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INTRODUZIONE 

L’articolo 6 del Decreto Legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, dalla Legge 6 agosto 2021, 

n. 113 ha previsto che le pubbliche amministrazioni con più di cinquanta dipendenti, con esclusione delle scuole 

di ogni ordine e grado e delle istituzioni educative, adottino, entro il 31 gennaio di ogni anno, il Piano Integrato 

di Attività e Organizzazione (PIAO). Nel caso di variazione del termine di approvazione del bilancio preventivo, 

la scadenza per l’adozione di questo documento da parte degli enti locali è spostata ai 30 giorni successivi 

all’approvazione di tale documento. 

Con il Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione adottato d’intesa con quello dell’Economia e delle 

Finanze n. 132/2022 pubblicato sul sito del Dipartimento della Funzione Pubblica in data 30 giugno 2022 e sulla 

Gazzetta Ufficiale del 7 settembre 2022 sono stati disciplinati i contenuti e lo schema tipo del PIAO, nonché le 

modalità semplificate per gli enti con meno di 50 dipendenti. 

Sulla base delle previsioni contenute nel Decreto del Presidente della Repubblica n. 81/2022 sono soppressi, in 

quanto assorbiti nelle apposite sezioni del Piano integrato di attività e organizzazione (PIAO), gli adempimenti 

inerenti ai seguenti piani: 

a) Piano della performance; 

b) Piano triennale per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza; 

c) Piano per le azioni positive; 

d) Piano organizzativo del lavoro agile; 

e) Piano triennale dei fabbisogni del personale. 

Il Comune ha attualmente in servizio un numero di dipendenti inferiore alle 50 unità e che, pertanto, è tenuto alla 

redazione del Piano in modalità semplificata 

 

Il PIAO assicura la coerenza dei propri contenuti ai documenti di programmazione finanziaria, previsti a 

legislazione vigente per ciascuna amministrazione, che ne costituiscono il necessario presupposto, quali il DUP 

e il bilancio di previsione finanziario. 

Il PIAO costituisce inoltre la sede in cui riassumere i principi ispiratori dell’attività amministrativa dell’ente. La 

durata triennale del documento consente di avere un arco temporale sufficientemente ampio per perseguire con 

successo tali finalità. 

Il PIAO deve essere trasmesso, attraverso il portale https://piao.dfp.gov.it/ al Dipartimento della Funzione 

Pubblica e pubblicato nel proprio sito Internet istituzionale nella sezione “Amministrazione Trasparente”, nelle 

seguenti sottosezioni: 

f) Sottosezione “Disposizioni generali” – sottosezione di secondo livello “Atti generali”; 

g) Sottosezione “Personale” – sottosezione di secondo livello “Dotazione organica”; 

h) Sottosezione “Performance” – sottosezione di secondo livello “Piano della Performance”; 

i) Sottosezione “Altri contenuti” – sottosezioni di secondo livello “Prevenzione della corruzione” e 

“Accessibilità e Catalogo dei dati, metadati e banche dati”. 
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2.1  VALORE PUBBLICO 

 

Creare valore pubblico significa riuscire a utilizzare le risorse a disposizione in modo funzionale in 

termini di efficienza, economicità ed efficacia. Il valore pubblico non fa solo riferimento al 

miglioramento degli impatti esterni prodotti dalle pubbliche amministrazioni e diretti agli utenti e ai 

cittadini, ma anche alle condizioni interne all’Amministrazione (lo stato delle risorse), riuscendo ad 

utilizzare le risorse a disposizione in modo funzionale al soddisfacimento delle esigenze del contesto 

sociale. 

Il valore pubblico è pertanto il risultato di un processo progettato, governato e controllato. 

Al tal fine è necessario adottare strumenti specifici, a partire dal cambiamento degli assetti interni per 

giungere agli strumenti di interazione strutturata con le entità esterne all’Amministrazione. 

Gli obiettivi che determinano la realizzazione di valore pubblico sono stati fin qui contenuti nei seguenti 

documenti: 

1) LINEE PROGRAMMATICHE DI MANDATO (art. 46 TUEL), presentate al Consiglio 

comunale all’inizio del mandato amministrativo (deliberazione consiliare n. 12/2024 del 

17/06/2024), che individuano le priorità strategiche e costituiscono il presupposto per lo sviluppo 

del sistema di programmazione pluriennale e annuale delle risorse e delle performance dell’Ente. 

 

2) DOCUMENTO UNICO DI PROGRAMMAZIONE SEMPLIFICATO (articolo 170 del TUEL), 

approvato per il triennio 2025-2027 con deliberazione di consiglio comunale n. 33 del 

21/12/2024, che permette l’attività di guida strategica e operativa dell’Ente ed è il presupposto 

necessario, nel rispetto del principio di coordinamento e coerenza, dei documenti di bilancio e 

di tutti gli altri documenti di programmazione. 

Si rinvia, dunque, alle deliberazioni sopra citate 

 

2.1.2 PIANO AZIONI POSITIVE 

 

Ai sensi dell’art. 6 del D.M. n. 132/2022, per gli enti fino a 50 dipendenti non è prevista la compilazione 

della sottosezione 2.1 “Valore pubblico”. Tuttavia, si ritiene opportuno implementare tale sezione, per 

dare organicità al documento, con il Piano delle Azioni Positive (PAP).  

1. PREMESSE E NORMATIVA DI RIFERIMENTO 

Il Piano Triennale delle Azioni Positive 2025-2027 nasce in coerenza con la normativa di riferimento. 

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

organizzativo dell’amministrazione nel suo complesso. 

