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Premessa 
 
Le finalità del Piano integrato di attività e organizzazione (PIAO) si possono riassumere come 
segue: 
- ottenere un migliore coordinamento dell’attività di programmazione delle pubbliche 
amministrazioni, semplificandone i processi; 
- assicurare una migliore qualità e trasparenza dell’attività amministrativa e dei servizi ai cittadini e 
alle imprese. 
 
Nel Piano, gli obiettivi, le azioni e le attività dell’Ente sono ricondotti alle finalità istituzionali e agli 
obiettivi pubblici di complessivo soddisfacimento dei bisogni della collettività e dei territori. 
Si tratta quindi di uno strumento dotato, da un lato, di rilevante valenza strategica e, dall’altro, di 
un forte valore comunicativo, attraverso il quale l’Ente pubblico comunica alla collettività gli 
obiettivi e le azioni mediante le quali sono esercitate le funzioni pubbliche e i risultati che si 
vogliono ottenere rispetto alle esigenze di valore pubblico da soddisfare. 
 
Il PIAO 2023-2025 è il primo a essere redatto in forma ordinaria, dopo il primo Piano adottato in 
forma sperimentale per il triennio 2022-2024 (di cui alla propria precedente delibera di G.C. n. 62 
del 24.08.2022). 
 
 

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, concernente la definizione del contenuto del Piano 
Integrato di Attività e Organizzazione. 
 
Ai sensi dell’art. 6, c. 6-bis, D.L. 9 giugno 2021, n. 80, come introdotto dall’art. 1, c. 12, D.L. 30 
dicembre 2021, n. 228, e successivamente modificato dall’art. 7, c. 1, D.L. 30 aprile 2022, n. 36, la 
data di scadenza per l’approvazione del PIAO in fase di prima applicazione è stata fissata al 30 
giugno 2022. 
 
Ai sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022 
concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione, le 
amministrazioni tenute all’adozione del PIAO con meno di 50 dipendenti, procedono alle attività di 
cui all’art. 3, c. 1, lett. c), n. 3), per la mappatura dei processi, limitandosi all’aggiornamento di 



quella esistente all’entrata in vigore del presente decreto considerando, ai sensi dell’art. 1, c. 16, L. 
n. 190/2012, quali aree a rischio corruttivo, quelle relative a: 
a) autorizzazione/concessione; 
b) contratti pubblici; 
c) concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi; 
d) concorsi e prove selettive; 
e) processi, individuati dal Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza 
(RPCT) e dai responsabili degli uffici, ritenuti di maggiore rilievo per il raggiungimento degli 
obiettivi di performance a protezione del valore pubblico. 
 
L’aggiornamento nel triennio di vigenza della sottosezione di programmazione “Rischi corruttivi e 
trasparenza” 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. 
 
Le amministrazioni con meno di 50 dipendenti sono tenute, altresì, alla predisposizione del Piano 
integrato di attività e organizzazione limitatamente all’art. 4, c. 1, lett. a), b) e c), n. 2. 
Le pubbliche amministrazioni con meno di 50 dipendenti procedono esclusivamente alle attività di 
cui all’art. 6, Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022 
concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione. 
 
Ai sensi dell’art. 8, c. 3, del decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione concernente la 
definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione, il termine per 
l’approvazione del PIAO, in fase di prima applicazione, è differito di 120 giorni dalla data di 
approvazione del bilancio di previsione; 
 
Sulla base del quadro normativo di riferimento, il Piano Integrato di Attività e Organizzazione 
2023-2025 ha quindi il compito principale di fornire, una visione d’insieme sui principali strumenti 
di programmazione operativa e sullo stato di salute dell’Ente al fine di coordinare le diverse azioni 
contenute nei singoli Piani. 
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SEZIONE 1 
SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE 
Comune di San Cipriano Po 

Indirizzo Piazza Matteotti n. 7 

Recapito telefonico 0385/241708 

Indirizzo sito internet www.comune.sanciprianopo.pv.it 

e-mail info@comune.sanciprianopo.pv.it 

PEC sanciprianopo@postemailcertificata.it 

Codice fiscale/Partita IVA 84001010184 

Sindaco Giovanni Maffoni 

Numero dipendenti al 31.12.2022 4 (3 full time +1 part-time 18 h sett.li) 

Numero abitanti al 31.12.2022 456 
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SEZIONE 2 
VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 
 

2.1 Valore pubblico Ente con meno di 50 
dipendenti 

 

2.2 Performance 

Tale ambito programmatico va predisposto secondo le logiche di performance management, di 
cui al Capo II del decreto legislativo n. 150 del 2009. Esso è finalizzato, in particolare, alla 
programmazione degli obiettivi e degli indicatori di performance di efficienza e di efficacia i cui 
esiti dovranno essere rendicontati nella relazione di cui all’articolo 10, comma 1, lettera b), del 
predetto decreto legislativo.  
Il Ciclo della Performance risulta infatti disciplinato dal D. Lgs. 27 ottobre 2009 n. 150 “Attuazione 
della legge 4 marzo 2009, n. 15, in materia di ottimizzazione della produttività del lavoro pubblico 
e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni”, tuttavia è bene ricordare che l’art. 
31 (Norme per gli Enti territoriali e il Servizio Sanitario Nazionale) del suddetto D. Lgs. n. 
150/2009 nel testo così modificato dall’ art. 17, comma 1, lett. a), D.lgs. 25 maggio 2017, n. 74, in 
vigore dal 22/06/2017, prevede che: “Le Regioni, anche per quanto concerne i propri enti e le 
amministrazioni del Servizio sanitario nazionale, e gli enti locali adeguano i propri ordinamenti ai 
principi contenuti negli articoli 17, comma 2, 18, 19, 23, commi 1 e 2, 24, commi 1 e 2, 25, 26 e 
27, comma 1”.  
Pertanto, gli Enti Locali possono derogare agli indirizzi impartiti dal Dipartimento della Funzione 
Pubblica (Linee guida n. 3/2018), applicando le previsioni contenute nell’art. 169 c. 3-bis del d.lgs. 
267/2000 “Testo unico delle leggi sull'ordinamento degli enti locali”, ovvero “Il PEG è deliberato 
in coerenza con il bilancio di previsione e con il documento unico di programmazione”. Il piano 
dettagliato degli obiettivi di cui all'art. 108, comma 1, del presente testo unico e il piano della 
performance di cui all'art. 10 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, sono unificati 
organicamente nel PIAO. 
Le predette disposizioni legislative comportano che: 

