
COMUNE DI BERGOLO  
Provincia di Cuneo 

PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E  
ORGANIZZAZIONE 2024-2026 

Approvato con delibera della Giunta Comunale n. 6  del 19.03.2024 

Il Piano Integrato di attività e Organizzazione (di seguito per brevità anche P.I.A.O.) del Comune di 

Bergolo ha come obiettivo quello di “assicurare la qualità e la trasparenza dell'attività amministrativa 

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

semplificazione e reingegnerizzazione dei processi anche in materia di diritto di accesso”. Trattasi di 

un nuovo strumento introdotto dal D.L. 9 giugno 2021, n. 80 (convertito con modificazioni dalla Legge 

113/2021 e ulteriormente modificato dal D.L. 30 aprile 2022, n. 36) recante “Misure urgenti per il 

rafforzamento della capacità amministrativa delle pubbliche amministrazioni funzionale all'attuazione 

del Piano nazionale di ripresa e resilienza (PNRR) e per l'efficienza della giustizia”. In particolare, le 

finalità del P.I.A.O. esplicitate dalla norma sono 

- consentire un maggior coordinamento dell’attività programmatoria dell’Ente e una sua 

semplificazione; 

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

imprese. 

Si tratta quindi di uno strumento dotato 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. A livello strategico è una sorta di “mappatura del cambiamento” che consentirà di realizzare 

un monitoraggio costante e accurato del percorso di transizione amministrativa avviato con il PNRR. 

Tenuto conto che: 

- questo nuovo strumento introduce una modalità integrata di pianificazione; 
- il Comune di Bergolo ha approvato il P.I.A.O. 2023/2025 in data 31.07.2023 con deliberazione della 

Giunta Comunale n. 25; 

- il Comune di Bergolo ha approvato il Bilancio di previsione 2024/2026 con deliberazione del 

Consiglio Comunale n. 26   del 28.12.2023; 

Si dà atto che il P.I.A.O. che segue è redatto in modalità semplificate ai sensi dell’art. 6 del D.M. n. 

132/2022 in quanto il Comune di Bergolo ha meno di 50 dipendenti. 



SEZIONE 1 

SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE 

Comune di BERGOLO (Cuneo) 
Indirizzo: Via Roma, 6– 12074 BERGOLO (CN) 
Codice fiscale e Partita IVA: 00511030041 
Sindaco: Sig. Mario MARONE 
Numero dipendenti al 31 dicembre anno precedente: 01 
Numero abitanti al 31 dicembre anno precedente: 54 
Telefono: 0173/87016 
Sito internet: www.comune.bergolo.cn.it  
E-mail: bergolo@ruparpiemonte.it  
PEC: comune.bergolo.cn@cert.legalmail.it  
CC postale n. 15738123 
CC bancario Tesoreria Comunale: 46002 
Conto Tesoreria Unica: 300312 
Codice univoco UFMUPC 

AMMINISTRAZIONE 
COMPOSIZIONE DEL CONSIGLIO COMUNALE: 
MARIO MARONE - Sindaco 

SAREDI Alfio - Consigliere  

ARBIA Riccardo - Consigliere 
MOTTA Giorgio - Consigliere 
BERTOLA Roberto - Consigliere 

BALOCCO Omar - Consigliere 

BALOCCO Serena - Consigliere 

BELLINI Luca - Consigliere 
ANGELINI Damiano - Consigliere 

CORNA Silvia - Consigliere 
FAROPPA Silvano – Consigliere 

COMPOSIZIONE DELLA GIUNTA COMUNALE: 
MARONE Mario Sindaco 

SAREDI Alfio Assessore – Vice Sindaco 

GALLIZZI Dott. Antonio Assessore Esterno 

http://www.comune.bergolo.cn.it/
mailto:bergolo@ruparpiemonte.it
mailto:comune.bergolo.cn@cert.legalmail.it


2.1 Valore Pubblico1  

Tenuto conto che trattasi di sottosezione non obbligatoria, si richiama il contenuto 
- del Documento Unico di Programmazione 2024/2026 approvato con delibera del Consiglio Comunale n. 

25 del 28.12.2023; 

2.2 Performance2  

Ai sensi dell’art. 2 del D.P.R. 81/2022, il piano dettagliato degli obiettivi di cui all'articolo 108, 

comma 1 D.Lgs. 267/00 e il piano della performance di cui all'articolo 10 del D.Lgs. 150/2009 sono 

assorbiti nel PIAO e per le amministrazioni con meno di 50 dipendenti la relativa sezione non è 

obbligatoria. Ciò nonostante, è intenzione dell’Amministrazione riassumere in questa sezione gli 

indirizzi e gli obiettivi strategici dell’Ente, riservando a successivo aggiornamento la definizione 

degli obiettivi operativi 

Obiettivi di performance correlati alla qualità dei procedimenti e dei servizi Sono contenuti nel 

D.U.P.S. 