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

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

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

uomo-donna nel lavoro”, che riprende e coordina in un testo unico la normativa di riferimento, 

prevedendo all’art. 48 che ciascuna Pubblica Amministrazione predisponga un piano di azioni positive 

volto ad “assicurare (…) la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di 

pari opportunità di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne” prevedendo inoltre azioni che favoriscano il 

riequilibrio della presenza di genere nelle attività e nelle posizioni gerarchiche 

 

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

tramite il loro esempio un ruolo propositivo e propulsivo per la promozione ed attuazione dei principi 

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

Si ritiene di dover riportare il prospetto di ripartizione per genere dell’organico del Comune, al 

31.12.2024, considerando il personale assunto dall’Ente ed il Segretario Comunale, dal quale si evince 

l’insussistenza di situazioni di squilibrio di genere a svantaggio delle donne: 

 

 

SEZIONE 2: VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 



Si dà atto che non è necessario favorire l’equilibrio della presenza di un genere, ai sensi dell’art. 48, 

comma 1, del D.Lgs. 198/2006 in quanto il personale dipendente dell’Ente ha numero troppo esiguo 

perché i dati possano evidenziarsi squilibri di genere da sanare.  

 

Il Comune si impegna a far sì che non si verifichino situazioni conflittuali sul posto di lavoro, determinate 

ad esempio da: 

a) pressioni o molestie sessuali; 

b) casi di mobbing; 

c) atteggiamenti miranti ad avvilire il dipendente, anche in forma velata ed indiretta; 

d) atti vessatori correlati alla sfera privata della lavoratrice o del lavoratore, sottoforma di 

discriminazioni.  

Rientrano in questo ambito anche le iniziative previste come obbligatorie dalla vigente normativa per la 

prevenzione della corruzione: in particolare, l’attivazione dei canali informatici per il whistleblowing 

(con conseguente tutela del dipendente che segnala illeciti) e la formazione del personale inerente al 

contenuto del Codice di comportamento dei dipendenti pubblici.  

Il Comune si impegna a promuovere la qualità di condizione lavorativa del personale dipendente (rapporti 

tra colleghi, rapporti superiori/sottoposti) attraverso un atteggiamento di attenzione e ascolto del 

personale.  

Sarà favorito l’ascolto per ogni forma di disagio con la possibilità di rivolgersi ai Responsabili del 

Servizio e/o al Segretario comunale.. 

 

Il Comune si impegna ad assicurare, nelle commissioni di concorso e selezione, la presenza di almeno un 

terzo dei componenti di sesso femminile. L’assenza di parità di genere deve essere adeguatamente 

motivata.  

Non vi è alcuna possibilità che si privilegi nella selezione l’uno o l’atro sesso, in casi di parità di requisiti 

tra un candidato donna e uno uomo, la scelta del candidato deve essere opportunamente giustificata. 

Nei casi in cui siano previsti requisiti fisici per l’accesso a particolari professioni, il Comune si impegna 

a stabilire requisiti di accesso ai concorsi/selezioni che siano rispettosi e non discriminatori nelle naturali 

differenze di genere.   

Non ci sono posti in dotazione organica che siano prerogativa di soli uomini o di sole donne. Nello 

svolgimento del ruolo assegnato, il Comune valorizza attitudini e capacità personali, nell’ipotesi in cui si 

rendesse opportuno favorire l’accrescimento del bagaglio professionale dei dipendenti, l’ente provvederà 

a modulare l’esecuzione degli incarichi, nel rispetto degli interessi delle parti. 

Nelle attività di formazione si dovrà tener conto delle esigenze di ogni settore, consentendo l’uguale 

possibilità per le donne e gli uomini lavoratori di frequentare i corsi programmati. Ciò significa che dovrà 

essere valutata la possibilità di articolazione in orari, sedi e quant’altro utile a renderli accessibili anche 

a coloro che hanno obblighi di famiglia oppure orario di lavoro part time. Si privilegiano a tal fine – per 

quanto possibile – esperienze formative fruibili in modalità videoconferenza 

Il Comune favorisce l’adozione di politiche afferenti i servizi e gli interventi di conciliazione degli orari, 

volte anche a tutelare le esigenze familiari, con la possibilità di promuovere occasioni e strumenti di 

consultazione del personale dipendente su forme di ulteriore flessibilità che si potrebbero introdurre. 

Particolari necessità di tipo familiare o personale – non solo legate alla genitorialità – vengono valutate e 

risolte nel rispetto, oltre che della legge, di un equilibrio fra esigenze dell’Amministrazione e le richieste 

dei dipendenti. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

PERFORMANCE 

 

Sebbene gli Enti fino a 50 dipendenti, ai sensi dell’art. 6 del DM n. 132/2022, non siano tenuti alla 

compilazione della sotto-sezione 2.2 “Performance”, alla luce anche dei pronunciamenti della Corte dei 

Conti (da ultimo con deliberazione della Sezione Regionale Veneto n. 73/2022 secondo la quale 

“L’assenza formale del Piano esecutivo della gestione, sia essa dovuta all’esercizio della facoltà 

espressamente prevista dall’art. 169, comma 3, D.Lgs. 267/2000 per gli enti con popolazione inferiore ai 

5.000 abitanti, piuttosto che ad altre motivazioni accidentali o gestionali, non esonera l’ente locale dagli 

obblighi di cui all’art. 10, comma 1, del D.Lgs. 150/2009 espressamente destinato alla generalità delle 

Pubbliche Amministrazioni e come tale, da considerarsi strumento obbligatorio […]”), si ritiene 

opportuno fornire le principali indicazioni strategiche ed operative che l’Ente intende perseguire nel 

triennio, anche al fine della successiva distribuzione della retribuzione premiale ai Responsabili di 

Servizio e ai dipendenti. Tale sezione, da redigere secondo le logiche di management di cui al D.Lgs. 

150/2009, è finalizzata, in particolare, alla programmazione degli obiettivi e degli indicatori di 

performance di efficienza e di efficacia, secondo il Sistema di misurazione e valutazione della 

performance. 