• la misurazione e la valutazione della performance delle strutture organizzative e dei 
dipendenti dell’Ente sia finalizzata ad ottimizzare la produttività del lavoro nonché la 
qualità, l’efficienza, l’integrità e la trasparenza dell’attività amministrativa alla luce dei 
principi contenuti nel Titolo II del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150; 

• il sistema di misurazione e valutazione della performance sia altresì finalizzato alla 
valorizzazione del merito e al conseguente riconoscimento di meccanismi premiali ai 
dipendenti dell’ente, in conformità a quanto previsto dalle disposizioni contenute nei 
Titoli II e III del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150; 

• l’amministrazione valuti annualmente la performance organizzativa e individuale e che, a 
tale fine adotti, con apposito provvedimento, il Regolamento per la Misurazione e 
Valutazione della Performance, il quale sulla base delle logiche definite dai predetti 
principi generali di misurazione, costituisce il Sistema di misurazione dell’Ente; 

• il Nucleo di Valutazione (o l’OIV) controlli e rilevi la corretta attuazione della trasparenza e 
la pubblicazione sul sito web istituzionale dell’Ente di tutte le informazioni previste nel 
citato decreto e nei successivi DL 174 e 179 del 2012.  

Il Regolamento per la misurazione e valutazione della performance vigente, approvato con 
delibera di G.C. n. 28 del 21.04.2021, recepisce questi principi con l’obiettivo di promuovere la 
cultura del merito ed ottimizzare l’azione amministrativa, in particolare le finalità della 
misurazione e valutazione della performance risultano essere principalmente le seguenti:  

http://bd01.leggiditalia.it/cgi-bin/FulShow?TIPO=5&NOTXT=1&KEY=01LX0000850657ART29


• riformulare e comunicare gli obiettivi strategici e operativi;  

• verificare che gli obiettivi strategici e operativi siano stati conseguiti;  

• informare e guidare i processi decisionali; 

• gestire più efficacemente le risorse ed i processi organizzativi;  

• influenzare e valutare i comportamenti di gruppi ed individui;  

• rafforzare l’accountability e la responsabilità a diversi livelli gerarchici;  

• incoraggiare il miglioramento continuo e l’apprendimento organizzativo. 
Il Sistema di misurazione e valutazione della performance costituisce quindi uno strumento 
essenziale per il miglioramento dei servizi pubblici e svolge un ruolo fondamentale nella 
definizione e nella verifica del raggiungimento degli obiettivi dell’amministrazione in relazione a 
specifiche esigenze della collettività, consentendo una migliore capacità di decisione da parte 
delle autorità competenti in ordine all’allocazione delle risorse, con riduzione di sprechi e 
inefficienze. In riferimento alle finalità sopradescritte, il Piano degli Obiettivi riveste un ruolo 
cruciale, gli obiettivi che vengono scelti assegnati devono essere appropriati, sfidanti e misurabili, 
il piano deve configurarsi come un documento strategicamente rilevante e comprensibile, deve 
essere ispirato ai principi di trasparenza, immediata intelligibilità, veridicità e verificabilità dei 
contenuti, partecipazione e coerenza interna ed esterna. 
L’analisi della Performance espressa dall’Ente può essere articolata in due diversi momenti tra 
loro fortemente connessi, la Programmazione degli Obiettivi e la Valutazione che rappresentano 
le due facce della stessa medaglia, infatti, non si può parlare di Controllo senza una adeguata 
Programmazione. 
 
Si allegano le schede relative agli obiettivi del Piano Triennale della Performance per il triennio 
2023-2025, con particolare riferimento all’annualità corrente, allegate al presente documento 
(Allegato 1). 

 

2.3 Rischi corruttivi e trasparenza 

Premessa 
La sottosezione è predisposta dal Responsabile della prevenzione della corruzione e della 
trasparenza (RPCT) sulla base degli obiettivi strategici in materia di prevenzione della corruzione e 
trasparenza definiti dall’organo di indirizzo, ai sensi della legge n. 190 del 2012 e che vanno 
formulati in una logica di integrazione con quelli specifici programmati in modo funzionale alle 
strategie di creazione di valore. 
Gli elementi essenziali della sottosezione, volti a individuare e a contenere rischi corruttivi, sono 
quelli indicati nel Piano nazionale anticorruzione (PNA – ultimo approvato con delibera Anac n. 7 
del 17.01.2023) e negli atti di regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della legge n. 190 
del 2012 e del decreto legislativo n. 33 del 2013. 
Sulla base degli indirizzi e dei supporti messi a disposizione dall’ANAC, l’RPCT potrà aggiornare la 
pianificazione secondo canoni di semplificazione calibrati in base alla tipologia di amministrazione 
ed avvalersi di previsioni standardizzate. In particolare, la sottosezione, sulla base delle 
indicazioni del PNA, potrà contenere: 
• Valutazione di impatto del contesto esterno per evidenziare se le caratteristiche strutturali e 
congiunturali dell’ambiente, culturale, sociale ed economico nel quale l’amministrazione si trova 
ad operare possano favorire il verificarsi di fenomeni corruttivi. 
• Valutazione di impatto del contesto interno per evidenziare se la mission dell’ente e/o la sua 
struttura organizzativa, sulla base delle informazioni della Sezione 3.2 possano influenzare 
l’esposizione al rischio corruttivo della stessa. 
• Mappatura dei processi sensibili al fine di identificare le criticità che, in ragione della natura e 



