Elisa Gabrielli (C2), 

Maffei Azzurra (C1), 

Ulivi Mariarosa 

(C2), Fantini Luca 

(D1) 

 
 
 
 

 
Elisa Gabrielli   (C2) 40%, Maffei 

Azzurra (C1) 40%, Ulivi Mariarosa 

(C2) 10%, Fantini Luca (D1) 10% 

con Del. CC 20/2006. Con legge regionale n. 62 del 23 novembre 2018 è stato approvato il nuovo Codice del Commercio 

che, assieme al relativo regolamento di attuazione, (approvato con DPGR 9 aprile 2020, n. 23) disciplina l'intera materia 

del Commercio, sostituendosi alla legge regionale 7 febbraio 2005, n. 28, già oggetto negli anni di numerosi interventi di 

modifica. 

A distanza di oltre quindici anni al fine di dare piena applicazione alla nuova normativa regionale e alle mutate 

caratteristiche del mercato per il 2023 si prevede l’adeguamento dell’attuale Regolamento che disciplina l’esercizio del 

commercio su aree pubbliche, con particolare riguardo verso la qualificazione di mercati e fiere, al fine di favorire la 

realizzazione di una equilibrata rete distributiva, da realizzarsi anche attraverso la sperimentazione di nuovi mercati e 

fiere, finalizzata alla realizzazione di una logistica dei mercati e delle fiere idonea e sinergica rispetto alle altre esigenze 

del territorio comunale. 

Obiettivo 2 - URBANISTICA - Adozione della variante al Piano Strutturale comunale, gestione della fase delle 
osservazioni e approvazione delle osservazioni 

 
 
 
 
 

Dotare il Comune di uno 

strumento della 

pianificazione urbanistica 

adeguanto al Piano 

Paesaggistico Regioonale e 

alla legge regionale n. 

65/2014, in modo da 

superare le salvaguardie 

urbanistiche e dare corso alla 

progettazione del Piano 

Operativo 

 
 
 
 
 
 
 

 
Utenti 

interni/dipendenti 

Cittadini 

Imprese 

Liberi professionisti 

 
 
 
 
 
 
 

 
Capacità di dare corso alal procedure di 

adeguamento e conformazione dello strumento 

della pianificazione urbanistica allo scopo di creare 

le condizioni per la redazione del Piano Operativo 

comunale 

 
 
 
 
 
 
 
 

Efficienza , 

Efficacia e 

qualità 

dell'azione 

 
 
 
 
 
 
 
 

Approvazione da parte del 

Consiglio comunale delle 

osservazioni alla variante al 

Piano Strutturale 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
Settore 3 - 

Cultura del 

territorio 

 
 
 
 
 
 
 

 
Redazione del quadro 

conoscitivo del Piano e 

definizione degli 

obiettivie dei contenuti 

del quadro progettuale 

 
 
 
 
 
 
 

 
Completamento 

della parte 

relativa agli 

obiettivi del 

Piano 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
Per l'anno 2023 

approvazione delle 

osservazioni al Piano 

 
 
 
 
 
 
 

 
Elisa Gabrielli (C2), 

Maffei Azzurra (C1), 

Ulivi Mariarosa 

(C2), Fantini Luca 

(D1) 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
Elisa Gabrielli   (C2) 15%, Maffei 

Azzurra (C1) 15%, Ulivi Mariarosa 

(C2) 30%, Fantini Luca (D1) 40%. 

 

L’8 luglio 2022 presso le Scuderie Granducali l’Amministrazione comunale ha presentato al pubblico i risultati delle 

indagini finalizzate a costruire il quadro conoscitivo della variante generale al Piano Strutturale di adeguamento al Piano 

di Indirizzo Territoriale con valore di Piano Paesaggistico Regionale e ai contenuti della legge regionale n. 65/2014. A 

seguito della definizione del quadro conoscitivo, dell’implementazione e aggiornamento delle indagini sullo stato 

attuale del territorio e degli altri aspetti ambientali, economici, demografici, etc. nella seconda metà del 2022 sono stati 

definiti definizione gli obiettivi e i contenuti del nuovo Piano nonché gli elementi per la valutazione di sostenibilità. 

I contenuti del quadro progettuale sono in fase di completamento e, entro il mese di febbraio del 2023, dopo i passaggi 

in Commissione, è prevista la consegna definitiva degli elaborati al Consiglio comunale al fine dell’adozione dello 

strumento della pianificazione urbanistica. 

A partire dal momento dell’adozione l’Ufficio sarà impegnato nella pubblicazione degli atti e, dopo la presentazione 

delle osservazioni da parte di cittadini, associazioni, ecc., nella valutazione puntuale delle stesse. Contestualmente lo 

stesso sarà interessato dalla valutazione paesaggistica dell’atto da parte di Regione e Ministero, ai fini della 

conformazione al Piano Paesaggistico Regionale, propedeutica all’approvazione dell’atto. 

Entro la fine del 2023 si prevede la chiusura della fase relativa agli atti conseguenti all’adozione e alla valutazione / 

approvazione delle osservazioni, nonché di quella di conformazione / adeguamento al piano regionale. Ciò porterà 

all’inizio del 2024 all’approvazione definitiva dell’atto. 

 
Obiettivo 3 - URBANISTICA - Procedure di assegnazione dell'incarico per la redazione del Piano Operativo comunale 

 
 
 

 
Dotare il Comune del nuovo 

strumento di 

programmazione attuativa 

delle previsioni del Piano 

Strutturale 

 
 
 

 
Utenti 

interni/dipendenti 

Cittadini 

Imprese 

Liberi professionisti 

 
 
 
 

Capacità di stabilire i contenuti del nuovo piano e le 

modalità di redazione dello stesso in grado di 

assegnare l'incarico di redazione dello strumento 

ad un gruppo di progettistiti capaci di rendere 

operative nel modo migliore le scelte strategiche e 

le progettualità individuate nel Piano Strutturale 

 
 
 
 

 
Efficienza , 

Efficacia e 

qualità 

dell'azione 

 
 
 
 
 

Assegnazione dell'incarico di 

redazione del Piano 

Operativo comunale 

 
 
 
 
 

Settore 3 - 

Cultura del 

territorio 

 
 
 

 
Contenuti del Piano 

Strutturale adottato, del 

Piano paesaggistico 

Regionale e della Legge 

Regionale n. 65/2014 

 
 
 
 
 
 

// 

 
 
 
 
 

Per l'anno 2023 

assegnazione dell'incarico di 

redazione dello strumento 

 
 
 

 
Elisa Gabrielli (C2), 

Maffei Azzurra (C1), 

Ulivi Mariarosa 

(C2), Fantini Luca 

(D1) 

 
 
 
 
 

Elisa Gabrielli   (C2) 15%, Maffei 

Azzurra (C1) 15%, Ulivi Mariarosa 

(C2) 20%, Fantini Luca (D1) 50% 

Il Piano Operativo comunale è lo strumento urbanistico che, partendo dalle ‘linee guida’ formulate dall’Amministrazione 

nell’Atto di indirizzo, trasforma in “progetto” le scelte già disegnate dal Piano Strutturale, definendo nei dettagli come e 

quanto si può intervenire nella trasformazione, valorizzazione e tutela del territorio comunale. 

In conseguenza della prevista adozione del Piano Strutturale comunale, al fine di restringere le tempistiche di adozione 

e approvazione del Piano Operativo – chiamato, come detto, a definire la destinazione urbanistica dei singoli lotti di 

terreno - per la seconda metà del 2023 è previsto l’avvio del procedimento di indagine di mercato per la selezione 

dell’operatore economico cui affidare il servizio di redazione. Tale affidamento verrà concretizzato attraverso procedura 

negoziata, con invito a 5 professionisti da individuare mediante avviso pubblico di manifestazione di interesse. Ciò 

permetterà nel 2014 di definire i contenuti dello strumento della pianificazione urbanistica e di procedere alla sua 

approvazione nell’anno successivo. 

Obiettivo 4 - URBANISTICA - Redazione e adozione della variante relativa al patrimonio edilizio esistente del Piano di 
recupero del Centro di Querceta 

 
 

 
Adeguare l’atto di governo 

del territorio allo stato 

attuale di consistenza dei 

fabbricati (attraverso singola 

schedatura) e alle 

disposizioni, ai contenuti e 

alle definizioni della legge 

regionale n. 65/2014 e smei e 

del Regolamento 24 luglio 

2018, n. 39/R. 

 
 
 
 
 

 
Utenti 

interni/dipendenti 

Cittadini 

Imprese 

Liberi professionisti 

 
 
 
 

 
Capacità di realizzare uno strumento attuativo 

coerente e armonizzato rispetto le normative 

regionali più recenti relative alle definizioni e ai 

parametri urbanistici ed edilizi per il governo del 

territorio, al fine di implementare gli interventi di 

recupero del patrimonio edilizio esistente 

 
 
 
 
 
 

Efficienza , 

Efficacia e 

qualità 

dell'azione 

 

 
Entro il 2023 adozione da 

parte del Consiglio comunale 

della variante al Piano di 

recupero del Centro di 

Querceta di adeguamento 

alle disposizioni, ai contenuti 

e alle definizioni della legge 

regionale n. 65/2014 e del 

Regolamento 24 luglio 2018, 

n. 39/R. Approvazione della 

stessa entro il mese di giugno 

2024. 

 
 
 
 
 
 

 
Settore 3 - 

Cultura del 

territorio 

 
 
 
 
 

 
Piano di recupero del 

centro abitato di 

Querceta fatto salvo dal 

Regolamento 

Urbanistico 

Monitoraggio 

degli effetti 

dell'applicazione 

del Piano di 

recupero sul 

contesto 

interessato dallo 

stesso e 

predisposizione 

della nuova 

scheda per la 

classificazione 

del patrimonio 

edilizio 

esistente. 

 
 

 
Entrata in vigore nella 

seonda metà del 29024 della 

variante al Piano di recupero 

del Centro di Querceta di 

adeguamento alle 

disposizioni, ai contenuti e 

alle definizioni della legge 

regionale n. 65/2014 e del 

Regolamento 24 luglio 2018, 

n. 39/R 

 
 
 
 
 

 
Elisa Gabrielli (C2), 

Maffei Azzurra (C1), 

Ulivi Mariarosa 

(C2), Fantini Luca 

(D1) 

 
 
 
 
 
 

 
Elisa Gabrielli   (C2) 10%, Maffei 

Azzurra (C1) 10%, Ulivi Mariarosa 

(C2) 50%, Fantini Luca (D1) 30% 

 

 
Con delibera del Consiglio Comunale n. 35 del 2000 è stato approvato il Piano di Recupero del Centro di Querceta. Lo 

strumento attuativo sostituendo ed integrando (per l’area di Querceta) il Piano Regolatore Generale, ha previsto una 

disciplina degli interventi sul patrimonio edilizio esistente (manutenzione, restauro, ristrutturazione edilizia, ecc.) che 

varia in funzione dei caratteri e dei valori individuati con il rilievo urbanistico del tessuto edificato e la schedatura degli 

edifici, ma che comunque non aumenta il carico insediativo ed urbanistico. 

Il Piano di recupero del centro abitato di Querceta è stato fatto salvo, con alcune modifiche, dal Regolamento 

Urbanistico approvato nel 2009 e messo in efficacia nel 2010. A oltre vent’anni di distanza dall’approvazione del piano 

attuativo la classificazione degli edifici e la definizione degli interventi sul patrimonio esistente non sono stati oggetto di 

revisione e modifica nonostante la normativa nazionale e regionale in tal senso abbia subìto importanti trasformazioni. 

Per il 2023 l’obiettivo è quello di adeguare l’atto di governo del territorio allo stato attuale di consistenza dei fabbricati 

(attraverso singola schedatura) e alle nuove disposizioni e ai più recenti contenuti definizioni regionali. 

Obiettivo 5 - CULTURA - Valorizzazione archivio di persona Simi - Pubblicazione inventario donazione  
 
 

 
Pubblicazione dell’inventario 

relativo all’archivio di 

persona Simi allo scopo di 

garantirne la conservazione, 

la consultazione e la 

valorizzazione 

 
 
 
 
 

Utenti 

interni/dipendenti / 

Cittadini e studiosi 

 
 
 
 
 
 

Realizzazione di un volume a stampa contenente 

dell’inventario relativo al fondo documentario Simi 

 
 
 

 
Efficienza, 

Efficacia e 

qualità 

dell'azione 

amministrativ 

a 

 
 
 
 
 

Stampa e presentazione al 

pubblico del volume 

contenente l'inventario 

dell'Archivio Simi 

 
 
 
 
 

 
Settore 3 - 

Cultura del 

territorio 

 
 
 
 
 
 

 
// 

 
 
 
 
 

Inventario 

digitalizzato 

dell'archivio di 

persona Simi 

 
 
 
 
 

Stampa e presentazione al 

pubblico del volume 

contenente l'inventario 

dell'Archivio Simi 

 
 
 
 
 

 
Corsini Mchela 

(D2) Emanuele 

Dettori (D1) 

 
 
 
 
 
 

Corsini Mchela (D2)  50% 

Emanuele Dettori (D1) 50% 

La consistenza della donazione Simi da parte della prof.ssa Alba Tiberto Beluffi consiste in n. 6 disegni preparatori 

incorniciati e n. 1 dipinto a olio bifronte; lettere, album e taccuini, giornali d’epoca, fotografie, documenti vari per un 

totale di circa 450 unità archivistiche. 

La donazione Simi è attualmente custodita presso l’Archivio Storico Comunale di Seravezza a seguito del passaggio 

ufficiale di questo fondo documentario da parte della Fondazione Terre Medicee. 

Durante il 2023, anno in cui ricorrono le celebrazioni del centenario della morte del pittore Filadelfo Simi, 

l’Amministrazione Comunale ha intenzione di omaggiare tale figura con la pubblicazione dell’inventario relativo al fondo 

documentario in oggetto corredato da un’introduzione storico-bibliografica dell’artista e del periodo storico in cui è 

vissuto con particolare riferimento al territorio versiliese e toscano. Nella pubblicazione in parola, strumento prezioso 

per tutte le realtà culturali afferenti la Provincia di Lucca (scuole, archivi, biblioteche, etc.) e per la comunità, saranno 

inoltre presenti tavole illustrative per favorire e valorizzare l’approfondimento e la fruizione da parte degli interessati di 

una parte così importante e significativa del patrimonio documentario comunale. 

Obiettivo 6 - ASSOCIAZIONISMO - Redazione e approvazione del  Regolamento comunale per l’erogazione di 
contributi ad associazioni ed enti, per la concessione di patrocini e per la disciplina dell’albo delle associazioni 

 
 
 
 

 
Riordinare e semplificare 

l’attuale regolamentazione in 

materia di patrocinio e di 

concessione di contributi 

economici a enti pubblici e 

privati non aventi finalità di 

lucro, al fine di assicurare 

equità e trasparenza 

all’azione amministrativa 

 
 
 
 
 
 
 

 
Associazioni ed enti 

pubblici e privati non 

aventi finalità di lucro 

 
 
 
 
 
 
 

Capacità di riorganizzare in maniera organica 

l’attuale regolamentazione in materia di modalità di 

concessione da parte del Comune di patrocini o 

contributi e benefici economici nel rispetto dei 

principi di imparzialità, trasparenza e buon 

andamento della Pubblica Amministrazione 

 
 
 
 
 
 
 

Efficienza, 

efficacia e 

qualità 

dell'azione 

amministrativ 

a 

 
 
 
 
 
 

Approvazione da parte del 

Consiglio comunale del 

Regolamento comunale per 

l’erogazione di contributi ad 

associazioni ed enti, per la 

concessione di patrocini e 

per la disciplina dell’albo 

delle associazioni 

 
 
 
 
 
 
 
 

Settore 3 - 

Cultura del 

territorio 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

// 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

// 

 
 
 
 
 
 

Entrata in vigore entro la 

fine di dicembre 2023 del 

Regolamento comunale per 

l’erogazione di contributi ad 

associazioni ed enti, per la 

concessione di patrocini e 

per la disciplina dell’albo 

delle associazioni 

 
 
 
 
 
 
 

Elisa Gabrielli (C2), 

Maffei Azzurra (C1), 

Fantini Luca (D1), 

Andrea Meccheri 

(C2) 

 
 
 
 
 
 
 
 

Elisa Gabrielli (C2) 10%, Maffei 

Azzurra (C1) 10%, Fantini Luca (D1) 

10%, Andrea Meccheri (C2) 70% 

Il Comune di Seravezza, in attuazione dei principi generali fissati dallo Statuto comunale e nei limiti delle risorse previste 

in bilancio, favorisce, valorizza e sostiene le forme associative mediante concessione di patrocini, erogazione di 

agevolazioni, contributi e vantaggi economici finalizzati ad enti e associazioni, di soggetti pubblici e privati senza fini di 

lucro. 

Con delibera consiliare n. 3/2018 è stato approvato il Regolamento per la concessione di patrocini e per le 

collaborazioni. Il Regolamento, all’articolo 6, per la concessione di contributi economici o altre utilità economiche rinvia 

alle vigenti normative di legge, nonché ai vigenti regolamenti comunali in materia a quello approvato con Delibera 

consiliare n. 8/2011. 

Al fine di raggruppare in un unico regolamento l’erogazione di contributi ad associazioni ed enti, la concessione di 

patrocini per l’anno 2023 si prevede la redazione e l’approvazione di un unico regolamento che, contemporaneamente, 

disciplina l’albo delle associazioni. 

Lo scopo finale è quello di dotarsi di un unico regolamento che, in attuazione dell’art. 12 della legge n. 241/1990, in 

combinato disposto con gli articoli 26 e 27 del D.Lgs. 33/2013 e in applicazione dello Statuto comunale, disciplini la 

concessione di contributi economici a enti pubblici e privati non aventi finalità di lucro, assicurando equità e 

trasparenza all’azione amministrativa, realizzando il miglior impiego delle risorse destinate al conseguimento di utilità 

sociale per la comunità amministrata in grado di promuoverne lo sviluppo. 

Obiettivo 7 INTERSETTORIALE - TRIBUTI e SUAP - Recupero evasione attività commerciali  
 
 
 

 
Efficacia ed efficienza 

dell'azione amministrativa 

 
 
 
 

Cittadini 

Imprese 

Liberi professionisti 

 
 
 
 
 

numero delle attività commerciali 

 
 
 

 
Efficienza , 

Efficacia e 

qualità 

dell'azione 

 
 
 
 

 
verifica attività commerciali 

morose 

 
 
 
 

Settore 3 - 

Cultura del 

territorio 

 
 
 

 
Applicazione del 

Regolamento approvato 

con deliberazione 

Consiliare n. 11/2020 

 
 
 
 
 

// 

 
 
 
 
 

Recupero evasione tributaria 

 
 
 
 

 
Elisa Gabrielli (C2), 

Maffei Azzurra (C1) 

 
 
 
 

 
Elisa Gabrielli (C2) 50%, Maffei 

Azzurra (C1) 50% 

Nella normale attività di controllo e recupero dell'evasione particolare attenzione viene posta alle attività commerciali, 

per le quali, ai sensi del regolamento comunale disciplinante misure preventive per sostenere il contrasto dell'evasione 

dei tributi comunali, approvato con delibera CC n. 11/2020, attraverso un'attività di verifica con il SUAP, è possibile, una 

volta accertata l'irregolarità tributari, l'avvio del procedimento di sospensione dell’attività di cui alle licenze, 

autorizzazioni, concessioni e segnalazioni certificate di inizio attività, assegnando un termine di 30 giorni per la 

regolarizzazione. Decorso infruttuosamente tale termine nei 15 giorni successivi viene emesso il provvedimento di 

sospensione per un periodo di novanta giorni, ovvero sino al giorno della regolarizzazione, se antecedente, previa 

notifica del provvedimento da parte dell’Ente Locale; 

Qualora gli interessati non regolarizzino la loro posizione entro il predetto termine di novanta giorni, la licenza, 

autorizzazione o concessione viene revocata 

 



 
OBIETTIVO STRATEGICO 

OBIETTIVO 

OPERATIVO 

 

DESTINATAR 
INDICATORE 

I 

 
TIPOLOGI 

FORMULA FONTE 
A 

PARTENZA VALORE 

CONSEGUITO 

VALORE 

CONSEGUITO 

2022 

 
VALORE ATTESO Al     

PERSONALE COINVOLTO CONTRIBUTO % STIMATO 
2023 - 2025 

Obiettivo 1 - EDILIZIA PRIVATA - Attivazione del  
 
 
 

 
Incremento del 

benessere 

economico e 

sociale a favore dei 

cittadini e del 

tessuto produttivo 

(coerenza con linee 

programmatica di 

mandato nel DUP 

2023/2025) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Utenti 

interni/dipende 

nti 

Cittadini 

Imprese 

Liberi 

professionisti 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

capacità di definire le 

pratiche di condono 

tutt'ora non espletate 

volte a ultimare 

procedimenti che 

risultano ancora 

pendenti 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Efficienza , 

Efficacia e 

qualità 

dell'azione 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

numero delle 

pratiche di 

condono da 

definire 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Settore 2 

Gestione del 

Territorio - 

Edilizia Privata 

 
 
 
 
 
 
 

Applicazione del 

Regolamento approvato 

con deliberazione di G.C. 

n. 188 in data 23/12/2022 

- applicazione degli 

incrementi oneri 

concessori definiti con 

deliberazione di G.C. 190 

del 23/12/2022 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
// 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
2023 : definizione di 

almeno il 5% delle 

pratiche pendenti 

2024-2025: definizione di 

almeno il 10 % delle 

pratiche pendenti 

 
 
 
 
 
 
 

 
Luca De Masi    (C1) Erika 

Natascia Palagi (C1) 

Alessandro Sacchelli (C3) 

Serena Vincenti (C1) nuova 

unità tecnica (D) 

 
 
 
 
 
 
 

% stimate come da Regolamento 

approvato con deliberazione di G. C. n. 

188 del 23/12/2022ovvero:   2% al 

Funzionario Responsabile del 

procedimento; 

-7% ai tecnici istruttori delle pratiche di 

condono edilizio finalizzate al progetto, 

ripartito in proporzione alle ore 

straordinarie effettuate durante l’anno; 

-1  % al Coordinatore delle attività di cui 

all’art. 2 comma 3. 

 
 

L’Amministrazione Comunale nel tempo, non ha completato e definito 

gran parte delle pratiche presentate, tanto che ad oggi risultano 

pendenti circa 900 pratiche di condono. 

L’Ufficio Edilizia ha provveduto a munirsi di un proprio Regolamento 

che disciplina le modalità di svolgimento dell’attività istruttoria dei 

condoni nel quale vengono determinati i criteri di ripartizione degli 

incentivi riconosciuti ex lege per lo svolgimento di tali attività, in 

attuazione di quanto previsto dalle Leggi n. 662 del 23/12/1996 e n. 

326 del 24/11/2003. Le modalità e i criteri definiti all’interno del 

Regolamento sono applicabili a tutte le pratiche di condono edilizio 

presentate ai sensi della Legge n° 47 del 28/02/1985 , Legge n° 724 del 

23/12/1994 , Legge n° 326 del 24/11/ 2003 , Legge R.T. n° 53 del /10/ 

2004 ed eventuali rettifiche di sanatorie straordinarie già rilasciate. Il 

regolamento è stato approvato con deliberazione di G.C. n. 188 del 

23/12/2022. Con deliberazone di G.C. n. 190 del 23/12/2022 sono 

stati incrementati gli oneri concessori relative alle pratiche di condono 

edilizio nella misura del 10% in riferimento di quanto disposto all’art. 

32 comma 40 della L. 326 

Obiettivo 2 - EDILIZIA PRIVATA - Attuazione del 
regolamento sull'applicazione delle sanzioni previste dal 

titolo VII Capo II della L.R. 65/2014 e applicazione nuove 

tariffe oneri concessori e costi di costruzioni aggiornate sulla 

base degli indici ISTAT 

 
 
 

 
Semplificazione, 

reingegnerizzazione 

e digitalizzazione 

procedure 

(coerenza con linee 

programmatica di 

mandato nel DUP 

2023/2025) 

 
 
 
 
 

 
Utenti 

interni/dipende 

nti 

Cittadini 

Imprese 

Liberi 

professionisti 

 
 
 

 
capacità di definire 

criteri e modalità di 

applicazione delle 

sanzioni edilizie in 

termini di abusi 

attraverso un unico 

strumento che è il 

Regolamento del 

quale si è dotato il 

Settore 

 
 
 
 
 
 
 

 

Efficienza , 

Efficacia e 

qualità 

dell'azione 

 
 
 
 

grado di 

applicazione 

della normativa 

contenuta nel 

Regolamento 

approvato con 

Deliberazione di 

C.C. n. 82 del 

28/11/2022 e 

operativo dal 

01/01/2023 

 
 
 
 
 
 
 

 

Settore 2 

Gestione del 

Territorio - 

Edilizia Privata 

 
 

 
Applicazione el 

Regolamento approvato 

con deliberazione di C.C.. 

n. 82 in data 28/11/2022 

e applicazione delle 

nuove tariffe relative agli 

oneri concessori e costo 

di costruzione aggiornate 

sulla base degli indici 

ISTAT, approvate con 

deliberazione di G.C. n. 

195 del 29/12/2022 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

// 

 
 
 
 
 

 
2023-2024-2025 : 

Razionalizzazione della 

procedura aggiornata alla 

normativa ; applicazion 

nuove tariffe aggiornate 

sulla base degli indici 

ISTAT 

 
 
 
 
 
 

Luca De Masi    (C1) Erika 

Natascia Palagi (C1) 
e 

Alessandro Sacchelli (C3) 

nuova unità tecnica (D) 

 
 
 
 
 
 

Luca De Masi    (C1)      25%      Erika 

Natascia Palagi (C1) 25% 

Alessandro Sacchelli (C3) 25% 

nuova unità tecnica (D) 25% 

proprio Regolamento che definisce i criteri e le modalità da applicare 

per la determinazione delle sanzioni amministrative di carattere 

edilizio , approvato con deliberazione di C.C. n. 82 del 28/11/2022. 

Il Regolamento apposito così come previsto dal Titolo VII della L.R. 

65/2014 servirà a rispondere a criteri di equità, adeguatezza e 

semplicità di applicazione. 

Le modalità e i criteri definiti all’interno del regolamento saranno 

applicabili a tutte le tipologie di sanzioni previste dalla L.R. 65/2014 e 

servirà da supporto per l’Ufficio Edilizia in tutte le casistiche che 

prevedano l’applicazione di sanzioni relative all’attività 

edilizia/urbanistica basate sulla determinazione dell’aumento del 

valore venale di un immobile ovvero sulla determinazione di sanzioni 

forfettarie che vanno da un minimo ad un massimo;     il parametro di 

riferimento sul quale dovranno essere elaborate le sanzioni, sarà 

Obiettivo 3 - EDILIZIA PRIVATA - Trascrizione in formato 

immagine dei registri dei titoli edilizi fermi al 1967 e 

aggiornamento elenchi sul sito dei titoli edilizi rilasciati fermi 

al 2020 

 
 
 
 

 
Semplificazione, 

reingegnerizzazione 

e digitalizzazione 

procedure 

(coerenza con linee 

programmatica di 

mandato nel DUP 

2023/2025) 

 
 
 
 
 
 

 
Utenti 

interni/dipende 

nti 

Cittadini 

Imprese 

Liberi 

professionisti 

 
 
 
 

 
Capacità di favorire la 

consultazione delle 

pratiche sia da parte 

del personale interno 

che, soprattutto, da 

parte dei cittadini e 

tecnici esterni per 

velocizzare la ricerca 

della pratica di 

interesse 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

Efficienza , 

Efficacia e 

qualità 

dell'azione 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

numero delle 

pratiche da 

digitalizzare 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Sito 

istituzionale 

dell'Ente 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
trascrizione dei registri 

fermi al 1967 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

trascrizione dei 

registri fermi al 

1967 

 
 
 
 

 
2023: Inizio trascrizione 

dei registri a partire dal 

1968 fino al 1970 e 

inserimento dei titoli 

edilizi negli elenchi sul 

sito, fermi al 2020 , per 

gli anni 2021 e 2022. 

2024-2025: trascrizione 

dei registri a partire dal 

1971 fino al 1976 

 
 
 
 
 
 
 

Luca De Masi    (C1) Erika 

Natascia Palagi (C1) 

Alessandro Sacchelli (C3) 

Serena Vincenti (C1) nuova 

unità tecnica (D) 

 
 
 
 
 
 
 

Luca De Masi    (C1)      15%      Erika 

Natascia Palagi (C1) 15% 

Alessandro Sacchelli (C3) 15% 

Serena Vincenti (C1) 40% 

nuova unità tecnica (D) 15% 

cittadini a poter consultare la documentazione di archivio dell’Ufficio 

Edilizia Privata, propedeutica a verificare la legittimità degli edifici, ha 

reso necessario ripensare le modalità di ricerca delle pratiche che , fino 

a qualche anno fa risultavano registrate solo su supporto cartaceo. Ciò 

detto, ha obbligato l’Ufficio a valutare la possibilità di mettere a 

disposizione dell’utenza in forma digitalizzata (scansione in formato 

*pdf) i registri cartacei e quindi di iniziarne la trascrizione organica in 

formato *excel, in modo da favorirne la consultazione, considerata la 

eterogeneità dei registri stessi, compilati per periodi diversi, con 

modalità discordi (alcuni per ordine progressivo, altri in successione 

alfabetica, altri ancora solo per protocollo). 

Tale operazione dovrebbe essere compiuta per tutti gli atti rilasciati nel 

periodo compreso tra il 1942 – anno nel quale ancora oggi per i 

fabbricati posti in centro abitato è necessario verificare la conformità 

edilizia – ed il 2005 – anno nel quale ha inizio una sistematica 

archiviazione delle pratiche sulla piattaforma digitale comunale. 

Obiettivo 4 -  AMBIENTE     - PEF gestione rifiuti - 

articolazione tariffaria integrata con Contratto  
Incremento del 

benessere socio- 

ambientale a favore 

dei cittadini e del 

tessuto produttivo 
i
(coerenza con linee 

a 
programmatica di 

mandato nel DUP 

2023/2025) 

 
 
 
 
 

Utenti 

interni/dipende 

nti 

Cittadini 

Imprese 

capacità di diminuire 
entro il 2025 il costo 

del servizio 

attraverso 

l'eliminazione del 

pota a porta della 

frazione del verde 

che verrà conferito 

liberamente c/o il 

centro di 

raccolta/impianto 

previsto sul territorio 

comunale e non più 

attraverso il servizio 

porta a porta con un 

 
 
 
 
 
 

Efficienza , 

Efficacia e 

qualità 

dell'azione 

confronti con il 

Gestore per 

adozione di 

soluzioni 

efficienti e più 

economiche sul 

servizio e 

collaborazione 

con il settore 

Tributi per la 

simulazione dei 

piani tariffari 

TARI 

 
 
 
 
 
 

Settore 2 

Gestione del 

Territorio - 

Ambiente 

 
 
 
 
 
 

affidamento del servizio 

nell'anno 2022 a 

RETIAMBIENTE - periodo 

2022-2025 

 
 
 
 

 
affidamento del 

servizio nell'anno 

2022 a 

RETIAMBIENTE - 

periodo 2022-2025 

 
 

2023: ottimizzare il 

servizio attraverso 

attraverso la riduzione 

dei costi con 

conseguente revisione 

del PEF per l'anno 2024 

volta a dimunire la TARI 

ai contribuenti . 2024- 

2025 : applicazione del 

contratto rivisto con 

costi del servizio ridotti 

 
 
 
 
 

Erika Natascia Palagi (C1) 

Serena Vincenti (C1) nuova 

unità tecnica (D) 

 
 
 
 
 

Erika Natascia Palagi (C1) 60% 

Serena Vincenti (C1) 20% 

nuova unità tecnica (D) 20% 

 

Con Delibera 03 agosto 2021 363/2021/R/rif ARERA ha ridefinito il 

metodo per il calcolo della tariffa per il periodo 2022-2025; a seguito 

della nuova regolamentazione è necessario calcolare il per gli anni 

successivi per la copertura dei costi di gestione del servizio 

smaltimento rifiuti; il pef – predisposto dal gestore della raccolta rifiut 

e comune- dovrà essere validato da Arera; l’obiettivo si propone senz 

costi aggiuntivi di gestire questo nuovo passaggio al contratto di Reti 

Ambiente senza significativi impatti sulla cittadinanza in termini di 

aumenti tariffari - Importo del Contratto 2022 con il gestore della 

raccolta rifiuti Euro 2.941.548,21 

Obiettivo 5 - AMBIENTE     - TUTELA DELL’AMBIENTE E  
 

Incremento del 

benessere socio- 

ambientale a favore 

dei cittadini e del 

tessuto produttivo 

(coerenza con linee 

programmatica di 

mandato nel DUP 

2023/2025) 

 
 
 

 
Utenti 

interni/dipende 

nti 

Cittadini 

Imprese 

 
 

 
capacità di verificare, 

approfondire, 

applicare le 

procedure idonee 

volte alla risoluzione 

delle problematiche 

relative a tematiche 

ambientali 

 
 
 
 
 

Efficienza , 

Efficacia e 

qualità 

dell'azione 

 
 

numero delle 

segnalazioni 

esposti presi in 

carico, 

autorizzazioni 

rilasciate, 

provvedimenti 

adottati, siti 

bonificati 

 
 
 
 
 

Settore 2 

Gestione del 

Territorio - 

Ambiente 

 
 
 
 

 
segnalazioni varie >30 

,provvedimenti > 5 , n. 3 

atti di affidamento , siti 

bonificati da amianto e 

rifiuti > 40 

 
 

 
segnalazioni varie 

>30 

,provvedimenti > 5 

, n. 3 atti di 

affidamento , siti 

bonificati da 

amianto e rifiuti > 

40 

 

2023 : affidamento nuov 

incarichi per bonifica 

amianto e analisi 

sorgenti per il biennio 

2023-2024 ; 2023-2024- 

2025 approfondire e 

applicare le giuste 

procedure volte alla 

risoluzione di un n. > = di 

segnalazioni rispetto agli 

anni precedenti 

 

i 
 
 
 

Erika Natascia Palagi (C1) 

Serena Vincenti (C1) nuova 

unità tecnica (D) 

 
 
 
 

 
Erika Natascia Palagi (C1) 60% 

Serena Vincenti (C1) 20% 

nuova unità tecnica (D) 20% 

 
 
 

Gestione ed implementazione delle buone pratiche in materia 

ambientale ri riduzione della produzione dei rifiuti - Riduzione 

dell'inquinamento - Bonifica Amianto (affidamento incarico biennio 

2023-2024 ) - Analisi acque sorgenti (affidamento incarico 2023-2024) - 

Riduzione dell'inquinamento - Disinfestazioni-derattizazzioni - Lotta ai 

culicidi (progetto Alleati contro le zanzare) - Rilasci autorizzazione 

scarichi reflui e deroghe dei rumori 

 



OBIETTIVO OPERATIVO OBIETTIVO STRATEGICO DESTINATARI INDICATORE TIPOLOGIA FORMULA FONTE 
PARTENZA

 
VALORE 

VALORE 

CONSEGUITO 

VALORE ATTESO Al 2023 - 

2025 

PERSONALE 

COINVOLTO 

CONTRIBUTO % 

STIMATO 

Obiettivo 1 -TRIBUTI - Affidamento del Servizio di rendicontazione della riscossione volontaria, riscossione coattiva e 

attività di accertamento e realizzazione di un sistema informativo per la gestione dei tributi del Comune di Seravezza 

 
 
 
 

 
Semplificazione, efficienza 

nella gestione dei tributi 

comunali (coerenza con linee 

programmatica di mandato 

nel DUP 2023/2025) 

 
 
 
 
 

Utenti interni/dipendenti 

Cittadini 

Imprese 

Liberi professionisti 

 
 
 
 
 
 

 
Affidamento del servizio entro il 2023 

 
 
 
 
 

 
Efficienza , 

Efficacia e qualità 

dell'azione 

 
 
 
 
 

 
Gestione informatizzata della 

riscossione dei tributi 

comunali 

 
 
 
 
 
 
 

banca dati 

comunale 

 
 
 
 
 
 

 
// 

 
 
 
 
 
 

 
// 

 
 
 
 

Affidamento del servizio, 

avvio dell'implementazione e 

gestione in ASP delle entrate 

tributarie, riscossione 

volontaria e coattiva delle 

entrate stesse e gestione 

dell’utenza 

 
 
 
 

aMria iMgliorini (C3) 

part.resp. 

Giorgio Trevisani (C3) 

Serenella Bazzichi (C2) 

Alessandro Sacchelli 

(B3) 

 
 
 
 
 

 
50% 

20% 

20% 

10% 

Con Determinazione del Settore Economico Finanziario n. 421/2016 è sato affidato il servizio di riscossione e la 

realizzazione e sviluppo di un sistema informativo per la gestione delle entrate tributarie del Comune di Seravezza al  

uMnicipai SpA P.Iva/C.F. 01973900838 con sede legale in Via Giovanni Battista Trener n. 8 a Trento (TN) 3812. 

L’aggiudicatario doveva implementare e gestire di un sistema informatico per la gestione in ASP delle entrate tributarie,  

provvedere alla riscossione volontaria e coattiva delle entrate stesse e gestire l’utenza presso i locali comunali di via  

Fascetti in loc. Querceta. 

Il servizio scade nel 2023 

Poiché un'eventuale reinternalizzazione del servizio comporterebbe l'assunzione di almeno n.2 dipendenti e 

l'assegnazione all'ufficio tributi, l'Amministrazione intende mantenere a gestione esternalizzata dei servizi (riscossione 

volontaria, coattiva e attività di accertamento).L’eventuale modifica delle modalità gestorie coinvolge il sistema 

informatico che è fornito dall’aggiudicatario su un proprio server 

Obiettivo 2 -TRIBUTI - Revisione del piano degli impianti generali  

Efficienza e decoro urbano 

(coerenza con linee 

programmatica di mandato 

nel DUP 2023/2025) 

 

Utenti interni/dipendenti 

Cittadini 

Imprese 

Liberi professionisti 

 
 

 
numero degli impianti sostituiti 

 

 
Efficienza , 

Efficacia e qualità 

dell'azione 

 

 
censimento degli impianti 

esistenti e valutazione 

sostituzione 

 
 

banca dati 

comunale 

 
 

 
// 

 
 

 
// 

 
 

approvazione del nuovo 

piano 

aMria iMgliorini (C3) 

part.resp. 

Giorgio Trevisani (C3) 

Serenella Bazzichi (C2) 

Alessandro Sacchelli 

(B3) 

 

 
50% 

20% 

20% 

10% 

 

L’attuale piano degli impianti pubblicitari risale al 2009; è necessaria una revisione complessiva degli impianti anche allo 

scopo di 

aumentare il gettito delle affissioni. 

 
Obiettivo 3 INTERSETTORIALE - TRIBUTI e SUAP - recupero evasione attività commerciali 

 
 
 

 
Efficacia ed efficienza 

dell'azione amministrativa 

(coerenza con linee 

programmatica di mandato 

nel DUP 2023/2025) 

 
 
 
 
 
 

Imprese 

Liberi professionisti 

 
 
 
 
 

 
n. attività commerciali 

 
 
 
 

 
Efficienza , 

Efficacia e qualità 

dell'azione 

 
 
 
 
 
 

verifica attività commerciali 

morose 

 
 
 
 
 
 

Settore 4 Tributi e 

Sociale 

 
 
 

 
Applicazione el 

Regolamento 

approvato con 

deliberazione di 

C.C.. 11/2020 

 
 
 
 
 

 
// 

 
 
 
 
 

 
Recupero evasione tributaria 

 
 
 
 

 
aMria iMgliorini (C3) 

part.resp. 

 
 
 
 
 

 
100% 

Nella normale attività di controllo e recupero dell'evasione particolare attenzione viene posta alle attività commerciali, 

per le quali, ai sensi del regolamento comunale disciplinante misure preventive per sostenere il contrasto dell'evasione 

dei tributi comunali, approvato con delibera CC n. 11/2020, attraverso un'attività di verifica con il SUAP, è possibile, una 

volta accertata l'irregolarità tributari, l'avvio del procedimento di sospensione dell’attività di cui alle licenze, 

autorizzazioni, concessioni e segnalazioni certificate di inizio attività, assegnando un termine di 30 giorni per la 

regolarizzazione. Decorso infruttuosamente tale termine nei 15 giorni successivi viene emesso il provvedimento di 

sospensione per un periodo di novanta giorni, ovvero sino al giorno della regolarizzazione, se antecedente, previa notifica 

del provvedimento da parte dell’Ente Locale; 

Qualora gli interessati non regolarizzino la loro posizione entro il predetto termine di novanta giorni, la licenza, 

autorizzazione o concessione viene revocata 

Obiettivo 4 - SERVIZI SOCIALI - ricognizione delle strutture residenziali e delle relative rette  
Semplificazione, economicità 

dell'azione amministrativa 

(coerenza con linee 

programmatica di mandato 

nel DUP 2023/2025) 

 
 
 

Utenti esterni/strutture 

 
 
 

n. convenzioni con le strutture 

 

 
Efficienza , 

Efficacia e qualità 

dell'azione 

 
 
 

verifica delle strutture 

residenziali 

 
 
 

Settore 4 Tributi e 

Sociale 

 
 
 

// 

 
 
 

// 

 

 
Razionalizzazione e risparmio 

in termini economici sulla 

spesa 

 

 
Luca Onesti (D2) part. 

Resp. 

aMrco Gasperetti (B3) 

 
 
 

60% 

40% 

 
 

 
L’intento dell’Ufficio è quello di effettuare una ricognizione delle strutture residenziali per anziani non autosufficienti e 

per disabili, procedendo poi alla stipula di convenzioni con le strutture stesse 

Obiettivo 5 INTERSETTORIALE -SERVIZI SOCIALI e SCUOLA - Mentinclusive - Didattica tra Opportunità e Diversità  
 
 

Efficacia ed efficienza 

dell'azione amministrativa 

(coerenza con linee 

programmatica di mandato 

nel DUP 2023/2025) 

 
 
 
 

Cittadini/Scuole 

 
 
 
 

 
affluenza e partecipazione degli utenti 

 
 
 
 

Efficienza , 

Efficacia e qualità 

dell'azione 

esposizione dedicata 

interamente alla didattica 

inclusiva, ciò al fine di dare un 

contributo al superamento 

delle difficoltà che insegnanti, 

educatori e familiari 

incontrano nel reperire testi 

concepiti per essere condivisi 

da tutti. 

 
 
 

 
Settore 4 Tributi e 

Sociale 

 
 
 
 

 
// 

 
 
 
 

 
// 

 
 
 

Approfondimento del tema 

dell'inclusione sociale per la 

promozione e valorizzazione 

della persona disabile e di 

contrasto al disagio giovanile 

 
 
 

 
Luca Onesti (D2) part. 

Resp. 

 
 
 
 

 
100% 

Nell'ambito del programma di promozione e valorizzazione della persona disabile e di contrasto al disagio giovanile, 

l'Ufficio Scuola e i Servizi sociali organizzano l'evento  eMntinclusive - Didattica tra Opportunità e Diversità” in programma 

il 25 e 26 marzo 2023, Si tratta di un'esposizione dedicata interamente alla didattica inclusiva, ciò al fine di dare un 

contributo al superamento delle difficoltà che insegnanti, educatori e familiari incontrano nel reperire testi concepiti per 

essere condivisi da tutti. 

L'esposizione, che avrà luogo nella Villa eMdicea, ospiterà al suo interno tutte le case editrici che desidereranno 

promuovere i loro testi, mentre all'esterno saranno allestiti alcuni workshop. E' previsto inoltre uno spazio per gli 

approfondimenti, presso le Scuderie Granducali. 

Obiettivo 6 -SERVIZI SOCIALI - INTERVENTI PER L’INFANZIA E I MINORI  
 
 
 

 
Efficacia ed efficienza 

dell'azione amministrativa 

(coerenza con linee 

programmatica di mandato 

nel DUP 2023/2025) 

 
 
 
 
 
 
 

cittadini 

 
 
 
 
 
 

n. di minori coinvolti 

n. ore di di lavoro con gli educatori, 

n. strutture coinvolte 

 
 
 
 
 
 

Efficienza , 

Efficacia e qualità 

dell'azione 

Rapporti con le Istituzioni a 

vario titolo coinvolte nella 

presa in carico della famiglia 

in generale e della persona in 

età evolutiva in particolare. 

 
Interventi di educativa 

territoriale rivolti alla persona 

in età evolutiva, da realizzare 

sia in famiglia, sia nei diversi 

contesti di vita del minore, 

con implementazione dei più 

adeguati supporti socio- 

educativi. 

 
 
 
 
 
 

 
Settore 4 Tributi e 

Sociale 

 
 
 
 
 
 
 

// 

 
 
 
 
 
 
 

// 

Supportare la famiglia nello 

svolgimento del ruolo 

educativo e nella gestione 

del vivere quotidiano – 

assistere la persona in età 

evolutiva sotto il profilo 

educativo e di facilitazione 

delle dinamiche relazionali 

familiari – sopperire ad 

eventuali carenze della 

famiglia nella gestione della 

responsabilità genitoriale – 

attuare le disposizioni 

dell’autorità giudiziaria 

 
 
 
 

 
Debora aMrtinelli (D1) 

part. Resp. 

Ombretta Severini (D1) 

Vincenzo Gasperetti 

(B3) 

 
 
 
 
 
 

40% 

40% 

20% 

 
 
 

Le attività del programma sono finalizzate alla tutela della persona in età evolutiva ed al sostegno alla famiglia intesa 

come cellula primaria della società. L’azione politica di indirizzo e l’azione amministrativa di gestione si orientano alla  

promozione e protezione dei minori nel loro contesto familiare, ma anche al di fuori dello stesso in caso di 

allontanamento. Elemento di convergenza degli obiettivi del programma è anche il sostegno ai genitori per l’esercizio  

fisiologico della responsabilità genitoriale. Obiettivi ed azioni sono ispirati al principio di gradualità degli interventi, sono 

allineati ai diversi livelli di programmazione e sono suscettibili di ricodifica nell’ambito del livello di programmazione  

zonale 

 



OBIETTIVO OPERATIVO OBIETTIVO STRATEGICO DESTINATARI INDICATORE TIPOLOGIA FORMULA FONTE 
PARTENZA VALORE

 
CONSEGUITO 

VALORE 

CONSEGUITO 2022 

VALORE ATTESO Al 

2023 - 2025 

 

PERSONALE COINVOLTO CONTRIBUTO % STIMATO 

 

Obiettivo 1 - Razionalizzazione delle connessioni internet del Comune di Seravezza  
Semplificazione, 

reingegnerizzazione e 

digitalizzazione procedure 

(coerenza con linee 

programmatica di mandato 

nel DUP 2023/2025) 

 

 
Utenti interni/dipendenti 

Cittadini 

Imprese 

Liberi professionisti 

 
 
 

iMglioramento della connessione di rete 

complessiva e/o risparmi sulla spesa del canone 

annuo. 

 
 
 

Efficienza , 

Efficacia e qualità 

dell'azione 

 
 

 
Spesa annua/capacità 

connessione 

 
 
 
 

Contabilità 

 
 

 
Attuale connessione 

spesa annua = 73.200 

 
 

 
Attuale connessione spesa 

annua = 73.200 

 
 

 
Imiglioramento connessione 

e/o risparmio di spesa annuo 

 
 

 
iMrco Baldi;    Giacomo rMakic; 

aMndir Lioi 

 
 

 
iMrco Baldi (50%);    Giacomo 

rMakic (30%);    aMndir Lioi (20%) 

 

Nel corso degli ultimi anni le connessioni alla rete telematica degli edifici comunali e delle scuole di competenza del 

Comune di Seravezza sono state integrate più volte per garantire l'accesso ai servizi di rete. Inoltre la collocazione degli 

uffici comunali e delle scuole è stata oggetto di alcune variazioni. E' necessario rivedere i fabbisogni di connessione e 

verificare l'esistenza di contratti aperti o convenzioni stipulate da Consip o dal soggetto aggregatore regionale allo scopo 

di minimizzare i costi di connessione e/o massimizzare il servizio. 