Gli obiettivi strategici e operativi sono definiti in relazione ai bisogni della collettività, alle priorità 

politiche e alle strategie del Comune; essi devono riferirsi ad un arco temporale determinato, definiti in 

modo specifico, tenuto conto della qualità e quantità delle risorse finanziarie, strumentali e umane 

disponibili. L’elaborazione degli obiettivi è effettuata pertanto in coerenza con il Documento Unico di 

Programmazione e con il bilancio di previsione. 

Il Piano e il ciclo della performance possono 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 (creazione di valore pubblico); 

 migliorare la consapevolezza del personale rispetto agli obiettivi dell’amministrazione, 

guidando i percorsi realizzativi e i comportamenti dei singoli; 

 comunicare anche all’esterno (accountability) ai propri portatori di interesse (stakeholder) 

priorità e risultati attesi. 

Il Piano della performance, è un documento programmatico, aggiornato annualmente, che individua gli 

indirizzi e gli obiettivi strategici ed operativi dell’Ente e definisce, con riferimento agli obiettivi stessi, 

le responsabilità dei diversi attori in merito alla definizione degli obiettivi ed al relativo conseguimento 

delle prestazioni attese e realizzate al fine della successiva valutazione delle prestazioni 

dell’Amministrazione, dei titolari di posizioni organizzative e dei dipendenti. Dal grado di realizzazione 

di tali obiettivi, a ciascuno dei quali viene assegnato un suo peso, discende la misurazione e la 

valutazione della performance organizzativa dei singoli Servizi e dell’Ente nel suo complesso. 

STRUTTURA ORGANIZZATIVA DELL’ENTE 

Di seguito si riportano le aree in cui è articolata l’Amministrazione, le attività svolte da ciascuna e le 

risorse assegnate 

 

AREA AMMINISTRATIVO / PERSONALE 
Responsabile: Cristina Bosco 

AREA FINANZIARIA / DEMOGRAFICO 
Responsabile: Maria Teresa Stella 

SETTORE TECNICO 
Responsabile: Enrico Paroldo 

 

OBIETTIVI DI PERFORMANCE 

Per l’anno 2024 sono stati individuati gli obiettivi da realizzare, così come indicato nelle schede 

contenute nell’Allegato A. 

Sono da considerare inclusi  nel Piano delle performance (allegato A) gli obiettivi previsti dal D.M. n. 

132/2022, ovvero: 



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

in materia; 

Gli obiettivi specifici  (precedente punto 1) sono stati previsti attraverso l’adesione agli Avvisi pubblici 

per la presentazione delle domande di partecipazione a valere sul Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza 

- Missione 1 - Componente 1 – Investimento 1.4 “Servizi e Cittadinanza Digitale”, Digitalizzazione, 

Innovazione e Sicurezza nella PA, finanziati dall’Unione Europea – NextGenerationEU. 

Gli obiettivi generali che, aderendo alle suddette misure, il comune di Castino  si pone sono:  

 snellire i procedimenti burocratici, ricorrendo alla reingegnerizzazione dei processi 

amministrativi in fase di adozione di soluzioni digitali per soppiantare l’uso della carta;  

 aumentare l’efficienza nell’erogazione dei servizi pubblici, in termini di:  

o servizi pubblici comunali fruibili interamente on line e accessibili tramite il sistema 

pubblico di identità digitale SPID e la Carta d'Identità Elettronica (CIE);  

o servizi di pagamento on line all’Amministrazione esclusivamente tramite il sistema 

nazionale PAGOPA;  

o implementazione dei servizi da collegare all’app nazionale IO del Ministero 

dell’Innovazione Tecnologica e della Digitalizzazione.  

Nel 2025 l’Ente intende portare a compimento gli obiettivi correlati agli avvisi pubblicati sulla 

Piattaforma PA digitale 2026 per i quali è stato ammesso a finanziamento 

 

Le Misure per le quali il Comune di Castino è stato ammesso a finanziamento sono le seguenti:  

 

1.2 “Abilitazione al cloud per le PA Locali” 

 

1.4.3 "Adozione app IO" 

1.4.3 "Adozione piattaforma pagoPA" 

1.4.4 "Estensione dell'utilizzo delle piattaforme nazionali di identità 

digitale – SPID, CIE" 

1.3.1 “Piattaforma Digitale Nazionale Dati” 

1.4.5 “Piattaforma notifiche digitali” 

 

  

4) gli obiettivi di digitalizzazione;  

 

Con riferimento, gli obiettivi dell’Agenda Digitale, intende digitalizzare le procedure oggetto delle 

Misure della PAdigitale sopra riportate.  

 

5) gli obiettivi e gli strumenti individuati per realizzare la piena accessibilità 

dell’amministrazione; 

Per quanto riguarda l'accessibilità digitale, il Comune è allineato alle normative vigenti. 

L’Ente, attualmente privo di un Piano di Eliminazione delle Barriere Architettoniche (PEBA), 

intende a breve procedere con l’adozione di un pano specifico.  

 

6) gli obiettivi per favorire le pari opportunità e l’equilibrio di genere.  

 

Il Comune di Castino intende promuovere le pari opportunità tra uomini e donne, rispondendo agli 

obblighi di legge e adattandoli alla realtà dell'ente. Si fa presente che nel Comune presta servizio un uomo 

e una donna e che nel Consiglio comunale sono presenti entrambi i sessi.  

 

7) specifici obiettivi legati all’efficientamento energetico. 

Il Comune da anni utilizza i fondi statali del c.d. Decreto crescita per realizzare opere di 

all’efficientamento energetico. 

 

 

2.2 RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA 



Il Piano triennale per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza (PTPCT) dà attuazione alla 

Legge 6 novembre 2012, n. 190 “Disposizioni per la prevenzione e la repressione della corruzione e 

dell’illegalità nella pubblica amministrazione” (c.d. Legge anticorruzione), come modificata dal D.Lgs. 

97/2016, la quale ha introdotto nell’ordinamento italiano un sistema organico di disposizioni finalizzate 

alla prevenzione del fenomeno corruttivo recependo le convenzioni internazionali contro la corruzione. 

