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3 PREMESSA 

 
Le finalità del Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO) sono: 

- consentire un maggior coordinamento dell’attività di programmazione delle 
pubbliche amministrazioni e una sua semplificazione; 

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

In esso, gli obiettivi, le azioni e le attività dell’Ente sono ricondotti alle finalità  
istituzionali e alla mission pubblica complessiva di soddisfacimento dei bisogni della 
collettività e dei territori. 
Si tratta quindi di uno strumento dotato, da un lato, di rilevante valenza strategica e, 

dall’altro, di un forte valore comunicativo, attraverso il quale l’Ente pubblico comunica 
alla collettività gli obiettivi e le azioni mediante le quali vengono esercitate le funzioni 

pubbliche e i risultati che si vogliono ottenere rispetto alle esigenze di valore pubblico 
da soddisfare. 

 

RIFERIMENTI NORMATIVI 

 

L’art. 6, cc. 1-4, D.L. 9 giugno 2021, n. 80 ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano 

Integrato di attività e organizzazione (PIAO), che assorbe una serie di piani e programmi 
già previsti dalla normativa - in particolare: il Piano della performance, il Piano Triennale 
per la Prevenzione della Corruzione e per la Trasparenza, il Piano organizzativo del 

lavoro agile e il Piano triennale dei fabbisogni del personale - quale misura di 
semplificazione e ottimizzazione della programmazione pubblica nell’ambito del 

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

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

normativo di riferimento relativo alla Performance (D. Lgs. n. 150/2009 e relative Linee 
Guida emanate dal Dipartimento della Funzione Pubblica), ai Rischi corruttivi e 
trasparenza (Piano nazionale anticorruzione (PNA) e atti di regolazione generali adottati 

dall’ANAC ai sensi della L n. 190/2012 e D. Lgs. n. 33/2013) e di tutte le ulteriori 
specifiche normative di riferimento delle altre materie, dallo stesso assorbite, nonché 

sulla base del “Piano tipo”, di cui al Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione 
30 giugno 2022, n. 132, concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di 
Attività e Organizzazione. 

Il PIAO contiene la scheda anagrafica dell'amministrazione ed e' suddiviso nelle Sezioni 
Valore Pubblico, Performance e Anticorruzione, Organizzazione e Capitale Umano. 

Ai sensi dell'articolo 6, commi 1 e 4, del decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, 

con modificazioni, dalla legge 113/2021, il piano integrato di attività e organizzazione  è 

adottato entro il 31 gennaio, ha durata triennale e viene aggiornato annualmente entro 
la predetta data. 
Ai sensi dell'art. 8, c. 2, D.M. n. 132 del 30 giugno 2022 è previsto che: "In ogni caso 

di differimento del termine previsto a legislazione vigente per l’approvazione dei bilanci 
di previsione, il termine di adozione del PIAO, di cui all’articolo 7, comma 1 del presente 

decreto, è differito di trenta giorni successivi a quello di approvazione dei bilanci". 
Il Piano è predisposto esclusivamente in formato digitale ed è pubblicato sul sito 
istituzionale del Dipartimento della funzione pubblica della Presidenza del Consiglio dei 

Ministri e sul sito istituzionale di ciascuna amministrazione. 
Il quadro normativo è stato completato dal Dpr 81/2022, pubblicato nella G.U. n.151 

del 30/06/2022 e dal dm del Ministro PA e del MEF del 24/06/2022 che definisce 
contenuti e schema tipo del PIAO. 
Sulla base del quadro normativo di riferimento, il Piano Integrato di Attività e 

https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:decreto:2022-06-30;132~art8!vig
https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:decreto:2022-06-30;132~art7!vig
https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:decreto:2022-06-30;132~art7!vig
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4 
Organizzazione 2024-2026, ha quindi il compito principale di fornire, una visione 
d’insieme sui principali strumenti di programmazione operativa e sullo stato di salute 

dell’Ente al fine di coordinare le diverse azioni contenute nei singoli Piani. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

SEZIONE 1. 

SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE 

 
Comune di CERANO D’INTELVI 

 

Indirizzo: Via ROMA 39, Cerano d’Intelvi (CO) 2200 

 Codice fiscale/Partita IVA: 80015600135/01383 

Sindaco: Dott. Oscar Enrico Gandola 

 

Numero dipendenti al 31 dicembre 2023: 4  

Numero abitanti al 31 dicembre 2023: 589 

Superficie del territorio: 5,55 chilometri quadrati 

 

Codice ISTAT 13063 - Codice catastale C482 

 

 Telefono: 031/817110 

Sito internet: 

www.comune.ceranodintelvi.co.it  

E-mail: info@comune.ceranodintelvi.co.it 

PEC: comune.ceranodintelvi@pec.regione.lombardia.it 
 
 
 

http://www.comune.ceranodintelvi.co.it/
mailto:info@comune.ceranodintelvi.co.it
mailto:comune.ceranodintelvi@pec.regione.lombardia.it
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2.1 VALORE PUBBLICO 

 

Le Linee guida n. 1 del giugno 2017 del Dipartimento della Funzione Pubblica per il Piano 
della Performance relative ai Ministeri definiscono il Valore Pubblico come il 
“miglioramento del livello di benessere economico-sociale rispetto alle condizioni di 

partenza della politica o del servizio” e prevedono che il nuovo approccio alla 
programmazione e, in particolare, il Piano e il ciclo della performance possano e 

debbano diventare strumenti per supportare i processi decisionali, favorendo la verifica 
di coerenza tra risorse e obiettivi, in funzione del miglioramento del benessere dei 
destinatari diretti e indiretti o, in altri termini, contribuire alla creazione di valore 

pubblico. 
 

La performance organizzativa è l’elemento centrale del Piano e deve avere come punto 
di riferimento ultimo gli impatti indotti sulla società al fine di creare valore pubblico, 

ovvero di migliorare il livello di benessere sociale ed economico degli utenti e degli 
stakeholder. 

Per il Comune di Cerano d’Intelvi il Valore Pubblico è un concetto sistemico che si 
concretizza      nel miglioramento o nel mantenimento del livello complessivo di benessere 

dei cittadini e dei principali stakeholder sui quali impattano le scelte dell’ente. 

 

La sottosezione tratta dei risultati attesi in termini di obiettivi programmatici e strategici 
intesi come obiettivi generali e specifici programmati, definiti in coerenza con i 
documenti finanziari dell’Ente con riferimento alle previsioni generali del DUP. 
Il DUP è lo strumento che permette l’attività di guida strategica e operativa dell’Ente e 

consente di fronteggiare in modo permanente, sistemico e unitario le discontinuità 
ambientali e organizzative. Il DUP costituisce, nel rispetto del principio del 

coordinamento e coerenza dei documenti che costituiscono il Sistema di Bilancio, il 
presupposto necessario di tutti gli altri documenti di programmazione. 

Con il DUP 2024/2026 le linee strategiche di mandato vengono riviste alla luce del PNRR 

al fine di consentire omogeneità nella programmazione. L’impatto dei fondi PNRR, come 
pure delle riforme correlate, è molto forte per gli enti locali. Gli atti, i contratti ed i 

provvedimenti di spesa adottati dalle amministrazioni per l'attuazione degli interventi 
del PNRR sono sottoposti ai controlli ordinari di legalità e ai controlli amministrativo- 

contabili previsti dalla legislazione nazionale applicabile. Le amministrazioni e gli 
organismi titolari dei progetti finanziati sono responsabili della relativa attuazione 
conformemente al principio della sana gestione finanziaria e alla normativa nazionale 

ed europea e realizzano i progetti nel rispetto dei cronoprogrammi per il conseguimento 
dei relativi target intermedi e finali. La pianificazione strategica quinquennale viene 

declinata in attività e azioni triennali e annuali attraverso il Piano Esecutivo di Gestione 
e il Piano Integrato di Attività e Organizzazione. Questo strumento non solo individua 
gli obiettivi gestionali volti a concretizzare quanto contenuto nel Documento Unico 

di Programmazione assegnandoli ai rispettivi responsabili unitamente alle risorse 
finanziarie, umane e strumentali, ma indica anche gli indicatori e i target di riferimento 

per valutare la performance dell’intera struttura. 
 

Attraverso questa serie concatenata di strumenti viene garantita la distribuzione della 

programmazione nel tempo, la coerenza tra i vari strumenti di pianificazione dell’ente e 
la congruità tra le politiche strategiche europee, nazionali, regionali e locali. Il piano 
nazionale di ripresa e resilienza ha confermato l'impianto dell'ordinamento contabile 

SEZIONE 2. 

VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 
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6 
disciplinato dal D. Lgs. 118/2011, sia pure con alcune deroghe e con il rafforzamento 
dei meccanismi di tracciamento delle risorse. Ai sensi dell'art. 9, comma 4, del D. L. 

77/2021, in particolare, le p.a. “assicurano la completa tracciabilità delle operazioni e 
la tenuta di una apposita codificazione contabile per l'utilizzo delle risorse del PNRR 

secondo le indicazioni fornite dal Ministero dell'economia e delle finanze”. 
 

2.2 PERFORMANCE 

 
Introduzione: 
Il Piano della Performance ed il Piano degli Obiettivi 

 
Dall'anno 2013, al fine di semplificare i processi di pianificazione gestionale dell'ente, 

l'articolo 169 3-bis del D.lgs. n. 267/2000, come modificato dal D.L. 174/12 nel testo 
integrato dalla legge di conversione n. 213/12, ha previsto che il Piano Esecutivo di 

Gestione, deliberato in coerenza con il bilancio di previsione e con il documento unico 
di programmazione, unificando organicamente il Piano Dettagliato degli Obiettivi con il 

piano della performance previsto dall'art. 10 del d.lgs. 150/09. 
Per performance si intende qui un insieme complesso di risultati quali la produttività, 
l’efficienza, l’efficacia, l’economicità e l’applicazione e l’acquisizione di competenze; la 

performance tende al miglioramento nel tempo della qualità dei servizi, delle 
organizzazioni e delle risorse umane e strumentali. La performance organizzativa 

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

Il Piano degli Obiettivi è un documento programmatico, che individua gli indirizzi e gli 
obiettivi strategici ed operativi dell'Ente e definisce, con riferimento agli obiettivi stessi, 

gli indicatori per la misurazione e la valutazione delle prestazioni dell’amministrazione 
comunale e dei suoi dipendenti. 
Il documento, che sarà pubblicato nella Sezione Amministrazione trasparente del sito 

istituzionale dell’Ente, consente di leggere in modo integrato gli obiettivi 
dell’amministrazione comunale e, attraverso la Relazione sulla performance conoscere i 

risultati ottenuti in occasione delle fasi di          rendicontazione dell’ente, monitorare lo stato 
di avanzamento degli obiettivi, confrontarsi con le criticità ed i vincoli esterni, che in 
questo periodo sono particolarmente gravosi nonché individuare margini di intervento 

per migliorare l’azione dell’ente. 
Attraverso questo documento il cittadino è reso partecipe degli obiettivi che l’ente si è 

dato. Al Piano viene data ampia diffusione in modo da garantire trasparenza e consentire 
ai cittadini di valutare e verificare la coerenza dell’azione amministrativa con gli obiettivi 
iniziali e l’efficacia delle scelte operate ma anche l’operato dei dipendenti e le valutazioni 

dei medesimi. il Piano, infatti, costituisce lo strumento sulla cui base verranno erogati 
gli incentivi economici. 

Il ciclo di programmazione, controlli e di performance del Comune di Cerano d’Intelvi, 
integrato con la programmazione economico-finanziaria, si sviluppa, pertanto, secondo 

il seguente schema di pianificazione/programmazione e di rendicontazione. 
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IL CICLO DI GESTIONE DELLA PERFORMANCE 

 
La programmazione 
A seguito del D. Lgs. n. 150/2009 la programmazione, la misurazione e la valutazione 

dell’azione amministrativa costituiscono il ciclo di gestione della performance. 

Con l’avvio del processo di armonizzazione dei sistemi contabili, previsto dal D.Lgs 
118/2011, vi è l’introduzione del Documento Unico di Programmazione (DUP) che 
rappresenta uno dei principali strumenti d’innovazione introdotto nel sistema di 
programmazione degli enti locali. Esso é il nuovo documento di pianificazione di medio 

periodo per mezzo del quale sono esplicitati indirizzi che orientano la gestione dell’Ente 
nel rispetto del principio del coordinamento e coerenza dei documenti di bilancio. 

Il DUP riunisce in un unico documento le analisi, gli indirizzi e gli obiettivi che devono 
guidare la predisposizione del bilancio di previsione, del piano esecutivo di gestione e la 

loro successiva gestione. 

Quindi sulla base del DUP e del Bilancio di Previsione deliberato dal Consiglio Comunale, 
l'organo esecutivo definisce, il Piano Esecutivo di Gestione ed il Piano degli Obiettivi, 

determinando gli obiettivi di gestione ed affidando gli stessi, unitamente alle dotazioni 
necessarie, ai responsabili dei servizi. 

 
Gli obiettivi 

La definizione degli obiettivi, finalizzata a creare il valore del servizio pubblico, inteso 

come capacità di fornire risposte ai bisogni della collettività amministrata e di 
promuovere l’interesse generale attraverso l’utilizzo efficiente delle risorse strumentali 

e umane, trova riscontro nel testo dell’art. 5, comma 2, D. Lgs. n. 150/2009, che detta 
i requisiti che gli obiettivi definiti in sede di programmazione devono possedere per 
poter efficacemente raggiungere gli scopi cui sono preordinati. 

Ad essi l’Amministrazione di Cerano d’Intelvi si adatta nell’elaborazione degli obiettivi 
attraverso l’annuale istruttoria condivisa dalle strutture dell’Ente. 
I requisiti stabiliti dalla legge richiamata devono, dunque, essere: 
- rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della collettività, alla missione istituzionale, alle 
priorità politiche ed alle strategie dell’amministrazione specifici e misurabili in termini concreti 
e chiari tali da determinare un significativo miglioramento della qualità dei servizi erogati 

e degli interventi; 

- riferibili ad un arco temporale determinato, di norma corrispondente ad un anno 
e commisurati ai valori di riferimento derivanti da standard definiti; 
- confrontabili con le tendenze della produttività dell’Amministrazione, con riferimento, 
ove possibile, almeno al triennio precedente; 

- correlati alla quantità e alla qualità delle risorse disponibili. 