delle peculiarità dell’attività stessa, espongono l’amministrazione a rischi corruttivi con focus sui 
processi per il raggiungimento degli obiettivi di performance volti a incrementare il valore 
pubblico (cfr. 2.2.). 
• Identificazione e valutazione dei rischi corruttivi potenziali e concreti (quindi analizzati e 
ponderati con esiti positivo). 
• Progettazione di misure organizzative per il trattamento del rischio. Individuati i rischi corruttivi 
le amministrazioni programmano le misure sia generali, previste dalla legge 190/2012, che 
specifiche per contenere i rischi corruttivi individuati. Le misure specifiche sono progettate in 
modo adeguato rispetto allo specifico rischio, calibrate sulla base del miglior rapporto costi 
benefici e sostenibili dal punto di vista economico e organizzativo. Devono essere privilegiate le 
misure volte a raggiungere più finalità, prime fra tutte quelli di semplificazione, efficacia, 
efficienza ed economicità. Particolare favore va rivolto alla predisposizione di misure di 
digitalizzazione. 
• Monitoraggio sull’idoneità e sull’attuazione delle misure. 
• Programmazione dell’attuazione della trasparenza e relativo monitoraggio ai sensi del decreto 
legislativo n. 33 del 2013 e delle misure organizzative per garantire l’accesso civico semplice e 
generalizzato. 

Secondo quanto previsto dall’art. 6, commi 1 e 2, D.M. n. 132/2022, l’ente procede alla 
mappatura dei processi, limitatamente all’aggiornamento di quella esistente alla data di entrata 
in vigore del decreto considerando, ai sensi dell’art. 1, c 16, L. n. 190/2012, quali aree a rischio 
corruttivo, quelle relative a: 
a) Autorizzazione/concessione; 
b) Contratti pubblici; 
c) Concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi; 
d) Concorsi e prove selettive; 
e) Processi, individuati dal Responsabile della Prevenzione della Corruzione e Trasparenza (RPCT) 
responsabili degli uffici, ritenuti di maggiore rilievo per il raggiungimento degli obiettivi di 
performance a protezione del valore pubblico. 
 
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. 
 
Con delibera di G.C. n. 22 del 20.03.2021, confermato, nell’anno 2022, con delibera di G.C. n. 5 
del 15.01.2022, si approvava il proprio P.T.P.C. 2021/2023 e, pertanto, ai sensi dell’art. 6, comma 
2 del D.M. n. 132/2022, in assenza 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, non risulterebbe necessaria una nuova 
approvazione bensì di una conferma, per l’anno corrente. Tuttavia, anche al fine di recepire le 
modifiche introdotte dal Piano nazionale anticorruzione (PNA – ultimo approvato con delibera 
Anac n. 7 del 17.01.2023) e degli atti di regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della legge 
n. 190 del 2012 e del decreto legislativo n. 33 del 2013, si è reputato opportuno compilare la 
sezione 2.3 (rischi corruttivi e trasparenza). Si precisa, comunque che, ai sensi dell’art. 6, comma 
2 del D.M. n. 132/2022, le pubbliche amministrazioni con  meno  di  50   dipendenti, procedono 



alle attività di cui all'articolo 3, comma 1, lettera  c), n. 3), del richiamato D.M. n. 132/2022, per la 
mappatura dei processi,  limitandosi  all'aggiornamento di quella  esistente, considerando, ai 
sensi dell'articolo 1, comma 16, della legge n.  190 del 2012, quali aree a rischio corruttivo, quelle 
relative a:  
    a) autorizzazione/concessione;  
    b) contratti pubblici;  
    c) concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi;  
    d) concorsi e prove selettive;  
    e) processi, individuati dal Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza 
(RPCT)  e  dai  responsabili  degli uffici, ritenuti di maggiore  rilievo  per  il  raggiungimento  degli 
obiettivi di performance a protezione del valore pubblico.  
 

A tal fine, con avviso del 14.06.2023 pubblico sul proprio sito web istituzionale per 10 giorni, si 
invitavano gli Amministratori (Sindaco, Assessori, Consiglieri), tutti i cittadini, le associazioni o 
altre forme di organizzazioni portatrici di interessi collettivi, a presentare eventuali proposte, 
suggerimenti e/o osservazioni di cui l'Amministrazione ne avrebbe tenuto conto in sede di 
compilazione della sezione 2.3 (rischi corruttivi e trasparenza) del PIAO 2023/2025. Alla scadenza 
dei termini, non perveniva alcuna proposta. 
 