Tale sottosezione è un atto organizzativo fondamentale, attraverso il quale si individuano le aree a 

rischio di corruzione all’interno dell’Ente, si valuta il grado di incidenza del rischio, si rilevano le misure 

di contrasto già esistenti e quelle da implementare, si identificano i responsabili per l’applicazione di 

ciascuna misura ed i relativi tempi di implementazione, tenendo conto di quanto previsti dai decreti 

attuativi della citata legge, del Piano Nazionale Anticorruzione (PNA), nonché delle indicazioni 

dell’Autorità Nazionale Anti Corruzione (ANAC) contenute nelle deliberazioni dalla stessa emanate e 

delle letture fornite dalla giurisprudenza. 

Per l’anno 2024 si è proceduto con l’approvazione della sottosezione con deliberazione n. 5 del 

30/01/2024. 

PARTE GENERALE 

I soggetti coinvolti nel Sistema di prevenzione e nella gestione del rischio 



L’Autorità nazionale Anticorruzione 

La strategia nazionale di prevenzione della corruzione, secondo la legge 190/2012, si attua mediante il 

Piano nazionale anticorruzione (PNA) adottato dall’Autorità Nazionale Anticorruzione (ANAC). Il 

PNA individua i principali rischi di corruzione, i relativi rimedi e contiene l’indicazione degli obiettivi, 

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

L’art. 8 del d.P.R. 62/2013 impone un dovere di collaborazione dei dipendenti nei confronti del 

responsabile anticorruzione, la cui violazione è sanzionabile disciplinarmente. Pertanto, tutti i dirigenti, 

i funzionari, il personale dipendente ed i collaboratori sono tenuti a fornire al RPCT la necessaria 

collaborazione. 

Il RPCT svolge i seguenti compiti: 

a) elabora e propone all’organo di indirizzo politico, per l’approvazione, il Piano triennale di 

prevenzione della corruzione, sezione del PIAO (articolo 1, comma 8, L. 190/2012); 

b) verifica l'efficace attuazione e l’idoneità del piano anticorruzione (articolo 1, comma 10, lettera 

a), L. 190/2012); 

c) propone le necessarie modifiche del PTPCP, sezione del PIAO, qualora intervengano mutamenti 

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

violazioni delle prescrizioni del piano stesso (articolo 1, comma 10, lettera a), L. 190/2012); 

d) definisce, di concerto con i Responsabili, le procedure per selezionare e formare I dipendenti 

destinati ad operare in settori di attività particolarmente esposti alla corruzione (articolo 1, 

comma 8, L. 190/2012); 

e) riferisce sull’attività svolta all’organo di indirizzo, nei casi in cui lo stesso organo di indirizzo 

politico lo richieda; 

f) entro il 15 dicembre di ogni anno, trasmette all’OIV e all’organo di indirizzo una relazione 

recante i risultati dell’attività svolta, pubblicata nel sito web dell’amministrazione; 

g) trasmette all’OIV informazioni e documenti quando richiesti dallo stesso organo di controllo 

(articolo 1, comma 8-bis, L. 190/2012); 

h) segnala all'organo di indirizzo e all'OIV le eventuali disfunzioni inerenti all'attuazione delle 

misure in materia di prevenzione della corruzione e di trasparenza (articolo 1, comma 7, L. 

190/2012); 

i) indica agli uffici disciplinari i dipendenti che non hanno attuato correttamente le misure in 

materia di prevenzione della corruzione e di trasparenza (articolo 1, comma 7, L. 190/2012); 

j) 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, L. 190/2012); 

k) quando richiesto, riferisce all’ANAC in merito allo stato di attuazione delle misure di 

prevenzione della corruzione e per la trasparenza (PNA 2016, paragrafo 5.3, pagina 23); 

l) quale responsabile per la trasparenza, svolge a campione 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. 33/2013); 

m) quale responsabile per la trasparenza, segnala all'organo di indirizzo politico, all'OIV, all'ANAC 

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

obblighi di pubblicazione (articolo 43, commi 1 e 5 del D.Lgs. 33/2013). 

Il RPCT collabora con l’ANAC per favorire l’attuazione della disciplina sulla trasparenza (ANAC, 

deliberazione n. 1074/2018, pag. 16). Le modalità di interlocuzione e di raccordo sono state definite 

dall’Autorità con il Regolamento del 29/3/2017. 

 

L’organo di indirizzo politico 

Interviene nella fase di predisposizione del PTPCT e di monitoraggio. In tale quadro, l’organo di 

indirizzo politico ha il compito di: 

a) valorizzare, in sede di formulazione degli indirizzi e delle strategie dell’amministrazione, lo 

sviluppo e la realizzazione di un efficace processo di gestione del rischio di corruzione; 



b) tenere conto, in sede di nomina del RPCT, delle competenze e della autorevolezza necessarie al 

corretto svolgimento delle funzioni ad esso assegnate e ad operarsi affinché le stesse siano 

sviluppate nel tempo; 

c) assicurare al RPCT un supporto concreto, garantendo la disponibilità di risorse umane e digitali 

adeguate, al fine di favorire il corretto svolgimento delle sue funzioni; 

d) promuovere una cultura della valutazione del rischio all’interno dell’organizzazione, 

incentivando l’attuazione di percorsi formativi e di sensibilizzazione relativi all’etica pubblica 

che coinvolgano l’intero personale. 