 
In particolare, nel presente documento è stata fatta la scelta di suddividere gli obiettivi 
gestionali in due diverse categorie: 

• Obiettivi di Processo e/o di Attività (obiettivi di routine e/o di 
mantenimento): finalizzati a migliorare e a mantenere le performance gestionali 
relativamente ad attività consolidate nelle funzioni dei diversi settori. 

• Obiettivi Strategici (obiettivi di sviluppo, di innovamento e/o di 
miglioramento): finalizzati all’attuazione di quanto previsto nel       Documento Unico di 

Programmazione che si realizzano tramite gli obiettivi operativi (Piano degli obiettivi). 
• Ogni obiettivo è raggiungibile attraverso l’utilizzo delle risorse umane e 
finanziarie assegnate a ogni settore con la parte finanziaria del PEG. 
 

Il piano della performance per l’anno 2024 viene allegato al presente PIAO quale parte 
sostanziale e integrante (All. A). 
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Finalità del Piano Esecutivo di Gestione 

Il principio contabile contenuto nell’allegato 12 del DPCM del 28 dicembre 2011 adottato 
ai sensi del D. Lgs 118/2011 e D. Lgs 126/2014 definisce il piano esecutivo di gestione 
(PEG) quale documento che permette di declinare in maggior dettaglio la 
programmazione operativa contenuta nel Documento Unico di Programmazione (DUP). 

I contenuti del PEG, fermi restando i vincoli posti con l’approvazione del bilancio di 
previsione, sono la risultante di un processo iterativo e partecipato che coinvolge la 

Giunta e il personale dell’ente. 
Il PEG rappresenta, quindi, lo strumento attraverso il quale si guida la relazione tra 
organo esecutivo e Posizioni Organizzative. Tale relazione è finalizzata alla definizione 

degli obiettivi di gestione, alla assegnazione delle risorse necessarie al loro 
raggiungimento e alla successiva valutazione. 
Il piano esecutivo di gestione: 

1. è redatto per competenza e per cassa con riferimento al primo esercizio 

considerato nel bilancio di previsione; 
2. è redatto per competenza con riferimento a tutti gli esercizi considerati nel 
bilancio di previsione successivi al primo; 
3. ha natura previsionale e finanziaria; 
4. ha contenuto programmatico e contabile; 
5. può contenere dati di natura extracontabile; 

6. ha carattere autorizzatorio, poiché definisce le linee guida espresse dagli 
amministratori rispetto all’attività di gestione dei responsabili dei servizi e poiché le 

previsioni finanziarie in esso contenute costituiscono limite agli impegni di spesa assunti 
dai responsabili dei servizi; 
7. ha un’estensione temporale pari a quella del bilancio di previsione; 

8. ha rilevanza organizzativa, in quanto distingue le responsabilità di indirizzo, 
gestione e controllo ad esso connesse. 

 
Il piano degli obiettivi di cui all'articolo 108, comma 1, del TUEL e il piano della 

performance di cui all'articolo 10 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, sono 
unificati organicamente nel piano esecutivo di gestione. 

 
Struttura e contenuto del Piano Esecutivo di Gestione 
Il PEG assicura un collegamento con: 

1. la struttura organizzativa dell’ente, tramite l’individuazione dei responsabili della 
realizzazione degli obiettivi di gestione; 

2. gli obiettivi di gestione, attraverso la definizione degli stessi e degli indicatori per 
il monitoraggio del loro raggiungimento; 
3. le entrate e le uscite del bilancio attraverso l’articolazione delle stesse al quarto 

livello del piano finanziario;  
Dagli obiettivi operativi contenuti nel DUP discendono gli obiettivi esecutivi che ne 

dettagliano i contenuti e consentono l’attribuzione ai Responsabili delle risorse con il 
Piano Esecutivo di Gestione. 
Per quanto riguarda l’assegnazione delle risorse finanziarie si rimanda alla deliberazione di 

Giunta Comunale n. 4 del 13/02/2024 ed ai relativi allegati.
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9 2.2.1 OBIETTIVI E AZIONI PARI OPPORTUNITÀ: IL PIANO DELLE AZIONI 
POSITIVE PER IL TRIENNIO 2024/2026 

 
PREMESSA 

Il Piano di Azioni Positive è un documento programmatico mirato ad introdurre azioni 
positive all’interno del contesto organizzativo e di lavoro che esplica chiaramente gli 
obiettivi, i tempi, i risultati attesi e le risorse disponibili per realizzare progetti mirati a 

riequilibrare le situazioni di disequità di condizioni fra uomini e donne che lavorano 
all’interno di un ente. 

 

L'articolo 42 del D. Lgs. 11 aprile 2006, n. 198, definisce le "azioni positive" quali 
"misure volte alla rimozione degli ostacoli che di fatto impediscono la realizzazione di 

pari opportunità (...) dirette a favorire l'occupazione femminile e a realizzare 
l'uguaglianza sostanziale tra uomini e donne nel lavoro". 

 

Tali misure debbono essere articolate in piani, aventi durata triennale, predisposti, ai 

sensi dell’articolo 48 del medesimo provvedimento legislativo, da ogni Amministrazione. 

 

La Direttiva n. 2/2019 “Misure per promuovere le pari opportunità e rafforzare il ruolo 
dei Comitati Unici di Garanzia nelle amministrazioni pubbliche” del Ministero per la 

Pubblica Amministrazione nonché la Legge n. 162/2001 “Modifiche al codice di pari 
opportunità” costituiscono ulteriori importanti tappe in particolare sulla modifica delle 
normative attinenti alla nozione di discriminazione sia diretta sia indiretta. Tali modifiche 

sono di immediata applicazione mentre quelle riguardanti il rapporto sulla situazione del 
personale e sulla certificazione della parità retributiva sono subordinate alla emanazione 

di decreti attuativi. 

 
Le azioni positive rappresentano misure temporanee speciali che, in deroga al principio 
di uguaglianza formale, sono mirate 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 sia indiretta - e "temporanee" in quanto 

necessarie fintanto che si rileva una disparità di trattamento. 

 

La strategia delle azioni positive è rivolta alla rimozione di quei fattori che direttamente 
o indirettamente determinano situazioni di squilibrio in termini di opportunità attraverso 

l’introduzione di meccanismi che pongano rimedio agli effetti sfavorevoli di queste 
dinamiche, compensando gli svantaggi e consentendo concretamente l'accesso ai diritti. 

 

In tal senso si evidenzia la stretta correlazione posta in essere dal decreto legislativo n. 
150/2009 tra la pianificazione della performance, la pianificazione nell'ambito della 

trasparenza e integrità e quella concernente le pari opportunità, che vanno 
opportunamente connesse ed integrate al fine di poter essere adeguatamente utilizzate. 
Le azioni positive devono essere quindi considerate come la declinazione concreta di 

quel processo, già avviato, di costante riduzione delle disparità di genere in ambito 
lavorativo. La stessa rapidità di tale processo, e la continua evoluzione dei fattori socio- 

economici sottesi alle politiche delle pari opportunità, richiedono una particolare e 
costante attenzione all’attività di verifica circa la realizzazione delle azioni positive e alla 
opportunità di procedere ad eventuali correzioni in costanza del piano.  

 
Il presente Piano di Azioni Positive 2024-2026 si inserisce nell’ambito delle iniziative 

promosse dal Comune di Cerano d’Intelvi per dare attuazione agli obiettivi di pari 
opportunità e si pone in continuità con il precedente Piano. 

 

 

Con il presente Piano Triennale delle Azioni Positive l’Amministrazione Comunale 
favorisce, come già fatto negli ultimi anni, l’adozione di misure che garantiscano 
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effettive pari opportunità nelle condizioni di lavoro e di sviluppo professionale e tengano 
conto anche della posizione delle lavoratrici e dei lavoratori in seno alla famiglia, con 

particolare riferimento: 

 

•  alla partecipazione ai corsi di formazione professionale che offrano possibilità 

di  crescita e di miglioramento; 

• all’individuazione di concrete opportunità di sviluppo di carriera e di professionalità, 
anche attraverso l’attribuzione degli incentivi e delle progressioni economiche; 

• analisi degli orari e delle formule di flessibilità esistenti; 
 

• facilitare l’utilizzo di forme di flessibilità orarie finalizzate al superamento di 

specifiche situazioni di disagio;  

• promuovere la comunicazione e la diffusione delle informazioni sui temi delle pari 

opportunità; 

• tutelare l’ambiente di lavoro da casi di molestie, mobbing e discriminazioni; 
 
Pertanto, la gestione del personale e le misure organizzative, compatibilmente con le 
esigenze di servizio e con le disposizioni normative in tema di progressioni di carriera, 

incentivi e progressioni economiche, continueranno a tenere conto dei principi generali 
previsti dalle normative in tema di pari opportunità al fine di garantire un giusto 

equilibrio tra le responsabilità familiari e quelle professionali. 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

NORMATIVA DI RIFERIMENTO 

 

Nella stesura del Piano delle Azioni Positive si prende atto della Direttiva n. 2/2019 
emessa dal Ministro per la Pubblica Amministrazione e il Sottosegretario delegato alle 
pari opportunità che costituisce un’ulteriore importante tappa in particolare sulla 

modifica delle normative attinenti la nozione di discriminazione sia diretta sia indiretta. 
Tali modifiche sono di immediata applicazione mentre quelle riguardanti il rapporto sulla 

situazione del personale e sulla certificazione della parità retributiva sono subordinate 
alla emanazione di decreti attuativi. 

 
Nella Direttiva è citata tutta la precedente normativa che si può così sintetizzare: 

- legge 20 maggio 1970, n. 300 
- decreto legislativo 8 marzo 2000, n. 53 

- decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151 
- decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165 

- decreto legislativo 9 luglio 2003, n. 215 
- decreto legislativo 9 luglio 2003, n. 216 
- decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198 

- direttiva del Parlamento Europeo e del Consiglio 5 luglio 2006, n. 2006/54/CE 
- decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 

- legge 4 novembre 2010, n. 183 
- decreto legislativo 18 luglio 2011, n. 119 
- legge 23 novembre 2012, n. 215 

- decreto-legge 14 agosto 2013, n. 93 convertito nella legge 15 ottobre 2013 n. 119 

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

- decreto del Sottosegretario di Stato alla Presidenza del Consiglio dei ministri, con 
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delega in materia di pari opportunità, del 25 settembre 2018 con il quale è stata istituita 
la Cabina di regia per l’attuazione del suddetto Piano; 
- decreto legislativo 15 giugno 2015, n. 80 

- la legge 7 agosto 2015, n. 124 
- la direttiva del Presidente del Consiglio dei ministri del 1° giugno 2017, n. 3 
- la direttiva 23 maggio 2007 

- la direttiva 4 marzo 2011 
 

L’art. 1 della Direttiva definisce le allegate linee di indirizzo, che ne costituiscono parte 
integrante, volte ad orientare le amministrazioni pubbliche in materia di promozione 

della parità e delle pari opportunità, ai sensi del decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 
198, recante “Codice delle pari opportunità tra uomo e donna”, valorizzazione del 
benessere di chi lavora e contrasto a qualsiasi forma di discriminazione. 

 

Il quadro di riferimento 

La situazione occupazionale dell’Ente al 31/12/2023 è così delineata: 

- donne n. 2 

- uomini n. 2 

-  
 

RIPARTIZIONE DEI DIPENDENTI PER CATEGORI E LIVELLI DI INQUADRAMENTO 
 

Categoria Donne Uomini Totale 

Categoria D 2 1 3 

Categoria B 0 1 1 

 

Dipendenti per categoria: 

 

Età 

/ 
Cat 
 

DONNE UOMINI 

25 

- 

29 

30 

- 

34 

35 

- 

39 

40 

- 

44 

45 

- 

49 

50 

- 

54 

55 

- 

59 

60 

- 

64 

65 

- 

67 

25 

- 

29 

30 

- 

34 

35 

- 

39 

40 

- 

44 

45 

- 

49 

50 

- 

54 

55 

- 

59 

60 

- 

64 

65 

- 

67 

D   1   1          1   

B                 1  

Tot   1   1          1 1  

 
 

DISTRIBUZIONE DEI DIPENDENTI NELLE AREE ORGANIZZATIVE PER GENERE 
 

Area/Settore Donne Uomini Totale 

Area Affari Generali 1 0 1 

Area Finanziaria 1 0 1 

Area Manutenzioni LL.PP. 0 2* 2 

Di cui n. 1 operaio che svolge anche le funzioni di autista scuolabus 

 

Il Comitato Unico di Garanzia 

 

Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del 
benessere di chi lavora e contro le discriminazioni (CUG) previsto dall’art. 21, c. 

1, Legge 183/2010, rafforzato dalla direttiva del Presidente del Consiglio n. 2 del 2019. 
 

Il CUG ha compiti propositivi, consultivi e di verifica, al fine di realizzare un ambiente di 
lavoro caratterizzato dai principi di pari opportunità, benessere organizzativo e contrasto 
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a qualsiasi forma di discriminazione e di violenza morale o psichica dei lavoratori. 

 
Il CUG esercita in particolare le funzioni: 
Propositive su: 

a) predisposizione proposte di piani di azioni positive, per favorire l'uguaglianza 

sostanziale sul lavoro tra uomini e donne; 
b) promozione e/o potenziamento di iniziative dirette ad attuare politiche di 
conciliazione vita privata/lavoro e quanto necessario per consentire la diffusione della 

cultura delle pari opportunità; 

c) temi che rientrano nella propria competenza ai fini della contrattazione 

integrativa; 

d) iniziative volte ad attuare le direttive comunitarie per l'affermazione sul lavoro 

della pari dignità delle persone nonché azioni positive al riguardo; 

e) analisi e programmazione di genere che considerino le esigenze delle donne e 
quelle degli uomini; 
f) diffusione delle conoscenze ed esperienze, nonché di altri elementi informativi, 

documentali, tecnici e statistici sui problemi delle pari opportunità e sulle possibili 
soluzioni adottate da altre amministrazioni o enti, anche in collaborazione con la 
Consigliera di fiducia dell’Ente e con la Consigliera di parità del territorio di riferimento; 
g) azioni atte a favorire condizioni di benessere lavorativo; 

h) azioni positive, interventi e progetti, quali indagini di clima, codici etici e di 

condotta, idonei a prevenire o rimuovere situazioni di discriminazioni o violenze sessuali, 
morali o psicologiche (mobbing) all’interno dell’Ente; 

i) azioni atte a superare le disparità e differenze di applicazione degli istituti 
contrattuali all’interno dell’Ente, favorendo la trasparenza e la diffusione 

dell’informazione 
j) tematiche rientranti in generale nelle proprie competenze. 