Obiettivo 2 - Razionalizzazione della rete voce del Comune di Seravezza 
 

Semplificazione, 

reingegnerizzazione e 

digitalizzazione procedure 

(coerenza con linee 

programmatica di mandato 

nel DUP 2023/2025) 

 

 
Utenti interni/dipendenti 

Cittadini 

Imprese 

Liberi professionisti 

 
 
 
 

Risparmi di spesa del canone annuo 

 
 
 

Efficienza , 

Efficacia e qualità 

dell'azione 

 
 
 
 

Spesa annua 

 
 
 
 

Contabilità 

 
 
 
 

Spesa attuale = 

 
 
 
 

// 

 
 

 
definizione di almeno il 15% 

delle pratiche pendenti 

 
 

 
iMrco Baldi;    Giacomo rMakic; 

aMndir Lioi 

 
 
 

iMrco Baldi (20%);    Giacomo 

rMakic (40%);    Giacomo 

Fioravanti (40%) 

 
 
 

Alla luce delle diverse modifiche nella localizzazione degli uffici e delle scuole nonché della variazione della dotazione 

organica del Comune di Seravezza è necessario riorganizzare totalmente le linee telefoniche/voce del Comune di 

Seravezza . Dovrà essere verificata l'esistenza di contratti aperti o convenzioni stipulate da Consip o dal soggetto 

aggregatore regionale allo scopo di ridurre la spesa complessiva. 

Obiettivo 3- Prima stesura del Piano Integrato di Attività ed Organizzazione  
 

Semplificazione, 

reingegnerizzazione e 

digitalizzazione procedure 

(coerenza con linee 

programmatica di mandato 

nel DUP 2023/2025) 

 
 

 
Utenti interni/dipendenti 

Cittadini 

Imprese 

Liberi professionisti 

 
 
 

Incentivare lo strumento del PIAO in funzione 

della realizzazione delle scelte politiche (linee di 

mandato) tramite l’azione amministrativa 

 
 
 

Efficienza , 

Efficacia e qualità 

dell'azione 

 
 
 

Grado di applicazione della 

normativa contenuta nel 

DM26.06.2022 

 
 
 
 

Piano Integrato 

di Attività ed 

Organizzazione 

(sito istituz. 

Portale 
nazionale PIAO) 

 
 

Prima stesura del PIAO 

con approvazione da 

parte della Giunta 

comunale e 

pubblicazioni sul sito 

istituzionale/Portale 

Nazionale 

 
 
 

 
Formazione continua 

sulla stesura del PIAO 

 
 
 

Approvazione PIAO 

2023/2025 entro il 31 

gennaio 2023 

 
 
 

 
Laura Bugliani; Veronica 

Federigi 

 
 
 

 
Laura Bugliani ( 70%); Veronica 

federigi (30%) 

 
 

POTENZIARE LA CAPACITA’ DI PROGRAMAZIONE RISORSE UAMNE- revisionare il modello di organizzazione dell'ente a 

partire da:    nuove strategie per pianificare valore pubblico, obiettivi specifici, performance, conciliazione vita/lavoro 

(revisione del POLA) , organizzare la formazione ed il reclutamento del personale (piattaforma digitale "INPA") 

Obiettivo 4 - Redazione CCDI 2022/2025  

 
Semplificazione, 

reingegnerizzazione e 

digitalizzazione procedure 

(coerenza con linee 

programmatica di mandato 

nel DUP 2023/2025) 

 
 

 
Utenti interni/dipendenti 

Cittadini 

Imprese 

Liberi professionisti 

 
 

 
Capacità di applicare i diritti e doveri stabiliti a 

livello di contrattazione Nazionale, a livello 

decentrato – costituzione del Fondo per la retrib. 

Accessoria 

 
 
 
 

Efficienza , 

Efficacia e qualità 

dell'azione 

 
 
 

Numero di istituti 

giuslavoristici ed economici 

revisionati ed introdotti a 

seguito del nuovo CCNL di 

comparto 2019/2021 

Applicazione 

nuovo CCNL- 

procedura per 

CCDI/relazioni 

illustrativa e 

tecnico- 

finanziaria/pubbli 

cazione sul sito 

istituzionale ed 

invio ARAN e 

CNEL 

 

 
Fondo sul salario 

accessorio 2023- 

CCDI 2019/2021 ed 

aggiornamenti costanti 

annuali sulla parte 

economica 

 

 
Formazione continua sulla 

contrattazione collettiva e 

confronto con le 

rappresentanze di 

ciascuna parte sindacale e 

datoriale 

 
 
 

Costituzione del Fondo 2023 

Approvazione del nuovo 

contratto collettivo 

decentrato integralmente 

modificato 

 
 
 

 
Laura Bugliani; Veronica 

Federigi 

 
 
 

Laura Bugliani (50%); Veronica 

federigi (30%);    aMndir Lioi 

(20%); 

 
 

 
Redazione del nuovo Contratto Collettivo Decentrato (parte normativa e parte economica) a seguito della sottoscrizione 

del CCNL 2019/2021 - revisione del Fondo per le risorse decentrate 

Obiettivo 5 - Redazione della Certificazione Covid-19 anno 2022- analisi avanzo di amm.ne  

Semplificazione, 

reingegnerizzazione e 

digitalizzazione procedure 

(coerenza con linee 

programmatica di mandato 

nel DUP 2023/2025) 

 

 
Utenti interni/dipendenti 

Cittadini 

Imprese 

Liberi professionisti 

 
 

 
Capacità di applicare tempestivamente i correttivi al 

bilancio messi a disposizione da parte del Ministero 

 
 
 

Efficienza , 

Efficacia e qualità 

dell'azione 

 

Numero di manovre 

economico finanziarie 

adottate in maniera 

tempestiva con risoluzione 

delle problematiche 

emergenziali di impatto 

economico- finanziario 

 
 
 

Piattaforma 

digitale "Pareggio 

di Bilancio" 

 
 
 

Certificazione Fondi 

Covid- 19 esercizio 2020 

e 2021 

 
 

formazione e 

preparazione dei dati 

economico finanziari 

necessari alla 

rendicontazione 

 
 
 

Redazione ed invio della 

Certificazione Covid -19 

esercizio 2022 

 

 
Laura Bugliani (%); Giacomo 

rMakic (%);    aMndir Lioi (%); 

Luca Garfagnini (%); Veronic 

Federigi (%) 

 
 

 
Laura Bugliani (20%);    aMndir Lioi 

a (20%); Luca Garfagnini (60%); 

 

Redazione della certificazione inerente alla rendicontazione dei trasferimenti statatli ricevuti nel 2022 allo scopo di 

arginare le maggiori spese e le minori entrate a seguito della nota emergenza sanitaria;    rendicontazione dei trasferimen 

finalizzati a spese specifiche connesse alla detta emergenza ed anche alla crisi energetica (gas/elettricità) - 

predisposizione del prospetto allegato al rendiconto per la parte incidente sulla rappresentazione dell'avanzo vincolato. 

Obiettivo 6 - Società Partecipate e Fondazione Terre Medicee:    implementazione dei controlli  
Semplificazione, 

reingegnerizzazione e 

digitalizzazione procedure 

(coerenza con linee 

programmatica di mandato 

nel DUP 2023/2025) 

 
 

Utenti interni/dipendenti 

Cittadini 

Imprese 

Liberi professionisti 

 
 

 
Capacità di attuare il controllo analogo e le 

necessarie verifiche sulle società partecipate e 

implementazione del monitoraggio della Fondazione 

 
 

 
Efficienza , 

Efficacia e qualità 

dell'azione 

 
 

Analisi e verifica integrale 

dei documenti 

contabili/relazioni prodotte 

dalle società partecipate 

 
Settore Risorse 

Umane e 

Finanziarie (sito 

istituzionale con 

la pubblicazione 

del bilancio 

consolidato) 

 

Relazioni sulle 

partecipate;   bilanci 

consolidati e 

Costante monitoraggio 

dei documenti per il 

controllo analogo 

 

Relazioni sulle 

partecipate; bilanci 

consolidati e 

Costante monitoraggio dei 

documenti per il controllo 

analogo 

 
 

Relazioni sulle partecipate; 

bilanci consolidati e modifica 

dello Statuto della 

Fondazione 

 

 
Laura Bugliani (%); Giacomo 

rMakic (%);    aMndir Lioi (%); 

Luca Garfagnini (%); Veronic 

Federigi (%) 

 
 
 

Giacomo rMakic (20%);    aMndir 

Lioi (30%); Luca Garfagnini 
a 

(20%);   Veronica Federigi (30%) 

 
 

Efficientare e razionalizzare il controllo e le verifiche sulle società partecipate e sula Fondazione allo scopo di mantenere 

e migliorare i servizi resi ai cittadini. 



 

OBIETTIVO OPERATIVO OBIETTIVO STRATEGICO DESTINATARI INDICATORE TIPOLOGIA FORMULA FONTE 

 

PARTENZA VALORE 

CONSEGUITO 

VALORE 

CONSEGUITO 

2022 

 
VALORE ATTESO Al 

PERSONALE COINVOLTO 
2023 - 2025 

 

CONTRIBUTO % 

STIMATO 

 
Obiettivo 1 - SERVIZI  DEMOGRAFICI - monitoraggio del decoro nel cimitero di Seravezza - controllo delle sepolture 

 

 
Ripristino del decoro. 

Incremento del benessere 

sociale a favore dei 

cittadini (coerenza con 

linee programmatica di 

mandato nel DUP 

2023/2025) 

 
 
 
 
 

Cittadini e utenti dei 

cimiteri 

 
 
 
 

Ricreare una situazione di decoro 

che possa essere percepita dagli 

utenti del cimitero, coerente con la 

sacralità del luogo. 

 
 
 
 

 
Efficienza , 

Efficacia e qualità 

dell'azione 

 
 
 
 
 

numero delle sepolture 

ripristinate 

 
 
 
 

 
Ufficio Cimiteri- 

Servizi 

Demografici 

 
 
 
 

applicazione del 

Regolamento Comunale 

approvato con delibera 

di Consiglio n. 73/2014 

 
 
 
 

 
sistemazione degli 

spazi comuni del 

cimitero 

 
 
 
 

Recupero delle 

sepolture 

abbandonate e 

sistemazione dei resti 

mortali 

 
 
 

Giannantoni Monia (C1) 

Bizzarri Serafina (C1) 

Moriani Marco (B3) 

Gamba Stefania (B4) 

 
 
 

Giannantoni Monia 25% 

Bizzarri Serafina 25% 

Moriani Marco 25% 

Gamba Stefania 25% 

 

All'interno del cimitero di Seravezza si trovano diverse sepolture in stato di abbandono con carenza di manutenzione o tenuta 

indecorosa della tomba o loculo da parte dei concessionari. Questi ultimi, come previsto dal regolamento comunale, devono 

mantenere a loro spese, per tutto il tempo della concessione, in buono stato di conservazione i manufatti. Nel caso di sepoltura privata 

abbandonata per incuria, o per morte degli aventi diritto, il comune può provvedere alla rimozione dei manufatti pericolanti, previa 

diffida ai componenti della famiglia del concessionario, da farsi, ove occorra, anche per pubbliche affissioni secondo quanto previsto 

dall’articolo 39 del regolamento comunale.Ove necessiti per ragioni igieniche, di staticità e decoro si potrà altresì, previa diffida, far 

luogo alla rimozione dei resti del cadavere, che verranno collocati all’interno del cimitero nei modi stabiliti dal regolamento. Nel corso 

del 2023 si procederà al controllo della situazione procedendo, nei termini del regolamento, all'eliminazione delle situazioni di 

abbandono ed al ripristino del decoro. 

Obiettivo 2 - Segreteria - Assegnazione servizio di spedizione corrispondenza  

 
Semplificazione, 

reingegnerizzazione e 

digitalizzazione procedure 

(coerenza con linee 

programmatica di mandato 

nel DUP 2023/2025) 

 
 
 
 

 
dipendenti e 

amministratori 

 
 
 
 

Individuare la migliore 

organizzazione per la spedizione 

della corrispondenza cartacea 

 
 
 
 

Efficienza , 

Efficacia e qualità 

dell'azione 

 
 
 
 

Fasi del procedimento di 

scelta e affidamento del 

servizio 

 
 
 
 
 

Ufficio Segreteria 

 
 
 
 

 
affidamento del servizio 

di spedizione in scadenza 

 
 
 
 
 

// 

 
 
 
 

 
Nuovo servizio di 

spedizione 

 
 

Foffa Alessandra (D2)Part. 

Resp.  Aliboni Evelina (C3) 

Costa Riccardo (B6) 

Roncella Michelangelo(B3) 

Baldi Luciano (B8) 

 
 

Foffa Alessandra 50% 

Aliboni Evelina 20% 

Costa Riccardo 10% 

Roncella Michelangelo 10% 

Baldi Luciano 10% 

 
 
 
 
 

Nel corso del 2023 scadrà il contratto attualmente in corso per la spedizione della corrispondenza cartacea. Occorrerà fare una nuova 

valutazione delle necessità e ricercare la migliore possibilità di affidamento, a partire da convenzioni eventualmente già predisposte da 

soggetto aggregatore oppure con gara o affidamento diretto. Successivamente approntare la procedura scelta e stipulare il contratto. 

 
Obiettivo 3 - Servizi Demografici - Riordino e scarto archivio-schedario cartellini e pratiche carte identità 

 

 
Semplificazione, 

reingegnerizzazione e 

digitalizzazione procedure 

(coerenza con linee 

programmatica di mandato 

nel DUP 2023/2025) 

 
 
 
 
 

Utenti 

interni/dipendenti 

 
 
 
 
 

riduzione dello spazio destinato 

all'archivio 

 
 
 
 
 

Efficienza , 

Efficacia e qualità 

dell'azione 

 
 
 
 
 

numero delle pratiche 

scartate ed eliminate 

 
 
 
 
 

uffico Servizi 

Demografici 

  
 
 
 
 

 
// 

 
 
 
 
 

Razionalizzazione e 

riordino dell'archivio 

 
 
 

Giannantoni Monia (C1) 

Bizzarri Serafina (C1) 

Moriani Marco (B3) 

Gamba Stefania (B4) 

 
 
 

Giannantoni Monia 25% 

Bizzarri Serafina 25% 

Moriani Marco 25% 

Gamba Stefania 25% 

 
 
 

 
Il vecchio sistema di rilascio delle carte di identità cartacee prevedeva l'elaborazione di un cartellino e di una pratica ogni qualvolta 

veniva rilasciato un nuovo documento. Negli anni si sono accumulati migliaia di cartellini che non è necessario conservare. Sarà 

effettuato lo scarto e l'eliminazione dei cartellini che non sono più necessari, conservando soltanto l'ultimo e riordinando l'archivio per 

l'utilizzo ancora necessario. 

Obiettivo 4 -SERVIZIO SCUOLA - colonia marina estiva minori  
 
 

Efficacia ed efficienza 

dell'azione amministrativa 

(coerenza con linee 

programmatica di mandato 

nel DUP 2023/2025) 

 
 
 
 

Famiglie e Cittadini 

 
 
 

 
affluenza e partecipazione degli 

utenti 

 
 
 
 

Efficienza , 

Efficacia e qualità 

dell'azione 

 

 
Inquadramento e 

organizzazione, raccolta delle 

adesioni, fasi del 

procedimento di scelta e 

affidamento del servizio, 

monitoraggio dell'attività 

 
 
 
 

 
Ufficio scuola 

 
 
 
 

 
// 

 
 
 
 

 
// 

 
 
 

Agevolare 

l'organizzazione 

familiare e rendere 

disponibile la spiaggia 

ai minori 

 

 
Foffa Alessandra (D2) part. 

Resp. Aliboni Evelina (C3) 

Benedetti Grazia (C2) 

Loredana eMi (C2) 

Giannantoni oMnia (C1) 

Bizzarri Serafina (C1) 

 

 
Foffa Alessandra 25% 

Aliboni Evelina 15% 

Benedetti Grazia 15% 

Loredana eMi 15% 

Giannantoni oMnia 15% 

Bizzarri Serafina 15% 

 

Il Comune di Seravezza ha intenzione di allestire un servizio di centro marino estivo per minori nella colonia marina in 

concessione posta in località Vittoria Apuana a Forte dei aMrmi . Il servizio è di notevole utilità per le famiglie che nel 

periodo estivo, pur impegnate nel lavoro, possono affidare i loro figli ad una struttura comunale per tutta la giornata 

usufruendo di una spiaggia e di operatori che sorvegliano ed intrattengono i bambini. Il servizio viene svolto nei mesi di 

luglio e agosto. E' necessario inquadrare il servizio da un punto di vista organizzativo, raccogliere le adesioni, individuare 

l'operatore e affidare il servio.Inoltre durante tutto il periodo estivo il servizio viene monitorato. 

Obiettivo 5 INTERSETTORIALE -SERVIZI SOCIALI e SCUOLA - Mentinclusive - Didattica tra Opportunità e Diversità  
 
 

Efficacia ed efficienza 

dell'azione amministrativa 

(coerenza con linee 

programmatica di mandato 

nel DUP 2023/2025) 

 
 
 
 

Cittadini/Scuole 

 
 
 

 
affluenza e partecipazione degli 

utenti 

 
 
 
 

Efficienza , 

Efficacia e qualità 

dell'azione 

esposizione dedicata 

interamente alla didattica 

inclusiva, ciò al fine di dare un 

contributo al superamento 

delle difficoltà che insegnanti, 

educatori e familiari 

incontrano nel reperire testi 

concepiti per essere condivisi 

da tutti. 

 
 
 
 

 
Ufficio Scuola 

 
 
 
 

 
// 

 
 
 
 

 
// 

 
Approfondimento del 

tema dell'inclusione 

sociale per la 

promozione e 

valorizzazione della 

persona disabile e di 

contrasto al disagio 

giovanile 

 

 
Foffa Alessandra (D2) part. 

Resp. Aliboni Evelina (C3) 

Benedetti Grazia (C2) 

Loredana eMi (C2) 

oMriani aMrco (B3) 

Gamba Stefania (B4) 

 

 
Foffa Alessandra 25% 

Aliboni Evelina 15% 

Benedetti Grazia 15% 

Loredana eMi 15% 

oMriani aMrco 15% 

Gamba Stefania 15% 

Nell'ambito del programma di promozione e valorizzazione della persona disabile e di contrasto al disagio giovanile, 

l'Ufficio Scuola e i Servizi sociali organizzano l'evento  eMntinclusive - Didattica tra Opportunità e Diversità” in programma 

il 25 e 26 marzo 2023, Si tratta di un'esposizione dedicata interamente alla didattica inclusiva, ciò al fine di dare un 

contributo al superamento delle difficoltà che insegnanti, educatori e familiari incontrano nel reperire testi concepiti per 

essere condivisi da tutti. 

L'esposizione, che avrà luogo nella Villa eMdicea, ospiterà al suo interno tutte le case editrici che desidereranno 

promuovere i loro testi, mentre all'esterno saranno allestiti alcuni workshop. E' previsto inoltre uno spazio per gli 

approfondimenti, presso le Scuderie Granducali. 

 



OBIETTIVO OPERATIVO OBIETTIVO STRATEGICO DESTINATARI INDICATORE TIPOLOGIA FORMULA FONTE 
PARTENZA VALORE

 
CONSEGUITO 

VALORE 

CONSEGUITO 2022 

VALORE ATTESO Al 

2023 - 2025 

 

PERSONALE COINVOLTO CONTRIBUTO % STIMATO 

 

Obiettivo 1 -POLIZIA MUNICIPALE.  STRUMENTI AUTOMATICI RILEVATORI MANCANZA ASSICURAZIONE E REVISIONE  
 
 
 
 
 

 
Incremento del livello di 

sicurezza stradale 

 
 
 
 
 
 
 
 

collettività 

 
 
 
 
 
 
 

Capacità di individuare e sanzionare i veicoli in 

circolazione senza assicurazioe e revisione, con 

espletamento di tutti gli atti d'ufficio conseguenti 

 
 
 
 
 
 
 

Efficienza , 

Efficacia e qualità 

dell'azione 

 
 
 
 
 
 
 
 

numero dei verbali elevati i 

 
 
 
 
 
 

 
codice della 

strada 

 
 
 
 
 
 

 
Accertamento delle 

violazioni 

 
 
 
 
 
 

 
Utilizzo degli strumenti in 

dotazione 

 
 
 
 
 

 
50 verbali per mancanza 

assicurazione e 100 verbali 

per veicoli senza 

revisione/anno 

 

 
Caruso Rossella D3, Serdoz 

Giovanni C3, Del 

Giudice Barbara C4,Tartarini 

Sonia C3, 

Greti Gabriele C2, 

Gabrielli Anna C1, 

Dami Irene C1, 

Graziano Rosalba C2, 

Penaglia Cristina C1, 

Biagioni aMssimo C1, nuova 

unità C1 

 
 
 

Caruso Rossella D3 10%, Serdoz 

Giovanni C3 10%, Tartarini Sonia 

C3 10%, 

Greti Gabriele C2 5%, 

Gabrielli Anna C1 10%, 

Dami Irene C1 10%, 

Graziano Rosalba C2 15%, 

Penaglia Cristina C1 15%, 

Biagioni aMssimo C1 5%, nuova 

unità C1 10% 

Nonostante la costante attività di controllo di polizia stradale sulla verifica della copertura assicurativa e della regolarità delle 

revisioni, risulta ancora rilevante il numero dei veicoli che circolano senza assicurazione o revisione. Si ritiene quindi necessaria la 

costanza nell’utilizzo degli strumenti automatici che consentono la rilevazione dei veicoli circolanti con tali irregolarità 

Obiettivo 2 - POLIZIA MUNICIPALE -  PARCHEGGIO A PAGAMENTO VALLE DEL SERRA  
 
 
 

Ottimizzazione degli spazi 

disponibili per la sosta e 

contestuale attivazione di 

introiti anche a copertura 

delle spese di gestione 

turistica della valle 

 
 
 
 
 

visitatori della valle del 

Serra/comune di 

Seravezza 

 
 
 
 
 

capacità di ricavare un utile per il bilancio 

comunale mediante un'oculata gestione degli spazi 

disponibili per la sosta 

 
 
 
 
 

Efficienza , 

Efficacia e qualità 

dell'azione 

 
 
 
 

 
Istituzione del parcheggio a 

pagamento ed espletamento 

di controli quotidiani nel 

periodo di vigenza 

 
 
 
 
 

 
codice della 

strada 

 
 
 
 
 

 
Problematica della sosta 

nella valle del Serra 

 
 
 
 
 
 
 

Incassati € 7.639 

 
 
 
 
 

 
incremento dell'incasso 

rispetto al 2022 (€ 7.639) 

 

Caruso Rossella D3, Serdoz 

Giovanni C3, Del 

Giudice Barbara C4,Tartarini 

Sonia C3, 

Gabrielli Anna C1, 

Dami Irene C1, 

Graziano Rosalba C2, 

Penaglia Cristina C1, 

Biagioni aMssimo C1, nuova 

unità C1 

 
 
 

Caruso Rossella D3 10%, Serdoz 

Giovanni C3 15%, Tartarini Sonia C3 

10%, 

Gabrielli Anna C1 10%, 

Dami Irene C1 10%, 

Graziano Rosalba C2 15%, 

Penaglia Cristina C1 15%, 

Biagioni Massimo C1   5%,  nuova unità 

C1 5%, Panighini Silvia 5% 

L’Amministrazione Comunale intende gestire il rilevante afflusso di visitatori estivi nella valle del Serra, anche in considerazione della 

scarsità di posti auto, con l'istituzione di un parcheggio a pagamento ad implementazione di quello istituito a titolo sperimentale nel 

2022 

 
Obiettivo 3 - POLIZIA MUNICIPALE -  Implementazione sistema di videosorveglianza e concreto utilizzo 

 

Installare sul territorio 

comunale 20 ulteriori 

strumenti di 

videosorveglianza, 10 dei 

quali presso gli istituti 

scolastici, fornendo alle 

forze di polizia statali tutti i 

dati richiesti dalle stesse 

 
 
 
 

 
collettività 

 
 
 
 
capacità di realizzare l'implementazione del sistema 

di videosorveglianza e di utilizzarne i relativi dati sia 

in proprio che fornendoli alle forze di polizia statali 

ogni volta che ne venga fatta richiesta 

 
 
 

 
Efficienza , 

Efficacia e qualità 

dell'azione 

 
 
 
 

messa in funzione degli 20 

ulteriori strumenti di 

videosorveglianza e concreto 

ed efficiente utilizzo 

 
 
 

 
nomativa in 

materia di 

videosorveglianza 

 
 
 

 
sistema di 

videosorveglianza 

preesistente 

 
 
 
 
 

16 strumenti di 

videosorveglianza 

 

 
messa in funzione degli 20 

ulteriori strumenti di 

videosorveglianza e concreta 

trasmissione dei dati alle 

forze di polizia statali ogni 

volta che ne venga fatta 

richiesta 

 
 
 
 

Caruso Rossella D3, Del 

Giudice Barbara C4, 

Greti Gabriele C2 

Biagioni aMssimo C1, 

 
 

 
Caruso Rossella D3 20%, Del 

Giudice Barbara C4 40%, 

Greti Gabriele C2 10% 

Biagioni aMssimo C1 15 % 

Panighini Silvia 15% 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
L’Amministrazione Comunale considera l'utilizzo della videosorveglianza strumento essenziale per l'incremento del livello di sicurezza 

urbana, anche al fine di concorrere con le forze di polizia statali alla ricostruzione di fatti illeciti 

Obiettivo 4 -   POLIZIA MUNICIPALE-  utilizzo di misuratori di velocità  
 
 
 
 
 

 
incremento del livello di 

sicurezza stradale 

 
 
 
 
 
 
 
 

collettività 

 
 
 
 
 
 

 
capacità di svolgere posti di controllo della velocità 

finalizzati all'accertamento delle relative violazioni 

 
 
 
 
 
 
 

Efficienza , 

Efficacia e qualità 

dell'azione 

 
 
 
 
 
 

 
numero dei posto di 

controllo realizzati 

 
 
 
 
 
 

 
codice della 

strada 

 
 
 
 
 
 
 

precedente esperienza 

nell'utilizzo dei 

misuratori di velocità 

 
 
 
 
 
 
 

n. 26 verbali elevati per 

eccesso di velocità anno 

2022 

 
 
 
 
 
 
 

almeno due posti di 

controllo /settimana 

ndurante l'anno 

 

 
Caruso Rossella D3, Serdoz 

Giovanni C3, Del 

Giudice Barbara C4,Tartarini 

Sonia C3, 

Greti Gabriele C2, 

Gabrielli Anna C1, 

Dami Irene C1, 

Graziano Rosalba C2, 

Penaglia Cristina C1, 

Biagioni aMssimo C1, nuova 

unità C1 

 
 
 

Caruso Rossella D3 10%, Serdoz 

Giovanni C3 10%, Tartarini Sonia 

C3 15%, 

Greti Gabriele C2 5%, 

Gabrielli Anna C1 10%, 

Dami Irene C1 15%, 

Graziano Rosalba C2 10%, 

Penaglia Cristina C1 10%, 

Biagioni aMssimo C1 10%, nuova 

unità C1 5% 

 
Al fine di contrastare gli eccessi di velocità su varie strade del terriotorio comunale, attese le difficoltà burocratiche per l'installazione 

di misuratori in postazione fissa richiesti dalla cittadinanza, è necessario perseguire tale finalità mediante l'utilizzo di isuratori mobili 

(cd "telelaser") 
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Piano delle azioni positive (art. 48, co. 1, Dlgs 198/2006). 

 
Il presente piano viene qui approvato e fatto proprio dall’ente su proposta del CUG-Comitato Unico 

di Garanzia contro le discriminazioni, trova trasversale applicazione da parte dei vari Settori/ U.O. 

nell’attuazione degli obiettivi di performance, declinando obiettivi per favorire le pari opportunità e 

l’equilibrio di genere. 

Il Piano di Azioni Positive contiene le linee programmatiche e le azioni concrete si inserisce promosse 

dal Comune di Seravezza per dare attuazione agli obiettivi di pari opportunità, così come prescritto 

dal “Codice delle pari opportunità tra uomo e donna” (D.lgs. n.198/2006). 

 
Nel Codice vengono definite le azioni positive come “misure volte alla rimozione degli ostacoli che 

di fatto impediscono la realizzazione di pari opportunità dirette a favorire l’occupazione femminile 

e realizzare l’uguaglianza sostanziale tra uomini e donne nel lavoro”. 

 
Il Codice detta le disposizioni finalizzate ad eliminare ogni distinzione, discriminazione, esclusione 

o limitazione basata sul genere, che abbia come conseguenza o come scopo, di compromettere o di 

impedire il riconoscimento, il godimento e/o l’esercizio dei diritti umani e delle libertà fondamentali 

in campo politico, economico, sociale, culturale e civile o in ogni altro campo. 

 

 
Fonti Normative 

 

Legge n. 125 del 10.04.1991, “Azioni per la realizzazione della parità uomo-donna nel lavoro” 

 
D.lgs. n. 267 del 18.08.2000, “Testo Unico sull’ordinamento degli Enti Locali” 

 
D.lgs. n. 165 del 30.03.2001 Art. 7 e 48 (7,54,57) “Norme generali sull’ordinamento del lavoro alle 

dipendenze delle amministrazioni pubbliche” 

 
D.lgs. n. 198 del 1.04.2006, “Codice delle Pari opportunità” e s.m.i. 

 
Direttiva del Parlamento e del Consiglio Europeo 2006/54/CE 

 
Direttiva 23 maggio 2007 del Ministro per le Riforme e Innovazioni nella Pubblica Amministrazione 

e del Ministro per i diritti e le Pari Opportunità, “Misure per attuare pari opportunità tra uomini e 

donne nelle amministrazioni pubbliche” 

 
D.lgs. n. 81 del 9 aprile 2008 “Attuazione dell'art. 1 della Legge 3 agosto 2007 n. 123 in materia di 

tutela della salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro 

 
D.lgs. n. 150 del 27 ottobre 2009 “Attuazione della Legge 4 marzo 2009, n. 185 in materia di 

ottimizzazione della produttività del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche 

amministrazioni” 

 
Legge n. 183 del 4 novembre 2010 (art. 21) “Deleghe al Governo in materia di lavori usuranti, di 

riorganizzazione di enti, di congedi, aspettative e permessi, di ammortizzatori sociali, di servizi per 



23  

l'impiego, di incentivi all'occupazione, di apprendistato, di occupazione femminile, nonché misure 

contro il lavoro sommerso e disposizioni in tema di lavoro pubblico e di controversie di lavoro” 

 
Direttiva 4 marzo 2011 concernente le Linee Guida sulle modalità di funzionamento dei “Comitati 

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

discriminazioni” 

 
D.lgs. n. 81 del 15 giugno 2015, recante “Disciplina organica dei contratti di lavoro e revisione 

della normativa in tema di mansioni, a norma dell'articolo 1, comma 7, della legge 10 dicembre 

2014, n. 183” 

 
Legge n. 124 del 7 agosto 2015, “deleghe al Governo in materia di riorganizzazione delle 

amministrazioni 

pubbliche 

 
Legge n. 81 del 22 maggio 2017 “Misure per la tutela del lavoro non imprenditoriale e misure volte 

a favorire l'articolazione flessibile nei tempi e nei luoghi del lavoro subordinato” 

 
Direttiva del Presidente del Consiglio dei Ministri recante indirizzi per l'attuazione dei commi 1 e 

2 dell'articolo 14 della Legge 7 agosto 2015, n. 124 e Linee Guida contenenti le regole inerenti 

all'organizzazione del lavoro finalizzate a promuovere la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro 

dei dipendenti (Direttiva n. 3/2017 in materia di lavoro agile). 

 
Direttiva (UE) 2019/1158 del Parlamento Europeo e del Consiglio del 20 giugno 2019 relativa 

all'equilibrio tra attività professionale e vita familiare per i genitori e i prestatori di assistenza (che 

abroga la Direttiva 2010/18/UE del Consiglio. 

 
Direttiva n. 2/2019 della Presidenza del Consiglio dei Ministri – Dipartimento della Funzione 

Pubblica e Dipartimento per le pari opportunità, recante “Misure per promuovere le pari 

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

 
Decreto Legge 34 del 2020, convertito in Legge 77/2020 recante: «Misure urgenti in materia di 

salute, sostegno al lavoro e all'economia, nonche' di politiche sociali connesse all'emergenza 

epidemiologica da COVID-19» e s.m.i. 

 
Legge n. 61 del 6 maggio 2021, di "Conversione in legge, con modificazioni, del decreto-legge 

13marzo 2021, n. 30, recante misure urgenti per fronteggiare la diffusione del COVID-19 e interventi 

di sostegno per lavoratori con figli minori in didattica a distanza o in quarantena. 

 
Legge n. 162 del 5 novembre 2021, recante Modifiche al codice di cui al decreto legislativo 11 aprile 

2006, n. 198, e altre disposizioni in materia di pari opportunità tra uomo e donna in ambito lavorativo. 

 
Decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, recante “Misure urgenti per il rafforzamento della capacità 

amministrativa delle pubbliche amministrazioni funzionali 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, che prevede che per assicurare la qualità e la trasparenza dell'attività 
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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, le pubbliche amministrazioni, con esclusione delle scuole di ogni ordine e grado e delle 

istituzioni educative, di cui all'articolo 1, comma 2, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, 

con più di cinquanta dipendenti, entro il 31 gennaio di ogni anno adottano il Piano integrato di attività 

e organizzazione. Specialmente all’articolo 6, comma 2, lett. G ove si dispone: “le modalità e le azioni 

finalizzate al pieno rispetto della 

Parità di genere, anche con riguardo alla composizione delle commissioni esaminatrici dei 

concorsi.”. 
 

Definizione di atto discriminatorio 
 

La nozione di discriminazione diretta e indiretta di cui all'art. 25 del Codice, è stata modificata dalla 

Legge n. 162 del 5 novembre 2021 estendendo la platea dei soggetti nei confronti dei quali può essere 

adottato un comportamento direttamente discriminatorio, inserendo tra questi non solo i lavoratori e 

le lavoratrici, ma anche le candidate e i candidati in fase di selezione del personale; sono ampliate 

altresì le fattispecie che danno luogo a discriminazione indiretta: anche gli atti di natura organizzativa 

o incidenti sull'orario di lavoro che, modificando l'organizzazione delle condizioni e del tempo di 

lavoro, mettono o possono mettere i lavoratori o i candidati in fase di selezione del personale di un 

determinato sesso in una posizione di particolare svantaggio rispetto a lavoratori dell'altro sesso. 

 
Viene conseguentemente ridefinito il contenuto dell'atto discriminatorio disponendo che costituisce 

discriminazione ogni trattamento o modifica dell'organizzazione delle condizioni e dei tempi di 

lavoro che, in ragione del sesso, dell'età anagrafica, delle esigenze di cura personale o familiare, dello 

stato di gravidanza nonché di maternità o paternità, anche adottive, ovvero in ragione della titolarità 

e dell'esercizio dei relativi diritti, pone o può porre il lavoratore in almeno una delle seguenti 

condizioni: 

 
– posizione di svantaggio rispetto alla generalità degli altri lavoratori; 

– limitazione delle opportunità di partecipazione alla vita o alle scelte aziendali; 

– limitazione dell'accesso ai meccanismi di avanzamento e di progressione della carriera. 

 
Quindi le azioni positive rappresentano misure preferenziali per porre rimedio agli effetti sfavorevoli 

indotti dalle discriminazioni, per guardare alla parità attraverso interventi di valorizzazione del lavoro 

delle donne e per riequilibrare la presenza femminile nei luoghi di vertice, ma non solo. 

 
Lo scopo delle Azioni Positive 

 

Rimuovere gli ostacoli che le persone incontrano, in ragione delle proprie caratteristiche familiari, 

etniche, linguistiche, di genere, età, ideologiche, culturali, fisiche, rispetto ai diritti universali di 

cittadinanza. 

 
Nello specifico le azioni positive hanno lo scopo di: 

 
✓ eliminare le disparità nella formazione scolastica e professionale, nell’accesso al lavoro, nella 

progressione di carriera, nella vita lavorativa e nei periodi di mobilità; 
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✓ favorire la diversificazione delle scelte professionali delle donne, in particolare attraverso 

l’orientamento scolastico e professionale e gli strumenti della formazione; 

 
✓ favorire l’accesso al lavoro autonomo e alla formazione imprenditoriale e la qualificazione 

professionale delle lavoratrici autonome e delle imprenditrici; 

 
✓ superare condizioni, organizzazione e distribuzione del lavoro che provocano effetti diversi, 

a seconda del sesso, nei confronti delle/dei dipendenti con pregiudizio nella formazione, 

nell’avanzamento; 

 
✓ professionale e di carriera, ovvero nel trattamento economico e retributivo; promuovere 

l’inserimento delle donne nelle attività, nei settori professionali e nei livelli nei quali esse sono 

sotto rappresentate ed in particolare nei settori tecnologicamente avanzati ed ai livelli di 

responsabilità; 

 
✓ favorire la conciliazione di condizioni e tempi di lavoro con l'equilibrio tra responsabilità 

familiari e professionali per una migliore ripartizione di responsabilità tra i due sessi, anche 

mediante una diversa organizzazione del lavoro con flessibilità, telelavoro, mappatura delle 

competenze, accompagnamento nella fase di rientro da lunghe assenze, congedi parentali; 

 
✓ attuare politiche di reclutamento e gestione del personale realmente paritarie, anche attraverso 

l’obbligo di rappresentanza femminile nelle commissioni di concorso, la valutazione basata 

più sul risultato che sulla mera presenza, il monitoraggio del divario di genere con azioni 

mirate ove questo è superiore ai due terzi. 

 

 
Il Comune di Seravezza riconosce l’importanza di uno strumento il cui fine ultimo e più alto è 

favorire l’inclusione lavorativa e sociale per alzare i livelli qualitativi della prestazione e perciò 

sanare ogni tipo di discriminazione sul lavoro, secondo due fondamentali direttive: 

 
1) la valorizzazione professionale 

2) il benessere organizzativo 

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

formale, mirano a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parità di opportunità tra uomini e 

donne. 

 
Sono misure “speciali” in quanto non generali, ma specifiche e ben definite, che intervengono in un 

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

“temporanee”, in quanto necessarie finché si rileva una disparità di trattamento tra uomini e donne 

nonché finalizzate a: 

 
• porre rimedio agli effetti sfavorevoli indotti dalle discriminazioni; 

• evitare eventuali svantaggi; 

• equilibrare la presenza femminile nel mondo del lavoro. 
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In continuità con i piani precedenti, il piano predisposto per il triennio 2023 – 2025 rappresenta uno 

strumento operativo per promuovere interventi tesi al superamento delle disparità di genere e alla 

promozione di una cultura del rispetto delle pari opportunità della non discriminazione all’interno 

dell’Ente e nella comunità. 

 
Lo strumento operativo di implementazione e monitoraggio del piano è il Comitato Unico di Garanzia 

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

(CUG) che ha tra l’altro anche il compito di ricongiungere i dati provenienti dai diversi attori interni 

alla propria organizzazione per trarne delle conclusioni in merito all’attuazione delle tematiche di sua 

competenza: 

 
➢ attuazione dei principi di parità e pari opportunità; 

➢ benessere organizzativo; 

➢ contrasto alle discriminazioni ed alle violenze morali e psicologiche sul luogo di lavoro. 

 
Struttura attuale del personale 

 

La dotazione organica e struttura organizzativa del Comune di Seravezza la dotazione organica, 

come ridefinita dalla Deliberazione della Giunta Comunale n. 159 del 17/11/2022 (in seguito agli 

interventi della Giunta comunale n. 116 del 30/07/2022, n. 110 del 21/07/2022, con cui sono state 

modificate le aree delle posizioni organizzative e n. 111 del 21/07/2022, con cui è stata approvata la 

riorganizzazione del comune di Seravezza e la nuova dotazione organica), da ultimo modificata con 

la Deliberazione della Giunta Comunale n. 159 del 17/11/2022 si articola nei seguenti settori: 

 
1. Settore tecnico- operativo 

2. Settore gestione del territorio 

3. Settore cultura del territorio 

4. Settore tributi e sociale 

5. Settore risorse umane e finanziarie 

6. Settore anagrafe, scuola e segreteria 

7. Settore viabilità e sicurezza 

 
Nel corso del 2022 prestavano servizio presso il Comune numero 65 dipendenti: le dipendenti di sesso 

femminile rappresentano circa il 45% del numero totale dei dipendenti, con una sostanziale equa 

ripartizione tra i generi. 

Nell’ambito delle diverse categorie riscontriamo le seguenti percentuali di genere: 
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Nella categoria B la differenza tra uomini e donne è molto evidente in quanto le donne costituiscono 

il 23% del personale mentre gli uomini 77%. 

Nelle categorie D e C la differenza tra uomini e donne si assottiglia notevolmente: 

Nella categoria D le donne costituiscono il 47 % del personale mentre gli uomini il 53%. 

Nella categoria C le donne costituiscono il 52% del personale mentre gli uomini il 48%. 

Le donne sono quindi ben rappresentate nelle categorie D e C. 

Non è presente personale con qualifica dirigenziale. 

 

 
Alla situazione del personale va aggiunta la figura del Segretario Generale (uomo) in convenzione 

con il Comune di Forte dei Marmi. 

 
Per quanto riguarda l’area delle posizioni organizzative la situazione attuale è la seguente: 

 

P.O. donne uomini totale 

Numero 2 5 7 

 

 
Azioni Positive da attuare nel triennio 

 

Il presente piano si pone in continuità con i precedenti Piani formulati dal CUG e approvati dalla 

Giunta Comunale di Seravezza con deliberazioni n, 60 del 13.4.2011, n. 78 del 20.6.2012, n. 85 del 

27.8.2013, n. 98 del 02.09.2015; n. 42 del 26/03/2018; n. 12 del 25.01.2021; n. 17 del 7/01/2022 (poi 

confluita nel PIAO 2022/2024 G.C. n. 95 del 30/06/2022), e si pone come obiettivi: 

9 
 

8 
 

7 
 

6 
 

5 
 

4 
 

3 
 

2 
 

1 
 

0 

Categoria B Categoria c Categoria d posiz. Organizzative 

Serie 1 Serie 2 Colonna1 
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1) Garantire il rispetto delle pari opportunità nelle procedure di reclutamento del 

personale e negli organismi collegiali (oltre a contrastare qualsiasi forma di discriminazione 

e di violenza morale o psichica). 

 
➢ Impegnarsi ad assicurare nelle commissioni di concorso e selezione, la presenza di almeno un 

terzo dei componenti di ciascun genere, ove possibile in relazione alla situazione 

organizzativa ed economico-finanziaria del Comune, e a richiamare espressamente nei bandi 

di concorso/selezione il rispetto della normativa in materia di pari opportunità; 

 
➢ Nei casi in cui siano previsti specifici requisiti fisici per l’accesso a particolari professioni, il 

Comune si impegna a stabilire requisiti rispettosi e non discriminatori delle naturali differenze 

di Genere; 

 
➢ Valorizzare le attitudini e professionalità di entrambi i generi nello svolgimento del ruolo 

ricoperto da ciascun dipendente; 

 
➢ Ai fini della nomina di altri organismi collegiali interni al Comune, composti anche da 

lavoratori, l’impegno è di richiamare l’osservanza delle norme in tema di pari opportunità con 

invito a tener conto dell’equa presenza di entrambi i generi nelle proposte di nomina; 

 
➢ Non privilegiare, nelle procedure di reclutamento, il genere e in caso di parità dei requisiti tra 

un candidato donna ed un candidato uomo dare congrua motivazione della scelta del 

candidato; 

 
➢ Porre particolare attenzione al reinserimento lavorativo del personale assente per lungo tempo 

a vario titolo (Es. congedo di maternità o paternità, assenza prolungata dovuta ad esigenze 

familiari, malattia) implementando anche forme di graduale aggiornamento o di 

affiancamento al momento del rientro in servizio per colmare le eventuali lacune sulle 

competenze relative alla posizione lavorativa; 

 
➢ Concretizzare azioni di informazione, formazione e sensibilizzazione sull'anti- 

discriminazione e contro la violenza di genere, per un'azione amministrativa non 

discriminatoria e basata sui diritti umani nei confronti delle nuove cittadine e nuovi cittadini; 

 
➢ Applicare modalità di linguaggio idonee ad evitare discriminazioni nelle comunicazioni; alla 

sensibilizzazione e formazione sul tema della disabilità; al monitoraggio dei c.d. strumenti di 

conciliazione (part-time, lavoro agile, flessibilità oraria, ecc..). 

 
2) Formazione e riqualificazione del personale 

 
➢ I piani di formazione dovranno tener conto delle esigenze di ogni area, consentendo pari 

opportunità uomini e donne di frequentare i corsi di formazione e aggiornamento individuati; 

➢ Il Comune assicura a ciascun dipendente la possibilità di poter esprimere al meglio la propria 

professionalità e le proprie aspirazioni anche proponendo percorsi di ricollocazione presso 

altri uffici, nei limiti delle dimensioni del Comune, e valutando le eventuali richieste espresse 

in tal senso dai dipendenti; 
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➢ Formazione e sensibilizzazione sull'anti-discriminazione e contro la violenza di genere. 

 
3) Conciliazioni e flessibilità orarie 

 
Come si evince dalle precedenti relazioni del CUG, oltre agli istituti previsti dal contratto nazionale, 

nel Comune di Seravezza è possibile fruire della flessibilità di un’ora in entrata (7.30 – 8.30). 

Il numero delle persone in part-time rappresenta il 10% del personale con prevalenza femminile, con 

motivazioni dettate principalmente dall’esigenza di conciliare famiglia e lavoro. 

Gli istituti di conciliazione previsti dal contratto sono per lo più utilizzati dalle dipendenti soprattutto 

per quanto riguarda l’assistenza a familiari disabili ex L. 104/1992 e ss. mm. ii. 

Il Piano si propone di: 

 
➢ Favorire le politiche di conciliazione tra responsabilità familiari e professionali attraverso 

azioni che prendano in considerazione sistematicamente le differenze, le condizioni e le 

esigenze di donne e uomini all’interno dell’organizzazione, ponendo al centro dell’attenzione 

la persona e contemperando le esigenze del Comune con quelle delle dipendenti e dei 

dipendenti; 

➢ Implementare le azioni a sostegno dei dipendenti con familiari disabili; 

➢ In continuità con i precedenti piani l’Ente assicura a ciascun dipendente la possibilità di 

usufruire di un orario flessibile sia in entrata sia in uscita come disposto dal disciplinare in 

materia di presenza di servizio; 

➢ Mantenere ampia flessibilità della definizione della percentuale part-time, con particolare 

attenzione alle esigenze familiari derivanti dalla presenza nella rete familiare di figli minori, 

anziani o disabili; 

➢ Favorire l’utilizzo di strumenti flessibili connessi alla tutela della maternità e paternità previsti 

dalla legge, comprese le esigenze di allattamento; 

➢ Favorire la disseminazione di buone pratiche ed implementazione del lavoro di rete e di 

confronto con i CUG degli altri enti pubblici del territorio provinciale, nell’ambito del 

coordinamento della Consigliera di Parità provinciale; 

➢ Favorire l’allineamento alla Circolare del Ministero per la Pubblica Amministrazione di 

concerto con il Ministero del Lavoro e della Politiche Sociali del 05/01/2022 sul ricorso 

al lavoro agile, e regolamentare lo stesso attraverso il nuovo POLA 2023/2025 anche in linea 

con le disposizioni del nuovo CCNL di comparto 2019/2021 e con quanto stabilito per il PIAO 

(che ai sensi del D.L. 80/2021 art. 6, dispone che entrambi i piani, azioni positive e piano 

organizzativo del lavoro agile, confluiscano all’interno del nuovo maggiormente organico, 

Piano Integrato attività e organizzazione); 

➢ Favorire il lavoro agile responsabilizzando il dipendente che sempre con maggior frequenza 

lavorerà per il raggiungimento di obiettivi e progetti via via assegnati/concordati; 

➢ Favorire il lavoro da remoto inteso come una forma di azione positiva che permette di 

incentivare e agevolare il mantenimento dell’occupazione per coloro che si trovano in 

situazione di svantaggio personale e sociale così da realizzare l’obiettivo di pari opportunità di 

lavoro. 