 

I responsabili dei servizi 

Devono collaborare alla programmazione e all’attuazione delle misure di prevenzione e contrasto alla 

corruzione. In particolare, devono: 

a) valorizzare la realizzazione di un efficace processo di gestione del rischio di corruzione in sede 

di formulazione degli obiettivi delle proprie unità organizzative; 

b) partecipare attivamente al processo di gestione del rischio, coordinandosi con il RPCT, e 

fornendo i dati e le informazioni necessarie per realizzare l’analisi del contesto, la valutazione, 

il trattamento del rischio e il monitoraggio delle misure; 

c) curare lo sviluppo delle proprie competenze in materia di gestione del rischio di corruzione e 

promuovere la formazione in materia dei dipendenti assegnati ai propri uffici, nonché la 

diffusione di una cultura organizzativa basata sull’integrità; 

d) assumersi la responsabilità dell’attuazione delle misure di propria competenza programmate nel 

PTPCT, sezione del PIAO, e operare in maniera tale da creare le condizioni che consentano 

l’efficace attuazione delle stesse da parte del loro personale (ad esempio, contribuendo con 

proposte di misure specifiche che tengano conto dei principi guida indicati nel PNA 2019 e, in 

particolare, dei principi di selettività, effettività, prevalenza della sostanza sulla forma); 

e) tener conto, in sede di valutazione delle performance, del reale contributo apportato dai 

dipendenti all’attuazione del processo di gestione del rischio e del loro grado di collaborazione 

con il RPCT. 

 

Gli Organismi Indipendenti di Valutazione (OIV) 

Partecipano alle politiche di contrasto della corruzione e devono: 

a) offrire, nell’ambito delle proprie competenze specifiche, un supporto metodologico al RPCT e 

agli altri attori, con riferimento alla corretta attuazione del processo di gestione del rischio 

corruttivo; 

b) fornire, qualora disponibili, dati e informazioni utili all’analisi del contesto (inclusa la 

rilevazione dei processi), alla valutazione e al trattamento dei rischi; 

c) favorire l’integrazione metodologica tra il ciclo di gestione della performance e il ciclo di 

gestione del rischio corruttivo; 

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

 

Il personale dipendente 

I singoli dipendenti partecipano attivamente al processo di gestione del rischio e, in particolare, alla 

attuazione delle misure di prevenzione programmate nel PTPCT, sezione del PIAO. 

Tutti i soggetti che dispongono di dati utili e rilevanti hanno l’obbligo di fornirli tempestivamente al 

RPCT ai fini della corretta attuazione del processo di gestione del rischio. 

 

Il processo di formazione del piano triennale 

Premesso che l’attività di elaborazione non può essere affidata a soggetti esterni all’amministrazione, il 

RPCT deve elaborare e proporre le misure di prevenzione della corruzione e per la trasparenza da 

inserire nel PIAO, ovvero lo schema del PTPCT. L’ANAC sostiene che sia necessario assicurare la più 

larga condivisione delle misure anticorruzione con gli organi di indirizzo politico (ANAC 

determinazione n. 12 del 28/10/2015). Nelle more dell’approvazione del PIAO, nell’intento di favorire 



il più ampio coinvolgimento degli stakeholders con procedura aperta alla partecipazione, con avviso 

pubblicato il 16.01.2024 nella Home Page del sito istituzionale e nella Sezione Amministrazione 

Trasparente, sono state invitate le organizzazione sindacali rappresentative, le associazioni nazionali dei 

consumatori e degli utenti che operano nel settore nonché le associazioni nazionali dei consumatori e 

degli utenti che operano nel settore nonché le associazioni o le altre forme di organizzazioni 

rappresentative di particolari interessi e dei soggetti che operano nel settore e che fruiscono delle attività 

e dei servizi prestati da questo Comune, a presentare eventuali proposte e/o contributi, di cui l’Ente terrà 

conto nella predisposizione dell’aggiornamento (implementazione della sezione Rischi corruttivi e 

Trasparenza del Piano Integrato di Attività ed Organizzazione (PIAO) 2024-2026. Entro il termine non 

sono pervenute segnalazioni. 

 

Gli obiettivi strategici 

Il comma 8 dell’art. 1 della L. 190/2012 (rinnovato dal D.Lgs. 97/2016) prevede che l'organo di indirizzo 

definisca gli obiettivi strategici in materia di prevenzione della corruzione. 

Il primo obiettivo che va posto è quello del valore pubblico secondo le indicazioni del DM 132/2022 

(art. 3). 

Questi Ente, avendo un numero di dipendenti inferiore a 50, non è tenuto alla compilazione della 

Sottosezione Valore pubblico. L’obiettivo della creazione di valore pubblico può tuttavia essere 

raggiunto avendo chiaro che la prevenzione della corruzione e la trasparenza sono fondamentali per la 

creazione dello stesso e per la realizzazione della missione istituzionale di ogni amministrazione o ente. 

Tale obiettivo generale va poi declinato in obiettivi strategici di prevenzione della corruzione e della 

trasparenza, previsti come contenuto obbligatorio dei PTPCT, e, quindi, anche della sezione 

anticorruzione e trasparenza del PIAO. 

Questa Amministrazione ritiene che la trasparenza sostanziale dell’azione amministrativa sia la misura 

principale per contrastare i fenomeni corruttivi. 

Pertanto, intende perseguire i seguenti obiettivi di trasparenza sostanziale: 

 la trasparenza quale reale ed effettiva accessibilità totale alle informazioni concernenti 

l'organizzazione e l'attività dell’amministrazione; 

 il libero e illimitato esercizio dell’accesso civico, come normato dal D.Lgs. 97/2016, quale diritto 

riconosciuto a chiunque di richiedere documenti, informazioni e dati. 

Tali obiettivi hanno la funzione precipua di indirizzare l’azione amministrativa ed i comportamenti degli 

operatori verso: 

 elevati livelli di trasparenza dell’azione amministrativa e dei comportamenti di dipendenti e 

funzionari pubblici, anche onorari; 

 lo sviluppo della cultura della legalità e dell’integrità nella gestione del bene pubblico. 