La sottosezione è predisposta dal Responsabile della prevenzione della corruzione e della 
trasparenza (RPCT) sulla base degli obiettivi strategici in materia di prevenzione della corruzione 
e trasparenza definiti dall’organo di indirizzo, ai sensi della legge n. 190/2012 e del d.lgs. 
33/2013, integrati dal d.lgs. 97/2016 e s.m.i., e che vanno formulati in una logica di integrazione 
con quelli specifici programmati in modo funzionale alle strategie di creazione di valore. Gli 
elementi essenziali della sottosezione, volti a individuare e a contenere rischi corruttivi, sono 
quelli indicati nel Piano nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti di regolazione generali 
adottati dall’ANAC.  
Sulla base degli indirizzi e dei supporti messi a disposizione dall’ANAC, l’RPCT propone 
l’aggiornamento della pianificazione strategica in tema di anticorruzione e trasparenza secondo 
canoni di semplificazione calibrati in base alla tipologia di amministrazione ed avvalersi di 
previsioni standardizzate. In particolare, la sottosezione, sulla base delle indicazioni del PNA 
vigente, in combinato disposto con l’art. 6, c. 2, del D.M. 132/2022, contiene le seguenti analisi 
che sono schematizzate in tabelle: 

a. Mappatura dei processi di lavoro sensibili al fine di identificare le criticità che, in ragione 
della natura e delle peculiarità dell’attività stessa, espongono l’amministrazione a rischi 
corruttivi con focus sui processi per il raggiungimento degli obiettivi di performance volti a 
incrementare il valore pubblico, con particolare riferimento alle aree di rischio già 
individuate dall’ANAC, con l’identificazione dei fattori abilitanti e valutazione dei rischi 
corruttivi potenziali e concreti (quindi analizzati e ponderati con esiti positivo), anche in 
riferimento ai progetti del Piano nazionale di ripresa e resilienza (PNRR) e i controlli di 
sull’antiriciclaggio e antiterrorismo, sulla base degli indicatori di anomalia indicati 
dall’Unità di Informazione Finanziaria (UIF); 

b. Progettazione di misure organizzative per il trattamento del rischio. Individuati i rischi 
corruttivi, le amministrazioni programmano le misure sia generali che specifiche, per 
contenere i rischi corruttivi individuati, anche ai fini dell’antiriciclaggio e l’antiterrorismo. 
Le misure specifiche sono progettate in modo adeguato rispetto allo specifico rischio, 
calibrate sulla base del miglior rapporto costi benefici e sostenibili dal punto di vista 
economico e organizzativo. Devono essere privilegiate le misure volte a raggiungere più 



finalità, prime fra tutte quelli di semplificazione, efficacia, efficienza ed economicità. 
Particolare favore va rivolto alla predisposizione di misure di digitalizzazione. 

 
Si precisa che: 

- il Responsabile della prevenzione della corruzione è il Segretario Generale, nominato RPC con 
decreto del Sindaco n. 5 del 09.10.2021; 

- il Responsabile della Trasparenza è la dott.ssa Claudia Bacci, Responsabile della Struttura 1 – 
amministrazione generale – servizi al cittadino – gestione risorse, nominata con decreto del 
Sindaco n. 6 del 09.10.2021; 

- il Codice di Comportamento dell’Ente è stato approvato, in ultimo, con delibera di Giunta n. 43 
del 31.05.2021. 



2.3.1 - Le aree a rischio corruzione – Mappatura dei processi: 

Le aree a maggiore rischio di corruzione, comuni e trasversali a tutti i settori, sono così 
individuate: 
a) autorizzazione/concessione;  
    b) contratti pubblici (individuazione dello strumento; verifica delle offerte; procedura di 
aggiudicazione; esecuzione del contratto); 
    c) concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi;  
    d) concorsi e prove selettive (reclutamento, progressioni di carriera, conferimento incarichi di 
collaborazione);  
    e) altri processi, individuati dal Responsabile della Prevenzione della Corruzione e  della  
Trasparenza  (RPCT)  e  dai  responsabili  degli uffici, ritenuti di maggiore  rilievo  per  il  
raggiungimento  degli obiettivi di performance a protezione del valore pubblico.  
 

Mappatura dei procedimenti: Si allegano le schede relative alla mappatura dei procedimenti, alla 
valutazione e trattamento del rischio di corruzione per il triennio 2023-2025 (Allegato 2). 

2.3.2 - I fattori abilitanti del rischio corruttivo: 

 
Il livello di esposizione al rischio è condizionato e determinato da diversi fattori abilitanti che 
potrebbero essere presenti nella organizzazione dell’Ente o nella gestione di alcuni procedimenti, 
i fattori abilitanti che possono incidere negativamente sul rischio corruzione sono: 

1. mancanza di misure di trattamento del rischio, i controlli; 
2. mancanza di trasparenza; 
3. eccessiva regolamentazione, complessità e scarsa chiarezza della normativa di riferimento; 
4. esercizio prolungato ed esclusivo della responsabilità di un processo da parte di pochi o di 

un unico soggetto; 
5. scarsa responsabilizzazione interna; 
6. inadeguatezza o assenza di competenze del personale addetto ai processi; 
7. inadeguata diffusione della cultura della legalità; 
8. mancata attuazione del principio di distinzione tra politica e amministrazione. 

2.3.3. - Obblighi di trasparenza: 

 
Per quanto riguarda l’attività di programmazione dell’attuazione degli obblighi di trasparenza si 
rinvia ai contenuti pubblicati, oltre che all’Albo Pretorio, nella sezione Amministrazione 
Trasparente del sito web dell’Ente e agli esiti del relativo monitoraggio annuale, predisposto sulla 
base della griglia elaborata dall’ANAC, nonché alle richieste di accesso civico semplice e generalizzato. 
Si allega la griglia sugli obblighi di trasparenza relativa alla delibera ANAC n. 1310/2016, così come 
aggiornata nel PNA 2022 (Allegato 3 e 3 bis). 