Quanto alla modifica di obiettivi di performance legati al valore pubblico, si fa presente che il mandato 

amministrativo scadrà nel 2028. 

Obiettivi per favorire le pari opportunità e l’equilibrio di genere: il Piano delle Azioni Positive ai 

sensi del D.Lgs. n. 198/2006 "Codice delle pari opportunità tra uomo e donna, a norma dell’articolo 6 

della legge 28 novembre 2005, n. 246” indica obiettivi e risultati attesi per riequilibrare le situazioni di 

non equità di condizioni tra uomini e donne che lavorano nell’Ente e si propone di favorire il riequilibrio 

della presenza femminile nelle attività e nelle posizioni gerarchiche ove esiste un divario fra generi e di 

promuovere l’inserimento delle donne nei settori e nei livelli professionali nei quali esse sono 

sottorappresentate. Le azioni positive sono imperniate sulla regola espressa dell’uguaglianza 

sostanziale, regola che si basa sulla rilevanza delle differenze esistenti fra le persone di sesso diverso. 

Realizzare pari opportunità fra uomini e donne nel lavoro, quindi, significa eliminare le conseguenze 

sfavorevoli che derivano dall’esistenza di differenze. 

L’organizzazione del Comune di Bergolo vede solo la presenza femminile di 1 unità di personale. 

L’Ente inoltre garantisce la partecipazione a corsi formativi e di aggiornamento professionale alle 

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

Risultano adottate inoltre, modalità organizzative idonee a favorirne la partecipazione consentendo la 

conciliazione tra vita professionale e vita familiare. Non ci sono posti, nella dotazione organica, che 

siano prerogativa di soli uomini o di sole donne. Nello svolgimento del ruolo assegnato, il Comune di 

Bergolo valorizza attitudini e capacità personali, a prescindere dal sesso del dipendente. 

Al fine di promuovere pari opportunità come fatto significativo di rilevanza strategica l’Ente prevede di 

mantenere e/o raggiungere i seguenti obiettivi: 



obiettivi Ambito d’azione azioni 

tutelare l’ambiente di lavoro da 
casi di molestie, mobbing e 
discriminazioni 

ambiente di lavoro Evitare che si verifichino situazioni conflittuali sul posto di 
lavoro, determinate ad esempio da: 

- pressioni o molestie sessuali; 
- casi di mobbing; 
- atteggiamenti mirati ad avvilire il dipendente, anche in 

forma velata ed indiretta; 
- - atti vessatori, correlati alla sfera privata della lavoratrice 

o del lavoratore, sotto forma di discriminazioni 

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

Prevedere articolazioni orarie diverse e temporanee legate a 
particolari esigenze familiari e personali 

favorire l’equilibrio e la 

conciliazione tra 
responsabilità familiari e  

professionali, anche mediante 

una diversa organizzazione del 

lavoro delle condizioni e del 

tempo di lavoro 

orario di lavoro 

Prevedere agevolazioni per l’utilizzo al meglio delle ferie a 
favore delle persone che rientrano in servizio dopo una 
maternità, e/o dopo assenze prolungate per congedo parentale, 
anche per poter permettere rientri anticipati. 

garantire il rispetto delle pari 
opportunità nelle procedure di 

assunzioni Assicurare il rispetto delle pari opportunità nelle varie 

procedure di assunzione agli impieghi presso l’Ente. 

garantire, nelle commissioni di concorso e di selezione, la 
presenza almeno un terzo dei componenti di sesso femminile 

reclutamento del personale o 
di assegnazione dei posti di 
lavoro 

  

redigere i bandi di concorso /selezione richiamando 
espressamente il rispetto della normativa in tema di pari 

opportunità e contemplando l’utilizzo tanto del genere maschile 

quanto di quello femminile 

Programmare attività formative che possano consentire a tutti i 
dipendenti nell’arco del triennio di sviluppare una crescita 
professionale e/o di carriera 

promuovere le pari 
opportunità in materia di  

formazione, aggiornamento e 

qualificazione professionale 

Formazione 

Favorire il reinserimento lavorativo del personale che rientra dal 
congedo di maternità o di paternità o da assenza prolungata 
dovuta ad esigenze familiari sia attraverso l’affiancamento da 
parte del responsabile del servizio o di chi ha sostituito la persona 
assente, sia attraverso la predisposizione di apposite iniziative 
formative per colmare eventuali lacune 



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 

sviluppo carriera e 
professionalità 

Programmare percorsi formativi specifici rivolti sia al personale 
femminile che maschile. 