Vengono pertanto fissati i seguenti obiettivi annuali per l’attuazione del lavoro agile/lavoro da 

remoto: 

 
➢ Analisi e comparazione di soluzioni adottate da altri enti; 
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➢ Mappatura dei bisogni; 

➢ Individuazione ed analisi dei processi amministrativi implementabili e compatibili con le 

innovative modalità spazio temporali di svolgimento della prestazione lavorativa; 

➢ Verifica del sistema tecnologico di supporto; 

➢ Individuazione e fissazione dei criteri per l’accesso al lavoro agile; 

➢ Individuazione modalità e criteri di misurazione e verifica della prestazione; 

➢ Assumere iniziative per il consolidamento ed il miglioramento dell’esperienza avviata di 

lavoro on line a seguito dell’emergenza pandemica, nell’ottica del potenziamento dell’efficacia 

ed efficienza dell’azione amministrativa, tutela della salute e sicurezza dei lavoratori, di 

specifiche situazioni personali e familiari; 

➢ Promuovere strategie di adattamento delle forme organizzative e dei processi, mantenendo 

comunque la possibilità di interconnessione tra i lavoratori ed aumentando la 

responsabilizzazione dei singoli gruppi di lavoro coinvolti 

➢ Revisione del regolamento in essere ed approvazione del nuovo POLA 2023/2025. 

 
4) Sicurezza sul luogo di lavoro 

 
➢ I dipendenti vengono ciclicamente sottoposti al programma di sorveglianza sanitaria secondo 

la periodicità stabilita dal medesimo, sotto l’egida del medico già istituito; 

➢ è stato nominato il Responsabile del Servizio di prevenzione e protezione - sarà data attuazione 

alle previsioni normative in materia di sicurezza sui luoghi di lavoro, provvedendo 

all’aggiornamento del documento di valutazione dei rischi presenti negli edifici, alla 

designazione e individuazione dei soggetti coinvolti nel complesso processo volto a garantire 

adeguati livelli di sicurezza sul luogo di lavoro e a calendarizzare i percorsi informativi e 

formativi; 

➢ le prescrizioni in materia di sicurezza sui luoghi di lavoro sono state integrate dalle disposizioni 

anti covid, causa la già verificatasi situazione di emergenza sanitaria; 

➢ dotare il nuovo POLA 2023/2025 della informativa per la sicurezza e prevenzione dei rischi 

per la salute dei dipendenti. 

 
5) Tutelare l’ambiente di lavoro 

 
Vigilare per impedire che non si verifichino: 

➢ pressioni o molestie sessuali; 

➢ mobbing; 

➢ atteggiamenti miranti ad avvilire la persona - anche in forma velata ed indiretta; 

➢ atti vessatori correlati alla sfera privata delle lavoratrici o dei lavoratori; 

➢ approvare il nuovo codice di comportamento adeguandolo al principio di non discriminazione 

ed ai canoni sin qui descritti. 

 
Preliminarmente all’attuazione di tale finalità l’Ente ha provveduto alla pubblicazione sul sito 

istituzionale ed alla divulgazione del nuovo Codice Disciplinare del personale (ai sensi e nei termini 

dettati dal nuovo CCNL funzioni locali 2019/2021) per far approfondire la gravità dei comportamenti 

o molestie, anche di carattere sessuale, lesivi della dignità della persona e il corrispondente dovere 

per tutto il personale di mantenere una condotta informata a principi di correttezza, che 

assicurino sul lavoro pari dignità di vita sia per gli uomini che per le donne. 
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Il Comune di Seravezza si impegna a sviluppare azioni e attenzioni organizzative finalizzate a: 

 
➢ favorire l’ascolto per ogni forma di disagio facilitando al dipendente l’accesso ed il contatto 

con i seguenti soggetti: CUG, Servizio Personale, Segretario Comunale; 

➢ coordinare nel rispetto della riservatezza le azioni che si rendessero necessarie a risolvere le 

situazioni di disagio segnalate, se del caso, anche da parte di professionisti dei servizi sociali 

e socio-sanitari; 

➢ continuare con l’inserimento socio – lavorativo dei dipendenti disabili, con particolare 

attenzione alla rimozione di eventuali barriere architettoniche nelle sedi del Comune e relative 

pertinenze. 

➢ sviluppare le azioni atte a favorire condizioni di benessere lavorativo attraverso la 

collaborazione del CUG. 

 
6) Implementazione attività del Comitato unico di Garanzia 

 
Prioritario obiettivo del presente piano è quello di implementare le attività del CUG. 

Si collegano al predetto obiettivo le seguenti azioni: 

➢ formazione ed aggiornamento del CUG nelle tematiche di competenza per migliorarne il 

funzionamento; 

➢ diffusione nell’ente dell’informazione sull’attività del comitato; 

➢ attivazione in maniera più organica e strutturata dei rapporti funzionali tra CUG – 

Amministrazione – NTV – RSU – stakeholders esterni; 

➢ promozione della collaborazione con la Rete dei Comitati Unici di Garanzia della Versilia per 

lo scambio di conoscenze, esperienze, buone prassi; 

➢ rendere cadenzate e periodiche le riunioni del Comitato per attuare un monitoraggio costante 

circa l’attuazione di tutti gli obiettivi/azioni positive. 

 
Durata del Piano 

 

Il presente Piano ha durata triennale e verrà inviato alla Consigliera Provinciale per la pari 

opportunità. Diverrà esecutivo decorsi 15 gg dalla pubblicazione all’Albo Pretorio del Comune. 

Il Piano è inoltre pubblicato sul sito dell’Ente e in luogo accessibile a tutti i dipendenti. Nel periodo 

di vigenza saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti e le possibili soluzioni ai 

problemi incontrati da parte del personale dipendente, al fine di poter procedere, alla scadenza, ad un 

adeguato aggiornamento anche attraverso le proposte che saranno avanzate dal CUG. 

 
Approvazione del Piano 

 

Il presente Piano è stato proposto dal Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunità e la 

valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni (CUG) e viene approvato 

unitamente e contestualmente al presente documento. 
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Sez. 2.3: RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA- descrizione del contenuto e rinvio al 

Piano triennale allegato parte sostanziale. 

La sottosezione è predisposta dal Responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza 

(RPCT), il Segretario Generale Dott. Luca Lazzarini, sulla base degli obiettivi strategici in materia di 

prevenzione della corruzione e trasparenza definiti dall’organo di indirizzo, ai sensi della legge n. 190 

del 2012 e che vanno formulati in una logica di integrazione con quelli specifici programmati in modo 

funzionale alle strategie di creazione di valore. 

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

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

dall’ANAC ai sensi della legge n. 190 del 2012 e del decreto legislativo n. 33 del 2013. 

Sulla base degli indirizzi e dei supporti messi a disposizione dall’ANAC, l’RPCT ha aggiornato la 

pianificazione secondo canoni di semplificazione calibrati in base alla tipologia di amministrazione 

ed avvalersi di previsioni standardizzate. In particolare, la sottosezione, sulla base delle indicazioni 

del PNA, contiene: 

• Valutazione di impatto del contesto esterno per evidenziare se le caratteristiche strutturali e 

congiunturali dell’ambiente, culturale, sociale ed economico nel quale l’amministrazione si trova ad 

operare possano favorire il verificarsi di fenomeni corruttivi. 

• Valutazione di impatto del contesto interno per evidenziare se le funzioni dell’ente e la sua 

struttura organizzativa, sulla base delle informazioni della Sezione 3.2 possano influenzare 

l’esposizione al rischio corruttivo della stessa. 

• Mappatura dei processi sensibili al fine di identificare le criticità che, in ragione della natura e 

delle peculiarità dell’attività stessa, espongono l’amministrazione a rischi corruttivi con focus sui 

processi per il raggiungimento degli obiettivi di performance volti a incrementare il valore pubblico 

(cfr. sez. 2.2.). 

• Identificazione e valutazione dei rischi corruttivi potenziali e concreti (quindi analizzati e 

ponderati con esiti positivo). 

• Progettazione di misure organizzative per il trattamento del rischio. Individuati i rischi 

corruttivi le amministrazioni programmano le misure sia generali, previste dalla legge 190/2012, che 

specifiche per contenere i rischi corruttivi individuati. Le misure specifiche sono progettate in modo 

adeguato rispetto allo specifico rischio, calibrate sulla base del miglior rapporto costi benefici e 

sostenibili dal punto di vista economico e organizzativo. Vengono privilegiate le misure volte a 

raggiungere più finalità, prime fra tutte quelli di semplificazione, efficacia, efficienza ed economicità. 

Particolare favore va rivolto alla predisposizione di misure di digitalizzazione. 

• Monitoraggio sull’idoneità e sull’attuazione delle misure. 

• Programmazione dell’attuazione della trasparenza e relativo monitoraggio ai sensi del decreto 

legislativo n. 33 del 2013 e delle misure organizzative per garantire l’accesso civico semplice e 

generalizzato. 

 

Struttura del PTPCT: 

1. Contenuti generali 

1.1. PNA, PTPCT PIAO e principi generali 

1.2. La nozione di corruzione 

1.3. Ambito soggettivo 
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1.4. Il responsabile per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza (RPCT) 

1.5. I compiti del RPCT 

1.6. Gli altri attori del sistema 

1.7. L'approvazione del PTPCT 

1.8. Obiettivi strategici 

1.9. PTPCT e perfomance 

2. Analisi del contesto 

2.1. Analisi del contesto esterno 

2.2. Analisi del contesto interno 

2.2.1. La struttura organizzativa 

2.2.2. Funzioni e compiti della struttura 

2.3. La mappatura dei processi 

3. Valutazione e trattamento del rischio 

3.1. Identificazione 

3.2. Analisi del rischio 

3.4. La ponderazione 

3.5. Trattamento del rischio 

3.5.1. Individuazione delle misure 

3.5.2. Programmazione delle misure 

4. Trasparenza sostanziale e accesso civico 

4.1. Trasparenza 

4.2. Accesso civico e trasparenza 

4.3. Trasparenza e privacy 

4.4. Comunicazione 

4.5. Modalità attuative 

4.6. Organizzazione 

4.7. Pubblicazione di dati ulteriori 

5.1. Formazione in tema di anticorruzione 

5.2. Codice di comportamento 

5.3. Criteri di rotazione del personale 

5.5. Ricorso all'arbitrato 

5.6. Disciplina degli incarichi non consentiti ai dipendenti 
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5.7. Attribuzione degli incarichi dirigenziali 

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

5.9. Controlli ai fini dell'attribuzione degli incarichi e dell'assegnazione ad uffici, e per 

responsabili/partecipi alle procedure 

5.10. Misure per la tutela del dipendente che effettua segnalazioni di illecito (whistleblower) 

5.11. Protocolli di legalità 

5.12. Monitoraggio del rispetto dei termini per la conclusione dei procedimenti 

5.13. Monitoraggio dei rapporti tra l'amministrazione e i soggetti che con essa stipulano contratti 

 
5.14. Iniziative previste nell'ambito dell'erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi e vantaggi 

economici di qualunque genere 

5.15. Iniziative previste nell'ambito di concorsi e selezione del personale 

5.16. Monitoraggio sull'attuazione del PTPC 

5.17. Vigilanza su enti controllati e partecipati 

5,18. Ricerca titolari effettivi delle società che partecipano alle gare per gli appalti 

5,19 Misure specifiche per PNRR con particolare riferimento all’antiriciclaggio 

5,20 Rapporti con i controlli interni 

 

Allegati1
 

 

1. Contenuti generali 

1.1. PNA, PTPCT PIAO principi generali 

 
Il sistema organico di prevenzione della corruzione, introdotto nel nostro ordinamento dalla legge 

190/2012, prevede l’articolazione del processo di formulazione e attuazione delle strategie di 

prevenzione della corruzione da realizzarsi mediante un’azione coordinata tra strategia nazionale e 

strategia interna a ciascuna amministrazione. 

La strategia nazionale si realizza mediante il Piano nazionale anticorruzione (PNA) adottato 

dall’Autorità Nazionale Anticorruzione (ANAC). 

In relazione alla dimensione e ai diversi settori di attività degli enti, il PNA individua i principali 

rischi di corruzione e i relativi rimedi e contiene l’indicazione degli obiettivi, dei tempi e delle 

modalità di adozione e attuazione delle misure di contrasto al fenomeno corruttivo. 

Dal 2013 al 2018 sono stati adottati due PNA e tre aggiornamenti. L'Autorità nazionale 

anticorruzione ha approvato il PNA 2019 in data 13 novembre 2019 (deliberazione n. 1064) ed 

il PNA 2022 con delibera n. 7 del 1701/2023. 

Detto Piano costituisce atto di indirizzo per le pubbliche amministrazioni, ai fini dell’adozione dei 

propri Piani triennali di prevenzione della corruzione e della trasparenza (PTPCT). 
 

 
 

1 A- Mappatura dei processi e Catalogo dei rischi; B- Analisi dei rischi; C- Individuazione e programmazione delle misure; C1 – 

Individuazione delle principali misure per aree di rischio; D- Misure di trasparenza. 
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Il PTPCT fornisce una valutazione del livello di esposizione delle amministrazioni al rischio di 

corruzione e indica gli interventi organizzativi (cioè le misure) volti a prevenire il medesimo rischio 

(art. 1, comma 5, legge 190/2012) ed era predisposto ogni anno entro il 31 gennaio. 

Con DL 80/2021 le amministrazioni di cui all’art. 1 comma 2 del dlgs 165/2001 sono tenute ad 

adottare il PIAO che comprende la sezione anticorruzione e trasparenza di cui la presente 

pianificazione, definita ancora anche come PTPCT, rappresenta applicazione per gli anni 2023.2025. 

La progettazione e l’attuazione del processo di gestione del rischio corruttivo si svolge secondo i 

seguenti principi guida: principi strategici; principi metodologici; principi finalistici (PNA 2019). 

Principi strategici: 

1) Coinvolgimento dell’organo di indirizzo politico-amministrativo: l’organo di indirizzo politico 

amministrativo deve assumere un ruolo attivo nella definizione delle strategie di gestione del rischio 

corruttivo e contribuire allo svolgimento di un compito tanto importante quanto delicato, anche 

attraverso la creazione di un contesto istituzionale e organizzativo favorevole che sia di reale supporto 

al RPCT. 

2) Cultura organizzativa diffusa di gestione del rischio: la gestione del rischio corruttivo non riguarda 

solo il RPCT ma l’intera struttura organizzativa. A tal fine, occorre sviluppare a tutti i livelli 

organizzativi una responsabilizzazione diffusa e una cultura consapevole dell’importanza del 

processo di gestione del rischio e delle responsabilità correlate. L’efficacia del sistema dipende anche 

dalla piena e attiva collaborazione della dirigenza, del personale non dirigente e degli organi di 

valutazione e di controllo (vedi infra § 4. I Soggetti coinvolti). 

3) Collaborazione tra amministrazioni: la collaborazione tra pubbliche amministrazioni che operano 

nello stesso comparto o nello stesso territorio può favorire la sostenibilità economica e organizzativa 

del processo di gestione del rischio, anche tramite la condivisione di metodologie, di esperienze, di 

sistemi informativi e di risorse. Occorre comunque evitare la trasposizione “acritica” di strumenti 

senza una preventiva valutazione delle specificità del contesto. 

Principi metodologici: 

1) prevalenza della sostanza sulla forma: il sistema deve tendere ad una effettiva riduzione del livello 

di rischio di corruzione. A tal fine, il processo non deve essere attuato in modo formalistico, secondo 

una logica di mero adempimento, bensì progettato e realizzato in modo sostanziale, ossia calibrato 

sulle specificità del contesto esterno ed interno dell’amministrazione. 

2) Gradualità: le diverse fasi di gestione del rischio, soprattutto nelle amministrazioni di piccole 

dimensioni o con limitata esperienza, possono essere sviluppate con gradualità, ossia seguendo un 

approccio che consenta di migliorare progressivamente e continuativamente l’entità o la profondità 

dell’analisi del contesto (in particolare nella rilevazione e analisi dei processi) nonché la valutazione 

e il trattamento dei rischi. 

3) Selettività: al fine di migliorare la sostenibilità organizzativa, l’efficienza e l’efficacia del processo 

di gestione del rischio, soprattutto nelle amministrazioni di piccole dimensioni, è opportuno 

individuare le proprie priorità di intervento, evitando di trattare il rischio in modo generico e poco 

selettivo. Occorre selezionare, sulla base delle risultanze ottenute in sede di valutazione del rischio, 

interventi specifici e puntuali volti ad incidere sugli ambiti maggiormente esposti ai rischi, valutando 

al contempo la reale necessità di specificare nuove misure, qualora quelle esistenti abbiano già 

dimostrato un’adeguata efficacia. 

4) Integrazione: la gestione del rischio è parte integrante di tutti i processi decisionali e, in particolare, 

dei processi di programmazione, controllo e valutazione. In tal senso occorre garantire una sostanziale 

integrazione tra il processo di gestione del rischio e il ciclo di gestione della performance. A tal fine, 

alle misure programmate nel PTPCT devono corrispondere specifici obiettivi nel Piano della 
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Performance e nella misurazione e valutazione delle performance organizzative e individuali si deve 

tener conto dell’attuazione delle misure programmate nel PTPCT, della effettiva partecipazione delle 

strutture e degli individui alle varie fasi del processo di gestione del rischio, nonché del grado di 

collaborazione con il RPCT. 

5) Miglioramento e apprendimento continuo: la gestione del rischio va intesa, nel suo complesso, 

come un processo di miglioramento continuo basato sui processi di apprendimento generati attraverso 

il monitoraggio e la valutazione dell’effettiva attuazione ed efficacia delle misure e il riesame 

periodico della funzionalità complessiva del sistema di prevenzione. 

Principi finalistici: 

1) Effettività: la gestione del rischio deve tendere ad una effettiva riduzione del livello di esposizione 

dell’organizzazione ai rischi corruttivi e coniugarsi con criteri di efficienza e efficacia complessiva 

dell’amministrazione, evitando di generare oneri organizzativi inutili o ingiustificati e privilegiando 

misure specifiche che agiscano sulla semplificazione delle procedure e sullo sviluppo di una cultura 

organizzativa basata sull’integrità. 

2) Orizzonte del valore pubblico: la gestione del rischio deve contribuire alla generazione di valore 

pubblico, inteso come il miglioramento del livello di benessere delle comunità di riferimento delle 

pubbliche amministrazioni, mediante la riduzione del rischio di erosione del valore pubblico a seguito 

di fenomeni corruttivi. 

Infine, si precisa che la violazione da parte dei dipendenti delle misure di prevenzione previste nel 

PTPCT è fonte di responsabilità disciplinare (legge 190/2012, art. 14). Tale previsione è confermata 

dall’art. 44 della legge 190/2012 che stabilisce che la violazione dei doveri contenuti nel codice di 

comportamento, compresi quelli relativi all’attuazione del PTPCT, è fonte di responsabilità 

disciplinare. 

 
1.2. La nozione di corruzione 

 
La legge 190/2012, non contiene una definizione di “corruzione”. 

Tuttavia da alcune norme e dall’impianto complessivo della legge è possibile evincere un significato 

ampio di corruzione a cui si riferiscono gli strumenti e le misure previsti dal legislatore. 

L’art. 1, comma 36, della legge 190/2012, laddove definisce i criteri di delega per il riordino della 

disciplina della trasparenza, si riferisce esplicitamente al fatto che gli obblighi di pubblicazione 

integrano livelli essenziali delle prestazioni che le pubbliche amministrazioni sono tenute ad erogare 

anche a fini di prevenzione e contrasto della “cattiva amministrazione” e non solo ai fini di trasparenza 

e prevenzione e contrasto della corruzione. 

Il collegamento tra le disposizioni della legge 190/2012 e l’innalzamento del livello di qualità 

dell’azione amministrativa, e quindi al contrasto di fenomeni di inefficiente e cattiva 

amministrazione, è evidenziato anche dai successivi interventi del legislatore sulla legge 190/2012. 

In particolare nell’art. 1, co 8-bis della legge suddetta, in cui è stato fatto un esplicito riferimento alla 

verifica da parte dell'organismo indipendente di valutazione alla coerenza fra gli obiettivi stabiliti nei 

documenti di programmazione strategico gestionale e i Piani triennali di prevenzione della corruzione 

e della trasparenza. 

Pertanto, l’ANAC, anche in linea con la nozione accolta a livello internazionale, ha ritenuto che, 

poiché la legge 190/2012 è finalizzata alla prevenzione e, quindi, alla realizzazione di una tutela 

anticipatoria, debba essere privilegiata un’accezione ampia del concetto di corruzione, volta a 

ricomprendere le varie situazioni in cui, nel corso dell’attività amministrativa, si rilevi l’abuso da 

parte di un soggetto del potere a lui conferito, al fine di ottenere vantaggi privati. 
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Al termine “corruzione” è attribuito, dunque, un significato più esteso di quello strettamente connesso 

con le fattispecie di reato disciplinate negli artt. 318, 319 e 319-ter del Codice penale (ipotesi di 

corruzione per l’esercizio della funzione, corruzione per atto contrario ai doveri d’ufficio e corruzione 

in atti giudiziari), tale da comprendere non solo l’intera gamma dei delitti dei pubblici ufficiali contro 

la pubblica amministrazione, ma anche le situazioni in cui, a prescindere dalla rilevanza penale, venga 

in evidenza un malfunzionamento dell’amministrazione a causa dell’uso a fini privati delle funzioni 

attribuite ovvero l’inquinamento dell’azione amministrativa ab externo, sia che tale azione abbia 

successo sia nel caso in cui rimanga a livello di tentativo. 

 
1.3. Ambito soggettivo 

 
Le disposizioni in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza si applicano a diverse 

categorie di soggetti pubblici e privati, come individuati nell’art. 1, comma 2-bis, della legge 

190/2012 e nell’art. 2-bis del d.lgs. 33/2013. 

In ragione della diversa natura giuridica di tali categorie di soggetti, le disposizioni richiamate 

prevedono regimi parzialmente differenziati. 

Per l’esatta individuazione dell’ambito soggettivo, l’ANAC ha dato indicazioni con: 

la deliberazione n. 1310 del 28 dicembre 2016 (“Prime linee guida recanti indicazioni sull’attuazione 

degli obblighi di pubblicità, trasparenza e diffusione di informazioni contenute nel d.lgs. 33/2013 

come modificato dal d.lgs. 97/2016”); 

la deliberane n. 1134 dello 8 novembre 2017, recante “Nuove linee guida per l’attuazione della 

normativa in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza da parte delle società e degli enti 

di diritto privato controllati e partecipati dalle pubbliche amministrazioni e degli enti pubblici 

economici”. 

Nelle citate deliberazioni sono stati approfonditi profili attinenti all’ambito soggettivo, al contenuto 

degli obblighi di pubblicazione, alla nomina del Responsabile per la prevenzione della corruzione e 

la trasparenza (RPCT) e alla predisposizione dei PTPCT, in conformità alle modifiche apportate dal 

d.lgs. 97/2016, ovvero all’adozione di misure di prevenzione della corruzione integrative del 

“Modello 231” per gli enti di diritto privato. 

Per quel che concerne la trasparenza, l’ANAC ha fornito chiarimenti sul criterio della “compatibilità”, 

introdotto dal legislatore all’art. 2-bis, commi 2 e 3, del d.lgs. 33/2013 ove è stabilito che i soggetti 

pubblici e privati, ivi indicati, applicano la disciplina sulla trasparenza prevista per le pubbliche 

amministrazioni “in quanto compatibile”. 

Nelle deliberazioni nn. 1310 e 1134, l’ANAC ha espresso l’avviso che la compatibilità non vada 

esaminata per ogni singolo ente, bensì in relazione alle categorie di enti e all’attività propria di 

ciascuna categoria. 

In particolare, il criterio della compatibilità va inteso come necessità di trovare adattamenti agli 

obblighi di pubblicazione in ragione delle peculiarità organizzative e funzionali delle diverse 

tipologie di enti. 

Alla luce del quadro normativo e delle deliberazioni ANAC, i soggetti tenuti all’applicazione della 

disciplina sulla prevenzione della corruzione e sulla trasparenza sono innanzitutto le pubbliche 

amministrazioni individuate e definite all’art. 1, comma 2, del d.lgs. 165/2001 e smi. 

Pertanto, le pubbliche amministrazioni sono le principali destinatarie delle misure di prevenzione 

della corruzione e di trasparenza, e sono tenute a: 
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adottare il Piano triennale di prevenzione della corruzione e per la trasparenza (PTPCT), oggi sezione 

del PIAO; 

nominare il Responsabile per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza (RPCT); 

pubblicare i dati, i documenti e le informazioni concernenti l’organizzazione e l’attività (in 

“Amministrazione trasparente”); 

assicurare, altresì, la libertà di accesso di chiunque ai dati e documenti detenuti dalle stesse (accesso 

civico generalizzato), secondo quanto previsto nel d.lgs. 33/2013. 

Sono altresì tenute all’applicazione della disciplina in materia di prevenzione della corruzione e 

trasparenza: 

le Autorità di sistema portuale; 

le Autorità amministrative indipendenti; 

gli enti pubblici economici; 

gli ordini professionali; 

le società in controllo pubblico, le associazioni, fondazioni ed altri enti di diritto privato e altri enti di 

diritto privato (cfr. deliberazione n. 1134/2017). 

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

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

Generale dell’Ente. 

Il comma 7, dell’art. 1, della legge 190/2012 prevede che l’organo di indirizzo individui, “di norma 

tra i dirigenti di ruolo in servizio”, il responsabile anticorruzione e della trasparenza. 

La figura del responsabile anticorruzione è stata l’oggetto di significative modifiche da parte del d.lgs. 

97/2016, norma che: 

1) ha riunito in un solo soggetto, l’incarico di responsabile della prevenzione della corruzione e della 

trasparenza; 

2) ne ha rafforzato il ruolo, prevedendo che ad esso siano riconosciuti poteri idonei a garantire lo 

svolgimento dell’incarico con autonomia ed effettività. 

La legge 190/2012 (articolo 1 comma 7), stabilisce che negli enti locali il responsabile sia individuato, 

di norma, nel segretario o nel dirigente apicale, salva diversa e motivata determinazione. 

In caso di carenza di ruoli dirigenziali può essere designato un titolare di posizione organizzativa. Ma 

la nomina di un dipendente privo della qualifica di dirigente deve essere adeguatamente motivata con 

riferimento alle caratteristiche dimensionali e organizzative dell’ente. 

L’ANAC ha dovuto riscontrare che nei piccoli comuni il RPCT, talvolta, non è stato designato, in 

particolare, dove il segretario comunale non è “titolare” ma è un “reggente o supplente, a scavalco”. 

Per sopperire a tale lacuna, l’Autorità propone due soluzioni: 

se il comune fa parte di una unione, la legge 190/2012, prevede che possa essere nominato un unico 

responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza per l’intera gestione associata, che 

possa svolgere la funzione anche nell’ente privo di segretario; 

se il comune non fa parte di una unione, “occorre comunque garantire un supporto al segretario 

comunale per le funzioni svolte in qualità di RPCT”; quindi, nei soli comuni con meno di 5.000 
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abitanti, “laddove ricorrono valide ragioni, da indicare nel provvedimento di nomina, può essere 

prevista la figura del referente”. 

Il referente avrebbe il compito di “assicurare la continuità delle attività sia per la trasparenza che per 

la prevenzione della corruzione e garantire attività informativa nei confronti del RPCT affinché 

disponga di elementi per la formazione e il monitoraggio del PTPCT e riscontri sull’attuazione delle 

misure” (ANAC, deliberazione n. 1074 del 21/11/2018, pag. 153). 

“Il titolare del potere di nomina del responsabile della prevenzione della corruzione va individuato 

nel Sindaco quale organo di indirizzo politico-amministrativo, salvo che il singolo comune, 

nell’esercizio della propria autonomia organizzativa, attribuisca detta funzione alla giunta o al 

consiglio” (ANAC, FAQ anticorruzione, n. 3.4). 

Considerato il ruolo delicato che il RPCT svolge in ogni amministrazione, già nel PNA 2016, 

l’Autorità riteneva opportuno che la scelta del RPCT dovesse ricadere su persone che avessero sempre 

mantenuto una condotta integerrima, escludendo coloro che fossero stati destinatari di provvedimenti 

giudiziali di condanna o provvedimenti disciplinari. 

Il PNA ha evidenziato l’esigenza che il responsabile abbia “adeguata conoscenza dell’organizzazione 

e del funzionamento dell’amministrazione”, e che sia: dotato della necessaria “autonomia valutativa”; 

in una posizione del tutto “priva di profili di conflitto di interessi” anche potenziali; di norma, scelto 

tra i “dirigenti non assegnati ad uffici che svolgono attività di gestione e di amministrazione attiva”. 

Pertanto, deve essere evitato, per quanto possibile, che il responsabile sia nominato tra i dirigenti 

assegnati ad uffici dei settori più esposti al rischio corruttivo, “come l’ufficio contratti o quello 

preposto alla gestione del patrimonio”. 

Il PNA prevede che, per il tipo di funzioni svolte dal responsabile anticorruzione improntate alla 

collaborazione e all’interlocuzione con gli uffici, occorra “valutare con molta attenzione la possibilità 

che il RPCT sia il dirigente che si occupa dell’ufficio procedimenti disciplinari”. 

A parere dell’ANAC tale soluzione sembrerebbe addirittura preclusa dal comma 7, dell’art. 1, della 

legge 190/2012. Norma secondo la quale il responsabile deve segnalare “agli uffici competenti 

all’esercizio dell’azione disciplinare” i dipendenti che non hanno attuato correttamente le misure in 

materia di anticorruzione. In ogni caso, conclude l’ANAC, “è rimessa agli organi di indirizzo delle 

amministrazioni, cui compete la nomina, in relazione alle caratteristiche strutturali dell’ente e sulla 

base dell’autonomia organizzativa, la valutazione in ordine alla scelta del responsabile”. 

Il d.lgs. 97/2016 (art. 41 comma 1 lettera f) ha stabilito che l’organo di indirizzo assuma le modifiche 

organizzative necessarie “per assicurare che al responsabile siano attribuiti funzioni e poteri idonei 

per lo svolgimento dell’incarico con piena autonomia ed effettività”. 

Secondo l’ANAC, risulta indispensabile che tra le misure organizzative, da adottarsi a cura degli 

organi di indirizzo, vi siano anche quelle dirette ad assicurare che il responsabile possa svolgere “il 

suo delicato compito in modo imparziale, al riparo da possibili ritorsioni”. 

L’ANAC invita le amministrazioni “a regolare adeguatamente la materia con atti organizzativi 

generali (ad esempio, negli enti locali il regolamento degli uffici e dei servizi) e comunque nell’atto 

con il quale l’organo di indirizzo individua e nomina il responsabile”. Pertanto, secondo l’ANAC è 

“altamente auspicabile” che: 

il responsabile sia dotato d’una “struttura organizzativa di supporto adeguata”, per qualità del 

personale e per mezzi tecnici; 

siano assicurati al responsabile poteri effettivi di interlocuzione nei confronti di tutta la struttura. 

Quindi, a parere dell’Autorità “appare necessaria la costituzione di un apposito ufficio dedicato allo 

svolgimento delle funzioni poste in capo al responsabile”. Se ciò non fosse possibile, sarebbe 
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opportuno assumere atti organizzativi che consentano al responsabile di avvalersi del personale di 

altri uffici. 

La necessità di rafforzare il ruolo e la struttura di supporto del responsabile discende anche dalle 

rilevanti competenze in materia di “accesso civico” attribuite sempre al responsabile anticorruzione 

dal d.lgs. 97/2016. 

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

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

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

33/2013). 

A garanzia dello svolgimento, autonomo e indipendente, delle funzioni del responsabile occorre 

considerare anche la durata dell’incarico che deve essere fissata tenendo conto della non esclusività 

della funzione. 

Il responsabile, in genere, sarà un dirigente che già svolge altri incarichi all’interno 

dell’amministrazione. La durata dell’incarico di responsabile anticorruzione, in questi casi, sarà 

correlata alla durata del sottostante incarico dirigenziale. Nelle ipotesi di riorganizzazione o di 

modifica del precedente incarico, quello di responsabile anticorruzione è opportuno che prosegua fino 

al termine della naturale scadenza. 

Il d.lgs. 97/2016 ha esteso i doveri di segnalazione all’ANAC di tutte le “eventuali misure 

discriminatorie” poste in essere nei confronti del responsabile anticorruzione e comunque collegate, 

direttamente o indirettamente, allo svolgimento delle sue funzioni, mentre in precedenza era prevista 

la segnalazione della sola “revoca”. L’ANAC può chiedere informazioni all’organo di indirizzo e 

intervenire con i poteri di cui al comma 3 dell’articolo 15 del d.lgs. 39/2013. 

Il comma 9, lettera c) dell’articolo 1 della legge 190/2012, impone, attraverso il PTPCT, la previsione 

di obblighi di informazione nei confronti del responsabile anticorruzione che vigila sul funzionamento 

e sull’osservanza del Piano. Gli obblighi informativi ricadono su tutti i soggetti coinvolti, già nella 

fase di elaborazione del PTPCT e, poi, nelle fasi di verifica e attuazione delle misure adottate. 

Il PNA sottolinea che 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. 

Pertanto, tutti i dirigenti (questo Ente non ha la dirigenza ma incarichi ex art. 109 comma 2 del Dlgs. 

267/2000 e a tali soggetti deve intendersi riferita in prosieguo la dizione dirigenti), i funzionari, il 

personale dipendente ed i collaboratori sono tenuti a fornire al RPCT la necessaria collaborazione. 

Dal decreto 97/2016 risulta anche l’intento di creare maggiore comunicazione tra le attività del 

responsabile anticorruzione e quelle dell’OIV, al fine di sviluppare una sinergia tra gli obiettivi di 

performance organizzativa e l’attuazione delle misure di prevenzione. A tal fine, la norma prevede: 

la facoltà all’OIV di richiedere al responsabile anticorruzione informazioni e documenti per lo 

svolgimento dell’attività di controllo di sua competenza; 

che il responsabile trasmetta anche all’OIV/Nucleo Valutazione la sua relazione annuale recante i 

risultati dell’attività svolta. 

Le modifiche normative, apportate dal legislatore del d.lgs. 97/2016, hanno precisato che nel caso di 

ripetute violazioni del PTPCT sussista responsabilità dirigenziale e per omesso controllo, sul piano 

disciplinare, se il responsabile anticorruzione non è in grado di provare “di aver comunicato agli uffici 

le misure da adottare e le relative modalità” e di aver vigilato sull’osservanza del PTPCT. 
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I dirigenti, invece, rispondono della mancata attuazione delle misure di prevenzione della corruzione, 

se il responsabile dimostra di avere effettuato le dovute comunicazioni agli uffici e di avere vigilato 

sull’osservanza del piano anticorruzione. 

Immutata, la responsabilità di tipo dirigenziale, disciplinare, per danno erariale e all’immagine della 

pubblica amministrazione, in caso di commissione di un reato di corruzione, accertato con sentenza 

passata in giudicato, all’interno dell’amministrazione (articolo 1, comma 12, della legge 190/2012). 

Anche in questa ipotesi, il responsabile deve dimostrare di avere proposto un PTPCT con misure 

adeguate e di averne vigilato funzionamento e osservanza. 

Il responsabile della protezione dei dati (RPD), previsto dal Regolamento UE 2016/679, deve essere 

nominato in tutte le amministrazioni pubbliche. Può essere individuato in una professionalità interna 

o assolvere ai suoi compiti in base ad un contratto di servizi stipulato con persona fisica o giuridica 

esterna. Il responsabile anticorruzione, al contrario, è sempre un soggetto interno. 

Qualora il RPD sia individuato tra gli interni, l’ANAC ritiene che, per quanto possibile, non debba 

coincidere con il RPCT. Secondo l’Autorità “la sovrapposizione dei due ruoli [può] rischiare di 

limitare l’effettività dello svolgimento delle attività riconducibili alle due diverse funzioni, tenuto 

conto dei numerosi compiti e responsabilità che la normativa attribuisce sia al RPD che al RPCT”. 

“Eventuali eccezioni possono essere ammesse solo in enti di piccole dimensioni qualora la carenza 

di personale renda organizzativamente non possibile tenere distinte le due funzioni. In tali casi, le 

amministrazioni e gli enti, con motivata e specifica determinazione, possono attribuire allo stesso 

soggetto il ruolo di RPCT e RPD”. 

Il medesimo orientamento è stato espresso dal Garante per la protezione dei dati personali (FAQ n. 7 

relativa al RPD in ambito pubblico): 

“In linea di principio, è quindi ragionevole che negli enti pubblici di grandi dimensioni, con 

trattamenti di dati personali di particolare complessità e sensibilità, non vengano assegnate al RPD 

ulteriori responsabilità (si pensi, ad esempio, alle amministrazioni centrali, alle agenzie, agli istituti 

previdenziali, nonché alle regioni e alle ASL). 

In tale quadro, ad esempio, avuto riguardo, caso per caso, alla specifica struttura organizzativa, alla 

dimensione e alle attività del singolo titolare o responsabile, l’attribuzione delle funzioni di RPD al 

responsabile per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza, considerata la molteplicità degli 

adempimenti che incombono su tale figura, potrebbe rischiare di creare un cumulo di impegni tali da 

incidere negativamente sull’effettività dello svolgimento dei compiti che il RGPD attribuisce al 

RPD”. 

 
1.5. I compiti del RPCT 

 
Il responsabile per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza svolge i compiti seguenti: 

elabora e propone all’organo di indirizzo politico, per l’approvazione, il Piano triennale di 

prevenzione della corruzione (articolo 1 comma 8 legge 190/2012); 

verifica l'efficace attuazione e l’idoneità del piano anticorruzione (articolo 1 comma 10 lettera a) 

legge 190/2012); 

comunica agli uffici le misure anticorruzione e per la trasparenza adottate (attraverso il PTPCT) e le 

relative modalità applicative e vigila sull'osservanza del piano (articolo 1 comma 14 legge 190/2012); 

propone le necessarie modifiche del PTCP, qualora intervengano mutamenti nell'organizzazione o 

nell'attività dell'amministrazione, ovvero a seguito di significative violazioni delle prescrizioni del 

piano stesso (articolo 1 comma 10 lettera a) legge 190/2012); 
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definisce le procedure per selezionare e formare i dipendenti destinati ad operare in settori di attività 

particolarmente esposti alla corruzione (articolo 1 comma 8 legge 190/2012); 

individua il personale da inserire nei programmi di formazione della Scuola superiore della pubblica 

amministrazione, la quale predispone percorsi, anche specifici e settoriali, di formazione dei 

dipendenti delle pubbliche amministrazioni statali sui temi dell'etica e della legalità (articolo 1 commi 

10, lettera c), e 11 legge 190/2012); 

d'intesa con il dirigente competente, verifica l'effettiva rotazione degli incarichi negli uffici che 

svolgono attività per le quali è più elevato il rischio di malaffare (articolo 1 comma 10 lettera b) della 

legge 190/2012), fermo il comma 221 della legge 208/2015 che prevede quanto segue: “(…) non 

trovano applicazione le disposizioni adottate ai sensi dell'articolo 1 comma 5 della legge 190/2012, 

ove la dimensione dell'ente risulti incompatibile con la rotazione dell'incarico dirigenziale”; 

riferisce sull’attività svolta all’organo di indirizzo, nei casi in cui lo stesso organo di indirizzo politico 

lo richieda, o qualora sia il responsabile anticorruzione a ritenerlo opportuno (articolo 1 comma 14 

legge 190/2012); 

entro il 15 dicembre di ogni anno, trasmette all’OIV e all’organo di indirizzo una relazione recante i 

risultati dell’attività svolta, pubblicata nel sito web dell’amministrazione; 

trasmette all’OIV informazioni e documenti quando richiesti dallo stesso organo di controllo (articolo 

1 comma 8-bis legge 190/2012); 

segnala all'organo di indirizzo e all'OIV le eventuali disfunzioni inerenti all'attuazione delle misure 

in materia di prevenzione della corruzione e di trasparenza (articolo 1 comma 7 legge 190/2012); 

indica agli uffici disciplinari i dipendenti che non hanno attuato correttamente le misure in materia di 

prevenzione della corruzione e di trasparenza (articolo 1 comma 7 legge 190/2012); 

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 (PNA 2016, paragrafo 5.3, pagina 23); 

quale responsabile per la trasparenza, svolge un'attività di controllo sull'adempimento degli obblighi 

di pubblicazione previsti dalla normativa vigente, assicurando la completezza, la chiarezza e 

l'aggiornamento delle informazioni pubblicate (articolo 43 comma 1 del decreto legislativo 33/2013). 

quale responsabile per la trasparenza, segnala all'organo di indirizzo politico, all'OIV, all'ANAC e, 

nei casi più gravi, all'ufficio disciplinare i casi di mancato o ritardato adempimento degli obblighi di 

pubblicazione (articolo 43 commi 1 e 5 del decreto legislativo 33/2013); 

al fine di assicurare l’effettivo inserimento dei dati nell’Anagrafe unica delle stazioni appaltanti 

(AUSA), il responsabile anticorruzione è tenuto a sollecitare l’individuazione del soggetto preposto 

all’iscrizione e all’aggiornamento dei dati e a indicarne il nome all’interno del PTPCT (PNA 2016 

paragrafo 5.2 pagina 21); 

può essere designato quale soggetto preposto all’iscrizione e all’aggiornamento dei dati nell’Anagrafe 

unica delle stazioni appaltanti (AUSA) (PNA 2016 paragrafo 5.2 pagina 22); 

può essere designato quale “gestore” delle segnalazioni di operazioni finanziarie sospette ai sensi del 

DM 25 settembre 2015 (PNA 2016 paragrafo 5.2 pagina 17). 

Il legislatore ha assegnato al RPCT il compito di svolgere all’interno di ogni ente “stabilmente 

un’attività di controllo sull’adempimento da parte dell’amministrazione degli obblighi di 

pubblicazione previsti dalla normativa vigente, assicurando la completezza, la chiarezza e 
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l’aggiornamento delle informazioni pubblicate nonché segnalando all’organo di indirizzo politico, 

all’Organismo indipendente di valutazione (OIV), all’Autorità nazionale anticorruzione e, nei casi 

più gravi, all’ufficio di disciplina i casi di mancato o ritardato adempimento degli obblighi di 

pubblicazione” (art. 43, comma 1, d.lgs. 33/2013). 

È evidente l’importanza della collaborazione tra l’Autorità ed il Responsabile al fine di favorire la 

corretta attuazione della disciplina sulla trasparenza (ANAC, deliberazione n. 1074/2018, pag. 16). 

Le modalità di interlocuzione e di raccordo sono state definite dall’Autorità con il Regolamento del 

29 marzo 2017. 

Il RPCT è il soggetto (insieme al legale rappresentante dell’amministrazione interessata, all’OIV o 

altro organismo con funzioni analoghe) cui ANAC comunica l’avvio del procedimento con la 

contestazione delle presunte violazioni degli adempimenti di pubblicazione dell’amministrazione 

interessata. Tale comunicazione può anche essere preceduta da una richiesta di informazioni e di 

esibizione di documenti, indirizzata al medesimo RPCT, utile ad ANAC per valutare l’avvio del 

procedimento. 

È opportuno che il RPCT riscontri la richiesta di ANAC nei tempi previsti dal richiamato 

Regolamento fornendo notizie sul risultato dell’attività di controllo. 

 
1.6. Gli altri attori del sistema 

 
La disciplina in materia di prevenzione della corruzione assegna al RPCT un importante ruolo di 

coordinamento del processo di gestione del rischio, con particolare riferimento alla fase di 

predisposizione del PTPCT e al monitoraggio. 

Questo ruolo di coordinamento non deve in nessun caso essere interpretato dagli altri attori 

organizzativi come un pretesto per deresponsabilizzarsi in merito allo svolgimento del processo di 

gestione del rischio. 

Al contrario, l’efficacia del sistema di prevenzione dei rischi corruttivi è strettamente connessa al 

contributo attivo di altri attori all’interno dell’organizzazione. 

Di seguito, si espongono i compiti dei principali ulteriori soggetti coinvolti nel sistema di gestione 

del rischio corruttivo, concentrandosi esclusivamente sugli aspetti essenziali a garantire una piena 

effettività dello stesso. 

L’organo di indirizzo politico deve: 

- valorizzare, in sede di formulazione degli indirizzi e delle strategie dell’amministrazione, lo 

sviluppo e la realizzazione di un efficace processo di gestione del rischio di corruzione; 

- tenere conto, in sede di nomina del RPCT, delle competenze e della autorevolezza necessarie al 

corretto svolgimento delle funzioni ad esso assegnate e ad operarsi affinché le stesse siano sviluppate 

nel tempo; 

- assicurare al RPCT un supporto concreto, garantendo la disponibilità di risorse umane e digitali 

adeguate, al fine di favorire il corretto svolgimento delle sue funzioni; 

- promuovere una cultura della valutazione del rischio all’interno dell’organizzazione, incentivando 

l’attuazione di percorsi formativi e di sensibilizzazione relativi all’etica pubblica che coinvolgano 

l’intero personale. 

I dirigenti e i responsabili delle unità organizzative devono: 

- valorizzare la realizzazione di un efficace processo di gestione del rischio di corruzione in sede di 

formulazione degli obiettivi delle proprie unità organizzative; 
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- partecipare attivamente al processo di gestione del rischio, coordinandosi opportunamente con il 

RPCT, e fornendo i dati e le informazioni necessarie per realizzare l’analisi del contesto, la 

valutazione, il trattamento del rischio e il monitoraggio delle misure; 

- curare lo sviluppo delle proprie competenze in materia di gestione del rischio di corruzione e 

promuovere la formazione in materia dei dipendenti assegnati ai propri uffici, nonché la diffusione di 

una cultura organizzativa basata sull’integrità; 

- assumersi la responsabilità dell’attuazione delle misure di propria competenza programmate nel 

PTPCT e operare in maniera tale da creare le condizioni che consentano l’efficace attuazione delle 

stesse da parte del loro personale (ad esempio, contribuendo con proposte di misure specifiche che 

tengano conto dei principi guida indicati nel PNA 2019 e, in particolare, dei principi di selettività, 

effettività, prevalenza della sostanza sulla forma); 

- tener conto, in sede di valutazione delle performance, del reale contributo apportato dai dipendenti 

all’attuazione del processo di gestione del rischio e del loro grado di collaborazione con il RPCT. 

Gli Organismi Indipendenti di Valutazione (OIV) e le strutture con funzioni assimilabili, devono: 

- offrire, nell’ambito delle proprie competenze specifiche, un supporto metodologico al RPCT e agli 

altri attori, con riferimento alla corretta attuazione del processo di gestione del rischio corruttivo; 

- fornire, qualora disponibili, dati e informazioni utili all’analisi del contesto (inclusa la rilevazione 

dei processi), alla valutazione e al trattamento dei rischi; 

- favorire l’integrazione metodologica tra il ciclo di gestione della performance e il ciclo di gestione 

del rischio corruttivo. 

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

- attuare il sistema di monitoraggio del PTPCT, richiedendo all’organo di indirizzo politico il supporto 

di queste strutture per realizzare le attività di verifica (audit) sull’attuazione e l’idoneità delle misure 

di trattamento del rischio; 

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

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

attuazione delle misure di prevenzione programmate nel PTPCT. 

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

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

attuazione del processo di gestione del rischio. 

È buona prassi, inoltre, soprattutto nelle organizzazioni particolarmente complesse, creare una rete di 

referenti per la gestione del rischio corruttivo, che possano fungere da interlocutori stabili del RPCT 

nelle varie unità organizzative e nelle eventuali articolazioni periferiche, supportandolo 

operativamente in tutte le fasi del processo. 