 
 
 
 
 
 
 
 



SEZIONE 3 
ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 
 

3.1 Struttura organizzativa 

In questa sezione si presenta il modello organizzativo adottato dall’Ente, indicando 
l’organigramma e il conseguente funzionigramma, con i quali viene definita la macrostruttura 
dell’Ente individuando le strutture di massima rilevanza, nonché la microstruttura con 
l’assegnazione dei servizi e gli uffici. 

Organizzazione: L’attuale Struttura Organizzativa e conseguente Funzionigramma dell’Ente sono 
stati approvati con delibera di Giunta n. 61 del 16.09.2015. 

 

3.1.1 - L’Organigramma dell’Ente: 

 

 
 
 

3.1.2 - Dettaglio della struttura organizzativa: 

 

Struttura Organizzativa Area/Settore Responsabile 

STRUTTURA 1 – AMMINISTRAZIONE GENERALE – SERVIZI AL 
CITTADINO – GESTIONE RISORSE  

dott.ssa Claudia Bacci 

STRUTTURA 2 – PIANIFICAZIONE E GESTIONE DEL TERRITORIO arch. Anna Maria Guazzi 

STRUTTURA 3 – POLIZIA LOCALE vacante 

file:///C:/Users/segreteria/Downloads/Organigramma%20Uffici.docx


 

3.2: Organizzazione del lavoro agile 

In questa sottosezione sono indicati, nonché in coerenza con i contratti, la strategia e gli obiettivi 
legati allo sviluppo di modelli innovativi di organizzazione del lavoro, anche da remoto (es. lavoro 
agile e lavoro da remoto) finalizzati alla migliore conciliazione del rapporto vita/lavoro in un’ottica 
di miglioramento dei servizi resi al cittadino. 
In particolare, la sezione contiene: 

• - le condizionalità e i fattori abilitanti che consentono il lavoro agile e da remoto (misure 
organizzative, piattaforme tecnologiche, competenze professionali); 

• - gli obiettivi all’interno dell’amministrazione, con specifico riferimento ai sistemi di 
misurazione della performance; 

• - i contributi al mantenimento dei livelli quali-quantitativi dei servizi erogati o al 
miglioramento delle performance, in termini di efficienza e di efficacia. 

 

3.2.1 I fattori abilitanti del lavoro agile/da remoto: 

I fattori abilitanti del lavoro agile e del lavoro da remoto che ne favoriscono l’implementazione e la 
sostenibilità: 

• Flessibilità dei modelli organizzativi; 

• Autonomia nell’organizzazione del lavoro; 

• Responsabilizzazione sui risultati; 

• Benessere del lavoratore; 

• Utilità per l’amministrazione; 

• Tecnologie digitali che consentano e favoriscano il lavoro agile; 

• Cultura organizzativa basata sulla collaborazione e sulla riprogettazione di competenze e 
comportamenti; 

• Organizzazione in termini di programmazione, coordinamento, monitoraggio, adozione di 
azioni correttive; 

3.2.2 I servizi “smartizzabili” e gestibili da remoto: 

Sono da considerare telelavorabili e/o da svolgere in modalità agile le attività che rispondono ai 
seguenti requisiti: 

• possibilità di delocalizzazione, le attività sono tali da poter essere eseguite a distanza senza 
la necessità di una costante presenza fisica nella sede di lavoro. 

• possibilità di effettuare la prestazione lavorativa grazie alle strumentazioni tecnologiche 
idonee allo svolgimento dell’attività lavorativa fuori dalla sede di lavoro, attraverso 
strumentazioni di proprietà del dipendente; 

• autonomia operativa, le prestazioni da eseguire non devono richiedere un diretto e 
continuo interscambio comunicativo con gli altri componenti dell’ufficio di appartenenza 
ovvero con gli utenti dei servizi resi presso gli sportelli della sede di lavoro di appartenenza; 

• possibilità di programmare il lavoro e di controllarne facilmente l’esecuzione; 



• possibilità di misurare, monitorare e valutare i risultati delle prestazioni lavorative eseguite 
mediante il telelavoro o in lavoro agile attraverso la definizione di precisi indicatori 
misurabili. 

Sono escluse dal novero delle attività in modalità telelavoro e lavoro agile quelle che richiedono  lo  
svolgimento  di  prestazioni  da  eseguire  necessariamente  presso  specifiche strutture di 
erogazione dei servizi (esempio: sportelli incaricati del ricevimento del  pubblico, ecc.), ovvero con 
macchine ed attrezzature  tecniche  specifiche  oppure  in  contesti  e  in  luoghi  diversi  del  
territorio comunale destinati ad essere adibiti temporaneamente od occasionalmente a luogo di 
lavoro (esempi: assistenza sociale e domiciliare, attività di notificazione, servizi di polizia 
municipale sul territorio, manutenzione strade, manutenzione verde pubblico, ecc.). 
 

3.2.3 - Precedenza nell’accesso al lavoro agile/da remoto: 

• situazioni di disabilità psico-fisiche del dipendente, certificate ai sensi della Legge 5 
febbraio 1992 n. 104, oppure che soffrono di patologie autoimmuni, farmaco-resistenti, 
degenerative e/o certificate come malattie rare, che si trovino nella condizione di essere 
immunodepressi tali da risultare più esposti a eventuali contagi da altri virus e patologie; 

• esigenza di cura di soggetti conviventi affetti da handicap grave, debitamente certificato 
nei modi e con le forme previste dalla Legge 5 febbraio 1992 n. 104 oppure sofferenti di 
patologie autoimmuni, farmaco-resistenti, degenerative e/o certificate come malattie rare; 

• esigenza di cura di figli minori e/o minori conviventi; 

• distanza chilometrica autocertificata tra l'abitazione del/della dipendente e la sede di 
lavoro, in base al percorso più breve; 

• la possibilità di possedere e gestire in maniera indipendente i supporti e i dispositivi di 
collegamento in remoto; 

• lavoratori fragili, previa attestazione medica (art. 26, c. 2, Decreto-Legge n. 18 del 
17.03.2020, convertito con modificazioni dalla L. 24 aprile 2020, n. 27). 