    Utilizzare sistemi premianti selettivi, secondo logiche 
meritocratiche che valorizzino i dipendenti meritevoli attraverso 

l’attribuzione selettiva degli incentivi economici e di carriera, 

nonché delle progressioni economiche, senza discriminazioni di 

genere. 

    Affidare gli incarichi di responsabilità sulla base della 

professionalità e dell’esperienza acquisita, senza 

discriminazioni. Nel caso di analoga qualificazione e 
preparazione professionale, prevedere ulteriori parametri  

valutativi per non discriminare il sesso femminile rispetto a 

quello maschile 

Disporre la trasmissione del presente PIAO a tutti i dipendenti promuovere la comunicazione 
e la diffusione delle  

informazioni sul tema delle 

pari opportunità 

informazione e 

comunicazione Il Piano sarà pubblicato sul sito istituzionale dell’Ente, sarà 
trasmesso agli organismi di rappresentanza presenti nell’Ente, 
come individuati dall’art. 42 del DLgs 165/2001 



Obiettivi e performance finalizzati alla piena accessibilità fisica dell’amministrazione: non 

risultano approvati Piani di Eliminazione delle Barriere Architettoniche (PEBA), di cui all’art. 32, 

comma 21, della Legge n. 41/1986, come integrato dall’art. 24, comma 9, della Legge n. 104/1992. 

Tuttavia negli anni l’Amministrazione ha realizzato una serie di interventi per eliminare le barriere 

architettoniche. 

2.3 Rischi corruttivi e trasparenza3  
Ai sensi dell’art. 6 del DM 30 giugno 2022, n. 132 della Presidenza del Consiglio dei Ministri 

Dipartimento della Funzione Pubblica per le pubbliche amministrazioni con meno di 50 dipendenti, 

l'aggiornamento nel triennio di vigenza della sezione avviene in presenza di fatti corruttivi, modifiche 

organizzative rilevanti o ipotesi di disfunzioni amministrative significative intercorse ovvero di 

aggiornamenti o modifiche degli obiettivi di performance a protezione del valore pubblico. Scaduto il 

triennio di validità, il Piano è modificato sulla base delle risultanze dei monitoraggi effettuati nel triennio. 
Il Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione 2024/2026 approvato con deliberazione della  

Giunta comunale nr. 1  del 29.01.2024  che conferma quello predisposto dalla Giunta dell’Unione Alta 

Langa n. 13/2022 del 29/04/2022 in quanto la medesima aveva stabilito di avvalersi della possibilità 

di predisporre, in relazione alla omogeneità sociale dei territori ed alla sostanziale uniformità dei 

comuni facenti parte in ordine alla sussistenza e tipologia dei rischi corruttivi, di un unico Piano 

Triennale per la prevenzione della corruzione, consultabile al seguente link: 

https://www.comune.bergolo.cn.it/ come da allegato. 

Nel 2022 non risultano accertati fatti corruttivi, modifiche organizzative rilevanti né intercorse 

ipotesi di disfunzioni amministrative significative. 

Si prende atto che nel corso del 2023, anche a seguito di specificazioni normative e procedurali da parte 

delle autorità preposte a legiferare sulla materia del PIAO, il PTPCT si è evoluto nelle direttive di quanto 

riportato da ANAC nel suo Piano Nazionale Anticorruzione 2022, approvato in via definitiva con 

deliberazione ANAC nr.7 del 17/01/2023. 

Nello specifico l’ente si pone i seguenti obiettivi strategici, da perseguire: 

1. rivedere le sue tabelle di rischio aggiornandole alle ultime indicazioni e proposte di ANAC ; 

2. continuare nei lavori di aggiornamento e tenuta della sezione Amministrazione Trasparente non solo 

come misura generale anticorruttiva ma come rappresentazione concreta di un elemento di valore 

pubblico, come da indicazione dello stesso Piano nazionale 2022, ove si recita: 

 la trasparenza è presidio necessario per assicurare il rispetto della legalità e il controllo diffuso; 

 costituisce presupposto per realizzare una buona amministrazione ma anche misura di 

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

n° 20/201919, laddove considera la legge 190/2012 “principio-argine alla diffusione 

https://www.comune.bergolo.cn.it/


di fenomeni di corruzione”; 
 il ruolo di primo piano che il legislatore ha attribuito alla trasparenza si arricchisce oggi, a seguito 

dell’introduzione del PIAO, con il riconoscimento del suo concorrere alla protezione e alla 

creazione di valore pubblico. Essa favorisce, in particolare, la più ampia conoscibilità 

dell’organizzazione e delle attività che ogni amministrazione o ente realizza in favore della 

comunità di riferimento, degli utenti, degli stakeholder, sia esterni che interni. 