Integrazione con il Piano della Performance 
IL PNA ribadisce l’importanza di coordinare il sistema di gestione del rischio di corruzione con il ciclo 

della Performance attraverso l’introduzione, sotto forma di obiettivi sia di performance individuale sia 

organizzativa, delle attività svolte dall’amministrazione per la predisposizione, l’implementazione e 

l’attuazione del PTPCT. Una programmazione attenta e precisa argina decisioni estemporanee, non 

condivise, che potrebbero essere influenzate da elementi esterni portatori di interessi contrastanti con 

quelli dell’amministrazione. In questo senso va letto il collegamento tra i due strumenti, soprattutto in 

una realtà di così piccole dimensioni. Un altro aspetto di collegamento tra i documenti si legge nel 

raccordo tra il sistema dei controlli ed il piano comunale della prevenzione della corruzione. Il 

programma dei controlli anno 2024 viene pensato e calibrato per monitorare il piano stesso. 

Il piano della performance 2024 prevede negli obiettivi trasversali il rispetto del presente piano. Si rinvia 

alla sezione performance del PIAO che contiene l’obiettivo denominato “Attuazione misure previste dal 

PTPCT”. 

Si tratta di un obiettivo strategico trasversale, comune a tutte le aree sotto la diretta responsabilità del 

Segretario comunale, in qualità di RPCT. 



L’obiettivo consiste in: 

 Adozione delle misure di prevenzione generali e specifiche previste nel PTPCT 2025/2027; 

 Attuazione delle misure di trasparenza previste nell’Allegato D “Misure trasparenza”; 

 Partecipazione al monitoraggio dei procedimenti ed ai controlli interni; 

 Formazione del personale in materia di prevenzione della corruzione, trasparenza, codice di 

comportamento. 

In fase di rendicontazione e valutazione dei risultati, il coordinamento con il ciclo della performance 

dovrà avvenire sotto il duplice aspetto dell’indicazione all’interno della Relazione della performance 

dei risultati raggiunti in termini di obiettivi per la prevenzione della corruzione. 

Per la pianificazione dettagliata delle misure adottate di contrasto alla corruzione e di promozione della 

trasparenza si rinvia all’Allegato B. 

ORGANIZZAZIONE DEL CAPITALE UMANO 

STRUTTURA ORGANIZZATIVA 

La struttura organizzativa dell’Ente è articolata in aree, al vertice di ciascuna è posto un Responsabile 

del servizio e al vertice delle aree è posto, con funzioni di sovrintendenza e coordinamento, il Segretario 

comunale 

Al 31.12.2023 risultavano in servizio presso il Comune di Castino n. 2 dipendenti del Comune e n. 2 

dipendenti di altra amministrazione in extra time. 

E’ presente un Vicesegretario comunale. 

 

 

 

AREA FINANZIARIA / DEMOGRAFICO 
Responsabile: Maria Teresa Stella 

SETTORE TECNICO 

Responsabile: P a r o l d o  E n r i c o    

I s t r u t t o r e  t e c n i c o :   

A r c h . F e r r o  A l e s s a n d r o (incarico extra time) 

operatore: Paroldo Mirco 

 

SETTORE AMMINISTRATIVO / PERSONALE  
Responsabile: Cristina Bosco (incarico extra time)  

 

LAVORO AGILE  

 

Il Comune di Castino  ad oggi non ha approvato una propria disciplina relativa al lavoro agile e al lavoro 

da remoto ma intende, in coerenza con la normativa vigente, con la definizione degli istituti stabiliti 

dalla Contrattazione collettiva nazionale e dalla Direttiva 29 dicembre 2023 del Ministro per la Pubblica 

Amministrazione, procedere in tal senso nel futuro. 

Saranno dunque definiti le strategie e gli obiettivi di sviluppo dei modelli di organizzazione del lavoro, 

anche da remoto, trattando i seguenti temi: 

• gli obiettivi dell’amministrazione connessi al lavoro agile; 

• la disciplina del lavoro agile;  

• le condizionalità e i fattori abilitanti (misure organizzative, piattaforme tecnologiche, competenze 

professionali); 

• i contributi al miglioramento delle performance, in termini di efficienza e di efficacia e quindi i risultati 

e gli impatti interni ed esterni del lavoro agile (es. qualità percepita del lavoro agile; riduzione delle 

assenze, ecc.) e il relativo monitoraggio. 

L’Ente, oltre al lavoro agile di cui sopra, ha stabilito di procedere alla regolamentazione del lavoro da 

remoto come disciplinato dal CCNL Funzioni Locali 2019-2021. 

 

 

 



PIANO TRIENNALE DEL FABBISOGNO DEL PERSONALE 

 

Il Decreto Crescita (D.L. n. 34/2019), all’articolo 33, ha introdotto una modifica significativa della 

disciplina relativa alle facoltà assunzionali dei Comuni, prevedendo il superamento delle regole fondate 

sul turnover e l’introduzione di un sistema basato sulla sostenibilità finanziaria della spesa di personale, 

ossia sulla sostenibilità del rapporto tra spese di personale ed entrate correnti.  

 

Il Decreto 25 luglio 2023 (GU Serie Generale n.181 del 04-08-2023), ha sancito la presenza univoca del 

Piano Triennale del Fabbisogno del personale all’interno del PIAO; la definizione delle risorse 

finanziarie necessarie e disponibili per la spesa del personale, calcolate tenendo conto della spesa per il 

personale in servizio e di quella connessa alle facoltà assunzionali, è ora contenuta esclusivamente nella 

sezione operativa del DUP a cui si fa integralmente rinvio (nota di Aggiornamento al D.U.P.S. 

2025/2027 approvata con deliberazione di Consiglio comunale n.33 del 27/12/2024): 

Il Decreto del M.E.F. 25.07.2023 testualmente recita “…..La programmazione delle risorse finanziarie 

per tutti gli anni previsti dal DUP, da destinare ai fabbisogni di personale è determinata sulla base 

della spesa per il personale in servizio e di quella connessa alle facoltà assunzionali previste a 

legislazione vigente, tenendo conto delle esigenze di funzionalità e di ottimizzazione delle risorse per il 

miglior funzionamento dei servizi.” 