 

Particolare contesto interno: 
Aspetto problematico è rappresentato dalla carenza di risorse umane e alle difficoltà ad 
organizzare in modo adeguato la prestazione lavorativa resa con tale modalità, con particolare 
riguardo alla rotazione.  
 
Il Regolamento sul Lavoro Agile e da Remoto, nelle more dell'approvazione del PIAO e 
dell’approvazione CCNL era già stato approvato, con delibera di Giunta n. 13 del 15.01.2022. 
In tale atto veniva altresì approvato uno schema di accordo individuale, da intendersi, in questa 
sede, per integralmente riportato e trascritto e confermato, alla luce del nuovo CCNL del 
16.11.2022 e terminata l’emergenza sanitaria, limitatamente a casi determinati: es: impossibilità 
di raggiungere la sede comunale (es: a causa di avverse condizioni meteo, infortunio o malattia, 
per un tempo prolungato, purché tale condizione, previa attestazione medica, non pregiudichi la 
capacità lavorativa).  
In nessun caso è possibile adibire a lavoro agile dipendenti assegnati a Servizi per cui è richiesta 
una presenza fisica (Agenti di Polizia Locale, cantonieri)  
Come per legge, previa attestazione medica, i dipendenti, dichiarati soggetti fragili, possono 
svolgere lo smart working senza stipula di contratto individuale in base alle attuali disposizioni di 
legge di proroga (art.17 del D.L. 221/2021 al momento fino al 30.06.2023). 



 
Visto il particolare contesto interno, caratterizzato da ridotte risorse di personale, si ritiene, in 
questa sede, di confermare le direttive già emanate dall’AC, con delibera di G.C. n. 13 del 
15.01.2022, depurate delle disposizioni particolari adottate in vigenza dell’emergenza sanitaria.  
 

3.3 Piano triennale dei fabbisogni di personale 

Il piano triennale del fabbisogno di personale, ai sensi dell’art. 6 del d.lgs. 165/2001 nel rispetto 
delle previsioni dell’art. 1 c.562 della L. 296/2006, dell’art. 33 del D.L. 34/2019 e s.m.i., è 
finalizzato al miglioramento della qualità dei servizi offerti ai cittadini ed alle imprese, 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. In relazione a queste, dunque l’amministrazione valuta le proprie azioni sulla base dei 
seguenti fattori: 

• capacità assunzionale calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa; 

• stima del trend delle cessazioni, sulla base ad esempio dei pensionamenti; 

• stima dell’evoluzione dei bisogni, in funzione di scelte 
legate, ad esempio, alla digitalizzazione dei processi (riduzione del numero degli addetti 
e/o individuazione di addetti con competenze diversamente qualificate) o alle 
esternalizzazioni/ internalizzazioni o apotenziamento/ dismissione di servizi/ attività/ 
funzioni o ad altri fattori interni o esterni che richiedono una discontinuità nel profilo delle 
risorse umane in termini di profili di competenze e/o quantitativi. 

In relazione alle dinamiche di ciascuna realtà, l’amministrazione elabora le proprie strategie in 
materia di capitale umano, attingendo dai seguenti suggerimenti: 

• Obiettivi di trasformazione dell’allocazione delle 
risorse: un’allocazione del personale che segue le priorità strategiche, invece di essere 
ancorata all’allocazione storica, può essere misurata in termini di modifica della 
distribuzione del personale fra servizi/settori/aree e modifica del personale in termini di 
livello/inquadramento; 

• Strategia di copertura del fabbisogno. Questa parte 
attiene all’illustrazione delle strategie di attrazione (anche tramite politiche attive) e 
acquisizione delle competenze necessarie e individua le scelte qualitative e quantitative di 
copertura dei fabbisogni (con riferimento ai contingenti e ai profili), attraverso il ricorso a: 

- Soluzioni interne all’amministrazione; 
- Mobilità interna tra settori/aree/dipartimenti; 
- Meccanismi di progressione di carriera interni; 
- Riqualificazione funzionale (tramite formazione e/o percorsi di affiancamento); 
- Riscrittura dei profili professionali; 
- Soluzioni esterne all’amministrazione; 
- Mobilità esterna o altre forme di assegnazione temporanea di personale tra PPAA 

(comandi e distacchi) e con il mondo privato (convenzioni); 
- Ricorso a forme flessibili di lavoro; 
- concorsi; 
- stabilizzazioni. 



• Formazione del personale: 
- Le priorità strategiche in termini di riqualificazione o potenziamento delle competenze 

tecniche e trasversali, organizzate per livello organizzativo e per filiera professionale; 
- le risorse interne ed esterne disponibili e/o ‘attivabili’ ai fini delle strategie formative; 
- le misure volte ad incentivare e favorire l’accesso a percorsi di istruzione e qualificazione 

del personale laureato e non laureato (es. politiche di permessi per il diritto allo studio e di 
conciliazione); 

- gli obiettivi e i risultati attesi (a livello qualitativo, quantitativo e in termini temporali) della 
formazione in termini di riqualificazione e potenziamento delle competenze e del livello di 
istruzione e specializzazione dei dipendenti, anche con riferimento al collegamento con la 
valutazione individuale, inteso come strumento di sviluppo. 