 

Consultive, formulando pareri su: 
a) progetti di riorganizzazione; 
b) piani di formazione del personale; 

c) orari di lavoro, forme di flessibilità lavorativa e interventi di conciliazione; 
d) criteri di valutazione del personale; 
e) contrattazione integrativa sui temi che rientrano nelle proprie competenze; 

f) atti dell’Ente suscettibili di incidere sulle tematiche di propria competenza. 

 
Di verifica su: 
a) verifica attuazione del Piano di Azioni Positive; 

b) risultati delle azioni positive, dei progetti e delle buone pratiche in materia di pari 
opportunità; 

c) esiti delle azioni di promozione del benessere organizzativo e prevenzione del 
disagio lavorativo; 

d) esiti delle azioni di contrasto alle violenze morali e psicologiche nei luoghi di 
lavoro mobbing; 

e) verifica attribuzione incarichi dirigenziali e posizioni organizzative per individuare 
eventuali differenziali retributivi tra i generi 

f) assenza di ogni forma di discriminazione, diretta e indiretta, relativa al genere, 
all'età, all'orientamento sessuale, alla razza, all'origine etnica, alla disabilità, alla 

religione o alla lingua, nell'accesso, nel trattamento e nelle condizioni di lavoro, nella 
formazione professionale, nella promozione negli avanzamenti di carriera, nella 
sicurezza sul lavoro. 
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Il CUG promuove, altresì, la cultura delle pari opportunità e il rispetto della dignità della 
persona nel contesto lavorativo, attraverso la proposta, agli organismi competenti di 

Ente, di piani formativi per tutti i lavoratori e tutte le lavoratrici, anche attraverso un 
continuo aggiornamento per tutte le figure dirigenziali. 

Relaziona inoltre annualmente al Dipartimento della Funzione Pubblica e al Dipartimento 
Pari Opportunità come previsto dalla direttiva n.2/2019. 

 
Tutti i dipendenti 

L’Ente riconosce i propri dipendenti come uno dei principali stakeholder, verso cui 
orientare politiche rivolte al soddisfacimento dei bisogni e all’accrescimento del senso 
di appartenenza. Gli aspetti relativi al benessere delle lavoratrici e dei lavoratori sono 

sempre più condizionati dalle continue istanze di cambiamento e innovazione che hanno 
interessato la pubblica Amministrazione, nell’intento di mantenere un adeguato livello 

di risposta alle esigenze dei cittadini in un momento di risorse sempre più scarse. 

La partecipazione delle persone che lavorano nell’ Ente alle decisioni e ai cambiamenti 
organizzativi sono fondamentali per una gestione mirata ad una maggiore flessibilità 
strategica e operativa delle strutture organizzative. 

I dipendenti, infatti, conoscendo “dall’interno” i meccanismi di funzionamento della 
macchina comunale, hanno una doppia competenza e possono fornire spunti e 
suggerimenti applicabili soprattutto in termini di: 
- economicità, semplificazione, efficientamento e innovazione delle procedure, 
delle norme, del linguaggio, dell’organizzazione del lavoro; 

- sviluppo del lavoro per team, di integrazione orizzontale per superare 
l’incomunicabilità propria dell’organizzazione “per appartenenze” di settore o di ente. 
Al contempo, i dipendenti hanno il dovere di improntare il proprio lavoro al 

miglioramento del servizio all’utenza e di limitare i disagi che la cittadinanza incontra 
nei vari adempimenti che li fanno entrare in contatto con il Comune, facendosi portatori 
dei valori di etica pubblica, principale fattore di distinzione del pubblico dipendente. 

 

Obiettivi 
Il Piano delle Azioni Positive ha validità triennale. 

Si riconfermano gli obiettivi già indicati nei precedenti piani triennali. 

Il programma è la concretizzazione delle strategie e delle prospettive di volta in volta 
individuate e comporta rimodulazione degli interventi a seguito emersione di nuove 
opportunità ovvero nuovi bisogni o emergenze organizzative. 

Nella definizione degli obiettivi che si propone di raggiungere, in un’ottica di continuità, 
il Comune si ispira ai seguenti principi: 

a) Garantire pari opportunità come condizione di uguale possibilità di riuscita o pari 

occasioni favorevoli; 
b) Azioni positive come strategia destinata a stabilire l’uguaglianza delle opportunità. 

 
In questa ottica, gli obiettivi da perseguire nel triennio sono: 

• tutelare e riconoscere come fondamentale e irrinunciabile il diritto alla pari libertà e 

dignità della persona dei lavoratori; 
• garantire il diritto dei lavoratori ad un ambiente di lavoro sicuro, sereno e 

caratterizzato da relazioni interpersonali improntate al rispetto della persona e alla 
correttezza dei comportamenti; 
• ritenere come valore fondamentale da tutelare il benessere psicologico dei lavoratori, 

garantendo condizioni di lavoro prive di comportamenti molesti o mobbizzanti; 
• intervenire sulla cultura della gestione delle risorse umane perché favorisca le pari 

opportunità nello sviluppo della crescita professionale del proprio personale e tenga 
conto delle condizioni specifiche di uomini e donne; 
• rimuovere gli ostacoli che impediscono di fatto la piena realizzazione di pari 
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opportunità di lavoro e nel lavoro fra uomini e donne; 
• offrire opportunità di formazione e di esperienze professionali e percorsi di carriera 

soprattutto nelle posizioni lavorative medio-alte; 
• favorire politiche di conciliazione dei tempi e delle responsabilità professionali e 

familiari; 
• sviluppare criteri di valorizzazione delle differenze di genere all’interno 
dell’organizzazione. 

 

In particolare, nel triennio, in linea con quanto già stabilito negli scorsi anni, si 
considerano più rilevanti i seguenti obiettivi: 

 

Obiettivo: ORARIO DI LAVORO E MODALITA’ DI SVOLGIMENTO 
 

Favorire l’equilibrio e la conciliazione tra responsabilità familiari e professionali, 

attraverso azioni che prendano in considerazione sistematicamente le differenze, le 
condizioni e le esigenze di uomini e donne all’interno dell’organizzazione, anche 
mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo di lavoro. 

 
Promuovere pari opportunità fra uomini e donne in condizioni di svantaggio al fine di 

trovare una soluzione che permetta di poter meglio conciliare la vita professionale con 
la vita familiare, anche per problematiche non solo legate alla genitorialità. 

 

Finalità strategiche: Potenziare le capacità dei lavoratori e delle lavoratrici mediante 
l’utilizzo di tempi più flessibili. Realizzare economie di gestione attraverso la 
valorizzazione e l’ottimizzazione dei tempi di lavoro. 

 

Obiettivo: SVILUPPO CARRIERA E PROFESSIONALITA’ 
 

Fornire opportunità di carriera e di sviluppo della professionalità sia al personale 

maschile che femminile, compatibilmente con le disposizioni normative in tema di 
progressioni di carriera incentivi e progressioni economiche.  
Finalità strategica: Creare un ambiente lavorativo stimolante al fine di migliorare la 
performance dell’Ente e favorire l’utilizzo della professionalità acquisita all’interno. 

 
Azioni positive 

 
Nell’elaborazione delle proposte per il Piano Triennale si è valutata l’importanza di 
promuovere un approccio alla gestione delle risorse umane finalizzato alla creazione di 

un ambiente di lavoro inclusivo, che favorisca l’espressione del potenziale individuale e 
la valorizzazione delle differenze individuali all’interno dell’organizzazione, interpretate 

come risorse strategiche per il raggiungimento degli obiettivi organizzativi. 
Questo approccio ha lo scopo di valorizzare e utilizzare pienamente il contributo unico 
che ciascun dipendente può portare, un contributo che scaturisce dalla possibilità di 

ogni persona di sviluppare e applicare, all’interno dell’organizzazione, uno spettro più 
ampio e integrato di abilità e comportamenti che ne riflettono il genere, la nazionalità, 

il background e l’esperienza. 

 

In particolare, per gli obiettivi più rilevanti: 
 

ORARI DI LAVORO E MODALITA’ DI SVOLGIMENTO 
 

Azione n. 1 – Flessibilità orario di lavoro 
In presenza di particolari esigenze dovute a documentate necessità di assistenza e cura nei 
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confronti di disabili, anziani, minori e su richiesta del personale interessato potranno  essere 
valutate, tenendo conto delle esigenze di servizio, ulteriori forme di flessibilità orarie in 

aggiunta a quelle già previste per periodi di tempo limitati o temporanee particolari 
articolazioni orarie. Su presentazione di motivata richiesta potrà inoltre essere valutata la 
concessione del part-time qualora la trasformazione non arrechi grave  pregiudizio alla 
funzionalità dell’amministrazione. 

 
Azione n. 2 – Conciliazione tempi di vita e di lavoro 

Fermo restando il rispetto dell’orario di apertura al pubblico, al fine di favorire la qualità 
della vita e del lavoro delle persone, saranno valutate particolari necessità di tipo 
familiare o personale, nel rispetto di equilibrio fra le richieste del dipendente e le 

esigenze di servizio avendo particolare attenzione alle problematiche di coloro che si 
trovano in situazioni di svantaggio personale, sociale e familiare. Sono e saranno 

sostenute e sviluppate le attività finalizzate alla prevenzione e rimozione dell’isolamento 
e per garantire che il ruolo della donna nella famiglia non costituisca ostacolo nella 
progressione di carriera. 

 
SVILUPPO CARRIERA E PROFESSIONALITA’ 

 
Azione n. 3 – Pari opportunità nell’ambito delle assunzioni 

Nelle Commissioni di concorso e selezione viene assicurata la presenza di almeno un 
terzo dei componenti di sesso femminile, salvi i casi di motivata impossibilità. 

L’Ente garantisce in ogni caso la sostanziale imparzialità nelle selezioni tra l’uno o l’altro 
sesso. I posti in dotazione organica non sono prerogativa di soli uomini o sole donne; 
nello svolgimento del ruolo assegnato, il Comune valorizza attitudini e capacità 

personali. 

 

Azione n. 4 – Formazione ed aggiornamento 

Viene assicurata una partecipazione equilibrata per genere ai corsi/seminari di 
formazione e di aggiornamento anche attraverso una preventiva analisi di particolari 
esigenze. 

L’intento dell’amministrazione è quello di garantire la crescita professionale e di carriera 
del proprio personale attraverso la partecipazione a corsi di formazione professionale, 
senza discriminazione di genere e compatibilmente e nel rispetto dei vincoli di bilancio 

imposti dalla Legge. Il raggiungimento di tale obiettivo consente di migliorare la 
gestione delle risorse umane creando un ambiente lavorativo in cui i dipendenti 

sviluppino le attitudini e interessi individuali, così da garantire una migliore 
organizzazione del lavoro che nell’ambito di un ambiente lavorativo stimolante 
determina un miglioramento della performance dell’Ente e nel contempo favorisce 

l’efficiente utilizzo della professionalità acquisita. 
 

Azione n. 5 – Dignità della persona e valorizzazione del lavoro della stessa - 
L’amministrazione promuove azioni positive volte alla difesa dell’integrità, della dignità 
della persona e del benessere fisico e psichico. L’Amministrazione  inoltre si impegna a 

tutelare il benessere psicologico delle lavoratrici e dei lavoratori garantendo un ambiente 
di lavoro sicuro, condizioni che rispettino la dignità e la libertà di persone e 

caratterizzato da relazioni interpersonali improntante al rispetto della persona e alla 
correttezza dei comportamenti evitando, in particolare che si verifichino situazioni 
conflittuali sul posto di lavoro determinate da pressioni o molestie sessuali, casi di 

mobbing, atteggiamenti mirati ad avvilire il dipendente anche in forma velata e                indiretta. 
 

Azione n. 6 – Diffusione di una cultura di genere 

L’ente si pone l’obiettivo di sensibilizzare i/le lavoratori/trici sul tema delle pari 
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opportunità, partendo dal principio che le diversità tra uomini e donne rappresentano 
un fattore di qualità e di miglioramento della struttura organizzativa e che è necessario 

rimuovere ogni ostacolo, anche linguistico che impedisca di fatto la realizzazione delle 
pari opportunità. Viene promosso l’utilizzo di un linguaggio di genere negli atti e 

documenti amministrativi che privilegi il ricorso a locuzioni prive di connotazioni riferite 
ad un solo genere qualora si intende far riferimento a collettività miste (ad es. “persone” 
al posto di “uomini”, “lavoratori e lavoratrici” al posto di “lavoratori”). 

 

DURATA DEL PIANO 
 

Il presente piano ha durata triennale 2024-2026. 

 
I progetti evidenziati sono in continuo divenire, quindi l’attuale rappresentazione è da 
considerarsi sempre “in progress” e aggiornabile ogni anno. 

 

Il programma è la concretizzazione delle strategie e delle prospettive di volta in volta 
individuate e comporta rimodulazione degli interventi in seguito ad emersione di nuove 

opportunità ovvero nuovi bisogni o emergenze organizzative. 

 
Il piano verrà pubblicato all’Albo Pretorio on-line dell’Ente, sul sito istituzionale e inviato 
a tutti i dipendenti. 

 

Nel periodo di vigenza saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni e suggerimenti da 
parte del personale dipendente, in modo di poter procedere alla scadenza ad un adeguato 

aggiornamento. 

 

MONITORAGGIO E AGGIORNAMENTO 
 

Nel periodo di vigenza potranno essere apportare le modificazioni e/o integrazioni che 
si renderanno necessarie e/o opportune.
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17 2.3 RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA 

(articolo 1, comma 8 della legge 6 novembre 2012 numero 190) 

 
Premessa 

Il sistema di prevenzione della corruzione, disciplinato dalla Legge n. 190/2012, prevede 

la programmazione, l’attuazione e il monitoraggio delle misure di prevenzione della 
corruzione da realizzarsi attraverso un’azione coordinata tra strategia nazionale e 

strategia interna a ciascuna amministrazione. 

