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PREMESSA 

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

• consentire un maggior coordinamento dell’attività programmatoria delle pubbliche 
amministrazioni e una sua semplificazione;  

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

 
In esso, gli obiettivi, le azioni e le attività dell’Ente sono ricondotti alle finalità istituzionali e alla mission 
pubblica complessiva di soddisfacimento dei bisogni della collettività e dei territori.  
Si tratta quindi di uno strumento dotato, da un lato, di rilevante valenza strategica e, dall’altro, di un forte 
valore comunicativo, attraverso il quale l’Ente pubblico comunica alla collettività gli obiettivi e le azioni 
mediante le quali vengono esercitate le funzioni pubbliche e i risultati che si vogliono ottenere rispetto 
alle esigenze di valore pubblico da soddisfare.  
Nell’anno 2022 il PIAO ha avuto un carattere sperimentale in quanto la normativa attuativa e di dettaglio 
è stata approvata in corso d’anno e pertanto i piani settoriali abrogati e confluiti nel PIAO erano già stati 
approvati con separate deliberazioni. Nel mese di luglio è stato pertanto approvato un PIAO ricognitorio 
e iniziato un percorso di integrazione dei vari documenti programmatici in vista dell’adozione del PIAO 
2025/2027 che costituisce la prima annualità di effettiva applicazione della nuova normativa.  

RIFERIMENTI NORMATIVI 

L’art. 6 commi da 1 a 4 del decreto legge 9 giugno 2021 n. 80, convertito con modificazioni in legge 6 
agosto 2021 n. 113, ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano Integrato di Attività e Organizzazione, 
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, snellimento e ottimizzazione della programmazione pubblica nell’ambito del processo di 
rafforzamento della capacità amministrativa delle Pubbliche Amministrazioni funzionale all’attuazione del 
Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza. 

Il Piano Integrato di Attività e Organizzazione ha una durata triennale e viene aggiornato annualmente, è 
redatto nel rispetto del quadro normativo di riferimento relativo alla Performance, ai sensi del decreto 
legislativo n. 150 del 2009 e le Linee Guida emanate dal Dipartimento della Funzione Pubblica, 
all’Anticorruzione e alla Trasparenza, di cui al Piano Nazionale Anticorruzione e negli atti di regolazione 
generali adottati dall’ANAC ai sensi della legge n. 190 del 2012, del decreto legislativo n. 33 del 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 del 30 giugno 2022, 
concernente la definizione  del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione. 

Ai sensi dell’art. 6, comma 6-bis, del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in 
legge 6 agosto 2021, n. 113, come introdotto dall’art. 1, comma 12, del decreto legge 30 dicembre 
2021, n. 228, convertito con modificazioni dalla legge n. 25 febbraio 2022, n. 15 e successivamente 
modificato dall’art. 7, comma 1 del decreto legge 30 aprile 2022, n. 36, convertito con modificazioni, in legge 
29 giugno 2022, n. 79, le Amministrazioni e gli Enti adottano il PIAO a regime entro il 31 gennaio di ogni 
anno o in caso di proroga per legge dei termini di approvazione dei bilanci di previsioni, entro 30 gg 
dall’approvazione di quest’ultimi. 

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’articolo 3, comma 1, lettera 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’articolo 1, comma 16, 
della legge n. 190 del 2012, quali aree a rischio corruttivo, quelle relative  a: 

 

• autorizzazione/concessione; 
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• contratti pubblici; 

• concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi; 

• concorsi e prove selettive; 

• 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’articolo 4, comma 1, lettere a), b) e c), n. 2. 

L’art. 1 c. 1 del DPR n. 81/2022 individua gli adempimenti relativi agli strumenti di programmazione che 
vengono assorbiti dal PIAO. 
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PIANO INTEGRATO DI ATTIVITÀ E ORGANIZZAZIONE 2026-2028 

 
 

 

  

SEZIONE 1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE 

Denominazione Ente   Unione Montana Media Ossola 

Codice ISTAT  029525928  

Codice univoco AOO  UFEVQJ 

Codice IPA    udcmmos 

Indirizzo  Via Casella, 1 – 28884 Pallanzeno (VB)  

Telefono  0324/51195 

Codice fiscale/Partita IVA  93036880032 

Tipologia  Pubbliche Amministrazioni  

Categoria  Comuni e loro Consorzi e Associazioni  

Natura Giuridica  Unione di Comuni  

Attività Ateco  

Attività degli organi legislativi ed esecutivi, centrali e 

locali; amministrazione finanziaria; amministrazioni 

regionali, provinciali e comunali  

Sito WEB istituzionale  www.unionemediaossola.it  

Domicilio digitale PEC   unionemediaossola@pcert.it  

E-mail  protocollo@unionemediaossola.it 

  

Denominazione Ente   Unione Montana Media Ossola 

 Dati anagrafici  

Numero abitanti al 31 dicembre 2024 (ITAT) < 5.000 

 

 Dati politici  

Presidente  Renzo Viscardi (Sindaco del Comune di Trontano  

N. di assessori componenti della Giunta 

dell’Unione  
  3 

N.  di  componenti  del Consiglio 

dell’Unione  
  8 

Dati relativi al personale  

Numero dipendenti di ruolo al 31 dicembre 

anno precedente  
  0 

di cui numero posizioni organizzative    0 
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I principali stakeholder dell’Unione Montana Media Ossola  

   

 

L’Unione Montana Media Ossola gestisce le relazioni con diversi stakeholders, sia interni che esterni 
all’ente stesso, che possono avere un diverso impatto sulle decisioni e le attività dell’Amministrazione in 
rapporto agli interessi da ciascuno perseguiti:  
 
a) Soggetti interni: posizioni organizzative, dipendenti, collaboratori, revisore dei conti, nucleo di 

valutazione 
b) Istituzioni pubbliche o ad oggetto pubblico: enti locali territoriali (regione, enti locali), agenzie 

funzionali (camera di commercio, azienda sanitaria, ecc…), società partecipate, consorzi, 
associazioni di enti locali 

c) Gruppi organizzati: enti del terzo settore, organizzazioni sindacali, partiti e movimenti, comitati, 
aziende, professionisti ecc. 

d) Gruppi non organizzati o singoli   
  

Nella tabella che segue è rappresentato il Gruppo Amministrazione Pubblica riferito all’anno 2023, 
che rappresenta la galassia degli organismi gestionali e partecipati attraverso i quali l’Unione 
Montana Media Ossola attua una parte della propria missione, con obiettivi ed indirizzi stabiliti nel 
DUP.  