Alla programmazione del fabbisogno di personale si accompagnano i seguenti documenti: 

• l’attestazione sul rispetto dei limiti di spesa del personale; 

• la dichiarazione di non eccedenza di personale; 

• le certificazioni sull’approvazione dei documenti di bilancio; 

• l’elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare; 

• le azioni finalizzate a realizzare la piena accessibilità; 

• le azioni finalizzate al pieno rispetto della parità di genere. 

Fabbisogno di personale: Si allega il Prospetto analitico sul rispetto dei limiti di spesa di personale 
ai sensi dell’art. 1 c. 562 della L. 296/2006, contenente altresì lo schema di calcolo del limite di 
spesa per assunzioni, secondo il D.M. del 17.03.2020 (allegato 4), munito del parere del revisore 
pervenuto con nota prot. 2222 del 16.07.2022. 

 

3.3.1: La dichiarazione di non eccedenza del personale: 

Il Responsabile del Servizio con nota prot. 2024 del 16.06.2023 dichiara che non sono presenti 
eccedenze di personale nelle strutture dell’Ente relativamente all’anno corrente. 

3.3.2: La dichiarazione di regolarità nell’approvazione dei documenti di bilancio: 

Il Responsabile del Servizio con nota prot. 2025 del 16.06.2023 dichiara che i documenti di bilancio 
sono stati regolarmente approvati e tempestivamente trasmessi alla BDAP. 

3.3.3:  Il rispetto dei limiti di spesa delle assunzioni flessibili: 

Spesa flessibile anno 2009 Spesa flessibile prevista anno corrente 

Euro 42.613,90 Euro 0,00 

3.3.4 Le assunzioni programmate: 

 
ANNO  PROFILO PROFESSIONALE MODALITA’ DI ACCESSO  TIPOLOGIA DI CONTRATTO NUMERO 

DI POSTI 

     

     

     

     

     

     

NEGATIVO 



3.3.5 Formazione del personale 

Premessa 
Questa sottosezione sviluppa le seguenti attività riguardanti la formazione del personale: 
- le priorità strategiche in termini di riqualificazione o potenziamento delle competenze tecniche 

e trasversali, organizzate per livello organizzativo e per filiera professionale; 
- le risorse interne ed esterne disponibili e/o ‘attivabili’ ai fini delle strategie formative; 
- le misure volte ad incentivare e favorire l’accesso a percorsi di istruzione e qualificazione del 
personale laureato e non laureato (es. politiche di permessi per il diritto allo studio e di 
conciliazione); 
- gli obiettivi e i risultati attesi (a livello qualitativo, quantitativo e in termini temporali) della 
formazione in termini di riqualificazione e potenziamento delle competenze e del livello di 
istruzione e specializzazione dei dipendenti, anche con riferimento al collegamento con la 
valutazione individuale, inteso come strumento di sviluppo. 
 

3.3.6: Il programma della formazione del personale: 

I corsi di formazione obbligatori, in forma gratuita, che si intendono garantire al personale 
dell’Ente sono quelli attinenti alle seguenti materie: 

• Trasparenza, anticorruzione ed etica pubblica (mediante l’associazione Lega dei Comuni); 

• Privacy (mediante il proprio D.P.O.); 

• Contabilità pubblica (mediante l’associazione Lega dei Comuni); 

• Organizzazione e gestione delle risorse umane (mediante l’associazione Lega dei Comuni); 

• Appalti pubblici (mediante l’associazione Lega dei Comuni). 

Ulteriori corsi di formazione saranno garantiti, compatibilmente con le risorse di bilancio. 

3.3.7: L’elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare mediante strumenti 
tecnologici: 

Tutti i processi dell’ente vanno progressivamente semplificati e reingegnerizzati mediante lo 
sviluppo e l’implementazione di supporti tecnologici e la digitalizzazione, in particolare le attività 
e i processi che sono stati informatizzati sono: 

• lo sportello unico delle attività produttive; 

• lo sportello unico dell’edilizia; 

• l’anagrafe nazionale della popolazione residente; 

• il sistema di pagamenti tramite PAGO PA; 

3.3.8: Le azioni finalizzate a realizzare la piena accessibilità digitale: 
 
Sito web istituzionale/formazione digitale del personale (compatibilmente con le risorse finanziarie) 
 



Intervento Tempi di 
adeguamento 

Siti web e/o app mobili – Interventi di tipo adeguativo e/o correttivo     31.12.2025 

Formazione – Aspetti normativi 31.12.2025 

Siti web e/o app mobili – Analisi dell’usabilità 31.12.2025 

Siti web e/o app mobili – Interventi sui documenti (es. pdf di documenti - immagini 
inaccessibili) 

31.12.2025 

Siti web – Miglioramento moduli e formulari presenti sul sito 31.12.2025 

 

3.3.9: Le azioni finalizzate al pieno rispetto della parità di genere: 

Il Comitato unico di garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora 
e contro le discriminazioni dell’Ente (C.U.G.) sostituisce, unificando le competenze in un solo 
organismo, i comitati per le pari opportunità e i comitati paritetici sul fenomeno del mobbing, 
costituiti in applicazione della contrattazione collettiva, dei quali assume tutte le funzioni previste 
dalla legge, dai contratti collettivi relativi al personale delle amministrazioni pubbliche o da altre 
disposizioni 

Il Piano di Azioni Positive è lo strumento programmatorio fondamentale per realizzare effettive 
pari opportunità, basate sull’attivazione di concrete politiche di genere e mediante: 