La programmazione di tali risorse finanziarie costituisce il presupposto necessario per la formulazione 

delle previsioni della spesa di personale del bilancio di previsione e per la predisposizione e 

l’approvazione del Piano triennale dei fabbisogni di personale nell’ambito della sezione Organizzazione 

e Capitale umano del Piano integrato di attività e organizzazione (PIAO) di cui all’articolo 6 del decreto-

legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, dalla legge 6 agosto 2021, n. 1131. 

Risulta pertanto evidente che in occasione dell’approvazione del bilancio di previsione, gli enti locali 

devono tenere conto delle indicazioni riguardanti la spesa di personale previsti nel DUP e nella eventuale 

nota di aggiornamento al DUP, relativi al medesimo triennio cui il bilancio si riferisce (2025/2027). 

Si riporta qui di seguito il   

QUADRO DI VERIFICA DELLE CAPACITA’ ASSUNZIONALI SULLA BASE DEI DATI DEL  

RENDICONTO 2023 (ultimo rendiconto approvato): 

 
Questo Comune rispetta i parametri di virtuosità di cui all’art. 33, comma 2, del D.L . 30 aprile 

2019, n. 34 e al relativo D.P.C.M. attuativo del 17 marzo 2020, in quanto il rapporto tra le spese per 

il personale dell’anno 2023 e le entrate correnti del triennio 2021/2023 al netto del Fondo crediti di 

dubbia esigibilità relativo al Bilancio dell’anno 2023 rientra nei parametri, come qui di seguito 

riportato: 
 

COMUNE DI CASTINO 
 

ANNO 
 

2023 
 

 

POPOLAZIONE (abitanti) 
 

464 

CLASSE A 
 

 

 

I Comuni che si collocano al di sotto del valore 

soglia di cui al comma 1, possono incrementare 

la spesa di personale registrata nell'ultimo 

rendiconto approvato, per assunzioni di 

personale a tempo indeterminato, sino ad una 

spesa complessiva rapportata alle Entrate 

correnti, secondo le definizioni dell'art. 2, non 

superiore al valore soglia 

VALORE SOGLIA 29,50% 

 

SPESA PERSONALE 
 

76.169,00 € 

MEDIA ENTRATE 

CORRENTI 

 

417.106,00 € 

RAPPORTO SPESE DI 

PERSONALE / MEDIA 

ENTRATE CORRENTI 

 

18,26% 

CAPACITA' 

ASSUNZIONALE 

 

46.877,27 € 

% MAX INCREMENTO 

ANNUALE PER I PRIMI 

5 ANNUI 

 

33,00% 

 

In sede di prima applicazione e fino al 31 dicembre 2024, i 

comuni di cui all'art. 4, comma 2, possono incrementare 

annualmente, per assunzioni di personale a tempo 

indeterminato, la spesa del personale registrata nel 2018, 

secondo la definizione dell'art. 2, in misura non superiore al 

valore percentuale indicato dalla seguente Tabella 2, 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 e del valore 

soglia di cui all'art. 4, comma 1: 

MAX INCREMENTO 

ANNUALE PER I PRIMI 

5 ANNI 

 

25.135,77 € 

. 

 

https://www.gazzettaufficiale.it/eli/gu/2023/08/04/181/sg/pdf


 

PIANO DI FORMAZIONE DEL PERSONALE 2025/2027 

 

 
La formazione, l’aggiornamento continuo del personale, l’investimento sulle conoscenze, sulle capacità 

e sulle competenze delle risorse umane sono allo stesso tempo un mezzo per garantire l’arricchimento 

professionale dei dipendenti e per stimolarne la motivazione e uno strumento strategico volto al 

miglioramento continuo dei processi interni indispensabile per assicurare il buon andamento, l'efficienza 

ed efficacia dell'attività amministrativa. 

 

La formazione è, quindi, un processo complesso che risponde principalmente alle esigenze e funzioni di: 

 valorizzazione del personale intesa anche come fattore di crescita e innovazione 

 miglioramento della qualità dei processi organizzativi e di lavoro dell’ente. 

 

Il Piano della Formazione del personale è il documento programmatico che, tenuto conto dei fabbisogni 

e degli obiettivi formativi, individua gli interventi formativi da realizzare nel corso dell’anno. Attraverso 

la predisposizione del piano formativo si intende, essenzialmente, aggiornare le capacità e le 

competenze esistenti adeguandole a quelle necessarie a conseguire gli obiettivi programmatici dell’Ente 

per favorire lo sviluppo organizzativo dell’Ente e l’attuazione dei progetti strategici, nel rispetto della 

normativa vigente.  

 

 

Il presente Piano si ispira ai seguenti principi: 

- valorizzazione del personale: il personale è considerato come un soggetto che richiede 

riconoscimento e sviluppo delle proprie competenze, al fine di erogare servizi più efficienti ai 

cittadini; 

- uguaglianza e imparzialità: il servizio di formazione è offerto a tutti i dipendenti, in relazione alle 

esigenze formative riscontrate; 

- continuità: la formazione è erogata in maniera continuativa; 

- efficacia: la formazione deve essere monitorata con riguardo agli esiti della stessa in termini di 

gradimento e impatto sul lavoro; 

- efficienza: la formazione deve essere erogata sulla base di una ponderazione tra qualità della 

formazione offerta e capacità costante di rendimento e di rispondenza alle proprie funzioni o ai 

propri fini; 

- economicità: le modalità di formazione saranno attuate anche in sinergia con altri Enti locali al 

fine di garantire sia il confronto fra realtà simili sia un risparmio economico. 