In ogni caso, la figura del referente non va intesa come un modo per deresponsabilizzare il dirigente 

preposto all’unità organizzativa in merito al ruolo e alle sue responsabilità nell’ambito del "Sistema 

di gestione del rischio corruttivo”. 

 
1.7. L'approvazione del PTPCT 

 
La legge 190/2012 impone, ad ogni pubblica amministrazione, l’approvazione del Piano triennale di 

prevenzione della corruzione e per la trasparenza (PTPCTT). 

Il RPCT elabora e propone all’organo di indirizzo politico lo schema di PTPCT che deve essere 

approvato ogni anno entro il 31 gennaio. L'attività di elaborazione del piano non può essere affidata 
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a soggetti esterni all'amministrazione. 

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

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

Presidente ANAC 16 marzo 2018). 

L’Autorità ha ritenuto che solo “i comuni con popolazione inferiore a 5.000 abitanti, in ragione delle 

difficoltà organizzative dovute alla loro ridotta dimensione, e solo nei casi in cui nell’anno successivo 

all’adozione del PTPCT non siano intercorsi fatti corruttivi o modifiche organizzative rilevanti, 

[possano] provvedere all’adozione del PTPCTT con modalità semplificate” (ANAC, deliberazione n. 

1074 del 21/11/2018, pag. 153). 

La giunta potrà “adottare un provvedimento con cui, nel dare atto dell’assenza di fatti corruttivi o 

ipotesi di disfunzioni amministrative significative nel corso dell’ultimo anno, conferma il PTPCT già 

adottato”. 

L’Autorità sostiene che sia necessario assicurare “la più larga condivisione delle misure” 

anticorruzione con gli organi di indirizzo politico (ANAC determinazione n. 12 del 28 ottobre 2015). 

A tale scopo, l’ANAC ritiene possa essere utile prevedere eventualmente una “doppio approvazione”. 

L’adozione di un primo schema di PTPCT e, successivamente, l’approvazione del piano in forma 

definitiva (PNA 2019). 

Negli enti locali nei quali sono presenti due organi di indirizzo politico, uno generale (il Consiglio) e 

uno esecutivo (la Giunta), secondo l’Autorità sarebbe “utile [ma non obbligatorio] l’approvazione da 

parte dell’assemblea di un documento di carattere generale sul contenuto del PTPCT, mentre l’organo 

esecutivo resta competente all’adozione finale”. 

In questo modo, l’esecutivo ed il sindaco avrebbero “più occasioni d’esaminare e condividere il 

contenuto del piano” (ANAC determinazione 12/2015, pag. 10 e PNA 2019). 

Questo anno (2023) va a regime l’introduzione del cd PIAO, nuovo strumento di programmazione 

per gli Enti locali ed il suo necessario coordinamento con il PTPCT attraverso l’assorbimento di quest 

’ultimo in apposita sezione del PIAO stesso. 

 
1.8. Obiettivi strategici 

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

indirizzo definisca gli “obiettivi strategici in materia di prevenzione della corruzione” che 

costituiscono “contenuto necessario dei documenti di programmazione strategico gestionale e del 

PTPCT”. 

Il d.lgs. 97/2016 ha attribuito al PTPCT “un valore programmatico ancora più incisivo”. 

Il PTPCT, infatti, deve necessariamente elencare gli obiettivi strategici per il contrasto alla corruzione 

fissati dall’organo di indirizzo. Conseguentemente, l’elaborazione del piano non può prescindere dal 

diretto coinvolgimento del vertice delle amministrazioni per ciò che concerne la determinazione delle 

finalità da perseguire. Decisione che è “elemento essenziale e indefettibile del piano stesso e dei 

documenti di programmazione strategico gestionale”. 

L’ANAC, con la deliberazione n. 831/2016, raccomanda proprio agli organi di indirizzo di prestare 

“particolare attenzione alla individuazione di detti obiettivi nella logica di una effettiva e consapevole 

partecipazione alla costruzione del sistema di prevenzione”. 

Tra gli obiettivi strategici, degno di menzione è certamente “la promozione di maggiori livelli di 

trasparenza” da tradursi nella definizione di “obiettivi organizzativi e individuali” (art. 10 comma 3 
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del d.lgs. 33/2013). 

La trasparenza è la misura cardine dell’intero impianto anticorruzione delineato dal legislatore della 

legge 190/2012. 

Secondo l'art. 1 del d.lgs. 33/2013, rinnovato dal d.lgs. 97/2016: “La trasparenza è intesa come 

accessibilità totale dei dati e documenti detenuti dalle pubbliche amministrazioni, allo scopo di 

tutelare i diritti dei cittadini, promuovere la partecipazione degli interessati all'attività amministrativa 

e favorire forme diffuse di controllo sul perseguimento delle funzioni istituzionali e sull'utilizzo delle 

risorse pubbliche.”. 

Secondo l’ANAC, gli obiettivi del PTPCT devono essere necessariamente coordinati con quelli fissati 

da altri documenti di programmazione dei comuni quali: il piano della performance; il documento 

unico di programmazione (DUP). 

In particolare, riguardo al DUP, il PNA “propone” che tra gli obiettivi strategico operativi di tale 

strumento “vengano inseriti quelli relativi alle misure di prevenzione della corruzione previsti nel 

PTPCT al fine di migliorare la coerenza programmatica e l’efficacia operativa degli strumenti”. 

L’Autorità, come prima indicazione operativa in sede di PNA 2016, propone “di inserire nel DUP 

quantomeno gli indirizzi strategici sulla prevenzione della corruzione e sulla promozione della 

trasparenza ed i relativi indicatori di performance”. 

Il cd. PIAO dovrebbe in prospettiva assolvere più compiutamente ed agevolare tali finalità di 

coordinamento tra PEG e PTPCT. 

 
1.9. PTPCT e perfomance 

 
Come già sopra precisato, l’integrazione è tra i principi metodologici che devono guidare la 

progettazione e l’attuazione del processo di gestione del rischio. 

Al fine di realizzare un’efficace strategia di prevenzione del rischio di corruzione è necessario che i 

PTPCT, oggi sezione del PIAO siano coordinati rispetto al contenuto di tutti gli altri strumenti di 

programmazione presenti nell’amministrazione. 

In particolare, l’esigenza di integrare alcuni aspetti del PTPCT e del Piano della performance, che in 

realtà è costituisce parte del PEG, è stata chiaramente indicata dal legislatore e più volte sottolineata 

dalla stessa Autorità. 

L’art. 1 comma 8 della legge 190/2012, nel prevedere che gli obiettivi strategici in materia di 

prevenzione della corruzione e trasparenza costituiscono contenuto necessario agli atti di 

programmazione strategico-gestionale, stabilisce un coordinamento a livello di contenuti tra i due 

strumenti che le amministrazioni sono tenute ad assicurare. 

Il legame è ulteriormente rafforzato dalla disposizione contenuta nell’art. 44 del d.lgs. 33/2013 che 

espressamente attribuisce all’OIV il compito di verificare la coerenza tra gli obiettivi previsti nel 

PTPCT e quelli indicati nel Piano della performance e di valutare l’adeguatezza dei relativi indicatori. 

Dal 2022 come detto sia il PTPCT sia il piano Performance confluiscono nel PIAO 

 
2. Analisi del contesto 

 
La prima fase del processo di gestione del rischio di fenomeni corruttivi è l’analisi del contesto, sia 

esterno che interno. 

In questa fase, l’amministrazione acquisisce le informazioni necessarie ad identificare il rischio 

corruttivo, in relazione sia alle caratteristiche dell’ambiente in cui opera (contesto esterno), sia alla 
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propria organizzazione (contesto interno). I principali fattori di analisi del contesto possono essere 

ricondotti ai seguenti: 

Politici (gestione finanziaria, accesso ai finanziamenti, organizzazione dell’ente, digitalizzazione, 

cooprazione tra comuni, servizi erogati da soggetti esterni, sicurezza); 

Economici (settori produttivi, presenza infrastrutture, tassazione, crisi economica, indotto economico, 

) 

Sociali ( spopolamento, immigrazione ed emigrazione, asili nido, disoccupazione, stili di vita, sistema 

scolastico, invecchiamento popolazione, patrimonio culturale, attivismo civico, etc) 

Tecnologici (banda larga, grado di digitalizzazione, risparmio energetico, qualificazione del 

personale) 

Legali (PNRR, concorrenza, CCNL, emergenza Covid, legislazioni nazionali e regionale) 

Ambientali (Viabilità, dissesto, gestione rifiut, qualità aria, criminalità, tutela ambientale) 

 

2.1. Analisi del contesto esterno 

 
L’analisi del contesto esterno ha essenzialmente due obiettivi: 

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

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

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

corruttivo e il monitoraggio dell’idoneità delle misure di prevenzione. 

Da un punto di vista operativo, l’analisi prevede sostanzialmente a due tipologie di attività: 1) 

l’acquisizione dei dati rilevanti; 2) l’interpretazione degli stessi ai fini della rilevazione del rischio 

corruttivo. 

Con riferimento al primo aspetto, l’amministrazione utilizza dati e informazioni sia di tipo 

“oggettivo” (economico, giudiziario, ecc.) che di tipo “soggettivo”, relativi alla percezione del 

fenomeno corruttivo da parte degli stakeholder. 

Secondo il PNA, riguardo alle fonti esterne, l’amministrazione può reperire una molteplicità di dati 

relativi al contesto culturale, sociale ed economico attraverso la consultazione di banche dati o di 

studi di diversi soggetti e istituzioni (ISTAT, Università e Centri di ricerca, ecc.). 

Particolare importanza rivestono i dati giudiziari relativi al tasso di criminalità generale del territorio 

di riferimento (ad esempio, omicidi, furti nelle abitazioni, scippi e borseggi), alla presenza della 

criminalità organizzata e di fenomeni di infiltrazioni di stampo mafioso nelle istituzioni, nonché più 

specificamente ai reati contro la pubblica amministrazione (corruzione, concussione, peculato etc.) 

reperibili attraverso diverse banche dati (ISTAT, Ministero di Giustizia, Corte dei Conti o Corte 

Suprema di Cassazione). 

Potrebbe essere utile, inoltre, condurre apposite indagini relative agli stakeholder di riferimento 

attraverso questionari on-line o altre metodologie idonee (es. focus group, interviste, ecc.). 

Riguardo alle fonti interne, l’amministrazione può utilizzare interviste con l’organo di indirizzo o con 

i responsabili delle strutture; le segnalazioni ricevute tramite il canale del whistleblowing o altre 

modalità; i risultati dall’azione di monitoraggio del RPCT; informazioni raccolte nel corso di incontri 

e attività congiunte con altre amministrazioni che operano nello stesso territorio o settore. 

Un utile riferimento descrittivo può poi essere fatto al V rapporto sui fenomeni di criminalità 

organizzata e corruzione in Toscana. 
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2.2. Analisi del contesto interno 

 
L’analisi del contesto interno investe aspetti correlati all’organizzazione e alla gestione per processi 

che influenzano la sensibilità della struttura al rischio corruttivo. L’analisi ha lo scopo di far emergere 

sia il sistema delle responsabilità, che il livello di complessità dell’amministrazione. 

Entrambi questi aspetti contestualizzano il sistema di prevenzione della corruzione e sono in grado di 

incidere sul suo livello di attuazione e di adeguatezza. 

L’analisi del contesto interno è incentrata: 

sull’esame della struttura organizzativa e delle principali funzioni da essa svolte, per evidenziare il 

sistema delle responsabilità; 

sulla mappatura dei processi e delle attività dell’ente, consistente nella individuazione e nell’analisi 

dei processi organizzativi. 

 
2.2.1. La struttura organizzativa 

 
La struttura composta da poco più di sessanta dipendenti è divisa in settori/aree il cui vertice è 

rappresentato da dipendenti di qualifica D cui è attribuita una posizione organizzativa. Sul punto 

si rinvia agli atti di nomina sindacali e alle delibere di GC che disciplinano l’organigramma ed il 

piano dei fabbisogni, oggi ricondotti al PIAO. In particolare a seguito delle recenti elezioni 

amministrative l’organigramma dell’Ente è stato profondamente modificato con conseguente 

rimodulazione anche delle responsabilità di vertice. 

 

 
2.2.2. Funzioni e compiti della struttura 

 
Le funzioni svolte sono tutte quelle istituzionalmente richieste ai fini dell’art. 4 comma 3 del Dlgs 

267/2000 secondo cui la generalità delle funzioni amministrative sono attribuite ai Comuni 

secondo le dimensioni territoriali, associative ed organizzative con esclusione delle sole funzioni 

che richiedono l’unitario esercizio a livello regionale. L’Ente svolge l’insieme delle funzioni 

attribuite con esclusione di un numero limitato svolte in associazione con l’Unione dei Comuni 

della Versilia. 

 

 
2.3. La mappatura dei processi 

 
L’aspetto più importante dell’analisi del contesto interno, oltre alla rilevazione dei dati generali 

relativi alla struttura e alla dimensione organizzativa, è la mappatura dei processi, che nella 

individuazione e nell’analisi dei processi organizzativi. 

L’obiettivo è che l’intera attività svolta dall’amministrazione venga gradualmente esaminata al fine 

di identificare aree che, in ragione della natura e delle peculiarità dell’attività stessa, risultino 

potenzialmente esposte a rischi corruttivi. 

Secondo l’ANAC, nell’analisi dei processi organizzativi è necessario tener conto anche delle attività 

che un’amministrazione ha esternalizzato ad altre entità pubbliche, private o miste, in quanto il rischio 

di corruzione potrebbe annidarsi anche in questi processi. 
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Secondo il PNA, un processo può essere definito come una sequenza di attività interrelate ed 

interagenti che trasformano delle risorse in un output destinato ad un soggetto interno o esterno 

all'amministrazione (utente). 

La mappatura dei processi si articola in 3 fasi: identificazione, descrizione, rappresentazione. 

L’identificazione dei processi consiste nello stabilire l’unità di analisi (il processo) e 

nell’identificazione dell’elenco completo dei processi svolti dall’organizzazione che, nelle fasi 

successive, dovranno essere accuratamente esaminati e descritti. 

In questa fase l’obiettivo è definire la lista dei processi che dovranno essere oggetto di analisi e 

approfondimento nella successiva fase. 

L’ANAC ribadisce che i processi individuati dovranno fare riferimento a tutta l’attività svolta 

dall’organizzazione e non solo a quei processi che sono ritenuti (per ragioni varie, non suffragate da 

una analisi strutturata) a rischio. 

Il risultato atteso della prima fase della mappatura è l’identificazione dell’elenco completo dei 

processi dall’amministrazione. 

Secondo gli indirizzi del PNA, i processi identificati sono poi aggregati nelle cosiddette “aree di 

rischio”, intese come raggruppamenti omogenei di processi. 

Le aree di rischio possono essere distinte in generali e specifiche. Quelle generali sono comuni a tutte 

le amministrazioni (es. contratti pubblici, acquisizione e gestione del personale), mentre quelle 

specifiche riguardano la singola amministrazione e dipendono dalle caratteristiche peculiari delle 

attività da essa svolte. 

Il PNA 2019, Allegato n. 1, ha individuato le seguenti “Aree di rischio” per gli enti locali: 

1. acquisizione e gestione del personale; 

2. affari legali e contenzioso; 

3. contratti pubblici; 

4. controlli, verifiche, ispezioni e sanzioni; 

5. gestione dei rifiuti; 

6. gestione delle entrate, delle spese e del patrimonio; 

7. governo del territorio; 

8. incarichi e nomine; 

9. pianificazione urbanistica; 

10. provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari con effetto economico diretto e 

immediato; 

11. provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari privi di effetto economico diretto 

e immediato. 

Oltre, alle undici “Aree di rischio” proposte dal PNA, il presente atto prevede un’ulteriore area 

definita “Altri servizi”. In tale sottoinsieme sono ordinati processi tipici degli enti territoriali, in 

genere privi di rilevanza economica e difficilmente riconducibili ad una delle aree proposte dal PNA. 

 

Ci si riferisce, ad esempio, ai processi relativi a: gestione del protocollo, funzionamento degli organi 

collegiali, istruttoria delle deliberazioni, ecc. 
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La preliminare mappatura dei processi è un requisito indispensabile per la formulazione di adeguate 

misure di prevenzione e incide sulla qualità complessiva della gestione del rischio. Infatti, una 

compiuta analisi dei processi consente di identificare i punti più vulnerabili e, dunque, i rischi di 

corruzione che si generano attraverso le attività svolte dall’amministrazione. 

Per la mappatura è fondamentale il coinvolgimento dei responsabili delle strutture organizzative 

principali. 

Secondo il PNA, può essere utile prevedere, specie in caso di complessità organizzative, la 

costituzione di un “gruppo di lavoro” dedicato e interviste agli addetti ai processi onde individuare 

gli elementi peculiari e i principali flussi. 

Il PNA suggerisce di “programmare adeguatamente l’attività di rilevazione dei processi individuando 

nel PTPCT tempi e responsabilità relative alla loro mappatura, in maniera tale da rendere possibile, 

con gradualità e tenendo conto delle risorse disponibili, il passaggio da soluzioni semplificate (es. 

elenco dei processi con descrizione solo parziale) a soluzioni più evolute (descrizione più analitica ed 

estesa)”. 

Laddove possibile, l’ANAC suggerisce anche di avvalersi di strumenti e soluzioni informatiche 

idonee a facilitare la rilevazione, l’elaborazione e la trasmissione dei dati. 

3. Valutazione e trattamento del rischio 

 
Secondo il PNA, la valutazione del rischio è una “macro-fase” del processo di gestione del rischio, 

nella quale il rischio stesso viene “identificato, analizzato e confrontato con gli altri rischi al fine di 

individuare le priorità di intervento e le possibili misure correttive e preventive (trattamento del 

rischio)”. 

Tale “macro-fase” si compone di tre (sub) fasi: identificazione, analisi e ponderazione. 

 
3.1. Identificazione 

 
Nella fase di identificazione degli “eventi rischiosi” l’obiettivo è individuare comportamenti o fatti, 

relativi ai processi dell’amministrazione, tramite i quali si concretizza il fenomeno corruttivo. 

Secondo l’ANAC, “questa fase è cruciale perché un evento rischioso non identificato non potrà essere 

gestito e la mancata individuazione potrebbe compromettere l’attuazione di una strategia efficace di 

prevenzione della corruzione”. 

In questa fase, il coinvolgimento della struttura organizzativa è essenziale. Infatti, i vari responsabili 

degli uffici, vantando una conoscenza approfondita delle attività, possono facilitare l’identificazione 

degli eventi rischiosi. Inoltre, è opportuno che il RPCT, “mantenga un atteggiamento attivo, attento 

a individuare eventi rischiosi che non sono stati rilevati dai responsabili degli uffici e a integrare, 

eventualmente, il registro (o catalogo) dei rischi”. 

Per individuare gli “eventi rischiosi” è necessario: definire l’oggetto di analisi; utilizzare tecniche di 

identificazione e una pluralità di fonti informative; individuare i rischi e formalizzarli nel PTPCT. 

L’oggetto di analisi è l’unità di riferimento rispetto alla quale individuare gli eventi rischiosi. 

Dopo la “mappatura”, l’oggetto di analisi può essere: l’intero processo; ovvero le singole attività che 

compongono ciascun processo. 

Secondo l’Autorità, “Tenendo conto della dimensione organizzativa dell’amministrazione, delle 

conoscenze e delle risorse disponibili, l’oggetto di analisi può essere definito con livelli di analiticità 

e, dunque, di qualità progressivamente crescenti”. 
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L’ANAC ritiene che, in ogni caso, il livello minimo di analisi per l’identificazione dei rischi debba 

essere rappresentato almeno dal “processo”. In tal caso, i processi rappresentativi dell’attività 

dell’amministrazione “non sono ulteriormente disaggregati in attività”. Tale impostazione 

metodologica è conforme al principio della “gradualità”. 

L’analisi svolta per processi, e non per singole attività che compongono i processi, “è ammissibile 

per amministrazioni di dimensione organizzativa ridotta o con poche risorse e competenze adeguate 

allo scopo, ovvero in particolari situazioni di criticità”. “L’impossibilità di realizzare l’analisi a un 

livello qualitativo più avanzato deve essere adeguatamente motivata nel PTPCT” che deve prevedere 

la programmazione, nel tempo, del graduale innalzamento del dettaglio dell’analisi. 

L’Autorità consente che l’analisi non sia svolta per singole attività anche per i “processi in cui, a 

seguito di adeguate e rigorose valutazioni già svolte nei precedenti PTPCT, il rischio corruttivo [sia] 

stato ritenuto basso e per i quali non si siano manifestati, nel frattempo, fatti o situazioni indicative di 

qualche forma di criticità”. Al contrario, per i processi che abbiano registrato rischi corruttivi elevati, 

l’identificazione del rischio sarà “sviluppata con un maggior livello di dettaglio, individuando come 

oggetto di analisi, le singole attività del processo”. 

 

Tecniche e fonti informative: per identificare gli eventi rischiosi “è opportuno che ogni 

amministrazione utilizzi una pluralità di tecniche e prenda in considerazione il più ampio n. possibile 

di fonti informative”. 

Le tecniche applicabili sono molteplici, quali: l’analisi di documenti e di banche dati, l’esame delle 

segnalazioni, le interviste e gli incontri con il personale, workshop e focus group, confronti con 

amministrazioni simili (benchmarking), analisi dei casi di corruzione, ecc. 

Tenuto conto della dimensione, delle conoscenze e delle risorse disponibili, ogni amministrazione 

stabilisce le tecniche da utilizzare, indicandole nel PTPCT. L’ANAC propone, a titolo di esempio, un 

elenco di fonti informative utilizzabili per individuare eventi rischiosi: i risultati dell’analisi del 

contesto interno e esterno; le risultanze della mappatura dei processi; l’analisi di eventuali casi 

giudiziari e di altri episodi di corruzione o cattiva gestione accaduti in passato, anche in altre 

amministrazioni o enti simili; incontri con i responsabili o il personale che abbia conoscenza diretta 

dei processi e quindi delle relative criticità; gli esiti del monitoraggio svolto dal RPCT e delle attività 

di altri organi di controllo interno; le segnalazioni ricevute tramite il “whistleblowing” o attraverso 

altre modalità; le esemplificazioni eventualmente elaborate dall’ANAC per il comparto di 

riferimento; il registro di rischi realizzato da altre amministrazioni, simili per tipologia e complessità 

organizzativa. 

 

Identificazione dei rischi: una volta individuati gli eventi rischiosi, questi devono essere formalizzati 

e documentati nel PTPCT. 

Secondo l’Autorità, la formalizzazione potrà avvenire tramite un “registro o catalogo dei rischi” dove, 

per ogni oggetto di analisi, processo o attività che sia, è riportata la descrizione di “tutti gli eventi 

rischiosi che possono manifestarsi”. Per ciascun processo deve essere individuato almeno un evento 

rischioso. 

Nella costruzione del registro l’Autorità ritiene che sia “importante fare in modo che gli eventi 

rischiosi siano adeguatamente descritti” e che siano “specifici del processo nel quale sono stati rilevati 

e non generici”. 
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3.2. Analisi del rischio 

 
L’analisi del rischio secondo il PNA si prefigge due obiettivi: comprendere gli eventi rischiosi, 

identificati nella fase precedente, attraverso l’esame dei cosiddetti “fattori abilitanti” della corruzione; 

stimare il livello di esposizione al rischio dei processi e delle attività. 

 

Fattori abilitanti 

L’analisi è volta a comprendere i “fattori abilitanti” la corruzione, i fattori di contesto che agevolano 

il verificarsi di comportamenti o fatti di corruzione (che nell’aggiornamento del PNA 2015 erano 

denominati, più semplicemente, “cause” dei fenomeni di malaffare). 

Per ciascun rischio, i fattori abilitanti possono essere molteplici e combinarsi tra loro. L’Autorità 

propone i seguenti esempi: 

assenza di misure di trattamento del rischio (controlli): si deve verificare se siano già stati predisposti, 

e con quale efficacia, strumenti di controllo degli eventi rischiosi; 

mancanza di trasparenza; 

eccessiva regolamentazione, complessità e scarsa chiarezza della normativa di riferimento; 

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

soggetto; 

scarsa responsabilizzazione interna; 

inadeguatezza o assenza di competenze del personale addetto ai processi; 

inadeguata diffusione della cultura della legalità; 

mancata attuazione del principio di distinzione tra politica e amministrazione. 

 

Stima del livello di rischio 

In questa fase si procede alla stima del livello di esposizione al rischio per ciascun oggetto di analisi. 

Misurare il grado di esposizione al rischio consente di individuare i processi e le attività sui quali 

concentrare le misure di trattamento e il successivo monitoraggio da parte del RPCT. 

Secondo l’ANAC, l’analisi deve svolgersi secondo un criterio generale di “prudenza” poiché è 

assolutamente necessario “evitare la sottostima del rischio che non permetterebbe di attivare in alcun 

modo le opportune misure di prevenzione”. 

L’analisi si sviluppa secondo le sub-fasi seguenti: scegliere l’approccio valutativo; individuare i 

criteri di valutazione; rilevare i dati e le informazioni; formulare un giudizio sintetico, adeguatamente 

motivato. 

Per stimare l’esposizione ai rischi, l’approccio può essere di tipo qualitativo o quantitativo, oppure 

un mix tra i due. 

Approccio qualitativo: l’esposizione al rischio è stimata in base a motivate valutazioni, espresse dai 

soggetti coinvolti nell’analisi, su specifici criteri. Tali valutazioni, anche se supportate da dati, in 

genere non prevedono una rappresentazione di sintesi in termini numerici. 

Approccio quantitativo: nell’approccio di tipo quantitativo si utilizzano analisi statistiche o 

matematiche per quantificare il rischio in termini numerici. 



53  

Secondo l’ANAC, “considerata la natura dell’oggetto di valutazione (rischio di corruzione), per il 

quale non si dispone, ad oggi, di serie storiche particolarmente robuste per analisi di natura 

quantitativa, che richiederebbero competenze che in molte amministrazioni non sono presenti, e ai 

fini di una maggiore sostenibilità organizzativa, si suggerisce di adottare un approccio di tipo 

qualitativo, dando ampio spazio alla motivazione della valutazione e garantendo la massima 

trasparenza”. 

 

Criteri di valutazione 

L’ANAC ritiene che “i criteri per la valutazione dell’esposizione al rischio di eventi corruttivi 

possono essere tradotti operativamente in indicatori di rischio (key risk indicators) in grado di fornire 

delle indicazioni sul livello di esposizione al rischio del processo o delle sue attività componenti”. Per 

stimare il rischio, quindi, è necessario definire preliminarmente indicatori del livello di esposizione 

del processo al rischio di corruzione. 

In forza del principio di “gradualità”, tenendo conto della dimensione organizzativa, delle conoscenze 

e delle risorse, gli indicatori possono avere livelli di qualità e di complessità progressivamente 

crescenti. 

L’Autorità ha proposto indicatori comunemente accettati, anche ampliabili o modificabili da ciascuna 

amministrazione (PNA 2019, Allegato n. 1). 

Gli indicatori sono: 

1. livello di interesse “esterno”: la presenza di interessi rilevanti, economici o meno, e di benefici 

per i destinatari determina un incremento del rischio; 

2. grado di discrezionalità del decisore interno: un processo decisionale altamente discrezionale 

si caratterizza per un livello di rischio maggiore rispetto ad un processo decisionale altamente 

vincolato; 

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

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

caratteristiche che rendono praticabile il malaffare; 

4. trasparenza/opacità del processo decisionale: l’adozione di strumenti di trasparenza sostanziale, 

e non solo formale, abbassa il rischio; 

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

monitoraggio del piano: la scarsa collaborazione può segnalare un deficit di attenzione al tema 

della corruzione o, comunque, determinare una certa opacità sul reale livello di rischio; 

6. grado di attuazione delle misure di trattamento: l’attuazione di misure di trattamento si associa 

ad una minore probabilità di fatti corruttivi. 

 

Rilevazione dei dati e delle informazioni 

La rilevazione di dati e informazioni necessari ad esprimere un giudizio motivato sugli indicatori di 

rischio, di cui al paragrafo precedente, “deve essere coordinata dal RPCT”. 

Il PNA prevede che le informazioni possano essere “rilevate da soggetti con specifiche competenze 

o adeguatamente formati”, oppure attraverso modalità di autovalutazione da parte dei responsabili 

degli uffici coinvolti nello svolgimento del processo. 

Qualora si applichi l’autovalutazione, il RPCT deve vagliare le stime dei responsabili per analizzarne 

la ragionevolezza ed evitare la sottostima delle stesse, secondo il principio della “prudenza”. 
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Le valutazioni devono essere suffragate dalla “motivazione del giudizio espresso”, fornite di 

“evidenze a supporto” e sostenute da “dati oggettivi, salvo documentata indisponibilità degli stessi” 

(Allegato n. 1, Part. 4.2, pag. 29). 

L’ANAC ha suggerito i seguenti “dati oggettivi”: 

i dati sui precedenti giudiziari e disciplinari a carico dei dipendenti, fermo restando che le fattispecie 

da considerare sono le sentenze definitive, i procedimenti in corso, le citazioni a giudizio relativi a: 

reati contro la PA; falso e truffa, con particolare riferimento alle truffe aggravate alla PA (artt. 640 e 

640-bis CP); procedimenti per responsabilità contabile; ricorsi in tema di affidamento di contratti); 

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

ecc.; 

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

Infine, l’Autorità ha suggerito di “programmare adeguatamente l’attività di rilevazione individuando 

nel PTPCT tempi e responsabilità” e, laddove sia possibile, consiglia “di avvalersi di strumenti e 

soluzioni informatiche idonee a facilitare la rilevazione, l’elaborazione e la trasmissione dei dati e 

delle informazioni necessarie” (Allegato n. 1, pag. 30). 

Misurazione del rischio 

In questa fase, per ogni oggetto di analisi si procede alla misurazione degli indicatori di rischio. 

L'ANAC sostiene che sarebbe "opportuno privilegiare un’analisi di tipo qualitativo, accompagnata 

da adeguate documentazioni e motivazioni rispetto ad un’impostazione quantitativa che prevede 

l’attribuzione di punteggi". 

Se la misurazione degli indicatori di rischio viene svolta con metodologia "qualitativa" è possibile 

applicare una scala di valutazione di tipo ordinale: alto, medio, basso. "Ogni misurazione deve essere 

adeguatamente motivata alla luce dei dati e delle evidenze raccolte" (PNA 2019, Allegato n. 1, pag. 

30). 

Attraverso la misurazione dei singoli indicatori si dovrà pervenire alla valutazione complessiva del 

livello di rischio. Il valore complessivo ha lo scopo di fornire una “misurazione sintetica” e, anche in 

questo caso, potrà essere usata la scala di misurazione ordinale (basso, medio, alto). 

L’ANAC, quindi, raccomanda quanto segue: 

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

“si raccomanda di far riferimento al valore più alto nello stimare l’esposizione complessiva del 

rischio”; 

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

giudizio qualitativo rispetto ad un mero calcolo matematico”. 

In ogni caso, vige il principio per cui “ogni misurazione deve essere adeguatamente motivata alla luce 

dei dati e delle evidenze raccolte”. 
 
 

Livello di rischio Sigla corrispondente 

Rischio quasi nullo N 

Rischio molto basso B- 

Rischio basso B 

Rischio moderato M 
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Rischio alto A 

Rischio molto alto A+ 

Rischio altissimo A++ 

 

3.4. La ponderazione 

 
La ponderazione del rischio è l’ultima delle fasi che compongono la macro-fase di valutazione del 

rischio. 

Scopo della ponderazione è quello di “agevolare, sulla base degli esiti dell’analisi del rischio, i 

processi decisionali riguardo a quali rischi necessitano un trattamento e le relative priorità di 

attuazione” (Allegato n. 1, Par. 4.3, pag. 31). 

Nella fase di ponderazione si stabiliscono: le azioni da intraprendere per ridurre il grado di rischio; le 

priorità di trattamento, considerando gli obiettivi dell’organizzazione e il contesto in cui la stessa 

opera, attraverso il loro confronto. 

Per quanto concerne le azioni, al termine della valutazione del rischio, devono essere soppesate 

diverse opzioni per ridurre l’esposizione di processi e attività alla corruzione. “La ponderazione del 

rischio può anche portare alla decisione di non sottoporre ad ulteriore trattamento il rischio, ma di 

limitarsi a mantenere attive le misure già esistenti”. 

Un concetto essenziale per decidere se attuare nuove azioni è quello di “rischio residuo” che consiste 

nel rischio che permane una volta che le misure di prevenzione siano state correttamente attuate. 

L’attuazione delle azioni di prevenzione deve avere come obiettivo la riduzione del rischio residuo 

ad un livello quanto più prossimo allo zero. Ma il rischio residuo non potrà mai essere del tutto 

azzerato in quanto, anche in presenza di misure di prevenzione, la probabilità che si verifichino 

fenomeni di malaffare non potrà mai essere del tutto annullata. 

Per quanto concerne la definizione delle priorità di trattamento, nell’impostare le azioni di 

prevenzione si dovrà tener conto del livello di esposizione al rischio e “procedere in ordine via via 

decrescente”, iniziando dalle attività che presentano un’esposizione più elevata fino ad arrivare al 

trattamento di quelle con un rischio più contenuto. 

 
3.5. Trattamento del rischio 

 
Il trattamento del rischio è la fase finalizzata 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. 

In tale fase, si progetta l’attuazione di misure specifiche e puntuali e prevedere scadenze ragionevoli 

in base alle priorità rilevate e alle risorse disponibili. 

La fase di individuazione delle misure deve quindi essere impostata avendo cura di contemperare 

anche la sostenibilità della fase di controllo e di monitoraggio delle misure stesse, onde evitare la 

pianificazione di misure astratte e non attuabili. 

Le misure possono essere "generali" o "specifiche". 

Le misure generali intervengono in maniera trasversale sull’intera amministrazione e si 

caratterizzano per la loro incidenza sul sistema complessivo della prevenzione della corruzione; 

le misure specifiche agiscono in maniera puntuale su alcuni specifici rischi individuati in fase di 

valutazione del rischio e si caratterizzano dunque per l’incidenza su problemi specifici. 
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L’individuazione e la conseguente programmazione di misure per la prevenzione della corruzione 

rappresentano il “cuore” del PTPCT. 

Tutte le attività fin qui effettuate sono propedeutiche alla identificazione e progettazione delle misure 

che rappresentano, quindi, la parte fondamentale del PTPCT. 

È pur vero tuttavia che, in assenza di un’adeguata analisi propedeutica, l’attività di identificazione e 

progettazione delle misure di prevenzione può rivelarsi inadeguata. 

In conclusione, il trattamento del rischio rappresenta la fase in cui si individuano le misure idonee a 

prevenire il rischio corruttivo cui l’organizzazione è esposta (fase 1) e si programmano le modalità 

della loro attuazione (fase 2). 

 
3.5.1. Individuazione delle misure 

 
La prima fase del trattamento del rischio ha l'obiettivo di identificare le misure di prevenzione della 

corruzione, in funzione delle criticità rilevate in sede di analisi. 

In questa fase, dunque, l’amministrazione è chiamata ad individuare le misure più idonee a prevenire 

i rischi individuati, in funzione del livello di rischio e dei loro fattori abilitanti. 

L’obiettivo di questa prima fase del trattamento è quella di individuare, per quei rischi (e attività del 

processo cui si riferiscono) ritenuti prioritari, l’elenco delle possibili misure di prevenzione della 

corruzione abbinate a tali rischi. 

Il PNA suggerisce le misure seguenti, che possono essere applicate sia come "generali" che come 

"specifiche": 

controllo; 

trasparenza; 

definizione e promozione dell’etica e di standard di comportamento; 

regolamentazione; 

semplificazione; 

formazione; 

sensibilizzazione e partecipazione; 

rotazione ove possibile; 

segnalazione e protezione; 

disciplina del conflitto di interessi; 

regolazione dei rapporti con i “rappresentanti di interessi particolari” (lobbies). 

A titolo esemplificativo, una misura di trasparenza, può essere programmata come misure “generale” 

o come misura “specifica”. 

Essa è generale quando insiste trasversalmente sull’organizzazione, al fine di migliorare 

complessivamente la trasparenza dell’azione amministrativa (es. la corretta e puntuale applicazione 

del d.lgs. 33/2013); 

è, invece, di tipo specifico, se in risposta a specifici problemi di scarsa trasparenza rilevati tramite 

l’analisi del rischio trovando, ad esempio, modalità per rendere più trasparenti particolari processi 

prima “opachi” e maggiormente fruibili informazioni sugli stessi. 
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Con riferimento alle principali categorie di misure, l'ANAC ritiene particolarmente importanti quelle 

relative alla semplificazione e sensibilizzazione interna (promozione di etica pubblica) in quanto, ad 

oggi, ancora poco utilizzate. 

La semplificazione, in particolare, è utile laddove l’analisi del rischio abbia evidenziato che i fattori 

abilitanti i rischi del processo siano una regolamentazione eccessiva o non chiara, tali da generare 

una forte asimmetria informativa tra il cittadino e colui che ha la responsabilità del processo. 

L’individuazione delle misure di prevenzione non deve essere astratta e generica. L’indicazione della 

mera categoria della misura non può, in alcun modo, assolvere al compito di individuare la misura 

(sia essa generale o specifica) che si intende attuare. E' necessario indicare chiaramente la misura 

puntuale che l’amministrazione ha individuato ed intende attuare. 

Ciascuna misura dovrebbe disporre dei requisiti seguenti: 

1- presenza ed adeguatezza di misure o di controlli specifici pre-esistenti sul rischio individuato 

e sul quale si intende adottare misure di prevenzione della corruzione: al fine di evitare la 

stratificazione di misure che possono rimanere inapplicate, prima dell’identificazione di nuove 

misure, è necessaria un’analisi sulle eventuali misure previste nei Piani precedenti e su eventuali 

controlli già esistenti per valutarne il livello di attuazione e l’adeguatezza rispetto al rischio e ai suoi 

fattori abilitanti; solo in caso contrario occorre identificare nuove misure; in caso di misure già 

esistenti e non attuate, la priorità è la loro attuazione, mentre in caso di inefficacia occorre 

identificarne le motivazioni; 

2- capacità di neutralizzazione dei fattori abilitanti il rischio: l’identificazione della misura deve 

essere la conseguenza logica dell’adeguata comprensione dei fattori abilitanti l’evento rischioso; se 

l’analisi del rischio ha evidenziato che il fattore abilitante in un dato processo è connesso alla carenza 

dei controlli, la misura di prevenzione dovrà incidere su tale aspetto e potrà essere, ad esempio, 

l’attivazione di una nuova procedura di controllo o il rafforzamento di quelle già presenti. In questo 

stesso esempio, avrà poco senso applicare per questo evento rischioso la rotazione del personale 

dirigenziale perché, anche ammesso che la rotazione fosse attuata, non sarebbe in grado di incidere 

sul fattore abilitante l’evento rischioso (che è appunto l’assenza di strumenti di controllo); 

3- sostenibilità economica e organizzativa delle misure: l’identificazione delle misure di 

prevenzione è strettamente correlata alla capacità di attuazione da parte delle amministrazioni; se 

fosse ignorato quest’aspetto, il PTPCT finirebbe per essere poco realistico; pertanto, sarà necessario 

rispettare due condizioni: 

a) per ogni evento rischioso rilevante, e per ogni processo organizzativo significativamente esposto 

al rischio, deve essere prevista almeno una misura di prevenzione potenzialmente efficace; 

b) deve essere data preferenza alla misura con il miglior rapporto costo/efficacia; 

4- adattamento alle caratteristiche specifiche dell’organizzazione: l’identificazione delle misure 

di prevenzione non può essere un elemento indipendente dalle caratteristiche organizzative, per 

questa ragione, il PTPCT dovrebbe contenere un n. significativo di misure, in maniera tale da 

consentire la personalizzazione della strategia di prevenzione della corruzione sulla base delle 

esigenze peculiari di ogni singola amministrazione. 

Come nelle fasi precedenti, anche l’individuazione delle misure deve avvenire con il coinvolgimento 

della struttura organizzativa, recependo le indicazioni dei soggetti interni interessati (responsabili e 

addetti ai processi), ma anche promuovendo opportuni canali di ascolto degli stakeholder. 
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3.5.2. Programmazione delle misure 

 
La seconda fase del trattamento del rischio ha l'obiettivo di programmare adeguatamente e 

operativamente le misure di prevenzione della corruzione dell’amministrazione. 

La programmazione delle misure rappresenta un contenuto fondamentale del PTPCT in assenza del 

quale il Piano risulterebbe privo dei requisiti di cui all’art. 1, comma 5 lett. a) della legge 190/2012. 

La programmazione delle misure consente, inoltre, di creare una rete di responsabilità diffusa rispetto 

alla definizione e attuazione della strategia di prevenzione della corruzione, principio chiave perché 

tale strategia diventi parte integrante dell’organizzazione e non diventi fine a se stessa. 

Secondo il PNA, la programmazione delle misure deve essere realizzata considerando i seguenti 

elementi descrittivi: 

fasi o modalità di attuazione della misura: laddove la misura sia particolarmente complessa e 

necessiti di varie azioni per essere adottata e presuppone il coinvolgimento di più attori, ai fini di una 

maggiore responsabilizzazione dei vari soggetti coinvolti, appare opportuno indicare le diverse fasi 

per l’attuazione, cioè l’indicazione dei vari passaggi con cui l’amministrazione intende adottare la 

misura; 

tempistica di attuazione della misura o delle sue fasi: la misura deve essere scadenzata nel tempo; 

ciò consente ai soggetti che sono chiamati ad attuarla, così come ai soggetti chiamati a verificarne 

l’effettiva adozione (in fase di monitoraggio), di programmare e svolgere efficacemente tali azioni 

nei tempi previsti; 

responsabilità connesse all’attuazione della misura: in un’ottica di responsabilizzazione di tutta la 

struttura organizzativa e dal momento che diversi uffici possono concorrere nella realizzazione di una 

o più fasi di adozione delle misure, occorre indicare chiaramente quali sono i responsabili 

dell’attuazione della misura, al fine di evitare fraintendimenti sulle azioni da compiere per la messa 

in atto della strategia di prevenzione della corruzione; 

indicatori di monitoraggio e valori attesi: al fine di poter agire tempestivamente su una o più delle 

variabili sopra elencate definendo i correttivi adeguati e funzionali alla corretta attuazione delle 

misure. 

Secondo l'ANAC, tenuto conto dell’impatto organizzativo, l’identificazione e la programmazione 

delle misure devono avvenire con il più ampio coinvolgimento dei soggetti cui spetta la responsabilità 

della loro attuazione, anche al fine di individuare le modalità più adeguate in tal senso. 

Il PTPCT carente di misure adeguatamente programmate (con chiarezza, articolazione di 

responsabilità, articolazione temporale, verificabilità effettiva attuazione, verificabilità efficacia), 

risulterebbe mancante del contenuto essenziale previsto dalla legge. 

 
4. Trasparenza sostanziale e accesso civico 

 
4.1. Trasparenza 

 
La trasparenza è la misura cardine dell’intero impianto anticorruzione delineato dal legislatore della 

legge 190/2012. Secondo l'art. 1 del d.lgs. 33/2013, rinnovato dal d.lgs. 97/2016: 

“La trasparenza è intesa come accessibilità totale dei dati e documenti detenuti dalle pubbliche 

amministrazioni, allo scopo di tutelare i diritti dei cittadini, promuovere la partecipazione degli 

interessati all'attività amministrativa e favorire forme diffuse di controllo sul perseguimento delle 

funzioni istituzionali e sull'utilizzo delle risorse pubbliche.” 



59  

La trasparenza è attuata principalmente attraverso la pubblicazione dei dati e delle informazioni 

elencate dalla legge sul sito web nella sezione "Amministrazione trasparente". 

 
4.2. Accesso civico e trasparenza 

 
Il d.lgs. 33/2013 (comma 1 dell’art. 5) prevede: “L'obbligo previsto dalla normativa vigente in capo 

alle pubbliche amministrazioni di pubblicare documenti, informazioni o dati comporta il diritto di 

chiunque di richiedere i medesimi, nei casi in cui sia stata omessa la loro pubblicazione”. 

Mentre il comma 2, dello stesso art. 5: “Allo scopo di favorire forme diffuse di controllo sul 

perseguimento delle funzioni istituzionali e sull'utilizzo delle risorse pubbliche e di promuovere la 

partecipazione al dibattito pubblico, chiunque ha diritto di accedere ai dati e ai documenti detenuti 

dalle pubbliche amministrazioni, ulteriori rispetto a quelli oggetto di pubblicazione” obbligatoria ai 

sensi del decreto 33/2013. 

La norma attribuisce ad ogni cittadino il libero accesso ai dati elencati dal d.lgs. 33/2013, oggetto di 

pubblicazione obbligatoria, ed estende l’accesso civico ad ogni altro dato e documento rispetto a 

quelli da pubblicare in “Amministrazione trasparente”. 

L’accesso civico “generalizzato” investe ogni documento, ogni dato ed ogni informazione delle 

pubbliche amministrazioni. L’accesso civico incontra quale unico limite “la tutela di interessi 

giuridicamente rilevanti” secondo la disciplina del nuovo art. 5-bis. 

Lo scopo dell’accesso generalizzato è quello “di favorire forme diffuse di controllo sul perseguimento 

delle funzioni istituzionali e sull'utilizzo delle risorse pubbliche e di promuovere la partecipazione al 

dibattito pubblico”. 

L'esercizio dell’accesso civico, semplice o generalizzato, “non è sottoposto ad alcuna limitazione 

quanto alla legittimazione soggettiva del richiedente”. Chiunque può esercitarlo, “anche 

indipendentemente dall’essere cittadino italiano o residente nel territorio dello Stato” come precisato 

dall’ANAC nell’allegato della deliberazione 1309/2016 (a pagina 28). 

Nei paragrafi 2.2. e 2.3 delle Linee Guida (deliberazione ANAC n. 1309 del 28 dicembre 2016) 

l’Autorità anticorruzione ha fissato le differenze tra accesso civico semplice, accesso civico 

generalizzato ed accesso documentale normato dalla legge 241/1990. Il nuovo accesso 

“generalizzato” non ha sostituito l’accesso civico “semplice” disciplinato dal decreto trasparenza 

prima delle modifiche apportate dal “Foia”. 

L’accesso civico semplice è attivabile per atti, documenti e informazioni oggetto di pubblicazione 

obbligatoria e “costituisce un rimedio alla mancata osservanza degli obblighi di pubblicazione imposti 

dalla legge, sovrapponendo al dovere di pubblicazione, il diritto del privato di accedere ai documenti, 

dati e informazioni interessati dall’inadempienza” (ANAC deliberazione 1309/2016 pag. 6). 

Al contrario, l’accesso generalizzato “si delinea come affatto autonomo ed indipendente da 

presupposti obblighi di pubblicazione e come espressione, invece, di una libertà che incontra, quali 

unici limiti, da una parte, il rispetto della tutela degli interessi pubblici o privati indicati all'art. 5 bis, 

commi 1 e 2, e dall’altra, il rispetto delle norme che prevedono specifiche esclusioni (art. 5 bis, 

comma 3)”. 

La deliberazione 1309/2016 ha il merito di precisare anche le differenze tra accesso civico e diritto 

di accedere agli atti amministrativi secondo la legge 241/1990. 

L’ANAC sostiene che l’accesso generalizzato debba essere tenuto distinto dalla disciplina 

dell’accesso “documentale” di cui agli articoli 22 e seguenti della legge sul procedimento 

amministrativo. La finalità dell’accesso documentale è ben differente da quella dell’accesso 
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generalizzato. E’ quella di porre “i soggetti interessati in grado di esercitare al meglio le facoltà - 

partecipative o oppositive e difensive – che l'ordinamento attribuisce loro a tutela delle posizioni 

giuridiche qualificate di cui sono titolari”. Infatti, dal punto di vista soggettivo, il richiedente deve 

dimostrare di essere titolare di un “interesse diretto, concreto e attuale, corrispondente ad una 

situazione giuridicamente tutelata e collegata al documento al quale è chiesto l'accesso”. 