3. Rivedere/aggiornare/inserire la tabella indicativa sulle misure di trasparenza adottate, modificata 

dall’Autorità ANAC a partire dal suo documento di Pianificazione per l’anticorruzione 2022, e 

presente tra gli allegati al PNA 2022 

Un ultimo, ma non in ordine a ciò che la trasparenza rappresenterà nella sezione anticorruzione del 

PIAO, obiettivo per l’Ente è quello di lavorare sulla sezione “bandi di gara e contratti”, rivedendola sia 

come struttura che come contenuti, secondo le indicazioni dell’allegato 9 al PNA, che sostituisce gli 

obblighi elencati per la sottosezione "bandi di gara e contratti" dell'allegato 1) alla delibera ANAC 

1310/2016. 

3.1 Struttura organizzativa 

Organigramma e livelli di responsabilità organizzativa 

La struttura organizzativa dell’ente è costituita in: 

- Servizio Tecnico, la cui Responsabilità è esercitata dal Sindaco ex art. 53, comma 23, 

della Legge n. 388/2000 Sig Marone Mario (giusta delibera della Giunta Comunale n. 15 del 

30.05.2023) 

- Servizio Finanziario la cui Responsabilità è esercitata dal Sig. Sindaco Marone Mario giusta 

delibera Giunta Comunale n. 15 del 30.05.2023); 

- Servizio Demografico la cui Responsabilità è esercitata dal Sig. Sindaco Marone Mario giusta 

delibera della Giunta Comunale n. 15 del 30.05.2023) 

- L’Ente dispone di n. 1 dipendente a tempo indeterminato (Istruttore) . 

SEGRETARIO COMUNALE TITOLARE: VACANTE. Le funzioni sono svolte dal Vicesegretario 

nominato ai sensi dell’art.16 ter decreto-legge 30 dicembre 2019, n. 162 e successive modifiche, Dott.ssa 

Cristina Leonelli. 

Numero di dipendenti in servizio: 01 

3.2 Organizzazione del lavoro agile4  

Come regolamentazione del lavoro agile, ad opera del CCNL triennio 2019-2021 che disciplina a 

regime l’istituto. Non vi è allegato in quanto non approvato. 

 



Quanto al Piano triennale della Formazione del Personale sarà predisposto entro il 31/12/2023 

3.3. Piano triennale dei fabbisogni di personale 

Programmazione strategica delle risorse umane: 

Attraverso la giusta allocazione delle persone e delle relative competenze professionali che servono 

all’amministrazione si può ottimizzare l’impiego delle risorse pubbliche disponibili e si perseguono al 

meglio gli obiettivi di valore pubblico e di performance in termini di migliori servizi alla collettività. 
La programmazione e la definizione del proprio bisogno di risorse umane, in correlazione con i risultati 

da raggiungere, in termini di prodotti, servizi, nonché di cambiamento dei modelli organizzativi, 

permette di distribuire la capacità assunzionale in base alle priorità strategiche. 
Il Piano del Fabbisogno personale (P.F.P.) è contenuto nel Documento unico di programmazione 

2024/2026. 

L’art. 39 della L. 449/1997 stabilisce che le Pubbliche Amministrazioni, al fine di assicurare funzionalità 

e l'ottimizzazione delle risorse per il miglior funzionamento dei servizi in relazione alle disponibilità 

finanziarie e di bilancio, provvedano alla programmazione triennale del fabbisogno personale, 

comprensivo delle unità di cui alla L. 68/1999. Sancisce l’obbligo di programmazione del fabbisogno 

del personale anche l’art. 91 del D.Lgs. 267/2000, precisando che essa deve essere finalizzata alla 

riduzione programmata della spesa. Il D.Lgs. 165/2001 dispone inoltre che il documento di 

programmazione: deve essere correlato alla dotazione organica dell’Ente e risultare coerente con gli 

strumenti di programmazione economico-finanziaria (art. 6 c. 4). L'art. 35 c. 4 precisa che la 

programmazione triennale dei fabbisogni di personale è un presupposto necessario per l'avvio delle 

procedure di reclutamento. Il decreto interministeriale (Funzione pubblica, Economia e Interno) 17-03-

2020 "Misure per la definizione delle capacità assunzionali di personale a tempo indeterminato dei 