La strategia nazionale si attua mediante il Piano nazionale anticorruzione (PNA) adottato 
dall’Autorità Nazionale Anticorruzione (ANAC) che, in relazione alla dimensione e ai 
diversi settori di attività degli enti, 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: si tratta di “atto di 
indirizzo” per le pubbliche amministrazioni, ai fini dell’adozione dei loro Piani triennali di 

prevenzione della corruzione e della trasparenza (PTPCT). 
Quest’ultimo strumento 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). 
A seguito dell’entrata in vigore dell'articolo 6 del decreto-legge n. 80/2021, convertito, 

con modificazioni, dalla Legge n. 113/2021, le pubbliche amministrazioni sono tenute 
ad adottare, in via ordinaria entro il 31 gennaio di ogni anno, salvo proroghe              dei termini 

di approvazione del bilancio di previsione, il PIAO. 
Lo stesso contiene, tra l’altro, gli strumenti e le fasi per giungere alla piena trasparenza 

dei risultati dell’attività e dell’organizzazione amministrativa nonché per raggiungere gli 
obiettivi in materia di contrasto alla corruzione, secondo i contenuti definiti dal D.M. 
30/6/2022 n. 132. 

Ai sensi del DPR n. 81/2022, sono stati soppressi, in quanto assorbiti nell’apposita 
sottosezione “Rischi corruttivi e trasparenza”, all’interno della sezione valore pubblico, 

performance ed anticorruzione del PIAO, anche gli adempimenti inerenti al PTPCT. 
L’ANCI ha predisposto una nota esplicativa in relazione alla circolare n. 2/2022 del 
Dipartimento della Funzione pubblica avente ad oggetto: “Indicazioni operative in 

materia di piano integrato di attività e organizzazione (PIAO) di cui all’art. 6 del decreto 
legge 9 giugno 2021, n. 80”. Le conclusioni della nota sono di assoluto interesse per i 

Comuni di minore dimensione, in quanto la nota si chiude affermando che “alla luce 
della seppur sintetica disamina, appena effettuata con riferimento alle semplificazioni 
vigenti per gli enti con meno di cinquanta dipendenti in materia di Piao, ed in particolare 

del fatto che gli stessi non siano tenuti ad attuare il monitoraggio dello stesso, si ritiene 
che gli Enti con meno di cinquanta dipendenti non sono in alcun caso tenuti a realizzare 

il monitoraggio all’interno del Portale Piao”. 
Nella presente sottosezione sono contenuti gli elementi essenziali indicati nel PNA e 
negli atti di regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della Legge n. 190/2012 e 

del D. lgs. n. 33/2013. 
Nello specifico, la Legge n. 190/2012, disciplina in modo organico una strategia, 

coordinata a livello nazionale, volta alla prevenzione, controllo e contrasto della 
corruzione e dell’illegalità, sulla base di un’appropriata ed effettiva analisi 
dell’organizzazione, mappatura dei processi e valutazione del diverso livello di 

esposizione al rischio delle attività degli uffici, attraverso l’individuazione e la 
programmazione di interventi puntuali e specifici volti a prevenire e/o ad incidere sul 

medesimo rischio corruttivo. 
Il PNA 2019 indica i principi guida (strategici, metodologici e finalistici) per la 
progettazione e l’attuazione del processo di gestione del rischio corruttivo. 

Altre indicazioni del PNA 2022 riguardano, tra l'altro, la mappatura dei processi, 

l'accertamento di violazioni del divieto di pantouflage (spostamento di dipendenti con 
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incarichi direttivi che, terminato il servizio pubblico, entrano nel settore privato) e il 
modello operativo per l'attuazione e la verifica delle misure previste nei Piani da parte 

delle amministrazioni o enti. 
In questo contesto, obiettivo dell’amministrazione deve essere quindi quello di 

combattere la “cattiva amministrazione”, ovvero l’attività che non rispetta i parametri 
del “buon andamento” e “dell’imparzialità” verificare la legittimità degli atti per 
contrastare l’illegalità, in un’ottica di razionalizzazione e semplificazione e secondo la 

logica del continuo miglioramento, incentivando così un agire secondo criteri di 
semplificazione, efficienza, efficacia ed economicità. 

Strumenti fondamentali per combattere la cattiva amministrazione, come di seguito 
meglio dettagliato, sono: 

- la trasparenza che costituisce il metodo fondamentale di controllo, da parte del 
cittadino e/o utente; 

- l’informatizzazione dei processi che consente per tutte le attività 
dell’amministrazione la tracciabilità dello sviluppo del processo e riduce quindi il rischio 
di “blocchi” non controllabili con emersione delle responsabilità per ciascuna fase; 

- l’accesso telematico ai dati, documenti e procedimenti e il loro riutilizzo che 
consente l’apertura dell’amministrazione verso l’esterno e, quindi, la diffusione delle 
informazioni sull’attività pubblica e il controllo da parte dell’utenza; 

- il monitoraggio sul rispetto dei termini procedimentali attraverso il quale emergono 
eventuali omissioni o ritardi che possono essere sintomo di fenomeni corruttivi. 

2.3.1 SOGGETTI E RUOLI DELLA PREVENZIONE DELLA CORRUZIONE 

Responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza 

L’art. 3, comma 1, lettera c) del D.M. 30/06/2022 stabilisce che la presente sottosezione 

è predisposta dal Responsabile della Prevenzione della Corruzione - individuato nella 
figura del Segretario Comunale con decreto del Sindaco, che svolge anche i  compiti e le 

funzioni di Responsabile della Trasparenza (RPCT). 

Il RPCT è chiamato a predisporre la sottosezione verificandone il funzionamento e, con 
il supporto dei responsabili tenuti ad assicurarne l’attuazione, coordina la stessa, 
assicurandosi che sia adeguatamente progettata per raggiungere gli obiettivi, 

mantenuta e riesaminata per affrontare adeguatamente i rischi di 
corruzione dell’organizzazione. 
Lo stesso svolge un ruolo trasversale e, allo stesso tempo, d’impulso e coordinamento 

del sistema di prevenzione della corruzione e della trasparenza. 

La funzione principale in capo al RPCT è dunque quella della supervisione, della 
progettazione e dell’attuazione del sistema di gestione per la prevenzione della 
corruzione e della trasparenza, da non confondersi con la responsabilità diretta della 

prestazione per la prevenzione della corruzione dell’ente e con la conformità alle leggi 
vigenti in materia, in capo ai responsabili, ai quali compete l’osservanza dei requisiti del 

sistema di gestione di prevenzione della corruzione contenuti nella presente 
sottosezione. 
Nello specifico, il RPCT verifica l'efficace attuazione e l’idoneità dell’apposita 

sottosezione del PIAO (articolo 1 comma 10 lettera a) Legge n. 190/2012). 

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

relative modalità applicative e vigila sull'osservanza di quanto contenuto nell’apposita 
sottosezione (articolo 1, comma 14, legge 190/2012) nonché propone le necessarie 
modifiche della stessa, qualora intervengano mutamenti nell'organizzazione o 

nell'attività dell'amministrazione, o a seguito di significative violazioni delle prescrizioni 
ivi contenute (articolo 1, comma 10, lettera a) Legge n. 190/2012) e procede con 

proprio atto, per le attività a più alto rischio di corruzione, alle azioni correttive per 
l’eliminazione delle criticità, sentiti i responsabili, con riferimento ai procedimenti del 
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controllo di gestione. 

Allo stesso RPCT sono attribuiti specifici compiti ai sensi della disciplina sul 
whistleblowing. 

In tema di inconferibilità e incompatibilità di incarichi, il RPCT ha il compito di vigilare, 
ex art. 15 del D.lgs. n. 39/2013, sul rispetto delle disposizioni di cui allo stesso decreto, 

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

Quale responsabile per la trasparenza, il RPCT svolge un'attività di controllo 
sull'adempimento degli obblighi di pubblicazione previsti dalla normativa vigente, 
assicurando la completezza, la chiarezza e l'aggiornamento delle informazioni 

pubblicate (articolo 43, comma 1, del D. Lgs. n. 33/2013). 
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. 
Il RPCT individua il personale da inserire nei programmi di formazione, con esclusivo 

riferimento alle materie inerenti alle attività a rischio di corruzione individuate nella 
presente sottosezione, ed è altresì responsabile dei procedimenti disciplinari.  

Il RPCT provvede alle verifiche sull’osservanza al divieto di svolgere attività non 
autorizzate o incompatibili nel rispetto delle disposizioni di legge, regolamenti e 
disposizioni applicative vigenti nell’ente. 

Al fine di prevenire e controllare il rischio derivante da possibili atti di corruzione, 
il RPCT può in qualsiasi momento richiedere ai dipendenti, che hanno istruito e/o 
adottato il provvedimento finale, di dare per iscritto adeguata motivazione circa le 
circostanze di fatto e le ragioni giuridiche che sottendono all’adozione del 

provvedimento, nonché in ogni momento verificare e chiedere delucidazioni per iscritto 
e verbalmente a tutti i dipendenti su comportamenti che possono integrare, anche solo 

potenzialmente, fattispecie di corruzione o illegalità. 

 
Responsabili di Area/Settore 

I responsabili di Area/Settore sono attivamente coinvolti nell’attività di mappatura e 

analisi degli eventi e dei processi rischiosi, di proposta e definizione delle misure di 
prevenzione e del relativo monitoraggio nonché di verifica del rispetto dei termini di 

conclusione del procedimento per ciascuna attività. 

I Responsabili di Area e loro delegati sono altresì tenuti agli adempimenti in materia di 
trasparenza in qualità di responsabili della trasmissione e pubblicazione dei dati, ai sensi 
del D. Lgs. n. 33/2013. 

 

Dipendenti e collaboratori 

I dipendenti e i collaboratori del Comune di Cerano d’Intelvi, con riferimento alle 
rispettive funzioni e competenze, rispettano il Codice di comportamento, partecipano al 
processo      di gestione del rischio e hanno l’obbligo di dare attuazione e osservare le 

misure di prevenzione della corruzione contenute nella presente sottosezione, 
segnalando tempestivamente qualsiasi comportamento in violazione delle politiche di 

prevenzione della corruzione e ogni situazione di conflitto di interessi, anche potenziale. 
 

2.3.2. VALUTAZIONE DI IMPATTO DEL CONTESTO ESTERNO ED INTERNO 

 

L’analisi del contesto esterno e interno rientra tra le attività necessarie per calibrare le 
misure di prevenzione della corruzione. La gestione del rischio deve essere in linea con 
il contesto esterno e interno e con il profilo di rischio dell’organizzazione. 

Per il contesto esterno occorre acquisire e interpretare, in termini di rischio corruttivo 
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rispetto all’ente, sia le principali dinamiche territoriali o settoriali, sia le influenze o 
pressioni di interessi esterni cui l’amministrazione potrebbe essere sottoposta: dati 

relativi al contesto culturale, sociale, economico, coinvolgimento appropriato dei 
portatori di interesse, criticità riscontrate attraverso segnalazioni esterne o risultanti 

dalle attività di monitoraggio,  in modo che questi fattori siano tutti opportunamente 
rappresentati e che i loro punti di vista siano presi in considerazione per la definizione 
e gestione del rischio. 

 
Per il contesto interno, la selezione delle informazioni e dei dati è funzionale sia a 
rappresentare l’organizzazione, sia a individuare gli elementi utili a esaminare come le 

caratteristiche organizzative possano influenzare il profilo di rischio 
dell’amministrazione: quindi la struttura organizzativa dell’ente, la distribuzione dei ruoli 

e delle responsabilità attribuite, le politiche, gli obiettivi e le strategie messe in               atto per 
conseguirli, il capitale umano e le conoscenze in essere, le risorse finanziarie             disponibili,   

gli esiti di procedimenti disciplinari conclusi, le segnalazioni         di whistleblowing. 
In particolare, la segnalazione/denuncia è di fondamentale importanza nell’ambito della 
strategia di prevenzione della corruzione, in quanto consente l’emersione di fatti e 

comportamenti corruttivi. 
Il whistleblower (o “sentinella civica”) assume un ruolo decisivo e strategico per 

l’efficacia della lotta alla corruzione, in ragione del fatto che la denuncia alle autorità 
competenti esterne all’amministrazione o la segnalazione al RPCT dell’amministrazione 
interessata creano nel medio e lungo termine un ambiente sfavorevole all’assunzione di 

comportamenti devianti dalla cura dell’interesse generale. 

 
2.3.3. MAPPATURA DEI PROCESSI 

 

La mappatura dei processi costituisce una parte fondamentale dell’analisi di contesto 
interno e deve essere condotta “in modo da evidenziare le criticità che espongono 

l’amministrazione a rischi corruttivi con particolare attenzione ai processi per il 
raggiungimento degli obiettivi di performance volti a incrementare valore pubblico” 

(D.M. n. 132/2022). 
Una buona programmazione delle misure di prevenzione della corruzione all’interno del 
PIAO richiede infatti che si lavori per una mappatura dei processi integrata al fine di far 

confluire obiettivi di performance, misure di prevenzione della corruzione e 
programmazione delle risorse umane e finanziarie necessarie per la loro realizzazione. 

La valutazione dei rischi, intesa come “misurazione dell’incidenza di un potenziale 
evento sul conseguimento degli obiettivi dell’amministrazione” ha incluso tutti gli eventi 
rischiosi che, anche solo ipoteticamente, potrebbero verificarsi. 

La stima del livello di esposizione al rischio è avvenuta scegliendo l’approccio valutativo 
dove l’esposizione al rischio è stimata in base a motivate valutazioni, espresse dai 
Responsabili coinvolti nell’analisi a confronto con il RPCT, sulla base di specifici criteri e 
indicatori di rischio stabiliti preventivamente. 

L’elaborazione delle strategie di prevenzione ed eliminazione delle criticità interne, a 
sua volta, richiede in primo luogo la disponibilità e la conoscenza di una serie di elementi 
informativi che vanno dai dati già presenti a quelli acquisibili a seguito di 
un’approfondita analisi interna e del contesto esterno. 

Attraverso la combinazione di tali elementi, che consente analisi comparative delle 
diverse tipologie di criticità, è possibile definire delle aree prioritarie di possibile 
intervento. Si tratta della c.d. “mappatura del rischio” che costituisce il passo 
fondamentale per l’identificazione delle criticità, per una più precisa valutazione degli 

eventi critici, delle loro cause e delle loro conseguenze, e per una conseguente 
pianificazione delle azioni preventive e protettive. 