Inoltre, se la legge 241/1990 esclude perentoriamente l’utilizzo del diritto d’accesso documentale per 

sottoporre l’amministrazione a un controllo generalizzato, l’accesso generalizzato, al contrario, è 

riconosciuto dal legislatore proprio “allo scopo di favorire forme diffuse di controllo sul 

perseguimento delle funzioni istituzionali e sull’utilizzo delle risorse pubbliche e di promuovere la 

partecipazione al dibattito pubblico”. “Dunque, l’accesso agli atti di cui alla l. 241/1990 continua 

certamente a sussistere, ma parallelamente all’accesso civico (generalizzato e non), operando sulla 

base di norme e presupposti diversi” (ANAC deliberazione 1309/2016 pag. 7). 

Nel caso dell’accesso documentale della legge 241/1990 la tutela può consentire “un accesso più in 

profondità a dati pertinenti”, mentre nel caso dell’accesso generalizzato le esigenze di controllo 

diffuso del cittadino possono “consentire un accesso meno in profondità (se del caso, in relazione 

all’operatività dei limiti) ma più esteso, avendo presente che l’accesso in questo caso comporta, di 

fatto, una larga conoscibilità (e diffusione) di dati, documenti e informazioni”. 

L’Autorità ribadisce   la   netta   preferenza   dell’ordinamento   per   la   trasparenza   dell’attività 

amministrativa: 

“la conoscibilità generalizzata degli atti diviene la regola, temperata solo dalla previsione di eccezioni 

poste a tutela di interessi (pubblici e privati) che possono essere lesi o pregiudicati dalla rivelazione 

di certe informazioni”. Quindi, prevede “ipotesi residuali in cui sarà possibile, ove titolari di una 

situazione giuridica qualificata, accedere ad atti e documenti per i quali è invece negato l’accesso 

generalizzato”. 

L’Autorità, “considerata la notevole innovatività della disciplina dell’accesso generalizzato, che si 

aggiunge alle altre tipologie di accesso”, suggerisce alle amministrazioni ed ai soggetti tenuti 

all’applicazione del decreto trasparenza l’adozione, “anche nella forma di un regolamento interno 

sull’accesso, di una disciplina che fornisca un quadro organico e coordinato dei profili applicativi 

relativi alle tre tipologie di accesso, con il fine di dare attuazione al nuovo principio di trasparenza 

introdotto dal legislatore e di evitare comportamenti disomogenei tra uffici della stessa 

amministrazione”. 

La disciplina regolamentare dovrebbe prevedere: una parte dedicata alla disciplina dell’accesso 

documentale di cui alla legge 241/1990; una seconda parte dedicata alla disciplina dell’accesso civico 

“semplice” connesso agli obblighi di pubblicazione; una terza parte sull’accesso generalizzato. 

Riguardo a quest’ultima sezione, l’ANAC consiglia di “disciplinare gli aspetti procedimentali interni 

per la gestione delle richieste di accesso generalizzato”. In sostanza, si tratterebbe di: 

individuare gli uffici competenti a decidere sulle richieste di accesso generalizzato; 

disciplinare la procedura per la valutazione, caso per caso, delle richieste di accesso. 

Inoltre, l’Autorità, “al fine di rafforzare il coordinamento dei comportamenti sulle richieste di 

accesso” invita le amministrazioni “ad adottare anche adeguate soluzioni organizzative”. Quindi 

suggerisce “la concentrazione della competenza a decidere sulle richieste di accesso in un unico 

ufficio (dotato di risorse professionali adeguate, che si specializzano nel tempo, accumulando know 

how ed esperienza), che, ai fini istruttori, dialoga con gli uffici che detengono i dati richiesti” (ANAC 

deliberazione 1309/2016 paragrafi 3.1 e 3.2). 

Oltre a suggerire l’approvazione di un nuovo regolamento, l’Autorità propone il “registro delle 

richieste di accesso presentate” da istituire presso ogni amministrazione. Questo perché l’ANAC 
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svolge il monitoraggio sulle decisioni delle amministrazioni in merito alle domande di accesso 

generalizzato. A tal fine raccomanda la realizzazione di una raccolta organizzata delle richieste di 

accesso, “cd. registro degli accessi”, che le amministrazioni “è auspicabile pubblichino sui propri 

siti”. 

Il registro dovrebbe contenere l’elenco delle richieste con oggetto e data, relativo esito e indicazione 

della data della decisione. Il registro è pubblicato, oscurando i dati personali eventualmente presenti, 

e tenuto aggiornato almeno ogni sei mesi in “amministrazione trasparente”, “altri contenuti – accesso 

civico”. 

Secondo l’ANAC, “oltre ad essere funzionale per il monitoraggio che l’Autorità intende svolgere 

sull’accesso generalizzato, la pubblicazione del cd. registro degli accessi può essere utile per le 

pubbliche amministrazioni che in questo modo rendono noto su quali documenti, dati o informazioni 

è stato consentito l’accesso in una logica di semplificazione delle attività”. 

 
4.3. Trasparenza e privacy 

 
Dal 25 maggio 2018 è in vigore il Regolamento (UE) 2016/679 del Parlamento Europeo e del 

Consiglio del 27 aprile 2016 “relativo alla protezione delle persone fisiche con riguardo al trattamento 

dei dati personali, nonché alla libera circolazione di tali dati e che abroga la direttiva 95/46/CE 

(Regolamento generale sulla protezione dei dati)” (di seguito RGPD). 

Inoltre, dal 19 settembre 2018, è vigente il d.lgs. 101/2018 che ha adeguato il Codice in materia di 

protezione dei dati personali (il d.lgs. 196/2003) alle disposizioni del suddetto Regolamento (UE) 

2016/679. 

L’art. 2-ter del d.lgs. 196/2003, introdotto dal d.lgs. 101/2018 (in continuità con il previgente art. 19 

del Codice) dispone che la base giuridica per il trattamento di dati personali, effettuato per 

l’esecuzione di un compito di interesse pubblico o connesso all’esercizio di pubblici poteri, “è 

costituita esclusivamente da una norma di legge o, nei casi previsti dalla legge, di regolamento” 

Il comma 3 del medesimo art. 2-ter stabilisce che “la diffusione e la comunicazione di dati personali, 

trattati per l’esecuzione di un compito di interesse pubblico o connesso all’esercizio di pubblici poteri, 

a soggetti che intendono trattarli per altre finalità sono ammesse unicamente se previste ai sensi del 

comma 1”. 

Il regime normativo per il trattamento di dati personali da parte dei soggetti pubblici è, quindi, rimasto 

sostanzialmente inalterato restando fermo il principio che esso è consentito unicamente se ammesso 

da una norma di legge o di regolamento. 

Pertanto, occorre che le pubbliche amministrazioni, prima di mettere a disposizione sui propri siti 

web istituzionali dati e documenti (in forma integrale o per estratto, ivi compresi gli allegati) 

contenenti dati personali, verifichino che la disciplina in materia di trasparenza contenuta nel d.lgs. 

33/2013 o in altre normative, anche di settore, preveda l’obbligo di pubblicazione. 

L’attività di pubblicazione dei dati sui siti web per finalità di trasparenza, anche se effettuata in 

presenza di idoneo presupposto normativo, deve avvenire nel rispetto di tutti i principi applicabili al 

trattamento dei dati personali contenuti all’art. 5 del Regolamento (UE) 2016/679. 

Assumono rilievo i principi di adeguatezza, pertinenza e limitazione a quanto necessario rispetto alle 

finalità per le quali i dati personali sono trattati («minimizzazione dei dati») (par. 1, lett. c) e quelli di 

esattezza e aggiornamento dei dati, con il conseguente dovere di adottare tutte le misure ragionevoli 

per cancellare o rettificare tempestivamente i dati inesatti rispetto alle finalità per le quali sono trattati 

(par. 1, lett. d). 
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Il medesimo d.lgs. 33/2013 all’art. 7 bis, comma 4, dispone inoltre che “nei casi in cui norme di legge 

o di regolamento prevedano la pubblicazione di atti o documenti, le pubbliche amministrazioni 

provvedono a rendere non intelligibili i dati personali non pertinenti o, se sensibili o giudiziari, non 

indispensabili rispetto alle specifiche finalità di trasparenza della pubblicazione”. 

Si richiama anche quanto previsto all’art. 6 del d.lgs. 33/2013 rubricato “Qualità delle informazioni” 

che risponde alla esigenza di assicurare esattezza, completezza, aggiornamento e adeguatezza dei dati 

pubblicati. 

Ai sensi della normativa europea, il Responsabile della Protezione dei Dati (RPD) svolge specifici 

compiti, anche di supporto, per tutta l’amministrazione essendo chiamato a informare, fornire 

consulenza e sorvegliare in relazione al rispetto degli obblighi derivanti della normativa in materia di 

protezione dei dati personali (art. 39 del RGPD). 

 
4.4. Comunicazione 

 
Per assicurare che la trasparenza sia sostanziale ed effettiva non è sufficiente provvedere alla 

pubblicazione di tutti gli atti ed i provvedimenti previsti dalla normativa, ma occorre semplificarne il 

linguaggio, rimodulandolo in funzione della trasparenza e della piena comprensibilità del contenuto 

dei documenti da parte di chiunque e non solo degli addetti ai lavori. 

E’ necessario utilizzare un linguaggio semplice, elementare, evitando per quanto possibile espressioni 

burocratiche, abbreviazioni e tecnicismi dando applicazione alle direttive emanate dal Dipartimento 

della Funzione Pubblica negli anni 2002 e 2005 in tema di semplificazione del linguaggio delle 

pubbliche amministrazioni. 

Il sito web dell’ente è il mezzo primario di comunicazione, il più accessibile ed il meno oneroso, 

attraverso il quale l’amministrazione garantisce un’informazione trasparente ed esauriente circa il suo 

operato, promuove nuove relazioni con i cittadini, le imprese le altre PA, pubblicizza e consente 

l’accesso ai propri servizi, consolida la propria immagine istituzionale. 

Ai fini dell’applicazione dei principi di trasparenza e integrità, l’ente ha da tempo realizzato un sito 

internet istituzionale costantemente aggiornato. 

La legge 69/2009 riconosce l’effetto di “pubblicità legale” soltanto alle pubblicazioni effettuate sui 

siti informatici delle PA. 

L'art. 32 della suddetta legge dispone che “a far data dal 1° gennaio 2010, gli obblighi di 

pubblicazione di atti e provvedimenti amministrativi aventi effetto di pubblicità legale si intendono 

assolti con la pubblicazione nei propri siti informatici da parte delle amministrazioni e degli enti 

pubblici obbligati”. 

L’amministrazione ha adempiuto al dettato normativo sin dal 1° gennaio 2010: l’albo pretorio è 

esclusivamente informatico. Il relativo link è ben indicato nella home page del sito istituzionale. 

Come deliberato dall’Autorità nazionale anticorruzione (legge 190/2012), per gli atti soggetti a 

pubblicità legale all’albo pretorio on line, nei casi in cui tali atti rientrino nelle categorie per le quali 

l’obbligo è previsto dalla legge, rimane invariato anche l’obbligo di pubblicazione in altre sezioni del 

sito istituzionale, nonché nell’apposita sezione “trasparenza, valutazione e merito” (oggi 

“amministrazione trasparente”). 

L’ente è munito di posta elettronica ordinaria e certificata. 

Sul sito web, nella home page, è riportato l’indirizzo PEC istituzionale. Nelle sezioni dedicate alle 

ripartizioni organizzative sono indicati gli indirizzi di posta elettronica ordinaria di ciascun ufficio, 

nonché gli altri consueti recapiti (telefono, ecc.). 
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4.5. Modalità attuative 

 
L’Allegato n. 1, della deliberazione ANAC 28 dicembre 2016 n. 1310, integrando i contenuti della 

scheda contenuta nel d.lgs. 33/2013, ha rinnovato la disciplina la struttura delle informazioni da 

pubblicarsi sui siti istituzionali delle pubbliche amministrazioni adeguandola alle novità introdotte 

dal d.lgs. 97/2016. 

Come noto, il legislatore ha organizzato in sotto-sezioni di primo e di secondo livello le informazioni, 

i documenti ed i dati da pubblicare obbligatoriamente nella sezione «Amministrazione trasparente» 

del sito web. 

Oggi le sotto-sezioni devono essere denominate esattamente come indicato dalla deliberazione 

ANAC 1310/2016. 

Le schede allegate denominate "ALLEGATO D - Misure di trasparenza" ripropongono fedelmente 

i contenuti, assai puntuali e dettagliati, quindi più che esaustivi, dell’Allegato n. 1 della deliberazione 

ANAC 28 dicembre 2016, n. 1310. 

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

anziché sei. 

Infatti, è stata aggiunta la “Colonna G” (a destra) per poter indicare, in modo chiaro, l’ufficio 

responsabile delle pubblicazioni previste nelle altre colonne. 

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

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

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

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

Colonna D: denominazione del singolo obbligo di pubblicazione; 

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

sezione secondo le linee guida di ANAC); 

Colonna F: periodicità di aggiornamento delle pubblicazioni; 

Colonna G: ufficio responsabile della pubblicazione dei dati, delle informazioni e dei documenti 

previsti nella colonna E secondo la periodicità prevista in colonna F. 

Nota ai dati della Colonna F: 

la normativa impone scadenze temporali diverse per l’aggiornamento delle diverse tipologie di 

informazioni e documenti. 

L’aggiornamento delle pagine web di “Amministrazione trasparente” può avvenire 

“tempestivamente”, oppure su base annuale, trimestrale o semestrale. 

L’aggiornamento di n.si dati deve essere “tempestivo”. Il legislatore non ha però specificato il 

concetto di tempestività, concetto relativo che può dar luogo a comportamenti anche molto difformi. 

Nota ai dati della Colonna G: 

L'art. 43 comma 3 del d.lgs. 33/2013 prevede che “i dirigenti responsabili degli uffici 

dell’amministrazione garantiscano il tempestivo e regolare flusso delle informazioni da pubblicare ai 

fini del rispetto dei termini stabiliti dalla legge”. 

I dirigenti responsabili della trasmissione dei dati sono individuati nei Responsabili dei settori/uffici 

indicati nella colonna G. 
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I dirigenti responsabili della pubblicazione e dell’aggiornamento dei dati sono individuati nei 

Responsabili dei settori/uffici indicati nella colonna G. 

 
4.6. Organizzazione 

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

attività previste dal d.lgs. 33/2013, sono gli stessi Responsabili dei settori/uffici indicati nella colonna 

G. 

Data la struttura organizzativa dell’ente, non è possibile individuare un unico ufficio per la gestione 

di tutti i dati e le informazioni da registrare in “Amministrazione Trasparente”. Pertanto, è costituito 

un Gruppo di Lavoro composto da una persona per ciascuno degli uffici depositari delle informazioni 

(Colonna G). 

Coordinati dal Responsabile per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza, i componenti 

del Gruppo di Lavoro gestiscono le sotto-sezioni di primo e di secondo livello del sito, riferibili al 

loro ufficio di appartenenza, curando la pubblicazione tempestiva di dati informazioni e documenti 

secondo la disciplina indicata in Colonna E. 

 
4.7. Pubblicazione di dati ulteriori 

 
Si ritiene che la pubblicazione puntuale e tempestiva dei dati e delle informazioni elencate dal 

legislatore è più che sufficiente per assicurare la trasparenza dell’azione amministrativa di questo 

ente. 

Pertanto, non è prevista la pubblicazione di ulteriori informazioni. 

In ogni caso, i dirigenti Responsabili dei settori/uffici indicati nella colonna G, possono pubblicare i 

dati e le informazioni che ritengono necessari per assicurare la migliore trasparenza sostanziale 

dell’azione amministrativa. 

 
5. Altri contenuti del PTPCT 

 
5.1. Formazione in tema di anticorruzione 

 
La formazione finalizzata a prevenire e contrastare fenomeni di corruzione dovrebbe essere strutturata 

su due livelli: 

livello generale, rivolto a tutti i dipendenti: riguarda l'aggiornamento delle competenze (approccio 

contenutistico) e le tematiche dell'etica e della legalità (approccio valoriale); 

livello specifico, rivolto al responsabile della prevenzione, ai referenti, ai componenti degli organismi 

di controllo, ai dirigenti e funzionari addetti alle aree a rischio: riguarda le politiche, i programmi e i 

vari strumenti utilizzati per la prevenzione e tematiche settoriali, in relazione al ruolo svolto da 

ciascun soggetto nell'amministrazione. 

A tal proposito si precisa che: 

l'art. 7-bis del d.lgs. 165/2001, che imponeva a tutte le PA la pianificazione annuale della formazione 

(prassi, comunque, da “consigliare”), è stato abrogato dal DPR 16 aprile 2013 n. 70; 

l’art. 21-bis del DL 50/2017 (norma valida solo per i Comuni e le loro forme associative) consente di 

finanziare liberamente le attività di formazione dei dipendenti pubblici senza tener conto del limite 
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di spesa 2009 a condizione che sia stato approvato il bilancio previsionale dell'esercizio di riferimento 

entro il 31 dicembre dell'anno precedente e che sia tuttora in equilibrio; 

il DL 124/2019 (comma 2 dell'art. 57) ha stabilito che “a decorrere dall'anno 2020, alle regioni, alle 

province autonome di Trento e di Bolzano, agli enti locali e ai loro organismi e enti strumentali come 

definiti dall'art. 1, comma 2, del dl.gs. 118/2011, nonché ai loro enti strumentali in forma societaria, 

[cessino] di applicarsi le norme in materia di contenimento e di riduzione della spesa per 

formazione […]”. 

Si demanda al Responsabile per la prevenzione della corruzione il compito di individuare, di concerto 

con i responsabili di settore, i collaboratori cui somministrare formazione in materia di prevenzione 

della corruzione e trasparenza. 

 
5.2. Codice di comportamento 

 
In attuazione dell'art. 54 del d.lgs. 165/2001 e smi, il 16 aprile 2013 è stato emanato il DPR 62/2013, 

il Regolamento recante il codice di comportamento dei dipendenti pubblici. 

Il comma 3 dell'art. 54 del d.lgs. 165/2001, dispone che ciascuna amministrazione elabori un proprio 

Codice di comportamento “con procedura aperta alla partecipazione e previo parere obbligatorio del 

proprio organismo indipendente di valutazione”. Obbligo già adempiuto dal Comune di Seravezza. 

 
5.3. Criteri di rotazione del personale 

 
L’ente intende adeguare il proprio ordinamento alle previsioni di cui all'art. 16, comma 1, lett. I- 

quater), del d.lgs. 165/2001, in modo da assicurare la prevenzione della corruzione mediante la tutela 

anticipata. 

Non esistono figure professionali perfettamente fungibili all’interno dell’ente. 

In ogni caso, si auspica l’attuazione di quanto espresso a pagina 3 delle “Intese” raggiunte in sede di 

Conferenza unificata il 24 luglio 2013: “L'attuazione della mobilità, specialmente se temporanea, 

costituisce un utile strumento per realizzare la rotazione tra le figure professionali specifiche e gli 

enti di più ridotte dimensioni. In quest'ottica, la Conferenza delle regioni, l'A.N.C.I. e l'U.P.I. si 

impegnano a promuovere iniziative di raccordo ed informativa tra gli enti rispettivamente interessati 

finalizzate all'attuazione della mobilità, anche temporanea, tra professionalità equivalenti presenti 

in diverse amministrazioni”. 

Inoltre potranno essere attuate altre misure alternative alla rotazione ordinaria tra le quali: 

segregazione delle funzioni, ossia separazione e distinzione delle mansioni all’interno del processo. 

In particolare nella erogazione di contributi evitare di cumulare in capo ai medesimi soggetti sia la 

funzione di istruttoria che quella di liquidazione; 

alternanza tra gli addetti per evitare che i medesimi soggetti si occupino can continuità dei 

procedimenti relativi alla stessa area territoriale ed alla stessa platea di utenti; 

assicurare che le attività ispettive presso gli utenti siano svolte sempre da due addetti; 

nominare come responsabile del procedimento un soggetto diverso da quello che adotta l’atto finale; 

favorire meccanismi di collaborazione, lavoro in team, anche tra funzionari di diverse strutture per 

istruttoria in processi amministrativi a rischio corruzione anche per favorire pratiche comuni di buona 

amministrazione e di diffusione delle esperienze nonché per agevolare in prospettiva la stessa 

rotazione degli incarichi 
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5.5. Ricorso all'arbitrato 

 
Nei contratti da stipulare dall’ente preferibilmente sarà escluso il ricorso all’arbitrato (esclusione della 

clausola compromissoria ai sensi dell'art. 209, comma 2, del Codice dei contratti pubblici - d.lgs. 

50/2016 e smi). 

 
5.6. Disciplina degli incarichi non consentiti ai dipendenti 

 
L’ente applica con puntualità la già esaustiva e dettagliata disciplina del d.lgs. 39/2013, dell'art. 53 

del d.lgs. 165/2001 e dell'art. 60 del DPR 3/1957. 

L’ente intende intraprendere adeguate iniziative per dare conoscenza al personale dell'obbligo di 

astensione, delle conseguenze scaturenti dalla sua violazione e dei comportamenti da seguire in caso 

di conflitto di interesse. 

 
5.7. Attribuzione degli incarichi dirigenziali 

 
L’ente applica con puntualità la già esaustiva e dettagliata disciplina recata dagli articoli 50 comma 

10, 107 e 109 del TUEL e dagli articoli 13 – 27 del d.lgs. 165/2001 e smi. 

Inoltre, l’ente applicherà puntualmente le disposizioni del d.lgs. 39/2013 ed in particolare l'art. 20 

rubricato: dichiarazione sulla insussistenza di cause di inconferibilità o incompatibilità. 

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

 
La legge 190/2012 ha integrato l'art. 53 del d.lgs. 165/2001 con un nuovo comma il 16-ter per 

contenere il rischio di situazioni di corruzione connesse all'impiego del dipendente pubblico 

successivamente alla cessazione del suo rapporto di lavoro. 

La norma vieta ai dipendenti che, negli ultimi tre anni di servizio, abbiano esercitato poteri autoritativi 

o negoziali per conto delle pubbliche amministrazioni, di svolgere, nei tre anni successivi alla 

cessazione del rapporto di pubblico impiego, attività lavorativa o professionale presso i soggetti 

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

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

E’ fatto divieto ai soggetti privati che li hanno conclusi o conferiti di contrattare con le pubbliche 

amministrazioni per i successivi tre anni, con obbligo di restituzione dei compensi eventualmente 

percepiti e accertati ad essi riferiti. 

Il rischio valutato dalla norma è che durante il periodo di servizio il dipendente possa artatamente 

precostituirsi delle situazioni lavorative vantaggiose, sfruttare a proprio fine la sua posizione e il suo 

potere all'interno dell'amministrazione, per poi ottenere contratti di lavoro/collaborazione presso 

imprese o privati con cui entra in contatto. 

La norma limita la libertà negoziale del dipendente per un determinato periodo successivo alla 

cessazione del rapporto per eliminare la "convenienza" di eventuali accordi fraudolenti. 

L’ANAC (PNA 2022 punto 1.1) ha chiarito che il cd. Pantouflage si applica ai dipendenti sia con 

contratto a tempo indeterminato che a tempo determinato, nonchè ai titolari degli incarichi di cui 

all’art. 21 del Dlgs 39/2013 
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MISURA: 

Pertanto, ogni contraente e appaltatore dell’ente, all’atto della stipulazione del contratto deve rendere 

una dichiarazione, ai sensi del DPR 445/2000, circa l’inesistenza di contratti di lavoro o rapporti di 

collaborazione vietati a norma del comma 16-ter del d.lgs. 165/2001 e smi. 

Inserimento di apposite clausole negli atti di assunzione del personale che prevedano il divieto di 

pantouflage 

previsione di una dichiarazione da sottoscrivere entro un determinato termine ritenuto idoneo 

dall’amministrazione es tre anni prima della cessazione dell’incarico o del servizio con cui il 

dipendente che rivesta qulifiche potenzialmente idonee all’intestazione o all’esercizio di poteri 

autoritativi o negoziali la dichiarazione di impegno a rispettare il divieto di pantouflage si impegna al 

rispetto del pantouflage 

in caso di soggetti esterni con i quali l’amministrazione stabilisce rapporto a tempo determinato o uno 

degli incarichi di cui all’art.21 Dlgs 39/2013 rilascio di una dichiarazione una tantum o all’inizio 

dell’incarico con cui l’interessato si impegna al rispetto del divieto di pantouflage 

L’ente verifica la veridicità delle suddette dichiarazioni in una percentuale fissata al 30 percento e 

comunque prioritariamente per coloro che abbiano ricoperto ruoli apicali. Tali verifiche possono 

essere svolte prioritariamente mediante la consultazione di banche dati in possesso della 

amministrazione. 

Si rinvia inoltre alle linee guida ANAC di cui all’aggiornamento del PNA del Novembre 2022 con 

riferimento al caso delle cd. “porte scorrevoli”. 

 
5.9. Controlli ai fini dell'attribuzione degli incarichi / dell'assegnazione ad uffici e per 

responsabili/partecipi alle  procedure 

 
La legge 190/2012 ha introdotto delle misure di prevenzione di carattere soggettivo, che anticipano 

la tutela al momento della formazione degli organi deputati ad assumere decisioni e ad esercitare 

poteri nelle amministrazioni. 

L'art. 35-bis del d.lgs. 165/2001 pone condizioni ostative per la partecipazione a commissioni di 

concorso o di gara e per lo svolgimento di funzioni direttive in riferimento agli uffici considerati a 

più elevato rischio di corruzione. 

La norma in particolare prevede che coloro che siano stati condannati, anche con sentenza non passata 

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

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

selezione a pubblici impieghi; 

b) non possano essere assegnati, anche con funzioni direttive, agli uffici preposti alla gestione 

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

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

concessione o all'erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari o attribuzioni 

di vantaggi economici a soggetti pubblici e privati; 

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

lavori, forniture e servizi, per la concessione o l'erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi, 

ausili finanziari, nonché per l'attribuzione di vantaggi economici di qualunque genere. 

Inoltre l’art.42 del Dlgs 50/2016 disciplina specificamente il conflitto di interessi prevedendo 

ulteriori obblighi di comunicazione e di astensione 
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MISURA: 

Pertanto, ogni commissario e/o responsabile all’atto della designazione sarà tenuto a rendere, ai sensi 

del DPR 445/2000, una dichiarazione di insussistenza delle condizioni di incompatibilità di cui sopra. 

L’ente verifica la veridicità di tutte le suddette dichiarazioni se possibile altrimenti a campione 

Per quanto concerne i contratti che utilizzano i fondi PNRR e fondi strutturali si ritiene che, in 

un’ottica di rafforzamento dei presidi di prevenzione, i dipendenti per ciascuna procedura di gara in 

cui siano coinvolti,forniscano un aggiornamento della dichiarazione con le informazioni 

significative in relazione all’oggetto dell’affidamento. Ciò si desume proprio dall’art. 42, co. 3, del 

Codice dei contratti pubblici che, come sopra evidenziato, direttamente prevede un obbligo di 

comunicazione alla stazione appaltante e di astensione dal parteciparealla specifica procedura di 

aggiudicazione di appalti e concessioni. Nel caso in cui emergano successivamente, nel corso delle 

varie fasi dell’affidamento, ipotesi di conflitto di interessi non dichiarate, occorre integrare detta 

dichiarazione. 

Vale evidenziare che tale soluzione è in linea con l’orientamento delle LLGG MEF adottate con la 

circolare n. 30/2022. 

Anche i soggetti esterni, cui sono affidati incarichi in relazione a uno specifico contratto, sono tenuti 

a rendere ladichiarazione per la verifica dell’insussistenza di conflitti di interessi. I dipendenti 

rendono la dichiarazione riferita allasingola procedura di gara al responsabile dell’ufficio di 

appartenenza e al RUP.Per i contratti invece che non utilizzano fondi PNRR e fondi strutturali, resta 

fermo l’orientamento espresso da ANACnelle LL.GG. n. 15/2019 che prevedono una dichiarazione 

solo al momento dell’assegnazione all’ufficio odell’attribuzione dell’incarico. Resta fermo l’obbligo 

di rendere la dichiarazione ove i soggetti tenuti ritengano – allaluce dell’art. 6 del d.P.R. n. 62/2013 

e dei parametri specificati e individuati nel modello di dichiarazione di cui al §3.2. infra - di trovarsi 

in una situazione di conflitto di interessi, anche potenziale, rispetto alla specifica procedura di gara e 

alle circostanze conosciute che potrebbero far insorgere detta situazione. Tale ultima dichiarazione 

dovrà essere aggiornata in caso di conflitti di interesse che insorgano successivamente nel corso delle 

diverse fasi della procedura digara, ivi inclusa la fase esecutiva. 

Resta fermo comunque l’obbligo di rendere la dichiarazione 

Inoltre ai fini della prevenzione di situazioni di incompatibilità si prevede l’ 

attestazione da parte del RUP all’interno del provvedimento di affidamento/aggiudicazione di aver 

accertato l’assenza di situazioni di conflitto di interessi; ovvero la ricorrenza di situazioni di conflitto 

tali, però, da non pregiudicare la procedura; ovvero la ricorrenza di significative situazioni di 

conflitto, a seguito delle quali sonostate adottate specifiche misure di riduzione/eliminazione del 

rischio; 

attività di sensibilizzazione del personale al rispetto di quanto previsto dalla normativa vigente in 

materia di conflitto di interessi, anche mediante apposite sessioni formative in cui analizzare – tra 

l’altro – casistiche ricorrenti di situazioni di conflitto 

5.10. Misure per la tutela del dipendente che effettua segnalazioni di illecito (whistleblower) 

 
Il 15 novembre 2017 la Camera ha approvato in via definitiva il disegno di legge n. 3365-B, già 

licenziato dal Senato il 18 ottobre 2017. La novella reca le “Disposizioni a tutela degli autori di 

segnalazioni di condotte illecite nel settore pubblico e privato”. 

Per le amministrazioni pubbliche non si tratta di una vera e propria novità, dato che l'art. 54-bis del 

d.lgs. 165/2001 disciplinava il “whistleblowing” sin dal 2012, anno in cui la legge “anticorruzione” 

n. 190/2012 ha introdotto tale disposizione nell’ordinamento italiano. 

La nuova legge sul whistleblowing ha riscritto l'art. 54-bis. 
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Secondo la nuova disposizione il pubblico dipendente che, “nell'interesse dell'integrità della pubblica 

amministrazione”, segnala al responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza, 

oppure all'ANAC, o all'autorità giudiziaria ordinaria o contabile, “condotte illecite di cui è venuto a 

conoscenza in ragione del proprio rapporto di lavoro non può essere sanzionato, demansionato, 

licenziato, trasferito, o sottoposto ad altra misura organizzativa avente effetti negativi, diretti o 

indiretti, sulle condizioni di lavoro determinata dalla segnalazione”. 

Secondo il nuovo art. 54-bis e come previsto nel PNA 2013 (Allegato 1 paragrafo B.12) sono 

accordate al whistleblower le seguenti garanzie: 

a) la tutela dell'anonimato; 

b) il divieto di discriminazione; 

c) la previsione che la denuncia sia sottratta al diritto di accesso. 

L'art. 54-bis delinea una “protezione generale ed astratta” che, secondo ANAC, deve essere 

completata con concrete misure di tutela del dipendente. Tutela che, in ogni caso, deve essere 

assicurata da tutti i soggetti che ricevono la segnalazione. 

Il Piano nazione anticorruzione prevede, tra azioni e misure generali per la prevenzione della 

corruzione e, in particolare, fra quelle obbligatorie, che le amministrazioni pubbliche debbano tutelare 

il dipendente che segnala condotte illecite. 

Il PNA impone alle pubbliche amministrazioni, di cui all’art. 1 co. 2 del d.lgs. 165/2001, l’assunzione 

dei “necessari accorgimenti tecnici per dare attuazione alla tutela del dipendente che effettua le 

segnalazioni”. 

Le misure di tutela del whistleblower devono essere implementate, “con tempestività”, attraverso il 

Piano triennale di prevenzione della corruzione (PTPC). 

MISURA: 

L’ente si è dotato di un sistema informatizzato che consente l’inoltro e la gestione di segnalazioni 

in maniera del tutto anonima e che ne consente l’archiviazione. 

I soggetti destinatari delle segnalazioni sono tenuti al segreto ed al massimo riserbo. Applicano con 

puntualità e precisione i paragrafi B.12.1, B.12.2 e B.12.3 dell’Allegato 1 del PNA 2013: 

 

“B.12.1 - Anonimato. 

La ratio della norma è quella di evitare che il dipendente ometta di effettuare segnalazioni di illecito 

per il timore di subire conseguenze pregiudizievoli. 

La norma tutela l'anonimato facendo specifico riferimento al procedimento disciplinare. Tuttavia, 

l'identità del segnalante deve essere protetta in ogni contesto successivo alla segnalazione. 

Per quanto riguarda lo specifico contesto del procedimento disciplinare, l'identità del segnalante può 

essere rivelata all'autorità disciplinare e all'incolpato nei seguenti casi: 

consenso del segnalante; 

la contestazione dell'addebito disciplinare è fondata su accertamenti distinti e ulteriori rispetto alla 

segnalazione: si tratta dei casi in cui la segnalazione è solo uno degli elementi che hanno fatto 

emergere l'illecito, ma la contestazione avviene sulla base di altri fatti da soli sufficienti a far scattare 

l'apertura del procedimento disciplinare; 

la contestazione è fondata, in tutto o in parte, sulla segnalazione e la conoscenza dell'identità è 

assolutamente indispensabile per la difesa dell'incolpato: tale circostanza può emergere solo a seguito 
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dell'audizione dell'incolpato ovvero dalle memorie difensive che lo stesso produce nel procedimento. 

La tutela dell'anonimato, prevista dalla norma, non è sinonimo di accettazione di segnalazione 

anonima. La misura di tutela introdotta dalla disposizione si riferisce al caso della segnalazione 

proveniente da dipendenti individuabili e riconoscibili. Resta fermo restando che l'amministrazione 

deve prendere in considerazione anche segnalazioni anonime, ove queste si presentino adeguatamente 

circostanziate e rese con dovizia di particolari, siano tali cioè da far emergere fatti e situazioni 

relazionandoli a contesti determinati (es.: indicazione di nominativi o qualifiche particolari, menzione 

di uffici specifici, procedimenti o eventi particolari, ecc.). 

Le disposizioni a tutela dell'anonimato e di esclusione dell'accesso documentale non possono 

comunque essere riferibili a casi in cui, in seguito a disposizioni di legge speciale, l'anonimato non 

può essere opposto, ad esempio indagini penali, tributarie o amministrative, ispezioni, ecc. 

B.12.2 - ll divieto di discriminazione nei confronti del whistleblower. 

Per misure discriminatorie si intende le azioni disciplinari ingiustificate, le molestie sul luogo di 

lavoro ed ogni altra forma di ritorsione che determini condizioni di lavoro intollerabili. La tutela 

prevista dalla norma è circoscritta all'ambito della pubblica amministrazione; infatti, il segnalante e 

il denunciato sono entrambi pubblici dipendenti. La norma riguarda le segnalazioni effettuate 

all'Autorità giudiziaria, alla Corte dei conti o al proprio superiore gerarchico. 

Il dipendente che ritiene di aver subito una discriminazione per il fatto di aver effettuato una 

segnalazione di illecito: 

deve dare notizia circostanziata dell'avvenuta discriminazione al responsabile della prevenzione; il 

responsabile valuta la sussistenza degli elementi per effettuare la segnalazione di quanto accaduto al 

dirigente sovraordinato del dipendente che ha operato la discriminazione; il dirigente valuta 

tempestivamente l'opportunità/necessità di adottare atti o provvedimenti per ripristinare la situazione 

e/o per rimediare agli effetti negativi della discriminazione in via amministrativa e la sussistenza degli 

estremi per avviare il procedimento disciplinare nei confronti del dipendente che ha operato la 

discriminazione, 

all'U.P.D.; l'U.P.D., per i procedimenti di propria competenza, valuta la sussistenza degli estremi per 

avviare il procedimento disciplinare nei confronti del dipendente che ha operato la discriminazione, 

all'Ufficio del contenzioso dell'amministrazione; l'Ufficio del contenzioso valuta la sussistenza degli 

estremi per esercitare in giudizio l'azione di risarcimento per lesione dell'immagine della pubblica 

amministrazione; 

all'Ispettorato della funzione pubblica; l'Ispettorato della funzione pubblica valuta la necessità di 

avviare un'ispezione al fine di acquisire ulteriori elementi per le successive determinazioni; 

può dare notizia dell'avvenuta discriminazione all'organizzazione sindacale alla quale aderisce o ad 

una delle organizzazioni sindacali rappresentative nel comparto presenti nell'amministrazione; 

l'organizzazione sindacale deve riferire della situazione di discriminazione all'Ispettorato della 

funzione pubblica se la segnalazione non è stata effettuata dal responsabile della prevenzione; 

può dare notizia dell'avvenuta discriminazione al Comitato Unico di Garanzia, d'ora in poi C.U.G.; il 

presidente del C.U.G. deve riferire della situazione di discriminazione all'Ispettorato della funzione 

pubblica se la segnalazione non è stata effettuata dal responsabile della prevenzione; 

può agire in giudizio nei confronti del dipendente che ha operato la discriminazione e 

dell'amministrazione per ottenere 

un provvedimento giudiziale d'urgenza finalizzato alla cessazione della misura discriminatoria e/o al 

ripristino immediato della situazione precedente; 

l'annullamento davanti al T.A.R. dell'eventuale provvedimento amministrativo illegittimo e/o, se del 
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caso, la sua disapplicazione da parte del Tribunale del lavoro e la condanna nel merito per le 

controversie in cui è parte il personale c.d. contrattualizzato; 

il risarcimento del danno patrimoniale e non patrimoniale conseguente alla discriminazione. 

B.12.3 Sottrazione al diritto di accesso. 

Il documento non può essere oggetto di visione né di estrazione di copia da parte di richiedenti, 

ricadendo nell'ambito delle ipotesi di esclusione di cui all'art. 24, comma 1, lett. a), della l. n. 241 del 

1990. In caso di regolamentazione autonoma da parte dell'ente della disciplina dell'accesso 

documentale, in assenza di integrazione espressa del regolamento, quest'ultimo deve intendersi etero 

integrato dalla disposizione contenuta nella l. n. 190”. 

 
5.11. Protocolli di legalità 

 
I patti d'integrità ed i protocolli di legalità sono un complesso di condizioni la cui accettazione viene 

configurata dall’ente, in qualità di stazione appaltante, come presupposto necessario e condizionante 

la partecipazione dei concorrenti ad una gara di appalto. 

Il patto di integrità è un documento che la stazione appaltante richiede ai partecipanti alle gare. 

Permette un controllo reciproco e sanzioni per il caso in cui qualcuno dei partecipanti cerchi di 

eluderlo. 

Si tratta quindi di un complesso di regole di comportamento finalizzate alla prevenzione del fenomeno 

corruttivo e volte a valorizzare comportamenti eticamente adeguati per tutti i concorrenti. 

L'AVCP con determinazione 4/2012 si era pronunciata sulla legittimità di inserire clausole 

contrattuali che impongono obblighi in materia di contrasto delle infiltrazioni criminali negli appalti 

nell'ambito di protocolli di legalità/patti di integrità. 

Nella determinazione 4/2012 l’AVCP precisava che "mediante l'accettazione delle clausole sancite 

nei protocolli di legalità al momento della presentazione della domanda di partecipazione e/o 

dell'offerta, infatti, l'impresa concorrente accetta, in realtà, regole che rafforzano comportamenti già 

doverosi per coloro che sono ammessi a partecipare alla gara e che prevedono, in caso di violazione 

di tali doveri, sanzioni di carattere patrimoniale, oltre alla conseguenza, comune a tutte le procedure 

concorsuali, della estromissione dalla gara (cfr. Cons. St., sez. VI, 8 maggio 2012, n. 2657; Cons. St., 

9 settembre 2011, n. 5066)". 

MISURA: 

E’ intenzione dell’ente elaborare nel corso dell’anno nuovi patti d'integrità ed i protocolli di legalità 

da imporre in sede di gara ai concorrenti. 

 
5.12. Monitoraggio del rispetto dei termini per la conclusione dei procedimenti 

 
Attraverso il monitoraggio possono emergere eventuali omissioni o ritardi ingiustificati che possono 

essere sintomo di fenomeni corruttivi. 

MISURA: 

Il sistema di monitoraggio dei principali procedimenti è attivato nell’ambito del controllo di gestione 

dell’ente. 

 
5.13. Monitoraggio dei rapporti tra l'amministrazione e i soggetti che con essa stipulano 
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contratti 

 
Il sistema di monitoraggio è attivato nell’ambito del controllo di gestione dell’ente. Inoltre, taluni 

parametri di misurazione dei termini procedimentali sono utilizzati per finalità di valutazione della 

perfomance dei responsabili e del personale dipendente. 

 
5.14. Iniziative previste nell'ambito dell'erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi e 

vantaggi economici di qualunque genere 

 
Sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari, nonché attribuzioni di vantaggi economici di 

qualunque genere, sono elargiti esclusivamente alle condizioni e secondo la disciplina del 

regolamento previsto dall'art. 12 della legge 241/1990. Detto regolamento è stato approvato 

dall’organo consiliare con deliberazione consiliare. 

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

dell’ente nella sezione “amministrazione trasparente”, oltre che all’albo online e nella sezione 

“determinazioni/deliberazioni”. 

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

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

sezione “determinazioni/deliberazioni” del sito web istituzionale. 

 
5.15. Iniziative previste nell'ambito di concorsi e selezione del personale 

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

regolamento di organizzazione dell’ente 

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

istituzionale dell’ente nella sezione “amministrazione trasparente”. 

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

“amministrazione trasparente, detti provvedimenti sono stati sempre pubblicati secondo la disciplina 

al momento in vigore. 

 
5.16. Monitoraggio sull'attuazione del PTPC 

 
Il monitoraggio circa l’applicazione del presente PTPC è svolto in autonomia dal Responsabile della 

prevenzione della corruzione. 

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

prevenzione della corruzione e forniscono, anche di propria iniziativa, ogni informazione che lo stesso 

ritenga utile. 

Per il monitoraggio integrato delle diverse sezioni del PIAO nonché del monitoraggio dei progetti del 

PNRR è costituita una cabina di regia costituita dal RPCTC ed i responsabili delle sezioni/progetti con 

incontri periodici 

Il monitoraggio sulla trasparenza si fonda sulla responsabilizzazione di ogni singolo ufficio e dei 

relativi responsabili, si persegue altresì la valorizzazione dei rapporti con l’ OIV 
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5.17. Vigilanza su enti controllati e partecipati 

 
A norma della deliberazione ANAC, n. 1134/2017, sulle “Nuove linee guida per l’attuazione della 

normativa in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza da parte delle società e degli enti 

di diritto privato controllati e partecipati dalle pubbliche amministrazioni e dagli enti pubblici 

economici” (pag. 45), in materia di prevenzione della corruzione, gli enti di diritto privato in controllo 

pubblico e necessario che: 

adottino il modello di cui al d.lgs. 231/2001; 

provvedano alla nomina del Responsabile anticorruzione e per la trasparenza; 

possano integrare il suddetto modello approvando uno specifico piano anticorruzione e per la 

trasparenza, secondo gli indirizzi espressi dall’ANAC; 

 
5.18. Ricerca titolari effettivi delle società che partecipano alle gare per gli appalti. 

 
In ottemperanza il PNA 2022 sarà posta in essere ogni utile ricerca concretamente perseguibile per 

conoscere i titolari effettivi delle società che partecipano alle gare per gli appalti. Si raccomanda 

pertanto la richiesta alle SSAA di dichiarare il titolare effettivo la verificando a campione che 

la dichiarazione sia stata resa 

 
5.19. Misure specifiche per il PNRR con particolare riferimento all’antiriciclaggio. 

 
In considerazione della particolare importanza del cd. PNRR ogni misura stabilita con carattere di 

generalità dal presente piano dovrà essere utilizzata con particolare attenzione e rigore, ove 

applicabile, ai progetti ed agli appalti inerenti a tale istituto. In particolare dovranno trovare 

applicazione le norme dettate dall’art. 10 del Dlgs 231/2007 ed in particolare agli obblighi di cui al 

comma 4 del medesimo articolo. 

 
5.20. Rapporti con i controlli interni. 

 
Imprescindibile è il rapporto tra la disciplina dell’anticorruzione con la disciplina dei controlli interni 

disciplinati dall’art. 147 Dlgs 267/2000. 

 

 

 

 

 
 

SEZIONE III- ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 

 

 
Sottosezione 3.1: Struttura Organizzativa 

In questa sezione si presenta il modello organizzativo adottato dall’Amministrazione: 

 
✓ organigramma; 
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✓ livelli di responsabilità organizzativa, disciplina delle posizioni organizzative e modello di 

rappresentazione dei profili di ruolo come definiti dalle linee guida di cui all’articolo 6-ter, 

comma 1, del decreto-legislativo 30 marzo 2001, n. 165; 

✓ ampiezza media delle unità organizzative in termini di numero di dipendenti in servizio; 

✓ altre eventuali specificità del modello organizzativo, nonché gli eventuali interventi e le azioni 

necessarie per assicurare la sua coerenza rispetto agli obiettivi di valore pubblico identificati. 

 
La dotazione organica del personale comunale è il documento nel quale è prevista la consistenza del 

personale dipendente del Comune di Seravezza classificato in base all'ordinamento contrattuale 

vigente pro-tempore. 

Il documento è approvato dalla Giunta Comunale, su proposta del Segretario Generale, in relazione 

alla programmazione delle attività dell'Ente e risponde a criteri di economicità. 

L'organizzazione degli uffici e servizi comunali è fondata sui principi contenuti nello Statuto. 

Lo schema organizzativo, approvato dalla Giunta Comunale in base a criteri di efficienza, funzionalità 

ed economicità definisce, per ogni unità organizzativa di massima dimensione, il contenuto delle 

funzioni affidate. 

E' compito dei titolari di P.O. preposti alle unità organizzative di massima dimensione la definizione 

dell'organizzazione interna e l'articolazione di funzioni e responsabilità che ne deriva. 

L'istituzione, la modifica e la soppressione di UU. OO. la cui responsabilità sia affidata a Funzionari 

titolari di posizioni organizzative avviene con atto della Giunta, su proposta del Segretario Generale. 

L'istituzione, soppressione o modifica di UU. OO. cui non siano preposte posizioni dirigenziali od 

organizzative avviene con atto di organizzazione del Funzionario competente 

 
L’attuale organizzazione del personale e degli uffici deriva dai seguenti atti: 

 
1) Statuto Comunale (delibera di CC n. 52 del 29/08/2019); 

2) regolamento sull’Ordinamento degli Uffici e dei Servizi (approvato con delibera di GC n. 59 

del 28/04/2017); 

3) approvazione dei profili professionali (delibera di GC n. 126 del 21/10/2019). 