 

 

L’Ufficio Personale è l’unità organizzativa preposta al servizio formazione. I titolari di Posizione 

Organizzativa sono coinvolti nei processi di formazione a più livelli: rilevazione dei fabbisogni 

formativi, individuazione dei singoli dipendenti da iscrivere ai corsi di formazione trasversale, 

definizione della formazione specialistica per i dipendenti del settore di competenza. I dipendenti sono i 

destinatari della formazione. 
L’ufficio personale può avvalersi sia di docenti esterni sia di docenti interni all’Amministrazione. I soggetti interni 

deputati alla realizzazione dei corsi sono individuati principalmente nelle posizioni organizzative e nel segretario 

generale, che mettono a disposizione la propria professionalità, competenza e conoscenza nei diversi ambiti 

formativi. La formazione può comunque essere effettuata, da docenti esterni, esperti in materia, appositamente 

selezionati o provenienti da scuole di formazione di comprovata valenza scientifica o da aziende specializzate nella 

formazione. 

 

 

PREMESSE E RIFERIMENTI NORMATIVI 

PRINCIPI DELLA FORMAZIONE 

SOGGETTI COINVOLTI 



 

ARTICOLAZIONE PROGRAMMA FORMATIVO PER IL TRIENNIO 2025/2027 

A seguito della rilevazione dei fabbisogni effettuata in sede di conferenza dei servizi sono state 

individuate le tematiche formative per il piano del triennio 2025/2027, con l'obiettivo di offrire a tutto il 

personale dell'ente eque opportunità di partecipazione alle iniziative formative. 

 

Il Piano si articola su diversi livelli di formazione: 

 interventi formativi di carattere trasversale, seppure intrinsecamente specialistico, che 

interessano e coinvolgono dipendenti appartenenti a diversi aree/servizi dell’Ente. 

 formazione obbligatoria in materia di anticorruzione e trasparenza e in materia di 

sicurezza sul lavoro 

 formazione continua riguarda azioni formative di aggiornamento e approfondimento mirate 

al conseguimento di livelli di accrescimento professionale specifico sulle materie proprie delle 

diverse aree d’intervento dell’Ente. 

 

FORMAZIONE SPECIALISTICA TRASVERSALE 

Una parte rilevante delle attività formative è riservata alla partecipazione dei dipendenti ai corsi  per 

l’approfondimento di tematiche specifiche, in relazione alla esigenza di costante aggiornamento sulle 

novità normative, giurisprudenziali e tecniche. Tali corsi vengono gestiti tramite affidamento a soggetto 

esterno.  

 

FORMAZIONE OBBLIGATORIA 

Nello specifico sarà realizzata tutta la formazione obbligatoria ai sensi della normativa vigente, con  

particolare riferimento ai temi inerenti: 

- Anticorruzione e trasparenza 

- Codice di comportamento 

- GDPR - Regolamento generale sulla protezione dei dati 

- CAD – Codice dell’Amministrazione Digitale 

– Sicurezza sul lavoro 

 

FORMAZIONE CONTINUA 

Nel corso dell’anno saranno possibili, compatibilmente con le risorse disponibili, ulteriori interventi 

settoriali di aggiornamento a domanda qualora ne emerga la necessità in relazione a particolari novità 

normative, tecniche, interpretative o applicative afferenti a determinate materie; tali corsi possono 

essere svolti anche internamente al Comune. 

 

Le attività formative dovranno essere programmate e realizzate facendo ricorso a modalità di erogazione 

differenti, quali ad esempio:  

1. Formazione “in house” / in aula 

2. Formazione attraverso webinar 

3. Formazione in streaming 
 

RISORSE FINANZIARIE 
Dal  2020 non sono più applicabili le norme di contenimento e riduzione della spesa per formazione di  

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

L’articolo 57, comma 2, del DL 124/2019 ha infatti abrogato l’art.6, comma 13 del DL 78/2010 che 

disponeva la riduzione del 50% per le spese di formazione rispetto a quelle del 2009. 

Non essendo, quindi, previsto nessun limite la previsione per le spese di formazione è libera e affidata 

alle valutazioni dell’amministrazione circa i fabbisogni e le necessità dell’ente. 

 

MONITORAGGIO E VERIFICA DELL’EFFICACIA DELLA FORMAZIONE 

 

Il Servizio Personale provvede alla rendicontazione delle attività formative, le giornate e le ore di effettiva 

partecipazione e la raccolta degli attestati di partecipazione. 

 



 

 

SEZIONE MONITORAGGIO 

 

Il Comune di Castino è un Ente con due  dipendenti a tempo indeterminato e due dipendenti in extra 

time provenienti da altri Comuni e pertanto non è tenuto alla compilazione di questa sezione. Dato atto 

che, trattandosi di Comune con meno di 50 dipendenti, il monitoraggio rientra tra gli elementi di natura 

meramente eventuale, si ritiene ad ogni modo di darne una minima applicazione per come sotto riportato. 

Il monitoraggio del Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO), ai sensi dell'art. 6, comma 3 

del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n. 113, 

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

concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO) sarà 

effettuato: 

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

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

− secondo le modalità definite dall'ANAC, relativamente alla sottosezione "Rischi corruttivi e 

trasparenza"; 

− su base triennale dal Nucleo di Valutazione di cui all'articolo 14 del decreto legislativo 27 ottobre 

2009, n. 150, relativamente alla Sezione "Organizzazione e capitale umano", con riferimento alla 

coerenza con gli obiettivi di performance 

 

I soggetti responsabili delle attività di monitoraggio sono: 

- il Responsabile per la Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza / Segretario Comunale, 

che funge da raccordo fra i Responsabili delle diverse sezioni del PIAO 

- i Responsabili di servizio 

- il Nucleo di valutazione 

 

 

1. MONITORAGGIO DELLA PERFORMANCE 

Il monitoraggio avverrà, con periodicità annuale e si concluderà con la prevista Relazione annuale sulla 

Performance redatta dal Nucleo di Valutazione. 

Con riferimento alla presente sotto sezione del PIAO 2025/2027, la prima relazione sulla Performance 

annuale riguarderà la programmazione della performance dell’anno 2025 e dovrà dare evidenza, a 

consuntivo, con riferimento all’anno 2024, dei risultati organizzativi ed individuali raggiunti rispetto ai 

singoli obiettivi programmati con il presente Piano.  

 

 



 