L’identificazione dei pericoli e dei rischi rappresenta certamente la prima tappa di un 
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modello organizzativo dedicato alla prevenzione dei reati. Il pericolo può essere definito, 
ai fini che qui rilevano, come qualunque fattore, interno o esterno, in grado di nuocere 

alla corretta gestione amministrativa. Il rischio è invece la probabilità di accadimento            
o di ricorrenza di un evento anche in relazione alle tecniche attuate per prevenirlo. Una 

corretta mappatura dei rischi consente la valutazione analitica delle attività 
maggiormente esposte al rischio che si verifichi un danno diretto o indiretto di natura 
economica, patrimoniale, sanzionatoria o d’immagine verso l’esterno. 
Più precisamente occorre effettuare: 

- il previo esame del contesto esterno e delle aree specifiche di rischio per gli Enti locali 
indicati dall’ANAC; 
- l’analisi del contesto organizzativo al fine di individuare le attività nel cui ambito 
possono essere commessi reati; 

- l’individuazione di specifici protocolli e procedure volte a prevenire la commissione dei 
reati; 

- l’individuazione delle modalità di gestione delle attività formative idonee a prevenire 
la commissione dei reati. 
Per ogni ripartizione organizzativa dell’ente sono ritenute attività ad elevato rischio di 
corruzione tutti i procedimenti di: 

- autorizzazione; 

- concessione; 

- concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari, 
nonché attribuzione di vantaggi economici di qualunque genere a persone ed enti 
pubblici e privati; 

- scelta del contraente per l’affidamento di lavori, servizi, forniture; 

- concorsi e prove selettive per l’assunzione di personale e per la progressione in 
carriera. 

 
Per ognuno dei processi della mappa, identificato come “critico” in relazione al proprio 
indice di rischio, è stato definito un piano di azioni che contempli almeno un’azione per 

ogni rischio stimato come prevedibile (cioè con indice di rischio “alto” o “medio”, ma in 
alcuni casi anche “basso” ma meritevole di attenzione), progettando e sviluppando gli 

strumenti e le misure che rendano efficace tale azione o citando gli strumenti già in 
essere. 
 

2.3.4. IDENTIFICAZIONE E VALUTAZIONE DEI RISCHI DI CORRUZIONE 

 
Ai sensi dell’art. 1, comma 9, della Legge n. 190/2012, previe verifiche sulla struttura 
e dall’analisi sia dell’organigramma che delle funzioni dei vari servizi, sono individuate 

le seguenti attività specifiche a ciascuna delle quali corrisponde uno specifico  indice di 
rischio: 

- (A) Alto 
- (M) Medio 
- (B) Basso 

 

La scheda dei processi mappati e delle relative valutazioni dei rischi viene allegata al 

presente PIAO quale parte sostanziale e integrante (All. B). 

 

2.3.5. MISURE ORGANIZZATIVE PER IL TRATTAMENTO DEL RISCHIO E 
MONITORAGGIO SULL’IDONEITÀ E SULL’ATTUAZIONE DELLE MISURE 

 
Il processo di gestione del rischio si conclude con il suo trattamento che consiste 

nell’individuazione e valutazione delle misure di prevenzione della corruzione che 
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devono essere predisposte per neutralizzare o ridurre il rischio, individuando quali 

rischi siano da trattare prioritariamente rispetto agli altri. 
 
L’attuazione delle misure di prevenzione, è individuata tramite l’applicazione delle 
seguenti regole: 

A) Controlli: 

monitoraggio costante delle attività, individuate quali più ad alto rischio dal presente 
programma; controllo della composizione delle commissioni di gara e di concorso; 
verifica dei tempi di rilascio di autorizzazioni/concessioni; controllo dei tempi del 
procedimento. 

B) Informatizzazione dei processi: 

questa consente per tutte le attività dell’amministrazione la tracciabilità dello 

sviluppo del processo e riduce quindi il rischio di “blocchi” non controllabili con 

emersione delle responsabilità per ciascuna fase. 
C) Trasparenza: 

la pubblicazione delle informazioni relative ai procedimenti amministrativi nel sito 
internet del Comune costituisce il metodo fondamentale per il controllo, da parte 
del cittadino e/o utente, delle decisioni nelle materie a rischio di corruzione, con 
l’obiettivo di evidenziare, tra l’altro: 

- la figura del responsabile per ciascun procedimento amministrativo e, più in 

generale, per ciascuna area di attività dell'amministrazione e, quindi, la 

responsabilizzazione dei funzionari; 

- la conoscenza dei presupposti per l'avvio e lo svolgimento del procedimento e, 

pertanto, se ci sono dei “blocchi” anomali del procedimento stesso; 

- la conoscenza del modo in cui le risorse pubbliche sono impiegate e, pertanto, se 
l'utilizzo delle risorse pubbliche è deviato verso finalità improprie; 

D) Misure di contrasto: 

a. mappatura annuale dei processi per le attività individuate a rischio; 

b. predisposizione e attuazione di un adeguato programma formativo 
per i dipendenti; 

c. programmazione preventiva delle procedure di acquisto dei beni e dei 
servizi e degli appalti di lavori pubblici, con l’indicazione delle modalità 
di svolgimento; 

d. adozione del Codice di comportamento, per dipendenti e collaboratori, 
che includa la regolazione dei casi di conflitto di interesse per l’ambito 
delle funzioni ed attività amministrative; 

e. introduzione di un sistema disciplinare, idoneo a sanzionare il mancato 
rispetto delle misure organizzative introdotte nel Piano. 

 
Incompatibilità successiva (Pantouflage) 

Il pantouflage, ovvero l’incompatibilità successiva, di cui all’art. 53 d. Lgs. 165/2001 
comma 16 ter, dispone il divieto per i 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 

lavoro, attività lavorativa o professionale presso i soggetti privati destinatari dell’attività 
dell’amministrazione svolta attraverso i medesimi poteri. 
Per poteri autoritativi e negoziali, si intendono: 

- i provvedimenti afferenti alla conclusione di contratti per l’acquisizione di beni e servizi 

per la pubblica amministrazione; 
- i provvedimenti che incidono unilateralmente, modificandole, sulle situazioni 

giuridiche soggettive dei destinatari. 
I dipendenti con poteri autoritativi sono individuati nelle seguenti figure: 
- funzionari con funzioni apicali; 
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- incaricati ai sensi dell’art. 110 del D. Lgs. 267/2000; 

- i dipendenti che hanno comunque avuto il potere di incidere in maniera determinante 

sulla decisione oggetto del provvedimento finale collaborando all’istruttoria, ad esempio 
attraverso la elaborazione di atti endoprocedimentali obbligatori (pareri, perizie, 
certificazioni) che vincolano in modo significativo il contenuto della decisione. 

 
I soggetti privati destinatari dell’attività della pubblica amministrazione sono: le società, 

le imprese, gli studi professionali e i soggetti che, pur se formalmente privati, sono 
partecipati o controllati da una pubblica amministrazione. 

Per garantire l’attuazione della disposizione di cui all’art. 53 del D. Lgs. 165/2001, co. 

16-ter si prevede una dichiarazione da sottoscrivere al momento della cessazione dal 
servizio o dall’incarico, con cui il dipendente si impegna al rispetto del divieto di 

pantouflage. 
E’ posta in capo al RPCT la competenza in merito al procedimento di contestazione 
all’interessato dell’inconferibilità e incompatibilità dell’incarico, ai sensi dell’art. 15 del 
D. Lgs. 39/2013 con la conseguente adozione delle sanzioni previste all’art. 18, c. 1, 
del D. Lgs. 33/2013. 

In occasione del monitoraggio sullo stato di attuazione delle misure di prevenzione della 
corruzione, si procede alla verifica del sito istituzionale in merito alla pubblicazione di 
dati, atti e informazioni a carattere obbligatorio. 

Il PNA 2022 attribuisce notevole rilievo al monitoraggio sull’attuazione degli obblighi di 
pubblicazione, richiedendo espressamente che per ciascuno di essi vengano esplicitate 

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

obiettivi strategici dell’amministrazione e, in particolare, di quelli orientati al 
raggiungimento del valore pubblico: il livello di trasparenza deve essere tale da rendere 
l’attività dell’amministrazione espressione di un operato orientato alla 

compartecipazione. 
Il RPCT, nel rendiconto annuale dovrà: 

- effettuare un’analisi per comprendere le ragioni/cause in base alle quali si sono 
verificati degli scostamenti rispetto ai risultati attesi; 

- individuare misure correttive, anche in coordinamento con i Responsabili; 

- inserire le misure correttive tra quelle per implementare/migliorare la presente 
sottosezione. 

 
Adozione di misure per la tutela del Whistleblower. 

L’articolo 1, comma 51 della legge ha introdotto un nuovo articolo nell’ambito del 
decreto legislativo n. 165 del 2001, l’articolo 54 bis, rubricato “Tutela del dipendente 
pubblico che segnala illeciti”, il cosiddetto whistleblower. 

Si tratta di una disciplina che introduce una misura di tutela già in uso presso altri 
ordinamenti, finalizzata a consentire l’emersione di fattispecie di illecito. In linea con le 

raccomandazioni dell’Organizzazione per la cooperazione e lo sviluppo economico 
(OECD), la tutela deve essere estesa alle ipotesi di segnalazione di casi di corruzione 
internazionale (articolo 322 bis del codice penale). Il nuovo articolo 54 bis prevede che: 

“1. Fuori dei casi di responsabilità a titolo di calunnia o diffamazione, ovvero per lo 
stesso titolo ai sensi dell'articolo 2043 del codice civile, il pubblico dipendente che 

denuncia all'autorità giudiziaria o alla Corte dei conti, ovvero riferisce al proprio 
superiore gerarchico condotte illecite di cui sia venuto a conoscenza in ragione del 
rapporto di lavoro, non può essere sanzionato, licenziato o sottoposto ad una misura 

discriminatoria, diretta o indiretta, avente effetti sulle condizioni di lavoro per motivi 
collegati direttamente o indirettamente alla denuncia. 

2. Nell'ambito del procedimento disciplinare, l'identità del segnalante non può essere 
rivelata, senza il suo consenso, sempre che la contestazione dell'addebito disciplinare 
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sia fondata su accertamenti distinti e ulteriori rispetto alla segnalazione. Qualora la 
contestazione sia fondata, in tutto o in parte, sulla segnalazione, l'identità può essere 

rivelata ove la sua conoscenza sia assolutamente indispensabile per la difesa 
dell'incolpato. 

3. L'adozione di misure discriminatorie è segnalata al Dipartimento della funzione 
pubblica, per i provvedimenti di competenza, dall'interessato o dalle organizzazioni 
sindacali maggiormente rappresentative nell'amministrazione nella quale le stesse sono 

state poste in essere. 

4. La denuncia è sottratta all'accesso previsto dagli articoli 22 e seguenti della legge 7 
agosto 1990, n. 241, e successive modificazioni.”. 
Pertanto, il dipendente che ritiene di aver subito una discriminazione per il fatto di aver 

effettuato una segnalazione di illecito deve informare prontamente il responsabile della 
prevenzione della corruzione, al seguente indirizzo di posta elettronica: 

segretario@comune.ceranodintelvi.co.it 
 

La segnalazione deve avere come oggetto: “Segnalazione di cui all’articolo 54 bis del 
decreto legislativo 165/2001”. 

La gestione della segnalazione è a carico del responsabile della prevenzione della 
corruzione. 

Anche l’Autorità Nazionale Anticorruzione è competente a ricevere segnalazioni di illeciti 
di cui il pubblico dipendente sia venuto a conoscenza in ragione del proprio rapporto di 
lavoro (art. 1, comma 51 della legge 6 novembre 2012, n. 190 e dell’art. 19, comma 5 

della legge 11 agosto 2014, 114). E’ stato quindi istituito un protocollo riservato 
dell’Autorità, in grado di garantire la necessaria tutela del pubblico dipendente: sono 

assicurati la riservatezza sull’identità del segnalante e lo svolgimento di un’attività di 
vigilanza, al fine di contribuire all’accertamento delle circostanze di fatto e 
all’individuazione degli autori della condotta illecita. Le segnalazioni potranno essere 

inviate all’indirizzo whistleblowing@anticorruzione.it. 

2.3.6 PROGRAMMAZIONE DELL’ATTUAZIONE DELLA TRASPARENZA E 
MONITORAGGIO DELLE MISURE ORGANIZZATIVE PER GARANTIRE L’ACCESSO 
CIVICO SEMPLICE E GENERALIZZATO 

 
La trasparenza è misura fondamentale per la prevenzione della corruzione, in quanto 
strumentale alla promozione dell’integrità, allo sviluppo della cultura della legalità in 
ogni ambito dell’attività pubblica ed è considerata strategica nelle indicazioni e 

orientamenti internazionali e principio cardine dell’Unione Europea. 
Con il termine in questione, come riscritto dal D. Lgs. n. 97/2016 che ha modificato il 

D. Lgs. n. 33/2013, la trasparenza è intesa come “accessibilità totale dei dati e dei 
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” (art.1). Il dettato normativo focalizza ora 
l’attenzione sul destinatario dell’attività dell’amministrazione: “Le disposizioni del 
presente decreto disciplinano la libertà di accesso di chiunque ai dati e ai documenti 

detenuti dalle pubbliche amministrazioni e dagli altri soggetti di cui all'articolo 2-bis, 
garantita, nel rispetto dei limiti relativi alla tutela di interessi pubblici e privati 

giuridicamente rilevanti, tramite l'accesso civico e tramite la pubblicazione di 
documenti, informazioni e dati concernenti l'organizzazione e l'attività delle pubbliche 
amministrazioni e le modalità per la loro realizzazione”. 

Il ruolo di primo piano che il legislatore ha attribuito alla trasparenza – quale 
presupposto per realizzare una buona amministrazione e anche misura di prevenzione 

della corruzione, come la stessa Corte Costituzionale ha evidenziato nella sentenza n. 

mailto:segretario@comune.ceranodintelvi.co.it
mailto:whistleblowing@anticorruzione.it
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20/2019, laddove considera la legge 190/2012 “principio-argine alla diffusione di 
fenomeni di corruzione” - si arricchisce, a seguito dell’introduzione del PIAO, con il 

riconoscimento del suo concorrere alla protezione e alla creazione di valore pubblico. 
In particolare, essa favorisce la più ampia conoscibilità dell’organizzazione e delle 

attività che l’ente realizza in favore della comunità di riferimento, degli utenti, degli 
stakeholder, sia esterni che interni e rappresenta un obiettivo fondamentale 
dell’amministrazione, perseguito dalla totalità degli uffici e dai rispettivi dirigenti e 

responsabili. 
I dati e i documenti oggetto di pubblicazione sono quelli previsti dal vigente D.lgs. n. 