 
I recenti interventi di riorganizzazione della dotazione del personale sono disposti dai seguenti atti: 

 
• Piano Integrato di Attività ed Organizzazione (PIAO) 2022/2024 (deliberazione di G.C. n. 95 

del 30/06/2022) che al suo interno prevede la descrizione del fabbisogno del personale nonché 

dell’organizzazione del Capitale Umano (Sezione 3 del PIAO); 

• modifica al suddetto documento (in particolare della sezione 3.3 “Piano triennale del 

fabbisogno di personale 2022/2024: sopraggiungendo la necessità di sostituire una risorsa 

tramite la procedura di mobilità volontaria esterna) con deliberazione di G.C. n. 144 del 

20/10/2022; 

• istituzione delle nuove aree delle posizioni organizzative ed altresì riorganizzata 

l’articolazione interna agli uffici/settori comunali (deliberazioni di G.C. n. 111 del 21/07/2022 

e n. 116 del 30/07/2022); 

• modificazione fabbisogno di personale con variazione della dotazione ed articolazione dei 

Settori, modifica del Piano Integrato di attività ed organizzazione (PIAO) 2022/2024 sez. 3 

(delibera di GC n. 159 del 17/11/2022). 
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Si anticipa in questa sede che, attesa la recente sottoscrizione del nuovo CCNL del comparto funzioni 

locali 2019/2021, con efficacia dal 01/04/2023, il Comune di Seravezza applicherà, facendolo proprio 

con atto opportuno, il nuovo ordinamento professionale il quale prevede l’istituzione di quattro aree: 

Area degli Operatori, Area degli Operatori Esperti, Area degli Istruttori ed Area dei Funzionari e della 

Elevata Qualificazione (profili meglio descritti nell’allegato A al CCNL 2019/2021 cui si rinvia 

espressamente). 

 
Sino a tale aggiornamento, le sopra richiamate fonti dispongono quanto segue. 



 

SETTORE 1 SETTORE 2 SETTORE 3 SETTORE 4 SETTORE 5 SETTORE 6 SETTORE 7 

Tecnico-Operativo Gestione del territorio  Cultura del territorio tributi e sociale R isorse umane e finanziarie anagrafe scuola e segreteria Viabilità e Sicurezza 

PO PO  PO PO PO PO PO 

LL.PP. Edilizia Urbanistica e Cave Tributi Finanze Scuola Polizia 

 
D Specialista tecnico 

D Specialista tecnico 

  
D Specialista tecnico 

 
C Istruttore amm.vo 

C Istruttore amm.vo 

C Istruttore amm.vo 

B Collab. Amm.vo 

 
D Specialista amm.vo 

C Istruttore amm.vo 

C Istruttore amm.vo 

 
C Istruttore amm.vo 

C Istruttore amm.vo 

 
D Vice comandante 

C agente di PM 

C agente di PM 

C agente di PM 

C agente di PM 

C agente di PM 

C agente di PM 

C agente di PM 

C agente di PM 

C agente di PM 

C agente di PM 

D Specialista Tecnico  

C Istruttore tecnico  

C Istruttore tecnico  

C Istruttore amm.vo  

Manutenzioni O. e S. Ambiente Suap Sociale Personale Anagrafe 

 
C Istruttore Tecnico 

B Collab. Amm.vo 

B Collab. Tecn. 

B Collab. Tecn. 

C Istruttore tecnico 

 
C Istruttore tecnico 

 
C Istruttore amm.vo 

C Istruttore amm.vo 

 
D Assistente sociale 

D Assistente sociale 

D Specialista amm.vo 

B Collaboratore amm.vo 

 
D Specialista amm.vo 

B Collaboratore amm.vo 

 
C Istruttore amm.vo 

C Istruttore amm.vo 

B Collab. Amm.vo 

B Collab. Amm.vo 

Protezione civile Culturaturismo e assoc. Segreteria e protocollo Suolo Pubblico 

 

C agente di PM 
 

D Specialista amm.vo 

C Istruttore amm.vo 

C Istruttore amm.vo 

 

D Specialista amm.vo 

C Istruttore amm.vo 

B Collab. Amm.vo 

B Collaboratore amm.vo 

B messo comunale 

B Collaboratore amm.vo 

C Istruttore amm.vo 

Patrimonio e sport CED 

 

C Istruttore amm.vo 
 

 
B Operatore tecnico 

Affari Generali (contratti e aff. Legali) 

 

C Istruttore tecnico 

C Istruttore amm.vo staff sind. 

 
Note: 
 ultima modifica  
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Sottosezione 3.2: ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE 
 

Premessa sulla disciplina generale 

Definizione 
 

Il lavoro agile - disciplinato dagli articoli da 18 a 22 della L. 81/2017 - viene definito come una modalità di 

esecuzione del rapporto di lavoro subordinato: stabilita mediante accordo tra le parti; con il possibile 

utilizzo di strumenti tecnologici; eseguita in parte all'interno dei locali aziendali e in parte all'esterno senza 

una postazione fissa, entro i soli limiti di durata massima dell'orario di lavoro giornaliero e settimanale 

(stabiliti dalla legge e dalla contrattazione collettiva). 

La suddetta disciplina si applica, in quanto compatibile e fatta salva l'applicazione delle diverse disposizioni 

specificamente previste, anche ai rapporti di lavoro alle dipendenze delle pubbliche amministrazioni, 

secondo le direttive emanate anche per la promozione della conciliazione dei tempi di vita e di lavoro nelle 

amministrazioni pubbliche, adottate in base a quanto previsto dall'art. 14 della L. 124/2015 (in attuazione del 

quale sono state emanate la Direttiva n. 3 del 2017 e la Circolare n. 1 del 2020). 

 

 
Modalità di svolgimento 

Lo svolgimento dell'attività lavorativa in modalità di lavoro agile deve essere disciplinata da un apposito 

accordo che deve contenere: la disciplina dell'esecuzione della prestazione lavorativa svolta all'esterno dei 

locali aziendali, anche con riguardo alle forme di esercizio del potere direttivo del datore di lavoro ed agli 

strumenti utilizzati dal lavoratore; con riferimento alle prestazioni svolte al di fuori dei locali aziendali, la 

disciplina dell'esercizio del potere di controllo del datore di lavoro, ai sensi di quanto disposto dall'articolo 4 

della L. 300/1970, nonché l'individuazione delle condotte che danno luogo all'applicazione di sanzioni 

disciplinari; la disciplina dei tempi di riposo del lavoratore, nonché le misure (tecniche ed organizzative) 

necessarie per assicurare la disconnessione del lavoratore dalle strumentazioni tecnologiche di lavoro. 

Sul tema, sono state adottate le relative linee guida, soprattutto in conseguenza del rientro al lavoro dei 

dipendenti pubblici dopo il picco della pandemia da Covid-19. 

 

 
Recesso 

L'accordo sul lavoro agile può essere a tempo determinato o indeterminato. 

Nel caso di accordo a tempo indeterminato, per il recesso (dalla modalità di lavoro agile e non dal rapporto 

di lavoro in quanto tale) è richiesto un preavviso non inferiore a 30 giorni; il termine di preavviso è elevato 

a 90 giorni nel caso in cui il recesso da parte del datore di lavoro riguardi un rapporto di lavoro agile con un 

lavoratore disabile (per consentirgli un'adeguata riorganizzazione del proprio percorso lavorativo in 

relazione alle esigenze di vita e di cura). 

La presenza di un giustificato motivo consente di recedere senza preavviso nell'accordo a tempo indeterminato 

e prima della scadenza del termine nel caso di accordo a tempo determinato. 

 

 
Trattamento economico e normativo 
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Il lavoratore che svolge la prestazione in modalità di lavoro agile ha diritto ad un trattamento economico e 

normativo non inferiore, in attuazione dei contratti collettivi nazionali, territoriali o aziendali a quello 

riconosciuto ai lavoratori che svolgono le medesime mansioni esclusivamente all'interno dell'azienda. 

Inoltre, nell'ambito dell'accordo di lavoro agile, al lavoratore può essere riconosciuto il diritto 

all'apprendimento permanente, in modalità formali, non formali o informali, e alla periodica certificazione 

delle competenze. 

 

 
Sicurezza e tutela sul lavoro 

Il datore di lavoro, al fine di garantire la salute e sicurezza del lavoratore agile, consegna a quest'ultimo e al 

rappresentante dei lavoratori per la sicurezza, con cadenza almeno annuale, un'informativa scritta in cui sono 

individuati i rischi generali e specifici connessi alla particolare modalità di esecuzione del rapporto di lavoro. 

Da parte sua, il lavoratore deve cooperare all'attuazione delle misure di prevenzione predisposte dal datore 

di lavoro per fronteggiare i rischi connessi all'esecuzione della prestazione all'esterno dei locali aziendali. 

Per quanto concerne la tutela contro gli infortuni (anche in itinere) e le malattie professionali, viene 

innanzitutto disposto che l'accordo per lo svolgimento dell'attività lavorativa in modalità di lavoro agile e le 

sue modificazioni rientrano tra gli atti soggetti da comunicare obbligatoriamente al Centro per l'impiego 

territorialmente competente. 

Viene poi specificato che il lavoratore ha diritto alla tutela contro gli infortuni sul lavoro e le malattie 

professionali: dipendenti da rischi connessi alla prestazione lavorativa resa all'esterno dei locali aziendali; 

occorsi in itinere, ossia durante il percorso di andata e ritorno dal luogo di abitazione a quello prescelto per lo 

svolgimento della prestazione lavorativa all'esterno dei locali aziendali (nei limiti e secondo le condizioni 

previsti dall'art. 2 del D.P.R. 1124/1965), quando il luogo sia stato scelto, secondo criteri di ragionevolezza, 

per esigenze connesse alla prestazione stessa o alla necessità del lavoratore di conciliare le esigenze di vita 

con quelle lavorative. 

 

 
Conciliazione vita-lavoro: diritto di precedenza 

Si ricorda, infine, che la legge di bilancio per il 2019 pone a carico dei datori di lavoro, pubblici e privati, che 

stipulano accordi per lo svolgimento dell'attività lavorativa in modalità agile, l'obbligo di dare priorità alle 

richieste di esecuzione del lavoro (secondo la suddetta modalità) fatte dalle lavoratrici nei tre anni 

successivi alla conclusione del congedo di maternità, ovvero ai lavoratori con figli disabili che necessitino 

di un intervento assistenziale permanente, continuativo e globale. 

 

 
Linee guida per il lavoro agile nella P.A. 

Lo scorso dicembre 2021 sono state adottate le linee guida per la disciplina del lavoro agile nella PA. 

Le suddette linee guida sono rivolte alle pubbliche amministrazioni e agli altri enti ad esse assimilati tenuti a 

prevedere misure in materia di lavoro agile, con l'obiettivo di fornire indicazioni per la definizione di una 

disciplina che garantisca condizioni di lavoro trasparenti, favorisca la produttività e l'orientamento ai risultati, 

concili le esigenze delle lavoratrici e dei lavoratori con le esigenze organizzative delle pubbliche 

amministrazioni, consentendo il miglioramento dei servizi pubblici e dell'equilibrio fra vita professionale e 

vita privata. 
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Con riferimento ai lavoratori fragili del settore pubblico, il Dipartimento della Funzione pubblica ha precisato 

lo scorso 30 giugno 2022 che la flessibilità per l'utilizzo del lavoro agile per il pubblico impiego, 

evidenziata già nella circolare del 5 gennaio 2022, consente anche dopo il 30 giugno 2022 di garantire ai 

lavoratori fragili della PA la più ampia fruibilità di questa modalità di svolgimento della prestazione 

lavorativa, per soddisfare prioritariamente le esigenze di tutela della salute dei lavoratori più esposti al rischio 

di contagio da Covid-19. Sarà quindi il dirigente responsabile a individuare le misure organizzative che si 

rendono necessarie, anche derogando, ancorché temporaneamente, al criterio della prevalenza dello 

svolgimento della prestazione lavorativa in presenza. 

 

 
Piano organizzativo del lavoro agile (POLA) 

L'art. 263 del D.L. 34/2020 ha disposto che le pubbliche amministrazioni elaborino, entro il 31 gennaio di 

ciascun anno, il Piano organizzativo del lavoro agile prevedendo che possa avvalersi della modalità agile 

per lo svolgimento della prestazione lavorativa almeno il 15 per cento del personale (percentuale così ridotta 

dall'art. 11-bis del D.L. 52/2021, in luogo dell'originario 60 per cento). Al riguardo, il Ministro per la pubblica 

amministrazione ha approvato, con decreto del 9 dicembre 2020 le Linee guida che indirizzano le pubbliche 

amministrazioni nella redazione del suddetto Piano. 

In caso di mancata adozione del POLA, il lavoro agile si applica almeno al 15 per cento dei dipendenti, ove 

lo richiedano (percentuale così ridotta dall'art. 11-bis del D.L. 52/2021, in luogo dell'originario 30 per cento). 

Si segnala che il decreto semplificazioni (D.L. 76/2020) specifica che il lavoro agile da parte delle pubbliche 

amministrazioni è svolto a condizione che l'erogazione dei servizi avvenga con regolarità e nel rispetto 

delle tempistiche previste. 

Sul punto si segnala che le Linee guida emanate dalla Funzione pubblica in materia di lavoro agile nelle 

amministrazioni pubbliche rimandano alla regolamentazione della contrattazione collettiva, nonché alla 

disciplina da prevedersi nell'ambito del Piano integrato di attività e organizzazione (PIAO). 

Per le amministrazioni con più di 50 dipendenti, invece, il POLA è assorbito nelle apposite sezioni del 

Piano integrato di attività e organizzazione (PIAO) (D.P.R. 81/2022). 

 

 
Il lavoro agile durante l'emergenza Coronavirus 

Per quanto concerne specificamente l'attuazione del lavoro agile nel settore pubblico conseguente 

all'emergenza epidemiologica da COVID-19, l'art. 87 del decreto legge n. 18 del 2020 ha previsto la 

possibilità di ricorrere al lavoro agile anche in assenza degli accordi individuali previsti dalla normativa 

vigente e l'assolvimento in via telematica degli obblighi di informativa. 

Inoltre, il richiamato articolo ha inizialmente disposto che, per il periodo dello stato di emergenza, il lavoro 

agile potesse essere applicato a qualsiasi rapporto di lavoro subordinato, costituendo la modalità ordinaria 

di svolgimento della prestazione lavorativa delle pubbliche amministrazioni, le quali erano chiamate a 

limitare la presenza sul posto di lavoro esclusivamente per assicurare le attività indifferibili e non altrimenti 

erogabili (cfr. la direttiva n. 2 del 2020 e la circolare n. 2 del 2020 del Dipartimento della funzione pubblica). 

Tale ultima previsione è stata successivamente integrata e parzialmente modificata dal D.L. 34/2020 

(cosiddetto decreto rilancio), con la finalità di adeguare le misure di limitazione delle presenze del personale 

delle pubbliche amministrazioni sul luogo di lavoro alle esigenze della progressiva completa riapertura di tutti 

gli uffici pubblici e a quelle dei cittadini e delle imprese connesse al graduale riavvio delle attività produttive 

e commerciali. In particolare, l'articolo 263 del richiamato decreto Rilancio ha disposto che le 
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amministrazioni pubbliche, fino alla definizione della disciplina del lavoro agile da parte dei contratti 

collettivi, ove previsti, e, comunque, non oltre il 31 dicembre 2021 (termine così prorogato, da ultimo, 

dall'art. 11-bis del D.L. 52/2021), potessero ricorrere al lavoro agile anche in assenza di accordi individuali. 

Il richiamato art. 11-bis del D.L. 52/2021 ha altresì eliminato la soglia minima di ricorso al lavoro agile 

prevista in precedenza e che era pari al 50 per cento del personale (come specificato anche dal decreto 

ministeriale del 19 ottobre 2020) 

Come specificato dalla Circolare della funzione pubblica n. 3 del 2020, il richiamato art. 263 ha consentito 

quindi alle amministrazioni di prevedere il rientro in servizio anche del personale non adibito ad attività 

indifferibili ed urgenti e ha determinato il superamento dal 19 luglio 2020 (data di entrata in vigore della 

legge di conversione del D.L. 34/2020) della previsione di cui al comma 3 dell'articolo 87 del D.L. 34/2020 

che esentava dal servizio quei dipendenti pubblici le cui attività non fossero organizzabili in modalità agile. 

In coerenza con tale ultima previsione, l'art. 11-bis del D.L. 52/2021 ha specificato che le PA, in deroga a 

quanto previsto dal richiamato art. 87, co. 3, del D.L. 34/2020, avrebbero dovuto organizzare il lavoro dei 

propri dipendenti e l'erogazione dei servizi attraverso la flessibilità dell'orario di lavoro, rivedendone 

l'articolazione giornaliera e settimanale, introducendo modalità di interlocuzione programmata, anche 

attraverso soluzioni digitali e non in presenza con l'utenza, applicando il lavoro agile, con le misure 

semplificate e comunque a condizione che l'erogazione dei servizi rivolti a cittadini ed imprese avvenga 

con regolarità, continuità ed efficienza, nonché nel rigoroso rispetto dei tempi previsti dalla normativa 

vigente. Si disponeva inoltre che tali previsioni si applicassero anche al personale del comparto sicurezza, 

difesa e soccorso pubblico fino al termine dello stato di emergenza epidemiologica. 

Rientro al lavoro dei dipendenti pubblici e Linee guida 

Come previsto dal DPCM del 23 settembre 2021, a decorrere dal 15 ottobre 2021 la modalità ordinaria di 

svolgimento della prestazione lavorativa nelle amministrazioni pubbliche è quella svolta in presenza. Le 

amministrazioni sono comunque chiamate ad assicurare il rispetto delle misure sanitarie di contenimento del 

rischio di contagio da Covid-19. 

Le modalità per il rientro al lavoro dei dipendenti pubblici sono disciplinate da apposito decreto ministeriale, 

in attuazione del quale sono state adottate le relative linee guida che recano le modalità di svolgimento del 

lavoro agile nel settore pubblico nelle more della regolamentazione dei contratti collettivi nazionali di lavoro 

relativi al triennio 2019-21 che disciplineranno a regime l'istituto per gli aspetti non riservati alla fonte 

unilaterale e che prevedono comunque la stipula di un accordo individuale, del quale individuano il 

contenuto. 

Con riferimento ai lavoratori fragili del settore pubblico, il Dipartimento della Funzione pubblica ha precisato 

lo scorso 30 giugno 2022 che la flessibilità per l'utilizzo del lavoro agile per il pubblico impiego, 

evidenziata già nella circolare del 5 gennaio 2022, consente anche dopo il 30 giugno 2022 di garantire ai 

lavoratori fragili della PA la più ampia fruibilità di questa modalità di svolgimento della prestazione 

lavorativa, per soddisfare prioritariamente le esigenze di tutela della salute dei lavoratori più esposti al rischio 

di contagio da Covid-19. Sarà quindi il dirigente responsabile a individuare le misure organizzative che 

si rendono necessarie, anche derogando, ancorché temporaneamente, al criterio della prevalenza dello 

svolgimento della prestazione lavorativa in presenza. 

In sede di conversione del decreto-legge 9 agosto 2022, n. 115, recante misure urgenti in materia di energia, 

emergenza idrica, politiche sociali e industriali (meglio noto come “Aiuti bis") sono stati approvati due 

emendamenti sulla regolazione del lavoro agile. 

In particolare si è provveduto alla proroga, fino al 31 dicembre 2022, di due disposizioni: una riguardante i 

lavoratori in condizione di fragilità e l’altra per i genitori di figli minori di 14 anni. 
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Per i lavoratori in condizione di fragilità la norma oggetto di proroga è quanto previsto al comma 2 bis 

dell’articolo 26 del decreto legge 17 marzo 2020 n. 18 che prevede che i “lavoratori fragili" (in possesso di 

certificazione rilasciata dai competenti organi medico-legali, attestante una condizione di rischio derivante da 

immunodepressione o da esiti da patologie oncologiche o dallo svolgimento di relative terapie salvavita, ivi 

inclusi i lavoratori in possesso del riconoscimento di disabilità con connotazione di gravità ai sensi 

dell’articolo 3 comma 3 della legge 5 febbraio 1992 n.104) di cui al comma 2 svolgono di norma la prestazione 

lavorativa in modalità agile, anche attraverso l'adibizione a diversa mansione ricompresa nella medesima 

categoria o area di inquadramento, come definite dai contratti collettivi vigenti, o lo svolgimento di specifiche 

attività di formazione professionale anche da remoto». 

Per quanto attiene invece i genitori di figli under 14 è stata prorogata la norma di cui all’articolo 90 commi 1 

e 2 del decreto legge 19 maggio 2020 n.34 che prevede che “i genitori lavoratori dipendenti del settore privato 

che hanno almeno un figlio minore di anni 14, a condizione che nel nucleo familiare non vi sia altro genitore 

beneficiario di strumenti di sostegno al reddito in caso di sospensione o cessazione dell'attività lavorativa o 

che non vi sia genitore non lavoratore, hanno diritto a svolgere la prestazione di lavoro in modalità agile anche 

in assenza degli accordi individuali, fermo restando il rispetto degli obblighi informativi previsti dagli articoli 

da 18 a 23 della legge 22 maggio 2017, n. 81, e a condizione che tale modalità sia compatibile con le 

caratteristiche della prestazione” e al comma 2 che “la prestazione lavorativa in lavoro agile può essere svolta 

anche attraverso strumenti informatici nella disponibilità del dipendente qualora non siano forniti dal datore 

di lavoro”. 

Tale norma tuttavia riguarda il solo settore privato senza prevedere un analogo intervento per il settore 

pubblico che vede comunque l’applicazione delle linee guida nonché delle previsioni dei CCNL recentemente 

rinnovati (cfr. art. 64 dell’ipotesi di CCNL comparto funzioni locali 2019/2021) secondo cui 

l’Amministrazione avrà cura – previo confronto con le rappresentanze sindacali – avrà cura di facilitare 

l’accesso al lavoro agile ai lavoratori che si trovano in condizioni di particolare necessità non coperte 

da altre misure. 

 

 

Livello di attuazione e sviluppo 
 

 

 

SUDDIVISIONE DEL PIANO 

Attività che si possono svolgere in modalità agile 

 
 

Misure organizzative 

 
 

Requisiti tecnologici 

 
 

Percorsi formativi del personale 
 

 

Strumenti di rilevazione e verifica periodica dei risultati 

PARTE 1 

LIVELLO DI ATTUAZIONE E SVILUPPO 
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L’Amministrazione descrive in modo sintetico il livello attuale di implementazione e di sviluppo del lavoro 

agile, anche utilizzando dati numerici. Tale livello costituisce la base di partenza (baseline) per 

programmarne il miglioramento nel periodo di riferimento del Piano organizzativo. 

 

Con deliberazione di Giunta Comunale n. 28 del 20/03/2020, questo Ente recepiva quanto disposto dal DPCM 

11/03/2020, art.1 comma 6, in base al quale le pubbliche amministrazioni “assicurano lo svolgimento in via 

ordinaria delle prestazioni lavorative in forma agile del proprio personale dipendente, anche in deroga agli 

accordi individuali e agli obblighi informativi di cui agli articoli da 18 a 23 della legge 22/05/2017 n. 81 e 

individuano le attività indifferibili da rendere in presenza” ed approvava il “regolamento per 

l’introduzione e la disciplina del lavoro agile in emergenza”. 
 

Venivano recepite: 

 

o la direttiva n. 3/2017 del Presidente del Consiglio dei Ministri recante indirizzi per l’attuazione dei 

commi 1 e 2 dell’articolo 14 della L.124/2015 e linee guida contenti regole inerenti all’organizzazione 

del lavoro finalizzate a promuovere la conciliazione dei tempi di vita e lavoro dei dipendenti; 

 

o la Circolare n.1/2020 della Presidenza del Consiglio dei Ministri avente ad oggetto Misure incentivanti 

per il ricorso a modalità flessibili di svolgimento della prestazione lavorativa; 
 

o la Direttiva 2/2020 del Ministro per la Pubblica Amministrazione. 

Il fine era quello di implementare le modalità di svolgimento della prestazione lavorativa privilegiando 

modalità flessibili di svolgimento favorendo tra i destinatari delle misure i lavoratori portatori di patologie che 

li rendono maggiormente esposti al contagio, i lavoratori che si avvalgono di servizi pubblici di trasporto per 

raggiungere la sede lavorativa, i lavoratori sui quali grava la cura dei figli a seguito della contrazione dei 

servizi dell’asilo nido e della scuola di infanzia, le lavoratrici nei tre anni successivi alla conclusione del 

periodo di congedo di maternità di cui all’art.16 del D.Lgs151/2001, i lavoratori con figli in condizioni di 

disabilità ai sensi dell’art.3 comma3 del L.104/1992, i lavoratori che accudiscono anziani in condizioni di 

particolare necessità di aiuto. 

 

Per il periodo di vigenza dell'emergenza epidemiologica da COVID-19 si riteneva dunque di agevolare il 

ricorso a modalità flessibili di svolgimento della prestazione lavorativa nei casi in cui il dipendente si fosse 

reso disponibile ad utilizzare propri dispositivi con ricorso al lavoro agile che rappresenta una forma più 

evoluta di flessibilità di svolgimento della prestazione lavorativa, garantendo in ogni caso la sicurezza e la 

protezione della rete nonché un sistema bilanciato di reportistica interna al fine dell'ottimizzazione della 

produttività anche in un'ottica di progressiva integrazione con il sistema di misurazione e valutazione delle 

performance. 

 

Tramite dunque una regolamentazione si procedeva a coniugare l’interesse alla salute pubblica con quello 

della continuità dell’azione amministrativa semplificando in via temporanea l’accesso alla modalità di lavoro 

agile per l'emergenza, il tutto con riferimento al personale complessivamente inteso, senza distinzione di 

categoria di inquadramento e di tipologia di rapporto di lavoro. 

 

Tale modalità di esecuzione della prestazione veniva demandata al Funzionario responsabile del Settore che 

– riconoscendo priorità ai lavoratori fragili e/ rientranti nelle casistiche di cui sopra - valutava la presenza delle 

condizioni necessarie quali la possibilità di delocalizzare almeno in parte l’attività assegnate al dipendente 

senza che sia necessaria la di lui presenza fisica costante; la coerenza della prestazione agile con le esigenze 

organizzative e funzionali della struttura; un adeguato livello di autonomia operativa ed organizzativa del 
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dipendente nonché la possibilità di monitorare e valutare i risultati delle attività rispetto agli obiettivi 

programmati. 

 

Il Funzionario responsabile del Settore procedeva poi alla preparazione e approvazione con propria 

determinazione dell’accordo contenente le modalità di svolgimento e monitoraggio della prestazione. 

Successivamente, con l’esaurirsi della emergenza pandemica, questo Comune ha provveduto alla 

regolamentazione del lavoro agile tramite il POLA contenuto nel Piano Integrato di Attività e 

Organizzazione, approvato con deliberazione di Giunta Comunale n. 95 del 30/06/2022. 

Con esso venivano individuate le attività con possibile svolgimento da remoto (anche parzialmente) non 

richiedendosi una costante presenza fisica nella sede di lavoro, e le condizioni minime per l’attuazione del 

lavoro agile quali la dotazione di strumentazioni tecnologiche idonee, la possibilità di monitorare la 

prestazione e valutarne i risultati, sia garantito un livello di sicurezza informatica identico alla postazione di 

lavoro in sede e non si pregiudichino l’erogazione dei servizi a cittadini ed imprese nonché le tempistiche ed 

il rispetto dei termini dei procedimenti amministrativi. 

La parte prima del POLA era dedicata alla regolamentazione del Telelavoro, modalità di esecuzione della 

prestazione destinata ad essere soppiantata da quella maggiormente flessibile del Lavoro Agile (o Smart 

Working) anche alla luce della disapplicazione del telelavoro disposta all’art. 70 della ipotesi di CCNL 

funzioni locali 2019/2021. 

Il POLA proseguiva poi disciplinando in via sperimentale il Lavoro Agile (o Smart Working) determinando il 

passaggio chiave rispetto al telelavoro nella fissazione del luogo/spazio di lavoro nonché nella distribuzione 

dell’orario di lavoro in maniera flessibile concordata con il Responsabile del Servizio unitamente ad un 

progetto speciale volto ad indicare gli obiettivi, le attività, le tecnologie impiegate ed i criteri di verifica ed 

aggiornamento (tale progettazione doveva inserirsi tra l’altro nella più ampia progettazione generale utile a 

delimitare il numero dei dipendenti interessati e gli obiettivi raggiungibili con tale forma di esecuzione della 

prestazione- destinando apposite risorse). 

 

 
Nella fase emergenziale ed in quella sin qui avutasi come immediatamente successiva, il ricorso alla modalità 

del telelavoro e/o del lavoro agile registrato nel nostro Comune ha interessato una percentuale abbastanza 

contenuta ed ha permesso di assicurare la continuità dei servizi ed il raggiungimento degli obiettivi previsti 

nel piano delle performances. 

Atteso l’esaurirsi della fase emergenziale e l’avvicendarsi delle riforme che stanno coinvolgendo l’attività 

programmatoria degli enti locali (l’introduzione e l’entrata a regime del PIAO nel 2023) in ottica di rendere 

l’organizzazione del lavoro maggiormente strutturata, performante e collegata alla fissazione di obiettivi ed al 

loro monitoraggio e verifica, è necessario indirizzare con il presente documento, il lavoro agile anche quale 

occasione di crescita per la quantità, qualità e tempestività dei servizi resi atteso che il dipendente è 

maggiormente libero di organizzare i propri spazi ed orari di lavoro in sintonia e sinergia con la sfera 

privata. 

 

PARTE 2 

MODALITA’ ATTUATIVE 

L’Amministrazione descrive in modo sintetico le scelte organizzative che intende operare per promuovere 

il ricorso al lavoro agile. In questa sezione del Piano, l’Amministrazione definisce le misure 

organizzative, i requisiti tecnologici, i percorsi formativi del personale, anche dirigenziale, che intende 

attuare. I contenuti di questa sezione devono essere coerenti con gli indicatori inseriti nella “Parte 4”. 
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1. Condizioni attuative 

Il comma 3 dell’art.1 del D.M.08.10.2021 stabilisce che, in attesa che la contrattazione collettiva definisca gli 

istituti del rapporto di lavoro connessi al lavoro agile e che si dia definizione delle modalità e degli obiettivi 

del lavoro agile nell’ambito del Piano integrato di attività e organizzazione (PIAO), il ricorso al lavoro agile 

può essere autorizzato esclusivamente garantendo il rispetto delle seguenti condizioni: 

A. l’invarianza dei servizi resi all’utenza; 

B. l’adeguata rotazione del personale autorizzato alla prestazione di lavoro agile, assicurando comunque 

la prevalenza per ciascun lavoratore del lavoro in presenza; 

C. l’adozione di appositi strumenti tecnologici idonei a garantire l’assoluta riservatezza dei dati e delle 

informazioni trattati durante lo svolgimento del lavoro agile; 

D. la necessità per l’amministrazione della previsione di un piano di smaltimento del lavoro arretrato, ove 

accumulato; 

E. la fornitura di idonea dotazione tecnologica al lavoratore; 

F. la stipula dell’accordo individuale di cui all’articolo 18, comma 1, della legge 22 maggio 2017, n. 

81, cui spetta il compito di definire: 

➢ gli specifici obiettivi della prestazione resa in modalità agile; 

➢ le modalità ed i tempi di esecuzione della prestazione; 

➢ le modalità ed i criteri di misurazione della prestazione medesima, anche ai fini del 

proseguimento della modalità della prestazione lavorativa in lavoro agile; 

➢ il prevalente svolgimento in presenza della prestazione lavorativa dei  soggetti titolari di 

funzioni di coordinamento e controllo, dei dirigenti e dei responsabili dei procedimenti; 

➢ la rotazione del personale in presenza ove richiesto dalle misure di carattere sanitario. 

 

Nel Comune di Seravezza, nelle more della definizione degli istituti del rapporto di lavoro connessi al lavoro 

agile da parte della contrattazione collettiva e della definizione delle modalità e degli obiettivi del lavoro agile 

da definirsi nell’ambito del Piano integrato di attività e organizzazione (PIAO), sono garantite le seguenti 

condizioni: 

a) è previsto che non sia dato pregiudizio o riduzione della fruizione dei servizi a cittadini ed imprese 

procedendo in ogni caso sia all’implementazione di piattaforme digitali, sia all’adeguamento in maniera 

flessibile degli orari di sportello e di ricevimento dell’utenza (es. su appuntamento); 

b) l’effettuazione di rotazione tra la presenza in ufficio e la prestazione in modalità agile, individuando per 

ciascun lavoratore, a fronte di situazioni di rischio moderato, una prevalenza di giornate da prestare in 

presenza; 

c) sono stati adottati strumenti tecnologici idonei a garantire l’assoluta riservatezza dei dati e delle 

informazioni trattate durante lo svolgimento del lavoro agile; 

d) non sono state individuate situazioni che necessitano lo smaltimento di arretrato presso i diversi settori 

dell’ente; 

e) è previsto il progressivo adeguamento, con conseguente distribuzione degli strumenti tecnologici a tutti i 

dipendenti interessati; 

f) è prevista la possibilità di attivare eventuali accordi individuali che si rendessero necessari, prevedendo 

altresì un aggiornamento dell’accordo individuale. 

 
 

2. Mappatura delle attività 
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L’amministrazione, come primo step, definisce quali siano le attività che si possono svolgere in modalità agile: 

la mappatura delle attività di lavoro compatibili è elemento fondamentale e propedeutico alla sua adozione. 

La mappatura dei processi/attività ha come obiettivo quello di individuare le attività che possono essere 

prestate, tenuto conto della dimensione organizzativa e funzionale di ciascuna struttura, in modalità “agile” e 

rappresenta, altresì, uno step fondamentale e propedeutico per garantire il passaggio da un lavoro agile 

“emergenziale”, con l’obiettivo principale del “distanziamento sociale”, al lavoro agile “ordinario”, che è 

orientato al duplice scopo di incrementare la competitività e agevolare la conciliazione dei tempi di vita e di 

lavoro, anche con forme di organizzazione per fasi, cicli e obiettivi senza precisi vincoli di orario e luogo di 

lavoro. 

Allo stato si tratta sostanzialmente del lavoro nella forma “da remoto” attraverso appositi collegamenti ai 

canali informatici e gli applicativi comunali mediante dispositivi a disposizione del dipendente di cui sia 

provata l’idoneità anche rispetto alla normativa sulla sicurezza. 

Il percorso metodologico attuato in collaborazione con i responsabili dell’Ente è stato realizzato dalle singole 

strutture con il tutoraggio del Settore Risorse Umane e Finanziarie, al fine di garantire omogeneità di analisi. 

 

Possono essere prestate in modalità agile le attività che presentano le seguenti caratteristiche: 

 
➢ possano essere svolte individualmente e sono programmabili; 

➢ presuppongano l’utilizzo di strumenti, applicativi e/o tecnologie informatiche accessibili da remoto 

con i sistemi disponibili nell’Ente. 

➢ non necessitino della presenza fisica del lavoratore in sede o in altro luogo di lavoro in cui si espleta 

l’attività lavorativa; 

➢ non presuppongano il contatto diretto con l’utente; 

➢ sono attività che, pur richiedendo relazioni con dirigenti, colleghi e utenti, possono aver luogo con la 

medesima efficacia, anche mediante strumenti telematici e/o telefonici; 

➢ abbiano un obiettivo/output ben identificabile e valutabile nonché un orizzonte temporale di 

svolgimento definito e monitorabile. 

 
Si ritiene di escludere, dal novero delle attività eseguibili a distanza quelle che comportano: 

 
• il contatto diretto con l’utente (a titolo esemplificativo: sportelli incaricati del ricevimento del 

pubblico); 

• la presenza costante sul territorio (a titolo esemplificativo: attività di notificazione, manutenzione 

strade, servizi di vigilanza e sicurezza e controllo in presenza, sopralluoghi, direzioni lavori etc.); 

• l’utilizzo in modo esclusivo e la consultazione di materiale e/o archivi cartacei; 

• la conduzione di autoveicoli; 

• l’accoglienza e l’informazione (a titolo esemplificativo attività reception); 

• la gestione di team, meeting, turnazioni e gruppi di lavoro non altrimenti governabili con modalità a 

distanza. 

 
In particolare, relativamente al personale dell’ente, non sono remotizzabili le attività (salvo per quella 

parte che attiene alla gestione del back office, allo studio, alla ricerca, alla stesura degli atti e che non 

richiede la presenza sul territorio/sedi comunali): 

 
• degli agenti e degli ufficiali di polizia locale; 
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• degli addetti allo sportello unico; 

• degli addetti alla sorveglianza e al facility management; 

• degli addetti dell’ufficio tecnico che eseguono sopralluoghi sul territorio. 

 

3. Destinatari/Accesso al Lavoro Agile 

L’adesione al lavoro agile ha natura consensuale e volontaria ed è consentito a tutti i lavoratori – siano essi 

con rapporto di lavoro a tempo pieno o parziale e indipendentemente dal fatto che siano stati assunti con 

contratto a tempo indeterminato o determinato – con le precisazioni di cui al presente documento (come detto 

sopra sono esclusi i lavori in turno e quelli che richiedono l’utilizzo costante di strumentazioni non 

remotizzabili). 

Ai sensi del comma 3 bis dell’art. 18 della L. 81/2017, è riconosciuta priorità alle richieste di esecuzione del 

rapporto di lavoro in modalità agile formulate dalle lavoratrici nei tre anni successivi alla conclusione del 

periodo di congedo di maternità previsto dall'articolo 16 del testo unico delle disposizioni legislative in materia 

di tutela e sostegno della maternità e della paternità, di cui al decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, ovvero 

dai lavoratori con figli in condizioni di disabilità ai sensi dell'articolo 3, comma 3, della legge 5 febbraio 1992, 

n. 104. 

La prestazione lavorativa viene eseguita in parte all’interno dei locali dell’ente e in parte all’esterno di questi, 

senza una postazione fissa e predefinita, entro i limiti di durata massima dell’orario di lavoro giornaliero e 

settimanale. 

Lo svolgimento della prestazione lavorativa in modalità agile non modifica la natura del rapporto di lavoro in 

atto. Fatti salvi gli istituti contrattuali non compatibili con la modalità a distanza il dipendente conserva i 

medesimi diritti e gli obblighi nascenti dal rapporto di lavoro in presenza, ivi incluso il diritto ad un trattamento 

economico non inferiore a quello complessivamente applicato nei confronti dei lavoratori che svolgono le 

medesime mansioni esclusivamente all’interno dell’amministrazione, con le precisazioni di cui al presente 

documento. 

Il lavoratore concorda con l’amministrazione i luoghi ove è possibile svolgere l’attività. In ogni caso nella 

scelta dei luoghi di svolgimento della prestazione lavorativa a distanza il dipendente è tenuto ad accertare la 

presenza delle condizioni che garantiscono la sussistenza delle condizioni minime di tutela della salute e 

sicurezza del lavoratore nonché la piena operatività della dotazione informatica e ad adottare tutte le 

precauzioni e le misure necessarie e idonee a garantire la più assoluta riservatezza sui dati e sulle informazioni 

in possesso dell’ente che vengono trattate dal lavoratore stesso. A tal fine l’ente consegna al lavoratore una 

specifica informativa in materia. 

Al personale in lavoro agile sono garantite le stesse opportunità rispetto alle progressioni di carriera, alle 

progressioni economiche, alla incentivazione della performance e alle iniziative formative previste per tutti i 

dipendenti che prestano attività lavorativa in presenza. 

Il Lavoro Agile verrà concesso ad un numero di dipendenti minimo almeno pari al 15% del personale in 

organico per le sole attività che risultino compatibili con lo svolgimento della prestazione al di fuori del luogo 

di lavoro. 

La percentuale di concessione minima sarà mantenuta salvo indicazioni diverse da fonti normative superiori 

o per situazioni emergenziali. 

Dovrà comunque essere garantita la precedenza alla modalità di lavoro in presenza che attualmente è 

tornata ad essere quella normale. 

La prestazione lavorativa in modalità agile può essere articolata nelle seguenti fasce temporali: 
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a) fascia di contattabilità - nella quale il lavoratore è contattabile sia telefonicamente che via mail o con altre 

modalità similari. Tale fascia oraria non può essere superiore all’orario medio giornaliero di lavoro ed è 

articolata anche in modo funzionale a garantire le esigenze di conciliazione vita-lavoro del dipendente; 

b) fascia di inoperabilità - nella quale il lavoratore non può erogare alcuna prestazione lavorativa. Tale fascia 

comprende il periodo di 11 ore di riposo consecutivo a cui il lavoratore è tenuto nonché il periodo di lavoro 

notturno tra le ore 22:00 e le ore 6:00 del giorno successivo. 

Nelle fasce di contattabilità, il lavoratore può richiedere, ove ne ricorrano i relativi presupposti, la fruizione 

dei permessi orari previsti dai contratti collettivi o dalle norme di legge quali, a titolo esemplificativo, i 

permessi per particolari motivi personali o familiari di cui all’art. 41 (permessi retribuiti per particolari motivi 

personali o familiari), i permessi sindacali di cui al CCNQ 4.12.2017 e s.m.i., i permessi per assemblea di cui 

all’art. 10 (Diritto di assemblea), i permessi di cui all’art. 33 della L. 104/1992. Il dipendente che fruisce dei 

suddetti permessi, per la durata degli stessi, è sollevato dagli obblighi stabiliti per le fasce di contattabilità. 

Nelle giornate in cui la prestazione lavorativa viene svolta in modalità agile non è possibile effettuare lavoro 

straordinario, trasferte, lavoro disagiato, lavoro svolto in condizioni di rischio. 

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 Responsabile. Questi, qualora le 

suddette problematiche dovessero rendere temporaneamente impossibile o non sicura la prestazione 

lavorativa, può richiamare, con un congruo preavviso, 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. 

Per sopravvenute esigenze di servizio il dipendente in lavoro agile può essere richiamato in sede, con 

comunicazione che 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. 

Il lavoratore ha diritto alla disconnessione. A tal fine, fatte salve le attività funzionali agli obiettivi assegnati, 

in questi spazi orari non sono richiesti i contatti con i colleghi o con il Responsabile per lo svolgimento della 

prestazione lavorativa, la lettura delle email, la risposta alle telefonate e ai messaggi, l’accesso e la connessione 

al sistema informativo dell’Ente. 

 
 

4. Procedura di Avvio fino all’accordo individuale 

Per quanto riguarda la procedura per l’avvio del “lavoro agile ordinario”, la stessa può essere così 

sintetizzata: 

Individuazione del contingente massimo di lavoratori per Settore 

Il Funzionario Responsabile di ciascun Settore, il contingente massimo di dipendenti in lavoro agile tenuto 

conto del dato complessivo dei dipendenti associati alle macrofunzioni che si prestano a tale modalità, nel 

rispetto della percentuale definita a livello di Ente quale livello minimo (tendenzialmente questa fase si 

svolgerà, a regime, entro giugno per i contratti che partiranno dall’anno successivo) e rendono pubblico ai 

dipendenti l’avviso per manifestare il proprio interesse ad accedere al lavoro agile ordinario per l’anno 

successivo (di norma entro settembre). 

Graduatoria 

Una volta pervenute le richieste da parte dei dipendenti, il Funzionario Responsabile del Settore forma una 

graduatoria secondo i seguenti criteri di priorità (a parità di effettiva compatibilità dell’attività lavorativa con 

le modalità agili): 
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a) dipendenti a cui la normativa vigente al momento conferisce un diritto al lavoro agile o una priorità (art. 18 

comma 3 bis L n. 81/2017: donne lavoratrici nei tre anni successivi alla conclusione del periodo di congedo 

di maternità previsto dall'articolo 16 del testo unico delle disposizioni legislative in materia di tutela e sostegno 

della maternità e della paternità, di cui al decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151; lavoratori con figli in 

condizioni di disabilità ai sensi dell'articolo 3, comma 3, della legge 5 febbraio 1992, n. 104.); 

b) lavoratori in condizioni di disabilità derivante da infortunio o malattia professionale; 

c) altri lavoratori in condizione di disabilità; 

d) lavoratori che fruiscono della legge 104/1992; 

e) genitori di figli di età inferiore a 14 anni, con priorità per il genitore unico o vedovo; 

f) genitori con figli minorenni, con priorità il genitore unico o vedovo; 

g) lavoratori che risiedono in località distanti dalla sede di lavoro per un tempo di percorrenza con mezzi 

pubblici o privati superiori a un’ora; 

h) lavoratori con maggiore età anagrafica. 

L’effettiva compatibilità dell’attività lavorativa con la modalità agile viene misurata combinando il grado di 

funzionalità del lavoro agile alla macrofunzione cui il dipendente è associato, la conciliabilità delle specifiche 

attività svolte dallo stesso e la valutazione delle competenze “agili” possedute (competenze digitali e 

competenze trasversali). 

Definizione Accordo individuale: al fine di semplificare e ottimizzare modi e tempi dell’accesso al lavoro 

agile, ciascun Funzionario di Settore stipula gli accordi individuali annuali con i propri lavoratori, nel rispetto 

della disciplina regolamentare, che contiene il modello di accordo con gli elementi minimi essenziali. 

Acquisizione degli accordi individuali da parte della Direzione Risorse Umane 

Gli accordi individuali inviati dai Funzionari dei vari Settori sono inseriti nel fascicolo digitale del dipendente. 

 
PARTE 3 

SOGGETTI, PROCESSI E STRUMENTI DEL LAVORO AGILE 

L’Amministrazione descrive in modo sintetico, per ognuno dei soggetti coinvolti, il ruolo, le strutture, i 

processi, gli strumenti funzionali all’organizzazione e al monitoraggio del lavoro agile, così come risulta 

dagli atti organizzativi adottati, avendo cura di evidenziare le interazioni tra i soggetti; viene poi descritta 

la strumentazione e la formazione necessaria. 

 
 

1. I soggetti 
 

 

Un ruolo fondamentale nella definizione dei contenuti del POLA è svolto dai Funzionari Responsabili dei 

vari Settori/Servizi, che oltre ad essere potenziali fruitori, al pari degli altri dipendenti, delle misure 

innovative di svolgimento della prestazione lavorativa recate dall’articolo 14 della legge 124/2015, sono 

protagonisti e promotori dell’innovazione dei sistemi organizzativi. A tale proposito è utile sottolineare come 

alla dirigenza sia richiesto un importante cambiamento di stile manageriale e di leadership caratterizzato dalla 

capacità di lavorare e far lavorare gli altri per obiettivi, di improntare le relazioni sull’accrescimento della 

fiducia reciproca, spostando l’attenzione dal controllo alla responsabilità per risultati. 

I Funzionari sono in prima linea nelle varie fasi del percorso metodologico sopra descritto: 

1. nella mappatura dei processi di lavoro compatibili con il lavoro agile; 
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2. nella negoziazione per la definizione degli obiettivi correlati allo sviluppo del lavoro agile; 

3. nell’individuazione del personale da avviare a modalità di lavoro agile 

4. nel monitoraggio mirato e costante, in itinere ed ex-post, ponendo maggiore attenzione al raggiungimento 

degli obiettivi fissati e alla verifica del riflesso sull’efficacia e sull’efficienza dell’azione amministrativa. 

È loro compito organizzare per tutti i dipendenti assegnati e per ogni obiettivo cui sono collegati una 

programmazione più dettagliata delle attività e, conseguentemente, delle priorità lavorative di breve-medio 

periodo; esercitare un’attività di controllo diretto e costante, a prescindere dalla modalità in cui viene resa la 

prestazione, nonché verificare il conseguimento degli obiettivi stessi. 

Assumono un ruolo collaborativo e di impulso anche i Comitati unici di garanzia (CUG), il Nucleo di 

Valutazione (NDV), il Responsabile della Transizione al Digitale (RTD) e le parti sociali. 

In particolare, in linea con la Direttiva n. 2/2019, le amministrazioni devono valorizzare il ruolo dei CUG 

anche nell’attuazione del lavoro agile nell’ottica delle politiche di conciliazione dei tempi di lavoro e vita 

privata funzionali al miglioramento del benessere organizzativo. Per questo motivo il CUG è stato coinvolto 

nella realizzazione del presente documento, nell’ambito del quale ha espresso il suo parere e le sue 

osservazioni sulla proposta di POLA. 

In riferimento al ruolo del NDV, la definizione degli indicatori che l’amministrazione utilizza per 

programmare, misurare, valutare e rendicontare la performance è un’attività di importanza cruciale e ciò può 

essere ancora più determinante quando si parla di lavoro agile, superando il paradigma del controllo sulla 

prestazione in favore della valutazione dei risultati. 