Comuni", in attuazione dell’art. 33 del D.L. 30-04-2019 n° 34 convertito con modificazioni dalla L. 28-

06-2019 n° 58, superando il principio del turn over, ha adottato per la spesa relativa al personale 

determinati valori-soglia, differenziati per fasce demografiche e basati sul rapporto tra la spesa per il 

personale e la media delle entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati, considerate al 

netto del FCDE stanziato in bilancio. Sono individuate anche le percentuali massime annuali di 

incremento della spesa di personale a tempo indeterminato, per i Comuni che si collocano al di sotto di 

tali valori-soglia; i Comuni che eccedono tali valori devono invece gradualmente ridurre il rapporto spesa 

di personale/entrate correnti, così da rientrare nei limiti entro il 2025. Il principio contabile 



applicato concernente la programmazione di bilancio prevede che all’interno della sezione operativa del 

DUP sia contenuta anche la programmazione triennale ed annuale del fabbisogno di personale. L’art. 33 

del D. Lgs. 30 marzo 2001, n. 165, così come sostituito dall’ art. 16, comma 1, della legge 12 novembre 

2011, n. 183 (Legge di Stabilità 2012) dispone che le pubbliche amministrazioni che non adempiono alla 

ricognizione annuale delle eccedenze di personale non possono effettuare assunzioni o instaurare rapporti 

di lavoro con qualunque tipologia di contratto pena la nullità degli atti posti in essere. Non risultano 

essere presenti eccedenze di personale come disposto dall’art. 33 del D.Lgs. n. 165/2001 nel testo 

modificato dall’art. 16 della Legge 12 novembre 2011 n. 183, Legge di stabilità 2012, come risulta dalla 

deliberazione G.C. n. 47 in data 04/12/2021. Il razionale impiego delle risorse umane è un obiettivo di 

questa Amministrazione, per assicurare un ottimale livello qualitativo e quantitativo dei servizi erogati 

mantenendo la spesa entro limiti compatibili con le risorse disponibili. Per quanto riguarda la 

programmazione del personale sostanzialmente sono previste politiche di mantenimento dell’attuale 

dotazione organica, nell'ottica di ottimizzazione e valorizzazione delle risorse umane esistenti, tenuto 

conto degli obiettivi e dei programmi da realizzare. Qualora per esigenze straordinarie (ovvero mobilità, 

cessazioni etc) dovesse verificarsi una “vacanza di personale” si procederà alla copertura della stessa in 

osservanza delle vigenti disposizioni normative in materia di personale in modo tale da garantire una 

continuità nei servizi erogati alla cittadinanza. 

Per il triennio 2024-2025-2026 la Giunta si riserva la possibilità di modificare in qualsiasi momento la 

programmazione triennale del fabbisogno di personale, in considerazione delle modifiche all’assetto 

organizzativo dell’Ente e/o diversa scelta di gestione dei servizi ovvero qualora si verificassero esigenze 

tali determinate da mutazioni del quadro di normativo di riferimento. 

Trend delle cessazioni: nessuna 

Assunzioni previste per il triennio 2024-2026: 

Contratti di lavoro a tempo indeterminato: nessuno 

Contratti di lavoro flessibile: nessuno 

Verifica del rispetto del limite della spesa del personale art.1 comma 562 L.27/12/2006 

Spesa di personale anno 2008 €. 29.303,12= 

Spesa di personale anno 2024 €. 30.000,00= 

SEZIONE 4 

MONITORAGGIO 
Ai sensi dell’art. 6 del DM 132/2022 il monitoraggio del Piano Integrato di Attività e Organizzazione 

per il Comune di Bergolo non è obbligatorio. 

Il monitoraggio del Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO), potrà essere effettuato: 

- alla chiusura del ciclo di pianificazione e programmazione 

- secondo le modalità previste dal sistema di valutazione delle Performance con riferimento alla 



coerenza con gli obiettivi assegnati per l’erogazione degli istituti premianti 
- secondo le modalità definite dall’ANAC, relativamente alla sottosezione “Rischi corruttivi e 

trasparenza” con particolare attenzione alla verifica del permanere delle condizioni di assenza di fatti 

corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di disfunzioni amministrative significative. 

Per quanto riguarda il 2022, il RPCT ha predisposto la RELAZIONE ANNUALE DEL 

RESPONSABILE DELLA PREVENZIONE DELLA CORRUZIONE E DELLA TRASPARENZA, 

pubblicata il sul sito istituzionale dell’Ente e consultabile al seguente link: 

https://www.comune.bergolo.cn.it/Menu?IDVoceMenu=154960 

https://www.comune.bergolo.cn.it/Menu?IDVoceMenu=154960