33/2013 e dalla Legge n. 190/2012 ed elencati in modo completo nell’allegato alla 
deliberazione ANAC n. 1310 /2016 “Prime linee guida recanti indicazioni sull’attuazione 
degli obblighi di pubblicità, trasparenza e diffusione di informazioni contenute nel D.lgs. 

n.33/2013, come modificato dal d.lgs. 97/2016”. 
Nell’Allegato n. 9 del PNA 2021, ANAC aveva già provveduto a un aggiornamento 

dell’elenco di tutti gli obblighi di pubblicazione vigenti per ogni procedura contrattuale, 
tenuto conto delle modifiche normative nel frattempo intervenute in materia, nonché 
degli orientamenti espressi dalla giurisprudenza investita della risoluzione di questioni 

riguardanti l’accessibilità degli atti delle procedure di gara. 

Tra gli allegati al PNA 2022, l’allegato 9, a cui si rinvia integralmente, sostituisce ora gli 
obblighi di pubblicazione della sotto-sezione “Bandi di gara e contratti” dell’Allegato 1 
delle deliberazioni ANAC n. 1310/2016 e n. 1134/2017, fornendo nuove specifiche, più 

ampie e dettagliate. 
Anche l’attuazione del PNRR ha richiesto inevitabilmente l’innalzamento dei livelli di 

trasparenza, presidio necessario per garantire un corretto utilizzo delle risorse 
finanziarie stanziate dall’Unione Europea. A tal fine, le voci della griglia della 
sottosezione “Bandi di gara e contratti” introducono specifici obblighi di pubblicazione 

per gli appalti finanziati con risorse PNRR e fondi strutturali, tra i quali si evidenzia in 
particolar modo il testo dei contratti, per incrementare la trasparenza su tali procedure. 

Tutti gli uffici sono tenuti a presidiare la qualità delle informazioni nel rispetto degli 
obblighi di pubblicazione previsti dalla legge, assicurandone l’integrità, il costante 
aggiornamento, la completezza, la tempestività, la semplicità di consultazione, la 

comprensibilità, l’omogeneità, la facile accessibilità, nonché la conformità ai documenti 
originali, l’indicazione della loro provenienza e la riutilizzabilità (art. 6 D. Lgs. n. 

33/2013). 
Dati, informazioni e atti da pubblicare, organizzati in sottosezioni, vanno a implementare 
la sezione Amministrazione Trasparente del sito internet comunale. 

La tabella “Sezione Amministrazione Trasparente”, oggetto di periodica consultazione e 
confronto, attraverso un tavolo di lavoro coordinato dal RPCT unitamente ai Responsabili 
dei singoli uffici, individua in modo dettagliato: 

⚫ la Sezione generale, 

⚫ la sottosezione, 

⚫ il singolo obbligo di pubblicazione, 

⚫ il contenuto, i tempi di aggiornamento, 

⚫ l’Area funzionale di competenza. 

 

2.3.6.1. Responsabile della trasparenza 
Come già evidenziato, le attività di monitoraggio e misurazione della qualità della 

sezione Amministrazione Trasparente sono affidate al RPCT che, nello specifico: 
- svolge stabilmente un’attività di controllo sull’adempimento da parte della struttura 

amministrativa, degli obblighi di pubblicazione previsti dalla normativa vigente, 
assicurando la completezza, la chiarezza e l’aggiornamento delle informazioni 
pubblicate; 
- controlla e assicura la regolare attuazione dell’accesso civico; 
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- in relazione alla loro gravità, segnala i casi di inadempimento o di adempimento 
parziale degli obblighi in materia di pubblicazione previsti dalla normativa vigente, 

all’ufficio di disciplina, per l’eventuale attivazione del procedimento disciplinare; 
- segnala altresì gli inadempimenti al vertice politico dell’amministrazione, ai fini 

dell’attivazione delle altre forme di responsabilità e all’ANAC. 

 
2.3.6.2. Responsabili degli obblighi di pubblicazione 

I soggetti responsabili degli obblighi di pubblicazione e della qualità dei dati per come 
definita dall’art. 6 del D. Lgs n. 33/2013 sono i Responsabili preposti ai singoli 

procedimenti inerenti i dati oggetto di pubblicazione, ciascuno per le sezioni di 
competenza, come specificamente individuate nella tabella: “Sezione Amministrazione 

Trasparente”. 
I Responsabili di Area/Settori dovranno inoltre verificare l’esattezza e la completezza 
dei dati pubblicati inerenti ai rispettivi uffici e procedimenti. 
L’aggiornamento costante dei dati nei modi e nei tempi previsti dalla normativa è parte 
integrante e sostanziale degli obblighi di pubblicazione. 
In particolare i responsabili della pubblicazione dei dati: 

- adempiono agli obblighi di pubblicazione; 

- garantiscono il tempestivo e regolare flusso delle informazioni da pubblicare ai fini 
del rispetto dei termini stabiliti dalla legge; 

- garantiscono l’integrità, il costante aggiornamento, la completezza, la tempestività, 
la semplicità di consultazione, la comprensibilità, l’omogeneità, la facile accessibilità, 
nonché la conformità ai documenti originali in possesso dell’amministrazione, 
l’indicazione della loro provenienza e la riutilizzabilità delle informazioni pubblicate. 

 

2.3.6.3. Trattamento dati personali 
Ferma la necessità di attuare la trasparenza, prima di mettere a disposizione sul sito 
web istituzionale dati e documenti contenenti dati personali, si verificherà che la 
disciplina contenuta nel D. Lgs. n. 33/2013 o in altre normative, anche di settore, 

preveda l’obbligo di pubblicazione; quest’ultima dovrà comunque avvenire nel rispetto 
dei principi applicabili al trattamento dei dati personali contenuti all’art. 5 del 

Regolamento (UE) 2016/679, quali quelli di liceità, correttezza e trasparenza; 
minimizzazione dei dati (adeguatezza, pertinenza e limitazione a quanto necessario 
rispetto alle finalità per le quali i dati personali sono trattati), esattezza, limitazione della 

conservazione, integrità e riservatezza tenendo anche conto del principio di 
“responsabilizzazione” del titolare del trattamento. 
Particolare attenzione va posta a ogni informazione potenzialmente in grado di rivelare 
dati sensibili quali lo stato di salute, la vita sessuale e le situazioni di difficoltà socio- 
economica delle persone. 
I dati identificativi dei soggetti che possono comportare una violazione del divieto 
di diffusione di dati sensibili andranno omessi o sostituiti con appositi codici interni. 

Oltre ai dati sensibili e giudiziari, nei documenti destinati alla pubblicazione dovranno 

essere omessi dati personali eccedenti lo scopo della pubblicazione. 
L’Amministrazione comunale, in ossequio ai principi contenuti all’articolo 5 del 
Regolamento (UE) 2016/679, provvederà ad adottare tutte le misure ragionevoli al fine 

di cancellare o rettificare tempestivamente i dati inesatti rispetto alle finalità per le quali 
sono trattati. 
Decorso il periodo di pubblicazione obbligatoria indicato all’art. 8 del D. Lgs n. 33/2013 
i dati dovranno essere eliminati dalla rispettiva sezione, previa specifica indicazione del 
RPCT, che potrà valutare ulteriori misure di protezione dei dati personali per i dati 

oggetto di archiviazione. 
La responsabilità per un’eventuale violazione della normativa riguardante il trattamento 

dei dati personali è da attribuirsi al funzionario responsabile dell’atto o del dato oggetto 
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di pubblicazione. 

 

2.3.6.4. Accesso civico 
La piena attuazione della trasparenza comporta che l’amministrazione presti la massima 

cura nella trattazione delle istanze di accesso civico “semplice” e generalizzato. 
L’art. 5 del D.lgs. 33/2013, così come modificato dal D. Lgs. 97/2016, disciplina il diritto 
all’accesso civico che prevede la possibilità per chiunque di richiedere, senza alcuna 
motivazione e formalità, i documenti, le informazioni o i dati che le pubbliche 

amministrazioni abbiano omesso di pubblicare a fronte dell’obbligo imposto dal 
legislatore (accesso civico “semplice”) e di accedere ai dati e ai documenti detenuti dalle 
pubbliche amministrazioni, ulteriori rispetto a quelli oggetto di pubblicazione ai sensi 

del D. Lgs. 33/2013, riconosciuto "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" (accesso civico “generalizzato”). 
Il Responsabile della trasparenza ha il compito di vigilare sull’attuazione di tutti gli 
obblighi previsti dalla normative, il cui inadempimento costituisce elemento di 

valutazione della responsabilità dirigenziale, eventuale causa di responsabilità per 
danno all’immagine e rileva comunque ai fini della corresponsione della retribuzione di 

risultato e del trattamento accessorio collegato alla performance individuale dei 
responsabili di servizio, dei rispettivi settori di competenza e dei singoli dipendenti 
comunali. 
Le sanzioni per le violazioni degli adempimenti in merito alla trasparenza sono quelle 
previste dal D.lgs n. 33/2013. 
La tabella “Obblighi di pubblicazione” viene allegata al presente PIAO quale parte 
integrante e sostanziale (All. C).
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28 FORMULARI 
Il presente paragrafo riporta formulari da utilizzare nelle diverse fasi di un procedimento 
amministrativo interessato da interventi di prevenzione della corruzione o utilizzato 
come riferimento per l’inserimento nel provvedimento amministrativo di dichiarazioni 
previste dal PTPCT e/o dall’ordinamento vigente 

 
1. OGGETTO:  DICHIARAZIONE DEL DIPENDENTE CHE NON SUSSISTONO SITUAZIONE DI 

CONFLITTO, ANCHE POTENZIALE NONCHÉ RELAZIONI DI PARENTELA O AFFINITÀ FINO 

AL SECONDO GRADO, DI CONIUGIO O DI CONVIVENZA OPPURE RELAZIONI CON 

PERSONE CON LE QUALI ABBIA RAPPORTI DI FREQUENTAZIONE ABITUALE CON I 

TITOLARI, GLI AMMINISTRATORI, I SOCI E I DIPENDENTI DEI SOGGETTI CHE CON IL 

COMUNE STIPULANO CONTRATTI O CHE SONO INTERESSATI A PROCEDIMENTI DI 

AUTORIZZAZIONE, CONCESSIONE O EROGAZIONE DI VANTAGGI ECONOMICI DI 

QUALUNQUE GENERE. 

 
Procedimento 

amministrativo:………………………………………………………………………………………………………………………… 

 
Il sottoscritto 

.……………………………………………………………………………………..................................................... 

 

(indicare la posizione professionale ricoperta) in qualità di: 

□ responsabile del procedimento amministrativo; 

□ responsabile del procedimento istruttorio; 

DICHIARA 

a) ai sensi dell’art. 1, comma 41, della L. n. 190 che ha introdotto l’art. 6 bis nella L. n. 241 del 

1990, che non sussistono situazione di conflitto, anche potenziale nella cura del procedimento 

amministrativo in oggetto; 

b) che, nella cura del procedimento amministrativo in oggetto, non sussistono relazioni di 

parentela o affinità fino al secondo grado, di coniugio o di convivenza oppure relazioni con 

persone con le quali abbia rapporti di frequentazione abituale con i titolari, gli amministratori, 

i soci e i dipendenti dei soggetti che con il Comune stipulano contratti o che sono interessati 

a procedimenti di autorizzazione, concessione o erogazione di vantaggi economici di 

qualunque genere. 

Luogo, data 

Il Dipendente 

…………………………….
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29 2. OGGETTO: DICHIARAZIONE DI NON AVER CONCLUSO CONTRATTI DI LAVORO 

SUBORDINATO O AUTONOMO E COMUNQUE DI NON AVER CONFERITO INCARICHI AD 

EX DIPENDENTI CHE HANNO ESERCITATO POTERI AUTORITATIVI O NEGOZIALI PER 

CONTO DELLE PUBBLICHE AMMINISTRAZIONI NEI LORO CONFRONTI PER IL TRIENNIO 

SUCCESSIVO ALLA CESSAZIONE DEL RAPPORTO E DI AVER PRESO VISIONE DEL DPR 

N.62/2013 RECANTE CODICE DI COMPORTAMENTO DEI DIPENDENTI PUBBLICI 

 
Il sottoscritto ……………………………………………………in qualità di legale              rappresentante 

dell’impresa …………………………………………………………………….…. appaltatrice del contratto di appalto 
avente ad oggetto ………………………………………………………………………………………….. 

 

 

DICHIARA 

 

a) ai sensi dell’art. 53, comma 16 ter del D. Lgs. 165/2001 e s.m.i., di non aver concluso 

contratti di lavoro subordinato o autonomo e comunque di non aver conferito incarichi ad 

ex dipendenti, che hanno esercitato poteri autoritativi o negoziali o hanno partecipato ad 

attività istruttoria nel proprio interesse per il triennio successivo alla cessazione del 

rapporto; 

b) di impegnarsi a dare comunicazione tempestiva al Responsabile Anticorruzione del 

Comune, alla Prefettura e all’Autorità giudiziaria di tentativi di concussione che si siano, 

in qualsiasi modo, manifestati nei confronti dei propri rappresentanti legali, degli organi 

sociali o dei dirigenti della stessa da parte del personale dipendente; 

c) di aver preso visione del DPR n.62/2013 recante Codice di comportamento dei dipendenti 

pubblici, a norma dell'articolo 54 del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, nonché 

del Codice di comportamento del Comune e delle misure di prevenzione della corruzione 

previste dal Piano triennale di prevenzione della corruzione e della illegalità. 

PRENDE ATTO 

 

Che il Comune potrà ad avvalersi della clausola risolutiva espressa, di cui all’articolo 1456 

del codice civile, ogni qualvolta nei confronti dei rappresentanti legali dell’appaltatore, degli 

organi sociali o dei dirigenti dello stesso, sia stata disposta misura cautelare o sia intervenuto 

rinvio a giudizio per taluno dei delitti di cui ai seguenti articoli del codice penale: 317, 318, 

319, 319-bis, 319-ter, 319-quater, 320, 322, 322-bis, 346-bis, 353, 353-bis. 

Che l’esercizio della potestà risolutoria da parte del Comune è subordinato alla previa intesa 

con l’Autorità Nazionale Anticorruzione. A tal fine, la Prefettura avuta comunicazione da parte 

del Comune della volontà di avvalersi della clausola risolutiva espressa di cui all’articolo 1456 

del codice civile, ne darà comunicazione all’Autorità Nazionale Anticorruzione che potrà 

valutare se, in alternativa all’ipotesi risolutoria, ricorrano i presupposti per la prosecuzione 

del presente rapporto contrattuale, alle condizioni di cui all’articolo 32 del D.L. n. 90/2014, 

convertito in Legge n. 144/2014. 
 