Il ruolo del NDV è fondamentale non solo ai fini della valutazione della performance organizzativa, ma anche 

per verificare che la definizione degli indicatori sia il risultato di un confronto tra i decisori apicali e tutti i 

soggetti coinvolti nel processo e per fornire indicazioni sull’adeguatezza metodologica degli indicatori stessi. 

In questo ambito è da considerare anche la Circolare n. 3/2018, che contiene indicazioni relative al ruolo dei 

RTD che integrano le disposizioni riportate all’art. 17 del Codice dell’Amministrazione Digitale (CAD). La 

centralità del RTD è evidenziata anche nel Piano triennale per l’informatica per la PA 2020-2022, che affida 

alla rete dei RTD il compito di definire un maturity model per il lavoro agile nelle pubbliche amministrazioni. 

Tale modello individua i cambiamenti organizzativi e gli adeguamenti tecnologici necessari anche alla luce 

del nuovo contesto connesso all’emergenza Covid-19. 

Si rammenta infine che il POLA è adottato dalle amministrazioni “sentite le organizzazioni sindacali”. 

 

 
2. I requisiti tecnologici 

 

 

I “requisiti tecnologici”, intesi come dotazioni infrastrutturali, software etc., rappresentano un fattore 

abilitante e cruciale per il corretto sviluppo del lavoro agile anzi costituiscono un fattore indispensabile. 

La fase emergenziale e i risultati della sperimentazione rivolta ai dipendenti e ai responsabili hanno 

evidenziato la necessità da parte dell’Amministrazione di uno sforzo organizzativo rilevante in termini di 

risorse da destinare sia alla digitalizzazione dei processi/servizi sia alle infrastrutture di supporto. 

Il modus operandi dell’agire amministrativo è oramai “digitale”: in tal senso anche le recenti modifiche e 

integrazioni del Decreto Semplificazioni alla Legge sul procedimento amministrativo n. 241/1990 e al Codice 

dell’Amministrazione digitale D. Lgs. n. 82/200511. 
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Il lavoro agile è, altresì, valorizzato dal quadro normativo vigente, e in particolare dal decreto suddetto che, 

nell’articolo 31 “Semplificazione dei sistemi informativi delle pubbliche amministrazioni e dell’attività di 

coordinamento nell’attuazione della strategia digitale e in materia di perimetro di sicurezza nazionale 

cibernetica” prevede, “al fine di agevolare e sviluppare la diffusione del lavoro agile”, l’obbligo per la PA di 

sviluppare i propri sistemi, e indica la necessità di perseguire le seguenti direttive: 

 

 
• acquistare beni e progettare nuovi sistemi informative nonché servizi informatici con modalità idonee 

a consentire ai lavoratori di accedere da remote ad applicative, dati e informazioni necessarie allo 

svolgimento della prestazione lavorativa, nel rispetto della legge 20 maggio 1970, n. 300, del D. Lgs. 

9 aprile 2008, n.81 e della legge 22 maggio 2017, n.81. 

• Assicurare un adeguato livello di sicurezza informatica, in linea con le migliori pratiche e gli standard 

nazionali e internazionali per la protezione delle proprie reti. 

• Promuovere la consapevolezza dei lavoratori sull’uso sicuro degli strumenti impiegati, con particolare 

riguardo a quelli erogati tramite fornitori di servizi in cloud, anche attraverso la diffusione di apposite 

line guida, e disciplinando anche la tipologia di attività che possono essere svolte. 

• Fornitura di un pc portatile (eventualmente anche come postazione “unica” in sostituzione del pc fisso) 

con programmazione delle sostituzioni per obsolescenza/usura e un cellulare di servizio con la duplice 

funzione (fonia e connessione dati). 

• Incremento della connettività per aumentare le connessioni in ingresso, per permettere l’accesso da 

remoto tramite VPN/Guacamole, ed in uscita, per gli eventi multimediali/streaming e collaboration. 

• Incremento e diffusione di soluzioni di office automation (Office365), di piattaforme di comunicazione 

e collaborazione unificata che combinano chat di lavoro persistente, teleconferenza, condivisione di 

contenuti (in primo luogo Teams, ma anche WebEx, Zoom, ecc.) e storage in cloud (OneDrive). 

• Diffusione delle competenze per la realizzazione e la gestione di streaming on line. 

• prevedere già in fase di avvio dei progetti gli strumenti a tutela dei dati personali, adeguate misure di 

sicurezza sulla base del rischio preliminarmente valutato attraverso apposita analisi (implementare la 

formazione sul punto). 

• Rafforzamento della sicurezza informatica, tramite aumento della conoscenza diffusa (con interventi 

formativi mirati), eventuale attivazione di copertura assicurativa dell’Ente tramite apposita polizza per 

cyber risk 

• Formazione diffusa sulle competenze digitali, compresa quella relativa alla gestione di eventi di 

collaborazione e multimediali/streaming. 

 

Il raggiungimento di questi ulteriori obiettivi, tutti fortemente orientati verso la consapevolezza e sicurezza, è 

indispensabile per garantire la diffusione ed il consolidamento del lavoro agile nell’Ente nel rispetto delle 

previsioni normative vigenti, con particolare riferimento all’art. 31 del D.L. 16/07/2020, n. 76 (“Misure urgenti 

per la semplificazione e l'innovazione digitale”), che, nel promuovere il lavoro agile, richiede di assicurare, al 

contempo, “…un adeguato livello di sicurezza informatica, in linea con le migliori pratiche e gli standard 

nazionali ed internazionali per la protezione delle proprie reti, nonché a condizione che sia data al lavoratore 

adeguata informazione sull'uso sicuro degli strumenti impiegati”. 

 

 
3. I percorsi formativi 

 

 

Il POLA, tra gli altri elementi minimi, deve definire anche i percorsi formativi del personale, la formazione 

rappresenta infatti un ulteriore fattore abilitante per la diffusione del lavoro agile, su cui il Comune di 
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Seravezza ha investito anche nella fase di sperimentazione del lavoro agile (durante l’emergenza pandemica); 

anzi, si può dire che essa rappresenti la più importante leva per l’affermazione di una cultura organizzativa 

capace di modificare l’approccio metodologico che si concretizza in autonomia, responsabilità e 

flessibilità/plasticità. 

Pertanto, a partire dal 2023 nel piano della formazione verranno inseriti percorsi formativi specifici sul lavoro 

agile rivolti ai dipendenti ed ai Funzionari, sia tramite interventi informativi sia tramite webinar, finalizzati a 

diffondere la conoscenza sul lavoro agile e sulla tematica della salute e sicurezza nel lavoro agile. 

Nell’ambito dei percorsi formativi ci si concentrerà anche su una formazione tecnica ad hoc, rivolta ai 

lavoratori agili, sui temi della sicurezza sul lavoro, della privacy, delle dotazioni informatiche e della 

connettività, tenuta da formatori interni. 

Nel Piano della formazione del Comune di Seravezza la formazione in tema di lavoro agile è individuata tra 

gli interventi connotati da un ruolo propulsivo e di innovazione per l’Ente, e quindi di particolare rilievo 

organizzativo, e la formazione sulle competenze digitali è valorizzata quale elemento necessario per garantire 

il passaggio dal lavoro in presenza al lavoro a distanza. 

Punto fondamentale sarà la formazione rivolta al personale apicale sul nuovo ruolo del capo nell’adozione 

dello smart working, sul passaggio dalla logica del controllo sulla presenza a un approccio di misura della 

performance lavorativa, sulle modalità di coordinamento e collaborazione, con l’obiettivo di migliorare le 

performance lavorative e maturare maggiore disciplina e gestione del tempo nel gruppo di lavoro. 

In via definitiva e riassuntiva, si possono, quindi, individuare almeno tre diversi percorsi formativi in 

materia di lavoro agile volti a sviluppare le competenze abilitanti: 

1. formazione obbligatoria, in particolare quella sulla salute e sicurezza sui luoghi di lavoro, rivolta 

genericamente a tutto il personale dipendente dell’Ente: lavorare al di fuori del normale spazio di 

lavoro, a orari differenti e con strumenti, talvolta propri, pone infatti diversi problemi rispetto alla 

disciplina della sicurezza sul lavoro. La formazione, quindi, deve essere riparametrata con le nuove 

modalità di esercizio delle prestazioni lavorative che necessitano ancor più di un bilanciamento tra 

l’obbligo formativo del datore di lavoro e quello del lavoratore di collaborare. Quest’ultimo però dovrà 

essere messo nelle condizioni di gestire gli strumenti di tutela della propria salute e di conoscere i 

rischi collegati al lavoro svolto. 

In tal senso, ci si dovrà concentrare su: 

- i requisiti degli ambienti indoor (sicurezza, antincendio, requisiti igienici minimi, eventuali 

DPI da utilizzare) e i rischi da esposizione a videoterminali, agenti fisici e biologici; 

- il diritto alla disconnessione; 

- utilizzo di strumenti informatici e telematici in sicurezza. 

 

2. Il secondo percorso formativo rivolto ai dipendenti si soffermerà, da un lato, sullo sviluppo delle 

competenze digitali necessarie per affrontare la nuova modalità di esercizio del lavoro e per garantire 

un’efficiente ed efficace erogazione dei servizi anche da remoto. 

Dall’altro lato, i dipendenti saranno coinvolti in una formazione volta alla costruzione di una disciplina 

quotidiana dello smart working necessaria per l’affermazione della cultura organizzativa 

soprarichiamata: dall’organizzazione del lavoro e della giornata “agile”, alla comprensione dei 

vantaggi che il lavoro agile comporta (evitare spostamenti, trovar spazio per le esigenze della famiglia, 

etc.) e delle eventuali criticità che possono insorgere, dalla gestione del tempo al rapporto con il capo, 

dalla consapevolezza degli obiettivi all’autoverifica dei risultati ottenuti. 
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3. Il terzo percorso formativo sarà rivolto ai Funzionari Responsabili dei Settori dell’Ente, quali 

catalizzatori di questa innovazione organizzativa. Sarà infatti indispensabile un ripensamento del ruolo 

e delle responsabilità delle Posizioni Organizzative nel condurre efficacemente l’attività 

quotidiana degli uffici. La formazione sarà quindi orientata a promuovere il nuovo ruolo del capo 

nell’adozione dello smart working, nel passaggio dalla logica del controllo sulla presenza a un 

approccio di misura delle performance lavorative e dall’altra parte a fornire delle indicazioni utili per 

ripensare alcune modalità di coordinamento e collaborazione affinché i team migliorino le 

performance lavorative, maturino maggiore disciplina e gestione del tempo e delle attività lavorative. 

 

PARTE QUARTA 

PROGRAMMA DI SVILUPPO DEL LAVORO AGILE 

L’Amministrazione analizza i fattori abilitanti e gli strumenti di rilevazione e verifica periodica dei 

risultati conseguiti definendo i livelli attesi degli indicatori scelti per misurare le condizioni abilitanti, lo 

stato di implementazione, i contributi alla performance organizzativa e, infine, gli impatti attesi. E ciò, 

lungo i tre step del programma di sviluppo: fase di avvio, fase di sviluppo intermedio, fase di sviluppo 

avanzato. 

Nell’arco di un triennio, l’amministrazione deve giungere ad una fase di sviluppo avanzato in cui devono 

essere monitorate tutte le dimensioni indicate. 

Nella definizione degli obiettivi e degli indicatori di programmazione organizzativa del lavoro agile, 

l’amministrazione fa riferimento alle modalità attuative descritte sinteticamente nella parte 2, evitando 

duplicazioni rispetto ad altre sezioni del Piano della performance. 

 

 

 

Partendo dall’esperienza sin qui maturata dal Comune di Seravezza, la gestione del lavoro agile potrebbe 

essere sviluppata e valutata anche tramite la definizione della percentuale di lavoratori agili a livello di Ente 

per ciascuna annualità del triennio di riferimento del ciclo di programmazione (2023/2025), nel rispetto del 

livello minimo fissato dalla legge. 

Al fine di rendere il lavoro agile un’opportunità strutturata per l’amministrazione e per i lavoratori è infatti 

opportuno che la sua introduzione all’interno di ogni organizzazione avvenga in modo progressivo e graduale, 

tenendo conto dei risultati conseguiti. 

Analizzare lo “stato delle risorse”, già in parte analizzate nel presente documento, rappresenta la precondizione 

indispensabile in primo luogo per decidere di aderire a questo strumento organizzativo, verificando la 

possibilità di applicare almeno la percentuale minima di lavoratori agili fissata dalla normativa; in secondo 

luogo, per determinare la scala di sviluppo del lavoro agile. 

Sotto questo aspetto, e seguendo le indicazioni delle Linee Guida, l’analisi è condotta in relazione ai quattro 

fattori sottoelencati, e ai connessi indicatori, che costituiscono le condizioni abilitanti del lavoro agile, da 

sottoporre a monitoraggio periodico (inserendosi nel nuovo sistema delle Performances): 
 

 

➢ salute organizzativa 

➢ salute professionale 

➢ salute digitale 

➢ salute economico finanziaria 
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Il lavoro agile, come già più volte detto, è uno strumento che mira all’incremento della produttività (intesa 

anche come maggiore qualità dei servizi), da ciò deriva una stretta correlazione alla “performance 

organizzativa” e alla “performance individuale”. 

Pertanto è necessario selezionare anche appositi indicatori atti a misurare la performance nelle sue diverse 

dimensioni: performance organizzativa e performance individuale. 

Le scelte sul grado di progressività dello sviluppo del lavoro agile sono date dei livelli attesi degli indicatori 

selezionati nei tre step della scala di sviluppo: fase di avvio (2023), fase di sviluppo intermedio (2024), fase 

di sviluppo avanzato (2025). 

Le valutazioni finali dello stato di salute e dell’impatto del lavoro agile sulla performance nell’annualità 2022 

rappresentano il punto di partenza per la definizione del modello di lavoro agile per l’annualità successiva, 

secondo una logica incrementale valida per tutte le annualità future. 

I risultati misurati costituiranno cioè il punto di partenza per l’individuazione dei contenuti della 

programmazione dei cicli successivi, a partire dal Piano 2023-2025, compresa la percentuale massima di 

lavoratori agili. 

Rispetto alle condizioni abilitanti il lavoro agile, si riportano di seguito (tabella A) le rilevazioni degli 

indicatori relativi alla salute organizzativa e alla salute professionale. 

Gli altri indicatori (salute digitale e salute economico finanziaria) sono invece confluiti nella nuova 

dimensione della performance organizzativa, che sarà introdotta in sede di aggiornamento annuale del 

Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance. 

Nel nuovo sistema della Performance (2023/2025) vengono inclusi alcuni indicatori relativi al lavoro 

agile, insieme a indicatori più generali sull’organizzazione dell’Ente. In particolare vengono ricompresi nella 

nuova dimensione della performance organizzativa gli indicatori abilitanti il lavoro agile relativi alla salute 

economico finanziaria e a quella digitale, gli indicatori di performance riferiti allo stato di implementazione 

del lavoro agile, e un indicatore di performance riferito all’efficienza (andamento delle assenze): tali indicatori 

di performance relativi all’efficacia, economicità ed efficienza, dovrebbero consentire di misurare in modo 

sempre più significativo l’impatto del lavoro agile sulla performance organizzativa della struttura deputata. 

 

 
Rispetto alla performance individuale, si prevede che a tutti i dipendenti siano assegnati obiettivi richiamati 

nel Piano Esecutivo di Gestione, descritti nella loro chiave operativa nel DUP quali sviluppo degli indirizzi 

strategici e linee programmatiche scelte da questa Amministrazione. 

L’attuazione del lavoro agile non si configura come un’attività a sé stante, ma una modalità per raggiungere 

obiettivi illustrati ed assegnati nel Piano, secondo un modello gerarchico che parte dal livello strategico ed 

è declinato fino agli obiettivi esecutivi. 

Negli obiettivi che prevedono la modalità di lavoro agile viene specificato il grado di coinvolgimento inteso 

come contributo e responsabilizzazione del lavoratore chiamato ad adempiere con altra modalità. 

Inoltre, la programmazione fluida e gli esiti del monitoraggio dovranno essere oggetto di momenti di feedback 

formali e informali tra il funzionario responsabile e il dipendente, soprattutto al crescere del numero di giornate 

di lavoro agile. 
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Tra le nuove competenze trasversali del personale non dirigenziale deve essere inserita la competenza 

denominata “Lavorare agilmente” quale capacità di assumersi la responsabilità dell'organizzazione del proprio 

lavoro, avendo consapevolezza delle attività da portare a termine e degli obiettivi da realizzare. 

In tale ottica i dipendenti dovranno: 

• organizzare il proprio lavoro con le modalità necessarie per perseguire e realizzare gli obiettivi 

assegnati 

• conoscere le potenzialità della collaborazione a distanza e approfondisce continuamente la conoscenza 

degli strumenti digitali. 

• mettere a disposizione del proprio gruppo di lavoro casi d'uso e buone pratiche per migliorare l'utilizzo. 
 

 

 

 
DIMENSIONI  OBIETTIVI INDICATORI STATO 

2022 

(baseline) 

FASE 

DI 

AVVIO 
 

Target 

2023 

FASE DI 

SVILUPPO 

INTERMEDIO 

Target 

2024 

FASE DI 

SVILUPPO 

AVANZATO 

Target 

2025 

 

  
C

O
N

D
IZ

IO
N

I 
A

B
IL

IT
A

N
T

I 
D

E
L

 L
A

V
O

R
O

 A
G

IL
E

 

 SALUTE ORGANIZZATIVA 

 Lavoro agile gestito in modo 

strutturato e organico 

Presenza di un 

coordinamento 
no si si si  

 organizzativo del lavoro     

 agile     

 Inserimento del lavoro agile 
nel sistema Performance 

Presenza di un sistema 

di monitoraggio del 
no si si   

 lavoro agile    

 Risoluzione tempestiva delle 

problematiche tecnico- 

Presenza di un help desk 

informatico dedicato al 
no no si si  

informatiche lavoro agile     

 Individuazione di specifici 
obiettivi da attuare in lavoro 

Presenza di un sistema di 
programmazione per 

si si si si  

agile obiettivi e/o per progetti     

 e/o per processi     

 SALUTE PROFESSIONALE 

 Organizzazione di corsi di Percentuale di dipendenti      
formazione dedicati al lavoro 
agile 

che hanno partecipato a 
corsi di formazione sulle 

0% 20% 40% 50% 

 competenze     

 organizzative specifiche     

 del lavoro agile nel corso     

 dell’anno     

 Organizzazione di corsi di Percentuale di funzionari      
formazione dedicati al lavoro 
agile 

che hanno partecipato a 
corsi di formazione sulle 

0% 20% 40% 50% 

 competenze     

 organizzative specifiche     

 del lavoro agile nel corso     

 dell’anno     

 SALUTE DIGITALE 
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 SALUTE DIGITALE 

   2022 2023 2024 2025  

 Organizzazione di 

corsi di formazione 

dedicati ad acquisire 

competenze digitali 

Percentuale di 

dipendenti che 

hanno 

partecipato a 

corsi di 

formazione 

sulle 

competenze 

digitali nel 

corso dell’anno 

 

0% 

 

20% 

 

40% 

 

50% 

 Implementazione 

della dotazione 

informatica 

Percentuale di 

dipendenti che 

utilizzano le 

tecnologie 

digitali a 

disposizione 

100% 100% 100% 100% 

 SALUTE ECONOMICO-FINANZIARIA 

 Investimenti per 

l’implementazione 

della dotazione 

informatica 

Investimenti in 

supporti 

hardware e 

infrastrutture 

digitali 

funzionali al 

lavoro agile 

€ 

5.000,00 

€ 

5.000,00 

€ 5.000,00 € 

5.000,00 

 

 Investimenti per la 

formazione specifica 

Costi per la 

formazione di 

competenze 

funzionali al 

lavoro agile 

€ 0,00 € 

1.000,00 

€ 1.000,00 € 

1.000,00 

 

Sottosezione 3.3: PIANO TRIENNALE DEI FABBISOGNI DI PERSONALE 

 
Il d.lgs 75/2017 ha fortemente innovato il sistema della programmazione dei fabbisogni del personale; 

fino alla norma in parola si distingueva tra dotazione organica “di diritto”, quella cioè vigente sulla 

base dei provvedimenti di macro organizzazione, e dotazione “di fatto”, composta dai dipendenti 

effettivamente in ruolo. 

La modifica introdotta dal d.lgs n.75/2017 non considera più la dotazione organica “di diritto” ma 

impone di partire da due ordini di grandezza: 

1) la dotazione organica “di fatto”, quindi il ruolo dei posti coperti più le facoltà assunzionali; 

2) i fabbisogni di personale, da rilevare ex novo e da aggiornare anno per anno. 
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La rilevazione dei fabbisogni determina la nuova dotazione organica che sarà sempre quella di fatto, 

alla quale sommare i posti di ruolo acquisibili nei limiti finanziari delle facoltà assunzionali; tra questi 

posti si sceglieranno le priorità per le assunzioni, che tendenzialmente dovrebbero considerare 

preliminarmente le lacune di professionalità derivanti dalla rilevazione dei fabbisogni. 

La nuova dotazione organica, quindi, potrà essere annualmente rideterminata, sulla base 

dell’aggiornamento della rilevazione dei fabbisogni. 

In realtà, il d.lgs 75/2017 non consente, allo stato, rimodulazioni il cui esito sia l’ampliamento della 

dotazione. Infatti, l’articolo 6, comma 3, del d.lgs 165/2001, novellato dal d.lgs 75/2017, dispone: “In 

sede di definizione del piano di cui al comma 2, ciascuna amministrazione indica la consistenza della 

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

linee di indirizzo di cui all'articolo 6-ter, nell'ambito del potenziale limite finanziario massimo della 

medesima e di quanto previsto dall'articolo 2, comma 10-bis, del decreto-legge 6 luglio 2012, n. 95, 

convertito, con modificazioni, dalla legge 7 agosto 2012, n. 135, garantendo la neutralità finanziaria 

della rimodulazione. Resta fermo che la copertura dei posti vacanti avviene nei limiti delle assunzioni 

consentite a legislazione vigente”. 

Il Ministero per la semplificazione e la Pubblica Amministrazione nel maggio 2018 ha emanato le 

Linee di indirizzo per la predisposizione dei piani dei fabbisogni di personale da parte delle Pubbliche 

Amministrazioni. 

Queste ultime descrivono il procedimento da seguire per definire i piani e, conseguentemente, la 

dotazione organica del Comune. 

E’ necessario partire dall’ultima dotazione organica adottata, approvata dalla Giunta comunale con 

deliberazione n.100 del 23 luglio 2018, e ricostruire il valore della spesa potenziale riconducendo la 

sua articolazione in oneri finanziari teorici di ciascun posto previsto, oneri corrispondenti al 

trattamento economico fondamentale della categoria di riferimento in relazione alle posizioni 

economiche. 

Per i posti vacanti è stata indicata la categoria di ingresso (B1, C1 e D1). 

Tale spesa dovrà essere confrontata con il limite finanziario di spesa a legislazione vigente, oggi la 

media della spesa del personale 2011/2013. 

Entro tali limiti il piano dei fabbisogni dovrà indicare le assunzioni che intende fare 

l’Amministrazione; i posti effettivamente coperti più i posti da coprire nel triennio rappresentano la 

dotazione organica del Comune di Seravezza. 

Con Delibera di Giunta Comunale n. 110 del 21/07/2022 si è proceduto alla riorganizzazione dell’ente 

attraverso l’Istituzione di nuovi settori. 

Con Delibera di Giunta Comunale n.111 del 21/07/2022 si è proceduto a stabilire la prima dotazione 

organica dei nuovi settori, successivamente integrata dalla Delibera di Giunta n. 116 del 30/07/2022 

ed infine, modificata con delibera di Giunta Comunale n. 159 del 17/11/2022, attesa la necessità di 

potenziare il Settore Gestione del Territorio tramite l’assegnazione di uno Specialista Tecnico (al 

momento, posizione vacante da ricoprire tramite procedura ancora in corso di definizione), posizione 

oggetto di trasformazione e trasferimento dal Settore Cultura del Territorio ove, recentemente, è 

risultato vacante il profilo di Specialista Amministrativo. 

 
Indirizzi per la programmazione dei fabbisogni di personale e nuove assunzioni. 

 
Nell’ambito del piano, questo Comune cura l’ottimale distribuzione delle risorse umane attraverso la 

coordinata attuazione dei processi di mobilità e di reclutamento del personale. Il piano triennale indica 

le risorse finanziarie destinate all’attuazione del piano, nei limiti delle risorse quantificate sulla base 
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della spesa per il personale in servizio e di quelle connesse alle facoltà assunzionali previste a 

legislazione vigente. 

Come anticipato sopra, attesa la recente sottoscrizione del CCNL del comparto Funzioni Locali 

2019/2021, il Comune, procederà all’approvazione del nuovo Ordinamento Professionale ed 

all’applicazione degli istituti ivi modificati e/o di prima introduzione; l’Ente si atterrà inoltre 

all’adeguamento del Piano Triennale dei Fabbisogni del Personale secondo le recenti Linee guida 

emesse dal Ministro della Pubblica amministrazione di concerto con il Ministro dell’Economia e delle 

finanze (27/07/2022) che valorizzano le procedure di programmazione e reclutamento volte a 

rispondere a profili dotati di specifiche competenze e caratteristiche comportamentali. 

Il Comune di Seravezza provvede ad individuare, eventualmente anche a seguito di rideterminazione, 

la propria dotazione organica, nonché l'organizzazione e gestione del personale nell'ambito della 

propria autonomia normativa ed organizzativa, con i soli limiti derivanti dai limiti massimi di spesa 

(ossia: il valore medio di riferimento del triennio 2011/2013 da rispettare ai sensi dell’art.1, comma 

557-quater, della l.296/2006, introdotto dall’art.3 del d.l.90/2014, è pari a € 2.463.188,4) dalle proprie 

capacità di bilancio, dalle esigenze di esercizio delle funzioni, dei servizi e dei compiti al medesimo 

attribuiti, nonché dal rispetto delle norme sul collocamento obbligatorio dei disabili di cui alla 

L.12/03/1999, n.6. 

Con riferimento a quanto sopra è necessario individuare, in sede di stesura del Piano Triennale dei 

Fabbisogni di Personale, sia le limitazioni di spesa vigenti, sia le facoltà assunzionali per questo ente, 

che così si dettagliano: 

 
A) contenimento della spesa di personale; 

B) facoltà assunzionali a tempo indeterminato; 

C) lavoro flessibile; 

 
Le facoltà assunzionali vengono calcolate, secondo quanto disposto dal decreto-legge 30 aprile 2019, 

n. 34 applicando il DM 17 marzo 2020: il Comune di Seravezza, avendo n. 12.367 abitanti al 

01/01/2022 (ISTAT), si trova nella fascia demografica di cui alla lettera f) della tabella allegata al 

DM citato, e avendo registrato un rapporto tra spesa di personale e media delle entrate correnti pari 

al 21,18%, si colloca nella fascia I – comuni virtuosi poiché il suddetto rapporto si colloca al di sotto 

del valore soglia di cui alla tabella 1, può pertanto incrementare la spesa di personale per nuove 

assunzioni a tempo indeterminato fino alla soglia massima prevista dalla tabella 1 del DM 17 marzo 

2020 per la propria fascia demografica di appartenenza ma SOLO ENTRO il valore calmierato di cui 

alla tabella 2 del DM, come previsto dall’art. 5 del DM stesso. Le maggiori assunzioni consentite 

NON rilevano ai fini del rispetto dell’aggregato delle spese di personale in valore assoluto dell’art. 1, 

comma 557 della l. 296/2006. 

L’ente deve inoltre continuare a rispettare rigorosamente il contenimento della spesa di personale di 

cui all’art. 1 comma 557 o 562 della legge 296/2006, con le medesime regole di sempre, ma le 

maggiori assunzioni consentite NON rilevano ai fini del rispetto di tale limitazione. 

Ai fini di tali calcoli, per spesa del personale, si intendono gli impegni di competenza per spesa 

complessiva per tutto il personale dipendente a tempo indeterminato e determinato, per i rapporti di 

collaborazione coordinata e continuativa, per la somministrazione di lavoro, per il personale di cui 

all'art. 110 del decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267, nonché per tutti i soggetti a vario titolo 

utilizzati, senza estinzione del rapporto di pubblico impiego, in strutture e organismi variamente 

denominati partecipati o comunque facenti capo all'ente, al lordo degli oneri riflessi ed al netto 

dell'IRAP, come rilevati nell'ultimo rendiconto della gestione approvato. 
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Per entrate correnti si intende la media degli accertamenti di competenza riferiti alle entrate correnti 

relative agli ultimi tre rendiconti approvati, considerate al netto del fondo crediti di dubbia esigibilità 

stanziato nel bilancio di previsione relativo all'ultima annualità considerata. 

Quanto al lavoro flessibile l’Ente, in relazione a quanto previsto dall’art. 9 c. 28 del DL 78/2010 

convertito in L. 122/2010, come modificato dall’art. 11 c. 4 bis del DL 90/2014 convertito in L. 

114/2014 (la spesa complessiva non può essere superiore alla spesa sostenuta per le stesse finalità 

nell'anno 2009), registra una spesa per l’anno 2009 di € 20.574,00 che dovrà essere rispettata (vi è 

una sola risorsa cat. Giur. C, posizione eco. C1, a tempo parziale, allo stato assunta ai sensi dell’art. 

90 TUEELL). 

In via estremamente schematica, si riepilogano di seguito le assunzioni già previste a partire 

dall’esercizio 2022 già concluso ed in previsione per il triennio 2023/2025, tenuto conto delle 

cessazioni sin qui programmate per pensionamento (precisato altresì che, come anticipato in 

precedenza, a seguito della sottoscrizione definitiva del nuovo CCNL del Comparto Funzioni Locali 

2019/2021, le categorie giuridiche verranno assorbite secondo apposita tabella di trasposizione, nelle 

nuove quattro Aree professionali (degli Operatori, degli Operatori Esperti, degli Istruttori e dei 

Funzionari comprensiva dei titolari di Elevata Qualificazione) rispondenti al nuovo Ordinamento 

Professionale. 

 
Consistenza del personale al 31.12.2022 

Alla data del 31.12.2022, il personale effettivamente in servizio presso il Comune di Seravezza 

ammontava a n. 66 risorse (rispetto alla dotazione organica/fabbisogno interamente ricoperto, pari a 

n. 68 risorse come descritto nella sezione 3.1 di cui sopra ed alla quale si rinvia). 

 
Cessazioni di personale previste nel triennio 2023/2025 

Nel corso dell’esercizio 2023 sono previste le seguenti cessazioni dovute al pensionamento dei 

dispendenti: L.B. (matricola n. 60) categoria B- settore tributi e G.G. (matricola n. 530) categoria B- 

settore tecnico operativo. 

Nel corso dell’esercizio 2024 è prevista la seguente cessazione per il pensionamento del dipendente 

R.C. (matricola n. 290) categoria B- settore Scuola, Anagrafe e Segreteria. 

 
Anno 2022 (riepilogo delle assunzioni a soli fini ricognitivi): 

- n. 1 cat. C a tempo parziale e determinato profilo Esperto Amministrativo ex art. 90 TUEELL: 

- n. 2 cat. C a tempo pieno e indeterminato profilo Istruttore Amministrativo, mediante scorrimento 

di graduatoria di altro ente; 

- n. 1 cat. D a tempo pieno e indeterminato profilo Funzionario Amministrativo contabile mediante 

concorso; 

- n. 1 cat. D a tempo pieno e indeterminato profilo Specialista in attività tecniche e progettuali 

mediante progressione verticale a seguito di soppressione di n. 1 posto cat. B1 e n. 1 posto cat. C; 

- n. 1 cat. B3 a tempo pieno e indeterminato profilo collaboratore Amministrativo mediante mobilità 

o scorrimento di graduatoria di altro Ente; 

- n. 1 cat. C a tempo pieno ed indeterminato profilo Agente di Polizia Municipale, mediante la 

procedura di cui all’art. 30 c. 1 del D. Lgs. 165/2001 

(si prevede nel mese di novembre 2022 l’avvio della procedura di mobilità esterna e volontaria al fine 

di sostituire una risorsa che cesserà il servizio con effetto alla data del 30 settembre 2022; allo stato 

la procedura risulta conclusa entro il 31.12.2022, tuttavia l’assunzione avverrà nell’annualità 2023). 
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Anno 2023: 

- n. 1 cat. C a tempo pieno ed indeterminato profilo Agente di Polizia Municipale (per quanto sopra 

specificato); 

- n. 1 cat. D a tempo pieno ed indeterminato profilo Specialista Tecnico a seguito della trasformazione 

e trasferimento di uno Specialista Amministrativo da altro Settore, mediante mobilità/concorso o 

scorrimento di graduatoria di altro Ente; 

- n. 1 cat. B3 a tempo pieno e indeterminato profilo collaboratore Tecnico mediante mobilità/concorso 

o scorrimento di graduatoria di altro Ente; 

 
Anno 2024: 

- n. 1 cat. B3 a tempo pieno e indeterminato profilo collaboratore Amministrativo mediante mobilità, 

concorso o scorrimento di graduatoria di altro ente. 

 
Anno 2025: 

- Allo stato non si prevedono assunzioni. 

 
Verifica del rispetto delle condizioni di legge che consentono la legittimità delle nuove e future 

assunzioni. 

 
L'Ente rispetta tutte le seguenti condizioni giuridiche, nonché i limiti di spesa imposti dalla normativa 

vigente al fine di procedere legittimamente all'assunzione di personale dipendente: 

 
✓ ricognizione delle eventuali eccedenze di personale ai sensi dell’art. 33 del D. Lgs. n. 

165/2001, come sostituito dal comma 1, art. 16, della L. n. 183/2011 (art. 33, comma 2, del 

D. Lgs. 165/2001), con richiesta rivolta a tutti  gli Uffici  con protocollo n. 32048 del 

12.02.2022 e, che in esito alla verifica, non risultano eccedenze di personale; 

✓ approvazione del Piano triennale di azioni positive in materia di pari opportunità ancora 

vigente (art. 48, comma 1, del D. Lgs. 198/2006), unitamente al presente atto; 

✓ approvazione del piano esecutivo di gestione 2023/2025 con delibera G.C. 194 del 

29/12/2022; 

✓ rispetto delle norme sul contenimento della spesa del personale (art. 1, commi 557 e seguenti 

– enti soggetti al patto nel 2015, della L. n. 296/2006); 

✓ rispetto i termini previsti per l’approvazione del bilancio di previsione, del rendiconto e del 

bilancio consolidato, nonché il termine di 30 gg. dal temine di legge per la loro approvazione 

per il rispettivo invio alla BDAP; 

✓ l’incidenza della spesa di personale sulle entrate correnti inferiore al valore soglia definito 

dall’art. 4 del DM 17.03.2020. 

 
Spesa per le risorse Umane (richiamo alla sezione operativa contenuta nel DUP 2023/2025). 

 
Esclusivamente per completezza espositiva si richiama quanto già riportato a pagina 295 del DUP 

2023/2025 approvato con deliberazione di CC n. 87 del 28/12/2022. 

 
Negli ultimi anni il legislatore è intervenuto frequentemente sulla spesa del personale del settore 

pubblico con l'obiettivo di contenere, quando non di ridurre, la spesa pubblica complessiva. 
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Nel 2018 è stato stipulato il nuovo contratto collettivo nazionale – 2016-2018 – che aggiorna, tra 

l’altro – le retribuzioni del personale degli enti locali. 

In data 16 novembre 2022 è stato sottoscritto il nuovo CCNL per il triennio 2019-2021. 

Propedeutica a qualsiasi operazione in materia di personale è l'adozione dei seguenti documenti: 

1. ricognizione annuale delle eccedenze di personale 

2. approvazione del piano triennale del fabbisogno di personale 

Tutti e due i citati atti sono stati adottati dall'Amministrazione. 

Preliminarmente si segnala che con decreto del Ministro dell'interno del 10 aprile 2017 sono stati 

fissati i rapporti medi dipendenti-popolazione validi per gli enti in condizioni di dissesto, per il 

triennio 2017-2019. 

Per la classe di appartenenza del Comune di Seravezza - da 10.000 a 19.999 abitanti, il rapporto è di 

1/158; il Comune di Seravezza in base a tale rapporto dovrebbe avere quasi 83 dipendenti. 

Al 15/11/2022 il Comune ha 68 dipendenti a tempo indeterminato e un dipendente a tempo 

determinato nello Staff del Sindaco. 

L'azione dell'Amministrazione in materia di personale deve essere condotta in base ai seguenti 

principi: Art. 1 c. 557 L. 296/06 Ai fini del concorso delle autonomie regionali e locali al rispetto 

degli obiettivi di finanza pubblica, gli enti sottoposti al patto di stabilità interno assicurano la 

riduzione delle spese di personale, al lordo degli oneri riflessi a carico delle amministrazioni e 

dell'IRAP, con 

esclusione degli oneri relativi ai rinnovi contrattuali, garantendo il contenimento della dinamica 

retributiva e occupazionale, con azioni da modulare nell'ambito della propria autonomia e rivolte, in 

termini di principio, ai seguenti ambiti prioritari di intervento: 

la razionalizzazione e snellimento delle strutture burocratico - amministrative, anche attraverso 

accorpamenti di uffici con l'obiettivo di ridurre l'incidenza percentuale delle posizioni dirigenziali in 

organico; 

il contenimento delle dinamiche di crescita della contrattazione integrativa, tenuto anche conto delle 

corrispondenti disposizioni dettate per le amministrazioni statali. 

Costituiscono spese di personale anche quelle sostenute per i rapporti di collaborazione coordinata e 

continuativa, per la somministrazione di lavoro, per il personale di cui all'articolo 110 del decreto 

legislativo 18 agosto 2000, n. 267, nonché per tutti i soggetti a vario titolo utilizzati, senza estinzione 

del rapporto di pubblico impiego, in strutture e organismi variamente denominati partecipati o 

comunque facenti capo all'ente. 

 
La contrattazione nazionale. 

 

In data 16/11/2022 è stato sottoscritto il Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro relativo al personale 

del comparto funzioni locali per il triennio 2019-2021. 

Il contratto, oltre all’aggiornamento delle retribuzioni, prevede: l’istituzione del nuovo ordinamento 

professionale (a partire dalla data del 1° aprile 2023, con sistema di adeguamento automatico in 

applicazione delle tabelle di comparazione tra le nuove “aree” e le “vecchie categorie”); 

l’introduzione del nuovo istituto delle progressioni tra diverse aree e la ridefinizione delle 

progressioni all’interno di ciascuna area per mezzo dell’attribuzione dei “differenziali stipendiali” 

che sostituiscono il sistema delle “vecchie peo” (mantenendo a titolo di “assegno ad personam” la 

progressione economica sin qui maturata da parte di ciascun dipendente); una riorganizzazione delle 

indennità destinate ai dipendenti che svolgono compiti particolari (rischio, polizia municipale, ecc) e 
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un aumento dei limiti delle retribuzioni che è possibile erogare al personale apicale (ex Posizioni 

organizzative dal 1° aprile 2023 Elevate Qualificazioni). 

Poiché il CCNL è scaduto il 31/12/2021 dal 1° aprile 2022 viene erogata ai dipendenti l’indennità di 

vacanza contrattuale: 

dal 1° aprile 2022 al 30 giugno 2022 è pari allo 0,30% dello stipendio tabellare; 

dal 1° luglio 2022 è pari allo 0,50% dello stipendio tabellare. 

 
La contrattazione decentrata 

 

Gli articoli 79 e 80 del CCNL 2019/2021 disciplineranno, a partire dall’esercizio 2023, la costituzione 

e la destinazione del fondo risorse decentrate. 

Si è procederà pertanto alla quantificazione della parte stabile, così come previsto, operando poi il 

monitoraggio per le eventuali decurtazioni necessarie al rispetto del tetto del fondo 2016 come 

previsto dall’art.23, commi 1 e 2 del Decreto legislativo 25 maggio 2017, n. 75. 

Con deliberazione n.188 del 28/12/2018 è stato approvato il nuovo contratto decentrato per il periodo 

2019/2021; ai sensi dell’art 8 del CCNL 21/05/2018, infatti, l’accordo ha durata triennale, rinnovabile 

quanto ai criteri distributivi delle risorse decentrate, di anno in anno e, da ultimo attraverso 

l’integrazione al CCDI 2019/2021, sottoscritta dalle parti in data 27 settembre 2022. 

L’articolo 33 del Decreto-legge 30 aprile 2019, n. 34, convertito nella legge 28 giugno 2019, n. 58 

impone di adeguare, in aumento o in diminuzione, le risorse del fondo per la contrattazione decentrata 

e quelle destinate a remunerare gli incarichi di posizione organizzativa, al fine di garantirne 

l’invarianza del valore medio pro capite riferito all’anno 2018, ferma restando l’irriducibilità per il 

trattamento accessorio del limite rappresentato dall’importo determinato per l’anno 2016. 

Per la determinazione del “valore medio pro-capite” occorre considerare (sommare) sia il valore del 

fondo relativo alle risorse per la contrattazione decentrata sia le risorse destinate alla remunerazione 

delle P.O. 

La quantificazione del fondo, ai fini della determinazione del valore medio poi, deve essere fatta con 

riferimento soltanto a quelle voci che concorrono a determinare il tetto del trattamento accessorio di 

cui all’art 23 del decreto legislativo 75/2017 (così la Corte dei Conti LOMBARDIA/95 /2020/PAR). 

 
Capacità assunzionale e limite alla spesa per il personale. 

 

L’articolo 33 del Decreto-legge 30 aprile 2019, n. 34, convertito nella legge 28 giugno 2019, n. 58 

introduce al comma 2 una modifica significativa del sistema di calcolo della capacità assunzionale 

dei Comuni, prevedendo il superamento delle attuali regole del turn-over e l’introduzione di un 

sistema basato sulla sostenibilità finanziaria della spesa di personale. 

La disciplina è stata tradotta dal DPCM del 17 marzo 2020 che è entrato in vigore il 20 aprile 2020. 

Sono fatte salve tutte le procedure avviate entro tale data purché siano state effettuate entro tale data 

le comunicazioni obbligatorie ex articolo 34 bis della legge n.165/2001 (cd mobilità obbligatoria) 

sulla base dei piani triennali del fabbisogno e loro eventuali aggiornamenti secondo la normativa 

vigente. 

Il DPCM fonda la gestione della spesa del personale del Comune sulla seguente percentuale: impegni 

di competenza per spesa di personale dell’ultimo rendiconto approvato rispetto alla media degli 

accertamenti di competenza relativi alle entrate correnti in riferimento agli ultimi tre rendiconti 

approvati, considerate al netto del FCDE stanziato nel bilancio di previsione dell’ultima delle tre 

annualità. 
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Il concetto di spesa del personale ai fini del calcolo del DPCM è differente da quello considerato 

dall’art.1, comma 557 della legge 296/2006 (così come declinato dalla Ragioneria generale dello stato 

con circolare n.9/2006 e dalla Corte dei conti); in particolare non è conteggiato l’IRAP e non sono 

previste esclusioni. 

Sono invece comprese la spesa per il personale dipendente a tempo indeterminato e determinato, per 

collaboratori, somministrazione, incarichi ex 110 Tuel e la spesa per tutti i soggetti a vario titolo 

utilizzati senza estinzione del rapporto di pubblico impiego in strutture o organismi variamente 

partecipati o comunque facenti capo all’ente. 

Poiché non è stata abrogata la precedente normativa in materia di contenimento della spesa del 

personale, continuano ad applicarsi sia le norme ordinarie in materia di limite alla spesa (art.1, comma 

557 della legge 296/2006) sia quelle relative alle facoltà assunzionali di cui all’art.3 del d.l. 90/2014 

(capacità assunzionale pari al 100% della spesa dei cessati dell’anno precedente oltre a eventuali 

“resti” del triennio precedente); pertanto: 

- la spesa del personale come determinata ai sensi dell’art.1, comma 557 della legge n.296/2006 non 

dovrà eccedere la spesa media del triennio 

2011/2013; 

- la capacità assunzionale è pari al 100% della spesa del personale cessato nell’anno precedente ai 

sensi dell’art.3 del d.l. 90/2014; 

- si considerano i resti assunzionali degli ultimi 5 anni; 

- nella capacità assunzionale rientrano le cessazioni programmate nello stesso anno di riferimento (in 

applicazione della disciplina introdotta con il decreto-legge n.4/2019). Il DPCM divide i comuni in 

n.9 fasce demografiche – Seravezza ricade nella fascia f) – e per ciascuna fascia definisce i rapporti 

minimi e massimi – per Seravezza il rapporto tra spesa del personale e entrate correnti è tra il 27% e 

il 31%. 

Il Comune di Seravezza al 31/12/2021 (ultimo rendiconto approvato) ha un rapporto pari al 21,48%. 

E’ possibile pertanto incrementare la spesa per assunzioni a tempo indeterminato fino ad una spesa 

complessiva rapportata alle spese correnti non superiore al valore della soglia più bassa; l’incremento 

però deve seguire determinate percentuali stabilite nella tabella di cui all’art. 5 Percentuali massime 

annuali di incremento del personale in servizio, del DM. 

Il Comune di Seravezza può pertanto incrementare la spesa del personale sostenuta nel 2018 entro i 

seguenti limiti e sempre 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: 

 
Incremento limite 

2020 2021 2022 2023 2024 2025 

9% 16% 19% 21% 22%  

 
2.800.933,49 

 
2.980.809,95 

 
3.057.899,86 

 
3.109.293,14 

 
3.134.989,78 

 
3.336.997,24 

 

 
I valori percentuali riportati in tabella rappresentano un incremento rispetto alla base “spesa di 

personale 2018”, per cui la percentuale individuata in ciascuna annualità successiva alla prima ingloba 

la percentuale degli anni precedenti. 

 
Tabella di riscontro e verifica del rispetto dei limiti di spesa per il personale (ai sensi dell’art.1, comma 

557 della legge 296/2006) 



 

2022 2023 2024 2025 
Macroaggregato 01 PERSONALE 2.503.146,58 2.484.920,00 2.484.920,00 2.484.920,00 

RIMBORSO SEGRETARIO IN CONVENZIONE (cap 261) 80.000,00 80.000,00 80.000,00 80.000,00 

Rinnovo contrattuale  35.000,00 35.000,00 35.000,00 

IRAP 166.125,73 192.300,00 192.300,00 192.300,00 

 
 

Spese per rinnovo dei contratti collettivi nazionali di lavoro (e aumento tabellare) 234.649,80 228.599,64 228.599,64 228.599,64 

Spese per il personale appartenente alle categorie protette 93.797,99 85.982,86 85.982,86 85.982,86 

Spese sostenute per il personale comandato presso altre amministrazioni per le quali è 

previsto il rimborso dalle amministrazioni utilizzatrici (cap 2450 e 2451) 

    

Spese di personale totalmente a carico di finanziamenti comunitari o privati 0,00 0,00 0,00 0,00 

incentivi per la progettazione - Urbanistica 15.000,00 15.000,00 15.000,00 15.000,00 

incentivi per la progettazione - LLPP 30.000,00 30.000,00 30.000,00 30.000,00 

incentivi per il recupero ICI 20.000,00 10.000,00 10.000,00 10.000,00 

diritto di rogito 10.000,00 10.000,00 10.000,00 10.000,00 

 

Spesa Cinelli dal 01/11/11 alla Fondazione 45.000,00 45.000,00 45.000,00 45.000,00 

 

Totale spesa del personale 2.390.824,52 2.457.637,50 2.457.637,50 2.457.637,50 

 

Totale 2013 € 2.448.768,09 
  

Totale 2012 € 2.469.455,06 
  

Totale 2011 € 2.471.342,15 
  

MEDIA TRIENNIO 2011-2013 € 2.463.188,43 
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Tempo determinato e collaborazioni. 
 

L'art.9, comma 28 del DL n.78/2010 limita la possibilità di assumere personale a tempo determinato, 

con convenzioni, con contratti di collaborazione coordinata e continuativa, contratti di formazione 

lavoro e somministrazione di lavoro, al 100% della spesa sostenuta per le stesse finalità nell'anno 

2009 se in regola con l'obbligo di riduzione delle spese di personale di cui ai commi 557 e 562 dell'ar- 

ticolo 1 della legge 27 dicembre 2006, n. 296, e successive modificazioni. 