• la valorizzazione dei potenziali di genere; 

• la rimozione di eventuali ostacoli che impediscano la realizzazione di pari opportunità nel 
lavoro per garantire il riequilibrio delle posizioni femminili e di quelle maschili nei ruoli in 
cui sono sottorappresentate; 

• la promozione di politiche di conciliazione tra responsabilità familiari e professionali 
attraverso azioni che prendano in considerazione sistematicamente le differenze, le 
condizioni e le esigenze di donne e uomini all'interno dell'organizzazione, ponendo al 
centro dell'attenzione “la persona” e contemperando le esigenze dell'Ente con quelle delle 
dipendenti e dei dipendenti, dei cittadini e delle cittadine; 

• l’attivazione di specifici percorsi di reinserimento nell’ambiente di lavoro del personale al 
rientro dal congedo per maternità/paternità o per altre assenze di lunga durata; 

• la promozione della cultura di genere attraverso il miglioramento della comunicazione e 
della diffusione delle informazioni sui temi delle pari opportunità. 

Gli obiettivi del piano che devono essere costantemente perseguiti a livello pluriennale sono: 

• Tutela delle pari opportunità nell’ambiente di lavoro mediante la diffusione di 
informazioni sui temi delle Pari Opportunità, di informazioni per la conoscenza del C.U.G. 
e delle relative iniziative previste; 

• Formazione professionale in attuazione dei principi di pari opportunità mediante 
l’aggiornamento professionale per favorire il reinserimento dopo lunghe assenze, lo 



sviluppo del welfare aziendale integrative; 

• Conciliazione fra attività lavorativa ed esigenze familiari mediante la partecipazione al 
processo decisionale mediante programmazione delle riunioni di lavoro, l’utilizzo di forme 
di flessibilità dell’orario di lavoro o di modalità di svolgimento della prestazione lavorativa, 
la diffusione informazioni relative alle opportunità offerte dalla normativa a tutela della 
maternità e paternità; 

• Tutela delle pari opportunità tra uomini e donne nell’ambito delle procedure di 
assunzione di personale, negli incarichi, nelle commissioni o altri organismi, nello sviluppo 
della carriera e della professionalità. 

Situazione del Comune di San Cipriano Po alla data del 31.12.2022:  
DIPENDENTI in servizio TOT. N. 4, di cui: 
DONNE: N. 3; 
UOMINI: N. 1. 
Segretario generale: donna. 
 
Si dà atto, pertanto, che non occorre favorire il riequilibrio della presenza femminile, ai sensi 
dell’art. 48, comma 1 del D.Lgs. 11/04/2006 n. 198, in quanto non sussiste un divario fra i generi 
inferiore ai due terzi. 
 
l’Amministrazione Comunale intende realizzare le seguenti azioni, finalizzate ad avviare azioni 
mirate a produrre effetti concreti a favore delle proprie lavoratrici e, al tempo stesso, a 
sensibilizzare la componente maschile rendendola più orientata alle pari opportunità: 
 
1) Sensibilizzazione, informazione, comunicazione sulle Pari Opportunità: 

o Organizzazione di riunioni per trattare le eventuali problematiche relative al contesto 
lavorativo o di pubblico interesse e per la verifica dell’andamento del piano di azioni 
positive. 

o Pubblicazione e diffusione del Piano di Azioni Positive e dei risultati sul monitoraggio della 
realizzazione. 

2) Formazione ed aggiornamento: 
o Favorire la possibilità di partecipazione delle proprie dipendenti ai corsi di formazione. 
o Incoraggiare la presenza delle donne ai corsi di qualificazione e specializzazione organizzati 

dall’Ente o da altri organismi. 
3) Conciliazione tempi di vita e di lavoro. 

o Favorire politiche di conciliazione tra lavoro professionale e lavoro familiare. 
o Monitorare il tempo parziale e le richieste/concessioni di part time  
o Prevedere articolazioni orarie diverse e temporanee legate a particolari esigenze familiari 

e personali. 
o Promuovere l’utilizzo dei congedi parentali anche da parte degli uomini. 
o Partecipazione ai bandi di finanziamento sulle pari opportunità  

4) Assunzioni. 
o Assicurare, nelle commissioni di concorso e selezione, la presenza di almeno un terzo dei 

componenti di sesso femminile. 
o Garantire requisiti di accesso ai concorsi/selezioni rispettosi e non discriminatori delle 

naturali differenze di genere. 
5) Dignità della persona e valorizzazione del lavoro della stessa. 



o Divulgazione del Codice Disciplinare del personale degli EE.LL. per far conoscere la 
sanzionabilità dei comportamenti o molestie, anche di carattere sessuale, lesivi della 
dignità della persona e il corrispondente dovere per tutto il personale di mantenere una 
condotta informata a principi di correttezza, che assicurino pari dignità di trattamento tra 
uomini e donne sul lavoro. 

 
Saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti possibili soluzioni ai problemi 
incontrati da parte del personale dipendente in modo di poter procedere, alla scadenza, ad un 
adeguato aggiornamento. 
 
 

SEZIONE 4 
MONITORAGGIO 
4. Monitoraggio Ente con meno di 50 

dipendenti 
 
 
 
ALLEGATI: 

1) Piano della Performance 2023/2025 – obiettivi strategici per il personale dipendente; 
2) Prevenzione della corruzione - Mappatura dei processi; 
3) Prevenzione della corruzione - obblighi di trasparenza; 
4) Prospetto analitico sul rispetto dei limiti di spesa di personale - Prospetto calcolo limite per 

le assunzioni, secondo il D.M. 17.03.2020. 
 