Luogo, data 

Il Legale rappresentante 

………………………………………..
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30 3. DICHIARAZIONE DEL COLLABORATORE/CONSULENTE DI AVER PRESO VISIONE DEL 

DPR N.62/2013 RECANTE CODICE DI COMPORTAMENTO DEI DIPENDENTI PUBBLICI 

 
Il sottoscritto ……………………………………………………….…………… in qualità di 

collaboratore/consulente del contratto di lavoro autonomo di cui all’art.7, comma 6 del D. 

Lgs.n.165/2001 avente ad oggetto ………………………………………………………………………………… 

DICHIARA 

 

a) di aver preso visione del DPR n.62/2013 recante Codice di comportamento dei dipendenti 

pubblici, a norma dell'articolo 54 del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, nonché 

del Codice di comportamento del Comune e delle misure di prevenzione della corruzione 

previste dal Piano triennale di prevenzione della corruzione e della illegalità. 

 

Luogo, data 
Il collaboratore/consulente 

……………………………..…………… 
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4. OGGETTO: DICHIARAZIONE DEL DIPENDENTE DI PRESA D’ATTO CHE NEI TRE ANNI 

SUCCESSIVI ALLA CESSAZIONE DEL RAPPORTO DI PUBBLICO IMPIEGO, NON POTRÀ 

SVOLGERE ATTIVITÀ LAVORATIVA O PROFESSIONALE PRESSO SOGGETTI PRIVATI 

DESTINATARI DELL'ATTIVITÀ DEL COMUNE PRESSO IL QUALE HA ESERCITATO POTERI 

AUTORITATIVI O NEGOZIALI O PARTECIPATO A PROCEDIMENTI AMMINISTRATIVI A 

VANTAGGIO DELL’OPERATORE 

 
Il sottoscritto 

….…………………………………………………………………….………………………………………………………………………, 

(indicare la posizione professionale ricoperta), tenuto conto che a decorrere dal 

………………………………………….. ha interrotto il proprio rapporto di lavoro con il Comune; 

DICHIARA 

a) ai sensi dell’art. 53 del D. Lgs. n.165/2001, di prendere atto che nei tre anni successivi 

alla cessazione del rapporto di pubblico impiego, non potrà svolgere attività lavorativa o 

professionale presso soggetti privati destinatari dell'attività del Comune presso il quale 

ha esercitato poteri autoritativi o negoziali o come soggetto partecipante ad attività 

istruttoria di interesse per l’operatore. 

 
 

Luogo, data 
 

 
Il dipendente 

………………………………… 
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32 5. OGGETTO: DICHIARAZIONE DEL DIPENDENTE RESA AI SENSI DELL’ART.35-BIS DEL 

D. LGS. N.165/2001 

 
Oggetto: 

a) Nomina componente commissioni per l'accesso o la selezione a pubblici impieghi; 

b) Assegnazione anche con funzioni direttive, agli uffici preposti alla gestione delle risorse 

finanziarie, all'acquisizione di beni, servizi e forniture, nonché alla concessione o 

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

economici a soggetti pubblici e privati; 

c) Nomina componente 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. 

 

Il sottoscritto 

….……………………………………………………………………………………………………………………………………..……, 

(indicare la posizione professionale ricoperta), in qualità di soggetto designato 

……………………………..……… 

DICHIARA 

a) ai sensi dell’art. 35-bis del D. Lgs. n.165/2001, di non essere stato condannato, anche 

con sentenza non passata in giudicato, per i reati previsti nel capo I del titolo II del libro 

secondo del codice penale. 
 

Luogo, data  
Il dipendente 

………………………………… 
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6. OGGETTO: DICHIARAZIONE DEL DIPENDENTE DI NON AVER ACCETTATO INCARICHI DI 

COLLABORAZIONE O DI CONSULENZA, CON QUALSIASI TIPOLOGIA DI CONTRATTO O 

INCARICO E A QUALSIASI TITOLO DA PERSONE O ENTI PRIVATI 

 
Il sottoscritto ............................................................................................................................................................ , 

(indicare la posizione professionale ricoperta) 

DICHIARA 

di non aver accettato incarichi di collaborazione o di consulenza, con qualsiasi tipologia di 

contratto o incarico e a qualsiasi titolo da persone o enti privati: 

a) che siano, o siano stati nel triennio precedente, iscritti ad albi di appaltatori di opere e 

lavori pubblici o ad albi di fornitori di beni o di prestatori di servizi tenuti dal servizio di 

appartenenza; 

b) che partecipino, o abbiano partecipato nel triennio precedente, a procedure per 

l’aggiudicazione di appalti, sub-appalti, cottimi fiduciari o concessioni di lavori, servizi o 

forniture o a procedure per la concessione di sovvenzioni, contributi, sussidi ed ausili 

finanziari o l'attribuzione di vantaggi economici di qualunque genere curate dal servizio 

di appartenenza; 

c) che abbiano, o abbiano avuto nel triennio precedente, iscrizioni o provvedimenti a 

contenuto autorizzatorio, concessorio o abilitativo per lo svolgimento di attività 

imprenditoriali comunque denominati, ove i predetti procedimenti o provvedimenti 

afferiscano a decisioni o attività inerenti al Servizio di appartenenza, 

d) che abbiano, o abbiano avuto nel triennio precedente, un interesse economico 

significativo in decisioni o attività inerenti al servizio di appartenenza. 
 

Luogo, data  
Il dipendente 

………………………………… 
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34 7. OGGETTO: DICHIARAZIONE DI INSUSSISTENZA/SUSSISTENZA CAUSE DI 

INCOMPATIBILITÀ 

 

Il sottoscritto ….………………………………………………………………………………………………………..…………………... 

(indicare la posizione professionale ricoperta) 

DICHIARA 

a) di non trovarsi in alcuna delle condizioni di incompatibilità di cui al D. Lgs. 8 aprile 2013, 

n. 39 “Disposizioni in materia di inconferibilità e incompatibilità di incarichi presso le 

pubbliche amministrazioni e presso gli enti privati in controllo pubblico, a norma dell’art. 

1, commi 49 e 50, della legge 6 novembre 2012, n. 190”; 

 

b) di essere a conoscenza dell’obbligo di comunicazione tempestiva in ordine all’insorgere di 

una delle cause di incompatibilità di cui al D. Lgs. n. 39/2013; 

 

c) di essere a conoscenza che ai sensi dell'art. 20, comma 3, del D. Lgs. n. 39/2013 la 

presente dichiarazione sarà pubblicata nel sito istituzionale 
 

Luogo, data  
Il dipendente 

………………………………… 
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8. OGGETTO: DICHIARAZIONE DI INSUSSISTENZA/SUSSISTENZA CAUSE DI 

INCONFERIBILITÀ 

 

Il sottoscritto ….……………………………………………………………………………………..... 

(indicare la posizione professionale ricoperta) 

DICHIARA 

1. di non trovarsi in alcuna delle condizioni di inconferibilità di cui al D. Lgs. 8 aprile 2013, 

n. 39 “Disposizioni in materia di inconferibilità e incompatibilità di incarichi presso le 

pubbliche amministrazioni e presso gli enti privati in controllo pubblico, a norma dell’art. 

1, commi 49 e 50, della legge 6 novembre 2012, n. 190” ed in particolare: 

 

a. di non avere ricoperto incarichi politici come componente della Giunta o del 

Consiglio Comunale del Comune di Cerano d’Intelvi nei due anni precedenti il 

conferimento dell’incarico; 

b. di non aver ricoperto incarichi politici come componente della Giunta o del 

Consiglio Comunale in alcuna provincia o comune con popolazione superiore ai 

15.000 abitanti appartenente alla Regione Lombardia nell’anno precedente il 

conferimento dell’incarico (art. 7, comma 2, D. Lgs. n. 39/2013); 

 

2. di non essere stato, nell’anno precedente, presidente o amministratore delegato di enti 

di diritto privato in controllo pubblico da parte di province, comuni e loro forme associative 

della Regione Lombardia (art. 7, comma 2, D: Lgs. n.39/2013); 

3. di essere a conoscenza dell’obbligo di comunicazione tempestiva in ordine all’insorgere di 
una delle cause di inconferibilità di cui al D. Lgs. n. 39/2013; 

4. di essere a conoscenza che ai sensi dell'art. 20, comma 3, del D. Lgs. n. 39/2013 la 

presente dichiarazione sarà pubblicata nel sito istituzionale del Comune. 
 

Luogo, data  
Il dipendente 

………………………………… 
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36 9. OGGETTO: DICHIARAZIONE DI ASSENZA DI CONFLITTO DI INTERESSE NELLA 

GESTIONE DEI CONTRATTI PUBBLICI 

 

Il sottoscritto 

….………………………………………………………………………………………………………………………….…………..... 

(indicare la posizione professionale ricoperta) 

Premesso che ai sensi dell’art.16 del D. Lgs. n.36/2023 si ha conflitto d’interesse quando un 

soggetto che, a qualsiasi titolo, interviene con compiti funzionali nella procedura di 

aggiudicazione o nella fase di esecuzione degli appalti o delle concessioni e ne può influenzare, 

in qualsiasi modo, il risultato, gli esiti e la gestione, ha direttamente o indirettamente un 

interesse finanziario, economico o altro interesse personale che può essere percepito come una 

minaccia alla sua imparzialità e indipendenza nel contesto della procedura di aggiudicazione o 

nella fase di esecuzione. 

 

DICHIARA 

1. di non trovarsi nella condizione descritta all’art.16 del Decreto legislativo n. 36/2023 “Codice 

dei contratti pubblici”; 

 

2. di non trovarsi  in situazione di conflitto di interesse che determinano l'obbligo di 

astensione prevista dall'articolo 7 del decreto del Presidente della Repubblica 16 aprile 

2013, n. 62; 

 

3. di non trovarsi in situazione di conflitto di interesse previste nel Codice di comportamento 

del Comune di Cerano d’Intelvi. 
 

Luogo, data  
Il dipendente 

………………………………… 
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3.1 SOTTOSEZIONE DI PROGRAMMAZIONE – STRUTTURA 

ORGANIZZATIVA 

 

L’art. 4, comma 1, lettera a), del Decreto del Ministro per la pubblica Amministrazione 
30 giugno 2022, di definizione dello schema tipo di PIAO, stabilisce che nella presente 
sezione deve essere illustrato il modello organizzativo adottato dall’Amministrazione, e 
come questo sia funzionale alla realizzazione degli obiettivi di valore pubblico di cui alla 

relativa sottosezione di programmazione. 
 

L’attuale struttura del Comune di Cerano d’Intelvi è la seguente: 
- Area Affari Generali 
- Area Servizio Finanziario 

- Area Manutenzioni e LL.PP 

nonché il Segretario Comunale, Dr. Angerillo Giuseppe, il quale svolge l’incarico di reggente fino 

al 31.07.2024 sulla base di apposito provvedimento adottato dal prefetto di Milano.  

 
La dotazione organica attuale prevede un organico di 4 persone di cui: 

- 3 dipendenti EQ -ex cat. D- (2 donne, 1 uomo) 
- 1 dipendente operatore esperto -ex. Cat. B- (1 uomo) 

 

 
CONSISTENZA ORGANICO 

È strategico nella programmazione dell’Ente il quadro delle risorse umane e quindi saper 
leggere la propria struttura organizzativa al fine di determinare obiettivi congruenti. 
Di seguito si riporta il numero dei dipendenti a tempo indeterminato dell’Ente, suddivisi 

per categoria, presenti al 31/12/2023 (non è calcolato il Segretario) con le 
programmazioni in uscita e in entrata previste nell’anno 2024 di cui al piano triennale 

fabbisogno del personale: 

 
 
31/12/2023 

 
IN USCITA NEL 2024 

 
IN ENTRATA NEL 2024 

TOTALE 

POGRAMMAZIONE AL 

31/12/2024 

Categoria N. Categoria N. Categoria N. Categoria N. 
Categoria “D1” 3 Categoria “D1” 0 Categoria “D1” 0 Categoria ”D1” 0 

Categoria “B3” 1 Categoria “B3” 0 Categoria “B3” 0 Categoria “B3” 0 

TOTALE 4 TOTALE 0 TOTALE 0 TOTALE 0 

SEZIONE 3. 

ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 
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38 3.2 SOTTOSEZIONE DI PROGRAMMAZIONE – ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO 

AGILE 

 

La recente pandemia ha fatto diventare lo smart working o lavoro agile la modalità 
ordinaria per lo svolgimento della prestazione lavorativa nelle pubbliche 
amministrazioni, accelerando un processo avviato con la legge 22 maggio 2017, n. 81 

”Misure per la tutela del lavoro autonomo non imprenditoriale e misure volte a favorire 
l'articolazione flessibile nei tempi e nei luoghi del lavoro subordinato”. 

All’articolo 18 la richiamata normativa recita: “…allo scopo di incrementare la 
competitività' e agevolare la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro, promuovono il 
lavoro agile quale modalità' di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato stabilita 

mediante accordo tra le parti, anche con forme di organizzazione per fasi, cicli e obiettivi 
e senza precisi vincoli di orario o di luogo di lavoro, con il possibile utilizzo di strumenti 

tecnologici per lo svolgimento dell'attività' lavorativa. La prestazione lavorativa viene 
eseguita, in parte all'interno di 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, derivanti dalla legge e dalla contrattazione collettiva…” 
La possibilità di lavorare da remoto ha consentito al Comune di Cerano d’Intelvi di fare 

un massiccio ricorso a tale modalità di esecuzione del lavoro senza che vi fosse, in 
generale, una caduta della capacità produttiva e della puntualità di risposta agli utenti. 

Finita la situazione emergenziale le disposizioni ministeriali hanno imposto una generale 
riduzione dell’utilizzo dello smart working, prevedendo che la prestazione lavorativa 

debba essere svolta prevalentemente in presenza, ed eliminando le facilitazioni 
procedurali vigenti nel periodo pandemico. Ad oggi, la modalità del lavoro agile, non 

può essere instaurata senza la formalizzazione di un accordo tra l’amministrazione ed il 
lavoratore. 

 

Programma di sviluppo del lavoro agile 

Trattandosi di ente di dimensioni molto ridotte, con un organico composto da pochi 
dipendenti che svolgono allo stesso tempo funzioni di back office e di front office, risulta 

difficile realizzare una mappatura delle attività che possono essere svolte da remoto o 
in modalità agile, senza che ciò possa avere delle ricadute significative sulla erogazione 

dei servizi alla collettività di riferimento. 