Nel 2009 la spesa per il personale e tempo determinato è stata pari 20.574,00 (Corte Conti Sez Aut. 

Del. n 2/2015). 

Rimane fermo il principio dettato dall'art. 36 comma 1 - DLgs 165/2001che limita alle esigenze di 

carattere esclusivamente temporaneo o eccezionale l'utilizzo di contratti di lavoro flessibile nella Pub- 

blica Amministrazione. 

La Funzione Pubblica nella Circolare 5/2103 spiega che le amministrazioni che devono fare assun- 

zioni a tempo determinato, ferme restando le esigenze di carattere esclusivamente temporaneo o ec- 

cezionale, piuttosto che indire procedure concorsuali a tempo determinato, devono attingere, nel ri- 

spetto, ovviamente, dell'ordine di posizione, alle loro graduatorie vigenti per concorsi pubblici a 

tempo indeterminato. 

Per il triennio 2023-2025 la spesa del personale a tempo determinato è interamente assorbita dall'unità 

assunta nello staff del Sindaco ai sensi dell'art.90 del d.lgs 267/2000. 

 
Rinnovo contrattuale triennio 2022-2024. 

Gli oneri per il rinnovo del contratto dei dipendenti delle amministrazioni locali sono posti a carico 

dei rispettivi bilanci e saranno gli appositi atti di indirizzo a quantificare le risorse in coerenza con le 

risorse destinate al personale delle amministrazioni statali. In attuazione dell’art. 1, comma 440, della 

Legge n. 145/2018 nelle more della definizione dei contratti collettivi di lavoro e dei provvedimenti 

negoziali relativi al triennio 2019-2021, si dà luogo, in deroga alle procedure previste dai rispettivi 

ordinamenti, all’erogazione dell’anticipazione di cui all’art. 47-bis, comma 2, del Dlgs. n. 165/2001, 

la cd indennità di vacanza contrattuale. 

La misura mensile percentuale della predetta indennità, in relazione agli stipendi tabellari, è pari a: 

– 0,50% dei nuovi stipendi tabellari; 

Tale incremento verrà assorbito dal prossimo incremento contrattuale per il triennio 2022 – 2024. 

In deroga alle procedure previste dal D.Lgs. 165/2001 ed ai rispettivi ordimenti dei comparti, le ri- 

sorse previste per il rinnovo contrattuale vanno a finanziare subito l’indennità di vacanza contrattuale 

e l’elemento perequativo previsto dal CCNL delle Funzioni Locali e dall’art. 78. 

Il Comune di Seravezza ha stanziato in apposito fondo la differenza tra l’indennità di vacanza con- 

trattuale oggi in vigore e gli aumenti previsti nella legge di bilancio: pari ad euro 35.000,00 per cia- 

scun esercizio 2023, 2024 e per il 2025. 

Per quanto riguarda l’andamento previsto delle risorse umane e la conseguente spesa si rimanda al 

programma triennale dei fabbisogni di personale. 

 
Ufficio di staff del Sindaco. 

L'Amministrazione intende mantenere l'Ufficio di staff del Sindaco ai sensi dell'art. 90 del D.lgs 

n.267/2000 finalizzato a supportare il medesimo nell'esercizio delle funzioni di indirizzo e di con- 

trollo nel rispetto delle previsioni contenute nell'art. 90 richiamato. 

A tale scopo l'Amministrazione stanzia una spesa pari a € 19.006,00 annui per il triennio 2023-2025. 
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Piano sulla formazione del Personale 

 
Nella presente sottosezione sono definite le priorità strategiche in termini di riqualificazione o 

potenziamento delle competenze tecniche e trasversali, organizzate per livello organizzativo e per 

filiera professionale; 

b) le risorse interne ed esterne disponibili e/o ‘attivabili’ ai fini delle strategie formative; 

c) le misure volte ad incentivare e favorire l’accesso a percorsi di istruzione e qualificazione del 

personale laureato e non laureato (es. politiche di permessi per il diritto allo studio e di conciliazione); 

d) gli obiettivi e i risultati attesi (a livello qualitativo, quantitativo e in termini temporali) della for- 

mazione in termini di riqualificazione e potenziamento delle competenze e del livello di istruzione e 

specializzazione dei dipendenti, anche con riferimento al collegamento con la valutazione indivi- 

duale, inteso come strumento di sviluppo. 

Il seguente Piano triennale sulla formazione è stato oggetto di previo confronto sindacale. 

 

Struttura espositiva del Piano 

1. Premessa e riferimenti normativi 

2. Struttura del piano della formazione anni 2023-2025 

3. Rendicontazione attività formativa svolta in precedenza 

4. Principi della formazione 

5. Obiettivi della formazione e rilevazione del fabbisogno 

6. I soggetti della formazione 

7. Modalità e regole di erogazione della formazione 

8. Predisposizione del piano formativo 2023-2025 

9. Programma formativo per il triennio 2023-2025 

 
Premessa e riferimenti normativi 

 
La formazione del personale svolge un ruolo primario nelle strategie di cambiamento finalizzate a 

conseguire una maggiore qualità ed efficacia dell’attività delle amministrazioni, in tal senso viene 

intesa come strumento per il miglioramento dei processi interni e quindi dei servizi da rendere 

alla collettività. 

 
Tuttavia, ciò non ne esaurisce la funzione, poiché l’aggiornamento continuo del personale, l’investi- 

mento sulle conoscenze, sulle capacità e sulle competenze delle risorse umane sono un mezzo fonda- 

mentale per garantire l’arricchimento professionale dei dipendenti e per stimolarne la motiva- 

zione. 

 
Nell'ambito della gestione del personale, le pubbliche amministrazioni sono tenute a programmare 

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

e disporre delle competenze necessarie al raggiungimento degli obiettivi e al miglioramento dei ser- 

vizi. 
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In tal senso si è discusso in sede di contrattazione decentrata, durante l’incontro tenutosi in data 13 

luglio 2022 e la rappresentanza sindacale, tra le altre richieste, ha avanzato l’istanza di integrazione 

del PIAO 2022/2024 con un preciso programma di formazione per i dipendenti che permetta altresì 

la certificazione delle competenze in ottica di progressione economica (si legge infatti nella recente 

ipotesi di CCNL del comparto 2019/2021, all’art. 55, co. 3: “Nell’ambito dei piani di formazione 

sono individuate attività di formazione che si concludono con l’accertamento dell’avvenuto accresci- 

mento della professionalità del singolo dipendente, attestato attraverso certificazione finale delle 

competenze acquisite, da parte dei soggetti che l’hanno attuata, in collegamento con le progressioni 

economiche” ciò in linea di continuità con quanto si stabiliva nel CCNL 2016/2018 all’art. 16, comma 

3 e si ribadisce nel recente CCNL 2019/2021). 

 
Non si può trascurare che negli ultimi anni, il valore della formazione professionale ha assunto una 

rilevanza sempre più strategica finalizzata anche a consentire flessibilità nella gestione dei servizi e 

a fornire gli strumenti per affrontare le nuove sfide a cui è chiamata la pubblica amministrazione quali 

l’uscita dalla crisi pandemica Covid19 e la realizzazione del Piano di Ripresa e Resilienza presentato 

dall’Italia per risollevare il Paese. 

 
La formazione del personale della pubblica amministrazione è posta al centro della riforma della 

pubblica amministrazione per incentivare la semplificazione e la digitalizzazione delle procedure 

amministrative con l’obiettivo di sburocratizzare per ridurre i costi e i tempi che attualmente 

gravano su imprese e cittadini 

 
La programmazione e la gestione delle attività formative devono altresì essere condotte tenuto conto 

delle numerose disposizioni normative che nel corso degli anni sono state emanate per favorire la 

predisposizione di piani mirati allo sviluppo delle risorse umane. 

 
Tra questi, i principali sono: 

✓ il D.lgs. 165/2001, art.1, comma 1, lettera c), che prevede la “migliore utilizzazione delle 

risorse umane nelle Pubbliche Amministrazioni, curando la formazione e lo sviluppo 

professionale dei dipendenti”; 

✓ gli artt. da 54 a 56 del CCNL del personale degli Enti locali del 16 novembre 2022, che 

stabiliscono le linee guida generali in materia di formazione, intesa come metodo permanente 

volto ad assicurare il costante aggiornamento delle competenze professionali e tecniche e il 

suo ruolo primario nelle strategie di cambiamento dirette a conseguire una maggiore qualità 

ed efficacia dell’attività delle amministrazioni; 

✓ La legge 6 novembre 2012, n. 190 “Disposizioni per la prevenzione e la repressione della 

corruzione e dell'illegalità nella pubblica amministrazione”, e i successivi decreti attuativi (in 

particolare il D.lgs. 33/13 e il D.lgs. 39/13), che prevedono tra i vari adempimenti, (articolo 

1: comma 5, lettera b; 

✓ comma 8; comma 10, lettera c e comma 11) l’obbligo per tutte le amministrazioni pubbliche 

di … formare i dipendenti destinati ad operare in settori particolarmente esposti alla 

corruzione garantendo, come ribadito dall’ANAC, due livelli differenziati di formazione: 

• livello generale, rivolto a tutti i dipendenti, riguardante l’aggiornamento delle 

competenze e le tematiche dell’etica e della legalità; 

• livello specifico, rivolto al responsabile della prevenzione, ai referenti, ai componenti 

degli organismi di controllo, ai dirigenti e funzionari addetti alle aree di rischio. In 
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questo caso la formazione dovrà riguardare le politiche, i programmi e i vari strumenti 

utilizzati per la prevenzione e tematiche settoriali, in relazione al ruolo svolto da 

ciascun soggetto dell’amministrazione. 

✓ Il contenuto dell’articolo 15, comma 5, del decreto Presidente della Repubblica 16 aprile 2013, 

n. 62, in base a cui: “Al personale delle pubbliche amministrazioni sono rivolte attività 

formative in materia di trasparenza e integrità, che consentano ai dipendenti di conseguire una 

piena conoscenza dei contenuti del codice di comportamento, nonché un aggiornamento 

annuale e sistematico sulle misure e sulle disposizioni applicabili in tali ambiti”; 

✓ Il Regolamento generale sulla protezione dei dati (UE) n. 2016/679, la cui attuazione è decorsa 

dal 25 maggio 2018, il quale prevede, all’articolo 32, paragrafo 4, un obbligo di formazione 

per tutte le figure (dipendenti e collaboratori) presenti nell’organizzazione degli enti: i 

Responsabili del trattamento; i Sub-responsabili del trattamento; gli incaricati del trattamento 

del trattamento e il Responsabile Protezione Dati; 

✓ Il Codice dell’Amministrazione Digitale (CAD), di cui al decreto legislativo 7 marzo 2005, 

n. 82, successivamente modificato e integrato (D.lgs. n. 179/2016; D.lgs. n. 217/2017), il quale 

all’art 13 “Formazione informatica dei dipendenti pubblici” prevede che: 

• Le pubbliche amministrazioni, nell’ambito delle risorse finanziarie disponibili, 

attuano politiche di reclutamento e formazione del personale finalizzate alla 

conoscenza e all’uso delle tecnologie dell’informazione e della comunicazione, 

nonché dei temi relativi all’accessibilità e alle tecnologie assistive, ai sensi 

dell’articolo 8 della legge 9 gennaio 2004, n. 4. 

• 1-bis. Le politiche di formazione di cui al comma 1 sono altresì volte allo sviluppo 

delle competenze tecnologiche, di informatica giuridica e manageriali dei dirigenti, 

per la transizione alla modalità operativa digitale; 

✓ D.lgs. 9 aprile 2008, n. 81, coordinato con il D.lgs. 3 agosto 2009, n. 106 “Testo unico sulla 

salute e sicurezza sul lavoro” il quale dispone all’art. 37 che: “Il datore di lavoro assicura che 

ciascun lavoratore riceva una formazione sufficiente ed adeguata in materia di salute e 

sicurezza, … con particolare riferimento a: concetti di rischio, danno, prevenzione, 

protezione, organizzazione della prevenzione aziendale, diritti e doveri dei vari soggetti 

aziendali, organi di vigilanza, controllo, assistenza; rischi riferiti alle mansioni e ai possibili 

danni e alle conseguenti misure e procedure di prevenzione e protezione caratteristici del 

settore o comparto di appartenenza dell’azienda… e che i “dirigenti e i preposti ricevono a 

cura del datore di lavoro, un’adeguata e specifica formazione e un aggiornamento periodico 

in relazione ai propri compiti in materia di salute e sicurezza del lavoro. …”. 

✓ Linee guida ministeriali per il fabbisogno del personale n.173 del 27/08/2018. 

✓ Il “Decreto Reclutamento” convertito dalla legge 113 del 06/08/2021 in relazione alle 

indicazioni presenti per la stesura del Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO) per 

la parte formativa. 

✓ il “Patto per l’innovazione del lavoro pubblico e la coesione sociale”, siglato in data 10 marzo 

2021 tra Governo e le Confederazioni sindacali, il quale prevede, tra le altre cose, che la 

costruzione della nuova Pubblica Amministrazione si fondi … sulla valorizzazione delle 

persone nel lavoro, anche attraverso percorsi di crescita e aggiornamento professionale 

(reskilling) con un'azione di modernizzazione costante, efficace e continua per centrare le 

sfide della transizione digitale e della sostenibilità ambientale; che, a tale scopo, bisogna 

utilizzare i migliori percorsi formativi disponibili, adattivi alle persone, certificati e ritenere 
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ogni pubblico dipendente titolare di un diritto/dovere soggettivo alla formazione, considerata 

a ogni effetto come attività lavorativa e definita quale attività esigibile dalla contrattazione 

decentrata; 

✓ il Piano strategico per la valorizzazione e lo sviluppo del capitale umano della PA “Ri-formare 

la PA. Persone qualificate per qualificare il Paese” (pubblicato il 10 gennaio 2022): 

Il Piano parte da due ambiti di intervento: 

o PA 110 e lode: grazie a un protocollo d’intesa siglato il 7 ottobre 2021 a Palazzo 

Vidoni con la Ministra dell’Università e della Ricerca e alla collaborazione della 

CRUI, i dipendenti pubblici possono iscriversi a condizioni agevolate a corsi di laurea, 

master e corsi di specializzazione di interesse per le attività delle amministrazioni 

pubbliche. Tutte le informazioni sull’offerta formativa riservata ai dipendenti pubblici 

dagli altri atenei saranno consultabili, e continuamente aggiornate, al link 

http://www.funzionepubblica.gov.it/formazione. 

o Syllabus per la formazione digitale: dal 1° febbraio le amministrazioni cominceranno 

a segnalare i nominativi dei dipendenti che potranno accedere all’autovalutazione 

delle proprie competenze digitali sulla piattaforma 

https://www.competenzedigitali.gov.it/. In base agli esiti della valutazione iniziale, la 

piattaforma proporrà ai dipendenti i moduli formativi per colmare i gap di conoscenza 

e per migliorare le competenze, moduli arricchiti dalle proposte delle grandi aziende 

del settore tecnologico, a partire da TIM e Microsoft. Alla fine di ogni percorso sarà 

rilasciata una certificazione che alimenterà il “fascicolo del dipendente”, in corso di 

realizzazione anche in collaborazione con Sogei. 

 

Struttura del piano della formazione anni 2023-2025 

 

 
Il seguente piano triennale si struttura nelle seguenti parti: 

1. Rendicontazione attività formativa svolta in precedenza 

2. Principi della formazione 

3. Obiettivi della formazione e rilevazione del fabbisogno 

4. Soggetti della formazione 

5. Modalità e regole di erogazione della formazione 

6. Predisposizione del piano formativo 2023-2025 

7. Programma formativo per il triennio 2023-2025 

 

 
1. Rendicontazione attività formativa svolta in precedenza: il Protocollo di Intesa con UCV 

Il Comune di Seravezza fa parte dell’Unione dei Comuni della Versilia che è accreditata fra le agenzie 

formative della Regione Toscana (codice di accreditamento LU0277) oltre ad essere certificata ISO 

9001:2008, quale agenzia, l’Unione ha acquisito attraverso la gestione di corsi di formazione già 

realizzati capacità ed esperienza anche nelle professionalità rivolte ai dipendenti pubblici, ed inoltre, 

http://www.funzionepubblica.gov.it/formazione
http://www.competenzedigitali.gov.it/
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dispone di una struttura amministrativa, tecnica e gestionale in grado di programmare e gestire i 

bisogni formativi degli enti locali. 

L’Amministrazione Comunale di Seravezza, unitamente all’Amministrazione dell’Unione dei 

Comuni della Versilia ha convenuto circa l'opportunità di avviare, tenendo conto delle specifiche 

esigenze di ciascun Ente, un processo volontario di gestione dei bisogni formativi delle singole 

amministrazioni. 

Pertanto è stato attivato l’esercizio in forma delegata all’Unione di Comuni della Versilia degli 

interventi di programmazione e di gestione dei piani dei bisogni formativi delle singole 

amministrazioni attraverso un apposito protocollo, che ne disciplini gli aspetti peculiari, al fine di 

rendere vantaggioso, efficiente ed economicamente sostenibile l’erogazione di formazione e 

dell’aggiornamento professionale. 

Il detto Protocollo di intesa è stato approvato con deliberazione di Giunta Comunale n. 145 del 

27 ottobre 2022 ed al suo articolo 4 prevede forme di indirizzo, coordinamento e consultazione 

con i referenti/responsabili allo scopo nominati da ciascun ente partecipante. 

E’ quindi opportuno predisporre in questa sede delle linee programmatiche da svilupparsi 

anche tenendo in debita considerazione tale strumento associativo. 

Nel corso del 2020 i dipendenti hanno seguito circa 15 corsi di formazione per materie specifiche 

distribuite nelle macro aree: “Economico Finanziaria”, “Giuridico normativa generale”, 

“Organizzazione e personale” e “Tecnico specialistica”. 

Nel 2020 sono state impegnate nel complesso risorse per euro 6.096,32 sul capitolo del bilancio n. 

500 (codifica 1.10-1.03.02.04.999). 

Nel corso del 2021 i dipendenti hanno seguito circa 27 corsi di formazione per materie specifiche 

distribuite nelle macro aree: “Economico Finanziaria”, “Giuridico normativa generale”, 

“Organizzazione e personale” e “Tecnico specialistica”. 

Nel 2021 sono state impegnate nel complesso risorse per euro 6.841,00 sul capitolo del bilancio n. 

500 (codifica 1.10-1.03.02.04.999). 

E’ necessario precisare che l’emergenza sanitaria legata alla diffusione del virus COVID- 19 ha 

comportato la sospensione dei corsi e le attività formative in aula e in presenza dal marzo 2020. In 

questo contesto, le attività formative sono state programmate, trasformate e realizzate, ove possibile, 

con modalità a distanza (videoconferenza, webinar, e-learning, ecc.). 

 

2. Principi della formazione 

 
Il servizio formazione e quindi il presente Piano si ispirano ai seguenti principi: 

 
1. valorizzazione del personale: il personale è considerato come un soggetto che richiede 

riconoscimento e sviluppo delle proprie competenze, al fine di erogare servizi più efficienti ai 

cittadini; 

2. uguaglianza e imparzialità: il servizio di formazione è offerto a tutti i dipendenti, in relazione 

alle esigenze formative riscontrate; 

3. continuità: la formazione è erogata in maniera continuativa; 
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4. partecipazione: il processo di formazione prevede verifiche del grado di soddisfazione dei 

dipendenti e modi e forme per inoltrare suggerimenti e segnalazioni; 

5. efficacia: la formazione deve essere monitorata con riguardo agli esiti della stessa in termini 

di gradimento e impatto sul lavoro valutando i corsi erogati sulle 3 dimensioni del sistema di 

valutazione della formazione dell’ente (gradimento – apprendimento – trasferibilità); 

6. efficienza: la formazione deve essere erogata sulla base di una ponderazione tra qualità della 

formazione offerta e costi della stessa. 

 
3. Obiettivi della formazione e rilevazione del fabbisogno 

 
Gli obiettivi strategici del Piano sono: 

 
• sviluppare le competenze trasversali per il personale di comparto; 

• garantire una formazione permanente del personale a partire dalle competenze digitali e delle 

lingue straniere. In particolare il miglioramento delle competenze digitali supporta i processi 

di semplificazione e digitalizzazione previsti negli obiettivi strategici M1_4.4.1 del PNRR. 

Implementazione e completamento della transizione digitale dell’Ente per il miglioramento 

dei servizi resi (anche interni) in un’ottica di trasparenza, informatizzazione e di 

semplificazione dei processi e dei procedimenti dell’Ente; 

• rafforzare le competenze manageriali e gestionali per la dirigenza e i funzionari responsabili 

di servizi; 

• sostenere il raggiungimento degli obiettivi strategici stabiliti nel DUP e nel piano della 

performance collegati alla valorizzazione delle professionalità assegnate alle Aree/Direzioni/ 

Settori; 

• sostenere le misure previste dal PTPCT (Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione e 

della Trasparenza) 2023 – 2025; 

• supportare i necessari aggiornamenti normativi e tecnici, trasversali a tutti i settori o specifici 

per tematica o ambiti di azione, sia continui che periodici; 

• predisporre la formazione mirata al nuovo personale in entrata, e la formazione mirata per i 

percorsi di riqualificazione e ricollocazione di personale in nuovi ambiti operativi o nuove 

attività, nonché certificare l’attività formativa. 

 

Le attività formative del Piano sono state individuate a seguito di ricognizione del fabbisogno 

formativo all’interno dell’Ente: ogni Responsabile di Settore ha manifestato le proprie esigenze in 

tema di formazione. 

 
Per la programmazione della formazione si è tenuto conto dei seguenti elementi: 

 
1. correlazione con le strategie e gli obiettivi dell’Amministrazione, in modo che la formazione 

costituisca effettivamente una leva per migliorare i risultati; 

2. osservanza dei limiti imposti dalla normativa in merito alle risorse finanziarie da impiegare nella 

formazione. 

 
Il Piano della Formazione 2023/2025 è stato oggetto di apposita informazione preventiva alle 

organizzazioni sindacali, nonché è stato oggetto di comunicazione preventiva al Segretario Generale, 
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ai Responsabili dei Settori, al Comitato Unico di Garanzia, all’Organismo Interno di Valutazione 

nonché all’Unione di Comuni della Versilia. 

 
4. I soggetti della formazione 

 
Coloro che intervengono attivamente nella Formazione e quindi nel presente piano sono: 

 
l’Unione di Comuni della Versilia è l’ente preposto al servizio di gestione e di programmazione dei 

piani formativi secondo gli indirizzi ed il coordinamento dei Responsabili/Referenti di ciascun ente; i 

Responsabili di Settore. Sono coinvolti nei processi di formazione a più livelli: rilevazione dei 

fabbisogni formativi, individuazione dei singoli dipendenti da iscrivere ai corsi di formazione tra- 

sversale, definizione della formazione specialistica per i dipendenti del settore di competenza nel 

rispetto dei criteri di rotazione, uguaglianza e pari opportunità; 

il C.U.G. – Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere 

di chi lavora e contro le discriminazioni (organismo nominato da questo Ente con determinazione 

n. 410 del 01/04/2021 ed in corso di revisione) partecipa alla definizione del piano formativo dei 

dipendenti dell’ente, segnalando e promuovendo la realizzazione di iniziative e corsi di formazione, 

finalizzati alla comunicazione ed alla diffusione dei temi connessi con la cultura delle pari opportunità 

ed il rispetto della dignità della persona nel contesto lavorativo, oltre a verificare eventuali fenomeni 

di mobbing o di discriminazione. ha la funzione di garantire la partecipazione dei dipendenti ai corsi 

di formazione e di aggiornamento professionale in rapporto proporzionale tale da garantire pari op- 

portunità, adottando le modalità organizzative idonee a favorirne la partecipazione e consentendo la 

conciliazione tra vita professionale e vita familiare (art. 57, comma 1, lett. d, del d.lgs. n. 165 del 

2001). 

Tale Comitato cura che la formazione e l’aggiornamento del personale, ivi compreso quello con qua- 

lifica apicale, contribuiscano allo sviluppo della cultura di genere, anche attraverso la promozione di 

stili di comportamento rispettosi del principio di parità di trattamento e la diffusione della conoscenza 

della normativa in materia di pari opportunità, congedi parentali e contrasto alla violenza contro le 

donne, inserendo appositi moduli in tutti i programmi formativi (art. 7, comma 4, del d.lgs. n. 165 del 

2001) e collegandoli, ove possibile, all’adempimento degli obblighi in materia di tutela della salute e 

della sicurezza nei luoghi di lavoro (art. 28, comma 1, del d.lgs. n. 81 del 2008). Le pratiche di valo- 

rizzazione delle differenze, l’adozione di strumenti di conciliazione e l’adozione dei Codici etici e 

Codici di condotta sono da ritenersi idonei strumenti di prevenzione per garantire il rispetto delle pari 

opportunità; 

i Dipendenti. Sono i destinatari della formazione e oltre ad essere i destinatari del servizio, i dipen- 

denti vengono coinvolti in un processo partecipativo che prevede: la compilazione del questionario 

di gradimento rispetto a tutti i corsi di formazione trasversale attivati. 

I Docenti/soggetti erogatori. L’UCV ed i Responsabili possono avvalersi sia di docenti esterni sia 

di docenti interni all’Amministrazione. I soggetti interni deputati alla realizzazione dei corsi sono 

individuati principalmente nei Funzionari apicali, nelle posizioni organizzative e nel segretario gene- 

rale, che mettono a disposizione la propria professionalità, competenza e conoscenza nei diversi am- 

biti formativi. Il ricorso alle docenze interne sarà promosso sia allo scopo del contenimento dei costi, 

sia allo scopo di valorizzare competenze qualificate sussistenti all'interno dell'Ente. La formazione 

può comunque essere effettuata da scuole di formazione di comprovata valenza scientifica o da do- 

centi esterni, esperti in materia, appositamente selezionati. 
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5. Modalità e regole di erogazione della formazione 

 
Le attività formative potranno essere programmate e realizzate facendo ricorso a modalità di eroga- 

zione differenti: 

 
- Formazione in presenza (giornate di studio, seminari) 

- Formazione a distanza attraverso sistemi di videoconferenza (webinar e/o e-learning) 

 
Per garantire la massima partecipazione, sarà privilegiata la formazione a distanza, attraverso il ri- 

corso a modalità innovative e interattive ed all’utilizzo della Piattaforme informatiche e di corsi for- 

mativi in modalità e-learning. 

 
Le attività di formazione potranno essere realizzate mediante diverse tipologie di intervento: 

- Formazione interna: attività formative progettate ed erogate direttamente dall’Ente, al fine 

del contenimento della spesa, nel rispetto dell’efficacia dell’azione formativa e della coerenza 

con gli obiettivi del Piano. A tal fine ci si potrà avvalere principalmente della collaborazione 

di funzionari e titolari di Posizioni Organizzative nel ruolo di formatori interni che saranno 

individuati in base alle specifiche competenze e professionalità nei diversi ambiti formativi; 

- Formazione mediante incarichi esterni: svolta attraverso la collaborazione esterna di 

soggetti pubblici e privati che operano nel settore della formazione; 

- Formazione a catalogo: attività formative specifiche organizzate all’esterno dell’Ente da 

appositi Enti di formazione (anche società private in ciò specializzate) a cui partecipano i 

dipendenti di un determinato servizio. 

 

 
Ai sensi dell’art. 55 del CCNL 2019/2021: “Il personale che partecipa alle attività di formazione 

organizzate dall’amministrazione è considerato in servizio a tutti gli effetti. I relativi oneri sono a 

carico della stessa amministrazione. Le attività sono tenute, di norma, durante l’orario ordinario di 

lavoro. Qualora le attività si svolgano fuori dalla sede di servizio al personale spetta il rimborso 

delle spese di viaggio, ove ne sussistano i presupposti”: la formazione, considerata a tutti gli effetti 

attività lavorativa, si svolge, secondo le necessità organizzative, in orario pomeridiano e/o antimeri- 

diano. 

 
La priorità di ammissione del personale ai corsi risulterà dalla segnalazione di ciascun Responsabile 

del Settore che dovrà assicurare la più equa rotazione del personale (senza distinzione di categoria, 

posizione economica o profilo professionale), tenendo conto dell’attinenza della materia trattata con 

l’attività lavorativa del dipendente, della professionalità posseduta, il titolo di studio e della categoria 

di appartenenza. 

 
La formazione costituisce un diritto-dovere per il personale dipendente pertanto la frequenza a corsi, 

giornate di studio e seminari è obbligatoria ed i Funzionari/Responsabili hanno l’obbligo di garantire 

la partecipazione dei propri dipendenti alle attività formative. 

 
Al termine dell’attività formativa promossa dall’Amministrazione sarà rilasciato, su richiesta, un at- 

testato di frequenza, a firma formatore interno nel caso di gestione diretta dei corsi; se invece gestiti 

da soggetto esterno, l’attestato di frequenza sarà validato dal soggetto erogatore stesso. 
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Le competenze acquisite dai dipendenti in seguito allo svolgimento dei corsi si formazioni speciali- 

stico/settoriali che richiedono il superamento di un esame finale per il conseguimento dell’attesta- 

zione, verranno certificate da parte dei Responsabili dei Settori e/o da parte del Segretario Generale 

in sede di contrattazione decentrata quale elemento della valutazione della progressione economica 

tra aree (ciò anche per evadere la richiesta avanzata dalle rappresentanze sindacali durante l’ultima 

seduta sopra richiamata). 

 
Inoltre il Comune di Seravezza quale linea programmatica, propone l’adesione al progetto “Sylla- 

bus competenze digitali per la Pa” e così promuovendo l’iscrizione di tutti i dipendenti comunali alla 

piattaforma governativa “Competenze Digitali” per fornire una formazione personalizzata, in moda- 

lità e-learning, sulle competenze digitali di base a partire da una rilevazione strutturata e omogenea 

dei fabbisogni formativi, al fine di aumentare coinvolgimento e motivazione, performance, diffusione 

e qualità dei servizi online, semplici e veloci, per cittadini e imprese. 

 
L'esito delle valutazioni acquisite dai dipendenti attraverso la piattaforma Syllabus, sarà una compo- 

nente della valutazione della progressione economica tra le aree. 

 
L’erogazione dei singoli corsi verrà effettuata con l’obiettivo di offrire gradualmente a tutti i dipen- 

denti secondo un principio di rotazione, eque opportunità di partecipazione alle iniziative formative, 

dando da parte di ciascun Responsabile di Settore, adeguata informazione e comunicazione relativa- 

mente ai vari corsi programmati. 

 

I corsi saranno ritenuti validi e verrà rilasciato l’attestato di partecipazione solo se: 

 

1. la frequenza sarà pari alla percentuale indicata nel modulo dell’offerta formativa e comunque 

pari ad almeno al 70% del monte ore previsto (tranne per quei corsi la cui normativa preveda 

un’obbligatorietà di frequenza diversa); 

2. sarà superata positivamente la prova finale, se prevista. 

 
La partecipazione a un’iniziativa formativa implica un impegno di frequenza nell’orario stabilito dal 

programma. La mancata partecipazione per motivi di servizio o malattia (da attestarsi per iscritto da 

parte del Funzionario) comporterà l’inserimento (sempre che sia possibile) del dipendente in una 

successiva sessione o edizione del corso. 

Il dipendente che richiede di partecipare ad un corso non può, in linea di massima, recedere dalla 

propria decisione se non per seri e fondati motivi che il Funzionario deve confermare, autorizzando 

la rinuncia. 

 
6. Predisposizione del piano formativo 2023-2025 

 
Le proposte di formazione per il triennio 2023-2025 sono state elaborate attraverso un'analisi che ha 

tenuto conto dei seguenti aspetti: 

 
• Analisi delle principali disposizioni normative in materia di obblighi formativi; 
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• Correlazione con l’analisi dei fabbisogni formativi in tema di formazione obbligatoria con 

riferimento alle tematiche dell’anticorruzione e della sicurezza; 

• Correlazione con la programmazione già contenuta nel Piano Integrato di Attività e 

Organizzazione 2023-2025 di cui è parte integrante; 

• Eventuale rilevazione dei bisogni formativi - finalizzata ad un più ampio e diffuso 

coinvolgimento del personale. 

 

7. Programma formativo per il triennio 2023-2025 

 
Il Settore Risorse Umane e Finanziarie in collaborazione con i Responsabili dei vari Settori ha 

individuato le tematiche formative per il piano del triennio 2023-2025, con l'obiettivo di offrire a tutto 

il personale dell'ente eque opportunità di partecipazione alle iniziative formative, personale di cui si 

riporta la dotazione organica, come già ridefinita dalla Deliberazione della Giunta Comunale n. 

159 del 17/11/2022 (in seguito agli interventi della Giunta comunale n. 116 del 30/07/2022, n. 110 

del 21/07/2022, con cui sono state modificate le aree delle posizioni organizzative e n. 111 del 

21/07/2022, con cui è stata approvata la riorganizzazione del comune di Seravezza e la nuova 

dotazione organica), da ultimo modificata con la Deliberazione della Giunta Comunale n. 138 

del 20/11/2022, si articola nei seguenti settori: 

1. Settore tecnico- operativo 

2. Settore gestione del territorio 

3. Settore cultura del territorio 

4. Settore tributi e sociale 

5. Settore risorse umane e finanziarie 

6. Settore anagrafe, scuola e segreteria 

7. Settore viabilità e sicurezza 

 

 
Nel corso del 2022 prestavano servizio presso il Comune numero 65 dipendenti: le dipendenti di sesso 

femminile rappresentano circa il 45% del numero totale dei dipendenti, con una sostanziale equa 

ripartizione tra i generi. 

Nell’ambito delle diverse categorie riscontriamo le seguenti percentuali di genere: 



118 
 

 

Nella categoria B la differenza tra uomini e donne è molto evidente in quanto le donne costituiscono 

il 23% del personale mentre gli uomini 77%. 

Nelle categorie D e C la differenza tra uomini e donne si assottiglia notevolmente: 

Nella categoria D le donne costituiscono il 47 % del personale mentre gli uomini il 53%. 

Nella categoria C le donne costituiscono il 52% del personale mentre gli uomini il 48%. 

Le donne sono quindi ben rappresentate nelle categorie D e C. 

Non è presente personale con qualifica dirigenziale. 

 

 
L’amministrazione, nella predisposizione del Piano di formazione del personale, tiene conto delle 

tematiche di comune interesse e di quelle specifiche di particolari settori emerse in sede di rilevazione 

del fabbisogno formativo. 

Gli interventi formativi vengono suddivisi secondo le seguenti aree di contenuto prevalente: 

A) area formazione obbligatoria (anticorruzione e trasparenza, codice di comportamento, GDPR 

regolamento generale sulla protezione dati, CAD codice dell’amministrazione digitale, sicurezza sul 

lavoro); 

B) area formazione prevista dal piano azioni positive CUG 2023-2025; 

C) area formazione specialistica: deputata ai singoli Settori/Servizi i quali programmano e 

gestiscono in autonomia la partecipazione dei dipendenti ai corsi di formazione (elaborando 

programmi di formazione settoriali). 

D) area formazione specialistica destinata al personale della Polizia Municipale: oltre a quanto gestito 

dalla Unione dei Comuni della Versilia e dal Settore stesso, secondo i sin qui espressi indirizzi, la 

formazione viene offerta dalla SIPL (Scuola Interregionale di Polizia Locale). 

9 
 

8 
 

7 
 

6 
 

5 
 

4 
 

3 
 

2 
 

1 
 

0 

Categoria B Categoria c Categoria d posiz. Organizzative 

Serie 1 Serie 2 Colonna1 
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L’impegno delle risorse da destinare alla formazione specialistica da parte dei Responsabili dei 

Servizi sarà effettuato sulla base del budget annuo assegnato. 

Quanto alla copertura finanziaria del Piano triennale, la stessa si ricava dal capitolo di uscita del 

bilancio n. 500 con codifica piano dei conti integrato n. 1.10-1.03.02.04.999; allo stato si prevede un 

tetto di spesa massimo annuo di euro 7.000,00 

La spesa per la formazione nelle materie obbligatorie non rientra nei tetti di spesa di cui alla legge n. 

78/2010. 

Di seguito si riporta un programma di massima quale indirizzo generale delle aree tematiche 

che, in special modo per le materie obbligatorie e trasversali, dovrà essere esaminato e declinato 

secondo le specialità tecnico/operative ed esigenze di ciascun settore che avrà cura di darne 

comunicazione agli altri soggetti interessati così da creare ed alimentare la rete della formazione. 
 

 
 

Macro argomento Progetto formativo Destinatari  Periodo di sviluppo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Anticorruzione e 

trasparenza 

Corso base sul sistema 

di prevenzione della 

corruzione nella P.A. 

Neoassunti 2023-2025 

La trasparenza 

P.A. 

nella Neoassunti 2023-2025 

Il codice 

comportamento 

di Neoassunti 2023-2025 

Aggiornamento sulla 

trasparenza e tutela dei 

dati 

P.O. e 

interessato 

personale 2023-2025 

Responsabile 

procedimento 

anticorruzione 

del 

ed 

P.O. e responsabili del 

procedimento 

2023-2025 

Corso interno sul 

Piano  triennale 

anticorruzione 

Tutti i dipendenti 2023-2025 

Corso 

antiriciclaggio 

su Tutti i dipendenti 2023-2025 

Riforma del codice di 

comportamento 

P.O. e 

interessato 

personale 2023-2025 

Corsi vari scelti da 

catalogo su argomenti 

di interesse del RPCT 

Personale individuato 

dal RPCT 

2023-2025 

 Percorso formativo dei 

lavoratori in materia di 

salute e sicurezza sul 

lavoro – corso base 

(art. 37 D.lgs. 

81/2008) 

Tutti i dipendenti 

(neoassunti) 

2023-2025 
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Sicurezza sui luoghi 

di lavoro 

Percorso formativo dei 

lavoratori in materia di 

salute e sicurezza sul 

lavoro – corso base - 

formazione specifica 

(art. 37 D.lgs. 

81/2008) 

P.O. e personale 

interessato 

2023-2025 

Corsi di formazione 

obbligatoria ex art 37 

D.lgs.     81/2008     – 

aggiornamento per 

RLS (rappresentante 

dei lavoratori per la 

sicurezza) 

Personale interessato 2023-2025 

Corso di 

aggiornamento per 

addetti all’antincendio 

e      gestione      delle 

emergenze 

Personale interessato 2023-2025 

Corsi di formazione 

obbligatoria ex art. 37 

D.lgs.     81/2008     – 

aggiornamento per 

ASPP (addetti al 

servizio prevenzione e 

protezione) 

Personale interessato 2023-2025 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Area giuridico 

amministrativa 

Privacy e regolamento 

europeo – 

aggiornamento  e 

formazione sulle 

circolari/linee     guida 

Garante Privacy 

Tutti i dipendenti 

(neoassunti) 

2023-2025 

Aggiornamenti 

normativi  relativi a 

ordinamento  enti 

locali,   riforma 

pubblico impiego e 

contrattazione 

collettiva/decentrata 

Tutti i dipendenti 2023-2025 

Procedimenti 

amministrativi  e 

normativa sulla 

semplificazione D.L. 

76/2020 

Tutti i dipendenti 2023-2025 

Il CAD- codice 

dell’amministrazione 

Tutti i dipendenti 

(neoassunti) 

2023-2025 
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 digitale ed i processi di 

dematerializzazione e 

digitalizzazione dei 

procedimenti 

  

Moduli formativi 

inseriti nel progetto 

Syllabus presenti sulla 

piattaforma per la 

formazione digitale 

Tutti i dipendenti 2023-2025 

 

 

 

 

 
Pari opportunità 

Cultura 

antidiscriminatoria e 

diversità di genere 

Tutti i dipendenti 2023-2025 

 
Formazione ed 

aggiornamento del 

CUG nelle tematiche 

di competenza per 

migliorarne   il 

funzionamento; 

diffusione nell’ente 

dell’informazione 

sull’attività  del 

comitato. 

Personale interessato 2023-2025 

 

 

 

 
Risorse umane e 

sociale 

Il PIAO – piano 

integrato di attività e 

organizzazione 

P.O. e personale 

interessato 

2023-2025 

Il nuovo contratto 

collettivo del 

comparto Funzioni 

locali 

P.O. e personale 

interessato 

2023-2025 

Gestione dello smart 

working 

P.O. e personale 

interessato 

2023-2025 

Il regime dei 

contributi a enti 

pubblici e privati 

P.O. e personale 

interessato 

2023-2025 

 Gli appalti pubblici 

dopo le ultime novità e 

la prima 

giurisprudenza e prassi 

sul D.L. 

semplificazioni 

P.O. e personale 

interessato 

2023-2025 

Esecuzione dei lavori: 

varianti, riserve e 

P.O. e personale 

interessato 

2023-2025 



122 
 

 

 

 
Area tecnico- 

operativa 

rapporti con la 

stazione appaltante 

  

Procedura di scelta del 

contraente, principio 

di rotazione e offerta 

economicamente 

vantaggiosa 

P.O. e personale 

interessato 

2023-2025 

Ordinanze sindacali 

contingibili ed urgenti 

e provvedimenti 

amministrativi nelle 

materie di competenza 

concorrente 

P.O. e personale 

interessato 

2023-2025 

I piani economici 

finanziari, i modelli ed 

i profili di rischio 

P.O. e personale 

interessato 

2023-2025 

 

 

 

 
PNRR (Piano 

Nazionale di Ripresa e 

Resilienza) 

Il processo di 

attuazione del PNRR: 

rendicontazione, 

monitoraggio, 

controlli e sanzioni 

P.O. e personale 

interessato 

2023-2025 

Il regime speciale 

degli appalti nel 

PNRR: progettazione, 

affidamento, 

esecuzione e rispetto 

dei tempi 

P.O. e personale 

interessato 

2023-2025 

 

 

 

 

 

 

 

 
Area finanziaria e 

contabilità – tributi 

Corsi scelti  da 

catalogo da parte del 

Responsabile sui 

principi applicati   di 

contabilità 

armonizzata   al 

bilancio 

(programmazione    e 

gestione) 

P.O. e personale 

interessato 

2023-2025 

La riscossione 

ordinaria e coattiva 

delle entrate comunali 

P.O. e personale 

interessato 

2023-2025 

Società partecipate, 

riordino società in 

house e fondazioni 

P.O. e personale 

interessato 

2023-2025 

 - aggiornamento e 

modifiche D. Lgs 

285/1992 (Nuovo 

Codice della Strada); 

P.O. e personale 

interessato 

2023-2025 
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Area viabilità e 

sicurezza -Polizia 

Municipale 

- corso impieghi 

tattici-operativi e 

difesa personale, 

utilizzo spray al 

peperoncino; 

- aggiornamento e 

modifiche C.P. e 

C.P.P.; 

- corso 

videosorveglianza e in 

materia di sicurezza 

urbana; 

- normativa in materia 

Vigilanza Annonaria; 

- normativa in materia 

di Vigilanza 

Ambientale; 

- normativa in materia 

di Vigilanza Edilizia; 

- rilievo Sinistro 

stradale: tecniche e 

novità normative; 

- sanzioni 

amministrative: 

procedure, notifiche, 

aggiornamento. 

  

 

 

 

SEZIONE IV- MONITORAGGIO 

 
Gli strumenti e le modalità di monitoraggio delle sezioni precedenti, nonché i soggetti responsabili, 

sono i seguenti a seconda della Sezione di competenza. 

 
Il monitoraggio delle sottosezioni “Valore pubblico” e “Performance”, avverrà in ogni caso secondo 

le modalità stabilite dagli articoli 6 e 10, comma 1, lett. b) del decreto legislativo n. 150 del 2009 

mentre il monitoraggio della sezione “Rischi corruttivi e trasparenza”, secondo le indicazioni di 

ANAC. 

 
In relazione alla Sezione “Organizzazione e capitale umano” il monitoraggio della coerenza con gli 

obiettivi di performance sarà effettuato su base triennale da OIV/Nucleo di valutazione. 

 
SEZIONE/SOTTOSEZIONE 

PIAO 

MODALITA’ 

MONITORAG- 

GIO 

NORMATIVA DI 

RIFERIMENTO 

SCADENZA 

2. SEZIONE 2: VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 
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 Monitoraggio sullo stato di Art. 147-ter del D.  

 attuazione degli obiettivi Lgs. n. 267/2000 e del  

2.1 Valore pubblico strategici e operativi del regolamento sui Annuale 

 Documento Unico di “Controlli interni” di  

 Programmazione ciascun Ente  

 
  

 

Monitoraggio degli obiettivi diac- 

cessibilità digitale 

Art. 9, co. 7, DL n. 

179/2012, convertito 

in Legge n. 221/ 2012 

Circolare AgID n. 

1/2016 

 

 

31 marzo 

 

 

 

 

 

 

 
2.2 Performance 

Monitoraggio periodico, secondo 

la cadenza stabilita dal “Sistema 

di misurazione e valutazione della 

performance” 

 
Artt. 6 e 10, D.lgs. n. 

150/20021 

 

Periodico 

Relazione da parte del Comitato 

Unico di Garanzia, di analisi ever- 

ifica delle informazioni relative 

allo stato di attuazione delle dis- 

posizioni in materia dipari oppor- 

tunità 

 

Direttiva Presidenza 

del Consiglio dei 

Ministri n. 1/2019 

 

 
 

30 marzo 

Relazione annuale sulla 

performance 

Art. 10, co. 1, lett. b) 

del D.lgs. n. 

150/2009) 

 
30 giugno 

 

 

 

 

 

2.3 Rischi corruttivi e 

trasparenza 

Monitoraggio periodico secondo 

le indicazioni contenute nel PNA 

Piano nazionale 

Anticorruzione 
Periodico 

Relazione annuale del RPCT,sulla 

base del modello adottato 

dall’ANAC con comunicato del 

Presidente 

 

Art. 1, co. 14, L. n. 

190/2012 

15 dicembre o altra 

data stabilita con 

comunicato  del 

Presidente 

dell’ANAC 

Attestazione da parte degli organ- 

ismi di valutazione sull’assolvi- 

mento degli obblighi di 

trasparenza 

 
Art. 14, co. 4, lett. g) 

del D.lgs. n. 150/2009 

 
Di norma primo 

semestre dell’anno 

3. SEZIONE 3: ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 

 

 
3.1 Struttura organizzativa 

Monitoraggio da parte degli Or- 

ganismi di valutazione comunque 

denominati, della coerenza dei 

contenuti della sezione con gli 

obiettivi di performance 

Art. 5, co. 2, Decreto 

Ministro per la 

Pubblica Amministra- 

zione del30/02/2022 

 

 
A partire dal 2024 
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3.2 Organizzazione del 

lavoro agile 

Monitoraggio da parte degli Or- 

ganismi di valutazione comunque 

denominati, della coerenza dei 

contenuti della sezione con gli 

obiettivi di performance 

Art. 5, co. 2, Decreto 

Ministro per la 

Pubblica Amministra- 

zione del30/02/2022 

 

 
 

A partire dal 2024 

Monitoraggio all’interno della 

Relazione annuale sulla perfor- 

mance 

Art. 14, co. 1, L. n. 

124/2015 

 
30 giugno 

3.3 Piano Triennale del 

Fabbisogno di Personale 

Monitoraggio   da parte degli 

Organismi  di  valutazione 

comunque denominati, della 
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ALLEGATI: 

 
1. allegati al piano triennale per la Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza 2023- 

2025: Mappatura dei processi e Catalogo dei rischi; B- Analisi dei rischi; C- Individuazione 

e programmazione delle misure; C1 – Individuazione delle principali misure per aree di ri- 

schio; D- Misure di trasparenza; 

2. schema di accordo individuale per l’applicazione del lavoro agile; 

3. informativa in materia di sicurezza nel lavoro agile; 

4. dispensa sulla cybersicurezza nel lavoro agile (materiale non edito e coperto da diritti di 

privati, quindi valido per solo utilizzo interno e didattico e non pubblicato). 