In ogni caso non si esclude che in futuro si possa comunque procedere alla realizzazione 
della suddetta mappatura, a condizione che l’introduzione di nuove modalità di 

svolgimento della prestazione lavorativa non incida negativamente sull’erogazione dei 
servizi al cittadino, per fare in modo che i dipendenti possano utilizzare l’istituto dello 

smart working per situazioni particolari, urgenti e occasionali ed in applicazione del 
CCNL 2019-2021 tramite apposito accordo individuale. L’istituto presso il Comune di 
Cerano d’Intelvi rimane regolato dalle disposizioni di cui alla vigente legislazione.
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39 3.3 SOTTOSEZIONE DI PROGRAMMAZIONE – PROGRAMMAZIONE 
TRIENNALE DEI FABBISOGNI DI PERSONALE E FORMAZIONE 

 

ASPETTI DI CARATTERE GENERALE 

PREMESSA 
 

Il piano triennale dei fabbisogni di personale rappresenta per l’ente: 

- il quadro generale delle esigenze di personale nel triennio di riferimento, allo 
scopo di ottimizzare l’impiego delle risorse pubbliche disponibili e perseguire gli obiettivi 

di performance organizzativa, efficienza, economicità e qualità dei servizi ai cittadini e 
di assicurare il rispetto degli obiettivi di finanza pubblica. Il piano triennale dei fabbisogni 

di personale deve essere coerente con l’attività di programmazione generale dell’Ente e 
deve svilupparsi, nel rispetto dei vincoli finanziari, ovvero con gli obiettivi che l’Ente 
intende raggiungere nel periodo di riferimento; 

- un adempimento obbligatorio finalizzato alla riduzione programmata delle 
spese di personale (art. 91 comma 1 del D. Lgs 267/2000). Inoltre, le amministrazioni 
pubbliche che non provvedono all’adozione del piano ed agli adempimenti connessi non 
possono assumere nuovo personale (art. 6, comma 6, del D. Lgs. n. 165/2001); 

- un’attività preliminare all’avvio di tutte le procedure di reclutamento che 
l’ente intende attivare per garantire la piena funzionalità dei propri servizi (art. 35, 
comma 4, del D. Lgs. n. 165/2001); 
- il documento organizzativo principale in ordine: 

⚫ alla definizione dell’assetto organizzativo inteso come assegnazioni dei vari servizi 
alle unità organizzative primarie (Aree); 

⚫ alla organizzazione dei propri uffici attraverso l’indicazione della consistenza della 
dotazione organica e la sua eventuale rimodulazione in base ai bisogni programmati 

(art. 6, comma 3, del D. Lgs. n. 165/2001); 

⚫ all’individuazione dei profili professionali necessari per il perseguimento degli 
obiettivi dell’Ente, tenendo conto delle funzioni che l’amministrazione è chiamata a 

svolgere, della struttura organizzativa, nonché delle responsabilità connesse a ciascuna 
posizione; 

⚫ alle scelte di acquisizione di personale mediante le diverse tipologie contrattuali 
previste dall’ordinamento (tempo indeterminato, lavoro flessibile, ecc.). 

 

CONTENUTI 

 

In relazione alle finalità esplicitate in premessa, i principali contenuti del Piano triennale 
dei fabbisogni di personale 2024/2026 possono essere così riassunti: 

- revisione dell’assetto organizzativo dell’Ente, finalizzata alla razionalizzazione 

degli apparati amministrativi e necessaria per l’ottimale distribuzione delle risorse 

umane, per meglio perseguire gli obiettivi di performance organizzativa, efficienza, 

economicità e qualità dei servizi ai cittadini; 
- rilevazione delle eventuali eccedenze di personale, ai sensi dell’art. 33 del D. 

Lgs. n. 165/2001; 

- individuazione della consistenza della dotazione organica intesa come spesa 

potenziale massima imposta dal vincolo esterno di cui all’art. 1, comma 557 e seguenti, 

della L. n. 296/2006 e s.m.i.; nonché del D. L. 34/2019 convertito nella Legge 58/2019 

art. 33 comma 2; 

- rimodulazione quantitativa e qualitativa della consistenza di personale in base 

ai fabbisogni programmati, nel limite del tetto finanziario massimo potenziale, tenuto 

conto delle linee guida pubblicate sulla G.U. del 27.07.2017; 

- individuazione dei posti da coprire e programmazione del fabbisogno di 
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40 
personale, nel rispetto delle disposizioni in materia di assunzioni e nei limiti delle 

facoltà assunzionali previste dalla normativa vigente; 

- evidenza del rispetto dei vincoli finanziari e degli equilibri di finanza pubblica, 

come imposti dalla normativa vigente. 

 

DURATA 

Il presente Piano triennale dei fabbisogni di personale si sviluppa in prospettiva 

triennale, ovvero per il periodo 2024-2026. Dovrà essere adottato annualmente nel 

rispetto delle previsioni di cui all’art. 6, commi 2 e 3, del D. lgs. n. 165/2001 e s.m.i.. 

L’eventuale modifica in corso d’anno è consentita solo a fronte di situazioni nuove e non 

prevedibili e deve essere, in ogni caso, adeguatamente motivata. 
 
 

CONSISTENZA ORGANICO 
 

È strategico nella programmazione dell’Ente il quadro delle risorse umane e quindi saper 
leggere la propria struttura organizzativa al fine di determinare obiettivi congruenti. 

Di seguito si riporta il numero dei dipendenti a tempo indeterminato dell’Ente, suddivisi 
per categoria, presenti al 31/12/2023 e la programmazione annuale (non è calcolato il 
Segretario Comunale): 

 
 
31/12/2023 

 
IN USCITA NEL 2024 

 
IN ENTRATA NEL 2024 

TOTALE 

POGRAMMAZIONE AL 

31/12/2024 

Categoria N. Categoria N. Categoria N. Categoria N. 
Categoria “D1” 3 Categoria “D1” 0 Categoria “D1” 0 Categoria ”D1” 0 

Categoria “B3” 1 Categoria “B3” 0 Categoria “B3” 0 Categoria “B3” 0 

TOTALE 4 TOTALE 0 TOTALE 0 TOTALE 0 

 

RILEVAZIONE DELLE ECCEDENZE DI PERSONALE 

L’art. 33 del D. Lgs. n. 165/2001, come sostituito dall’art. 16, comma 1, della L. n. 

183/2011 (Legge di Stabilità 2012), ha introdotto l’obbligo di procedere annualmente 

alla verifica delle eccedenze di personale, condizione necessaria per poter effettuare 

nuove assunzioni o instaurare rapporti di lavoro con qualunque tipologia di contratto, 

pena la nullità degli atti posti in essere. 

I Responsabili di posizione organizzativa considerato il personale attualmente in 

servizio, anche in relazione agli obiettivi di performance organizzativa, efficienza, 

economicità e qualità dei servizi ai cittadini, non hanno rilevano situazioni di personale 

in esubero (attestazioni depositate agli atti). 
 

PROGRAMMAZIONE DEL FABBISOGNO DI PERSONALE 

PREMESSA 

Nell’ambito del tetto finanziario massimo potenziale, l’Ente può procedere a rimodulare 
annualmente, sia quantitativamente che qualitativamente, la propria consistenza di 
personale in base ai fabbisogni necessari per l’assolvimento dei compiti istituzionali, 
come da proposta da parte dei Responsabili, in coerenza con la pianificazione triennale 

delle attività e della performance e tenuto conto degli attuali vincoli normativi in materia 
di assunzioni e di spesa di personale. 

 

VINCOLI NORMATIVI E DI SPESA 
CONTENIMENTO DELLE SPESE DI PERSONALE 
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Trattandosi di una delle maggiori voci di esborso per le finanze pubbliche, il 

contenimento delle spese di personale è da tempo uno degli obiettivi del Governo. Il 
quadro normativo pressoché consolidato, contenuto nell’articolo 1, commi 557 e 

seguenti, della legge n. 296/2006 e nell’articolo 9 del decreto-legge n. 78/2010 
(convertito in legge n. 122/2010), è stato modificato ad opera del decreto legge n. 
90/2014, con il quale è stata concessa maggiore flessibilità nella copertura del turn- 

over, garantendo a regime (dal 2018) l’integrale sostituzione del personale cessato. 
In seguito sono intervenuti in materia la Legge di Stabilità 2015 (L. n. 190/2014), il 

D.L. 19/06/2015, n. 78 e il D. Lgs. 75/2017 che, all’art. 23 comma 2 ha previsto che 
l'ammontare complessivo delle risorse destinate annualmente al trattamento accessorio 

del personale, anche di livello dirigenziale, di ciascuna delle amministrazioni pubbliche 
di cui all'articolo 1, comma 2, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, non possa 
superare il corrispondente importo determinato per l'anno 2016, al netto degli 

incrementi derivanti dai contratti collettivi nazionali (quest’ultima deroga introdotta con 
l’art. 11 del D.L. n. 135 del 14/12/2018 e ribadita anche all’art.1 comma 150 della L. 

30/12/2018, n. 145). 

Con gli ultimi decreti-legge (D. L. n. 4 del 28/02/2019 e D. L. n. 34 del 30/04/2019) 
sono stati aggiornati alcuni parametri e vincoli di spesa ancorandoli anche, per gli enti 
locali, a criteri di sostenibilità finanziaria, in seguito individuati con decreto 

interministeriale del 17/03/2020 e con successiva circolare interministeriale del giugno 
2020. 

 

Inoltre è stata pubblicato sulla G.U. del 27 aprile 2020 il DPCM del 17 marzo 2020 
“Misure per la definizione delle capacità assunzionali di personale a tempo indeterminato 

dei comuni”, previsto dal succitato comma 2 art. 33 del D.L. 34/2019 la cui applicazione 
decorre dal 20 aprile 2020, che all’art. 4 contiene la tabella che individua i valori soglia 
per fascia demografica del rapporto della spesa del personale dei comuni rispetto alle 

entrate correnti secondo le definizioni di cui all’art. 2 del medesimo DPCM. 

A giugno 2020 è stata resa nota anche la Circolare a firma dei tre ministri coinvolti 

(Pubblica Amministrazione, Ministro Interno e Ministro Economia e finanze) per 
esplicitare le nuove modalità di calcolo degli spazi assunzionali dei comuni in attuazione 
del DPCM 17 marzo 2020. 

Secondo quanto previsto dall’art. 33, comma 2, del DL 34/2019, i comuni possono 
procedere ad assunzioni di personale a tempo indeterminato in coerenza con i piani 

triennali dei fabbisogni di personale e fermo restando il rispetto pluriennale 
dell'equilibrio di bilancio asseverato dall'organo di revisione, sino ad una spesa 
complessiva per tutto il personale dipendente, al lordo degli oneri riflessi a carico 

dell'amministrazione, non superiore al valore soglia definito come percentuale, 
differenziata per fascia demografica, della media delle entrate correnti relative agli 

ultimi tre rendiconti approvati, considerate al netto del fondo crediti dubbia esigibilità 
stanziato in bilancio di previsione. 

In attuazione dell'art. 33, comma 2, del decreto-legge n. 34 del 2019, nella Tabella 1 

del Decreto Attuativo sono individuati i valori soglia per fascia demografica del rapporto 
della spesa del personale dei comuni rispetto alle entrate correnti, secondo le definizioni 

dell'art. 2 del medesimo decreto. 

 

Pertanto, ai fini dell’approvazione del piano triennale dei fabbisogni del personale 2024- 
2026 si dà atto che: 

 

- i residenti del Comune di Cerano d’Intelvi, al 31 dicembre 2023, sono n. 589 e pertanto 
il nostro Ente rientra nella fascia demografica I della Tabella 1 del Decreto Attuativo, cui 
corrisponde un valore soglia (in termini di rapporto tra spesa di personale e entrate 

correnti, al netto del FCDE -   Fondo Crediti Dubbia Esigibilità) pari al 29,5%; 
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- il Comune di Cerano d’Intelvi si colloca al di sotto del suddetto valore soglia, in quanto 
il rapporto spesa di personale/entrate correnti, al netto del FCDE - calcolato sulla base 

dei dati degli ultimi rendiconti approvati risulta pari al 28,45% e precisamente: 

 

a) la media delle entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati (2020-2021- 
2022) considerate al netto del fondo crediti di dubbia esigibilità stanziato in bilancio di 

previsione è pari a €. 634.179,70; 
b) la spesa complessiva per tutto il personale dipendente, al lordo degli oneri riflessi a 
carico dell'amministrazione, al netto dell’IRAP e delle componenti escluse, risultante 
dall’ultimo rendiconto approvato per l’anno 2022  risulta pari a €. 180.423,29; 

c) il rapporto tra le due entità di cui ai punti precedenti risulta pari a 28,45% collocandosi 
al di sotto del valore soglia fissato dal DPCM al 29,50%  
 

Inoltre i Comuni che si collocano al di sotto del valore soglia possono incrementare 
annualmente per assunzioni a tempo indeterminato la spesa di personale registrata nel  
2018 in misura non superiore al valore percentuale indicato nell’art. 5 del D.L. 34/2019           
che, per il comune di Cerano d’Intelvi, per l’anno 2024 è pari al 35,00% della spesa 
del personale 2018; 

 

CALCOLO CAPACITA' ASSUNZIONALE DECRETO 17 MARZO 2020 

CAPACITA' ASSUNZIONALE 
 

COMUNE DI 
 

CERANO 
D’INTELVI 

ANNO 2024 

POPOLAZIONE 589 

CLASSE I 

 

VALORE SOGLIA 

 

29,50% 

SPESE PERSONALE 2022 180.423,49 € 

SPESE PERSONALE 2018 152.580,66 € 

ENTRATE CORRENTI ULTIMI TRE RENDICONTI APPROVATI 2022 620.398,09 € 
 

2021 648.884,41 € 

2020 665.086,81 € 

MEDIA ENTRATE CORRENTI 2020/2022 
 

644.789,77 € 

FCDE BILANCIO 2024 10.610,07 € 

MEDIA ENTRATE CORRENTI 2020/2022 AL NETTO DEL FCDE 634.179,70 € 

RAPPORTO EFFETTIVO TRA SPESA DI PERSONALE E ENTRATE 
CORRENTI NETTE 

 
28,45% 

VALORE SOGLIA DEL RAPPORTO TRA SPESA DI PERSONALE E 
ENTRATE CORRENTI  

 
29,50% 

 

 
 

PROGRAMMA DELLE ASSUNZIONI 

 

Nell’anno 2024, oltre al personale in servizio presso l’Ente, non sono previste assunzioni. 
 