  
  

ENTI COSTITUENTI IL GRUPPO DI AMMINISTRAZIONE PUBBLICA   
DELL’UNIONE MONTANA MEDIA OSSOLA 

RIFERITO ALL’ESERCIZIO FINANZIARIO 2024 

Denominazione  
Quota di 

partecipazione  
Tipologia 
soggetto  

Missione 
bilancio  Descrizione  

Gruppo di Azione 
Locale (G.A.L.)  
Laghi e Monti 
dell’Ossola  

1,19 %  
Società a  

Responsabilità 
Limitata  

Sviluppo 
economico e 
competitività  

Società a  
Responsabilità Limitata 

obbligatoria per la 
gestione dei  

Finanziamenti Europei.  
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2. SEZIONE: VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 

 

2.1 Valore pubblico 

 

Premesso che questa sezione non è obbligatoria per Enti con meno di 50 dipendenti, come l’Unione 
Montana Media Ossola, l’Amministrazione ritiene comunque di compilarla, seppure in modalità semplificata, 
per una maggiore coerenza del documento con i documenti di programmazione e completezza del 
documento.  
 
La sottosezione Valore Pubblico rappresenta la vera innovazione sostanziale contenuta nel PIAO, 
configurandosi tale concetto come l’orizzonte finale e il catalizzatore degli sforzi programmatici dell’ente. In 
tale sezione, l’Amministrazione esplicita come una selezione delle politiche dell’ente si traduce in termini di 
obiettivi di Valore Pubblico. Esso rappresenta l’insieme di effetti positivi, sostenibili e duraturi, sulla vita 
sociale, economica e culturale della comunità, determinato dall’azione convergente dell’amministrazione 
pubblica, degli attori privati e degli stakeholder di riferimento. In letteratura esso è definito come 
l’incremento del benessere, attraverso l’azione dei vari soggetti pubblici, che perseguono tale obiettivo 
utilizzando risorse tangibili (economico-finanziarie, infrastrutturali, tecnologiche, ecc...) e intangibili 
(capacità relazionale e organizzativa, integrità dei comportamenti, prevenzione dei fenomeni corruttivi, 
ecc...). Secondo le Linee guida per il piano della performance, adottate dal Dipartimento della funzione 
pubblica a partire dal 2017, il Valore Pubblico si riferisce sia al miglioramento degli impatti esterni prodotti 
dalle azioni dell’amministrazione, sia all’impatto interno in termini di benessere e soddisfazione della 
struttura e del personale che lavora all’attuazione delle politiche pubbliche.  
 
Il Valore Pubblico si crea programmando obiettivi operativi specifici (e relativi indicatori di performance di 
efficacia quanti-qualitativa e di efficienza economico-finanziaria, gestionale, produttiva, temporale) e 
obiettivi operativi trasversali come la semplificazione, la digitalizzazione, la piena accessibilità, le pari 
opportunità e l’equilibrio di genere, funzionali alle strategie di generazione del Valore Pubblico.   

  
I programmi e progetti che l’attuale Amministrazione si prefigge di attuare durante il proprio mandato sono i 
seguenti:  

  
1. Condizione esterne  

  
Con riferimento alle condizioni esterne si evidenziano i seguenti elementi di valutazione:  

a) Con riferimento agli Obiettivi del Governo e agli indirizzi e scelte contenute nei documenti di 
programmazione nazionale si evidenzia che il presente bilancio rispecchia i seguenti elementi:  
Contenimento della spesa corrente, obiettivo di gestione in forma associata di funzioni e servizi 
per i Comuni membri dell’Unione.  

b) Con riferimento all’analisi socioeconomica del territorio comunale e della domanda di servizi 
pubblici locali si evidenzia quanto segue: Il territorio dell’Unione è in prevalenza montano, con 
problemi legati all’invecchiamento della popolazione residente ed alla progressiva diminuzione 
delle opportunità lavorative nel settore secondario. 
 

2. Condizione interne  
  

Con riferimento alle condizioni interne, l’analisi strategica evidenzia i seguenti elementi:  
Organizzazione e modalità di gestione dei servizi pubblici: I servizi vengono svolti dal personale a scavalco 
di eccedenza anche se è necessario l’apporto di soggetti esterni stante la dotazione organica in sofferenza, 
in particolare per quanto concerne il servizio tecnico e la gestione dei fondi ATO. 
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2.2. Performance 

 

Premesso che questa sezione non è obbligatoria per Enti con meno di 50 dipendenti, l’Amministrazione 
ritiene comunque di compilarla, seppure in modalità semplificata, per una maggiore coerenza del documento 
con i documenti di programmazione e completezza del documento e per la sua integrazione nel complessivo 
ciclo di programmazione e di performance dell’ente. 
 
Nella nuova logica della programmazione integrata assunta dal PIAO, la performance costituisce la prima 
leva per la creazione del Valore Pubblico. La sottosezione deve essere certamente predisposta secondo le 
logiche di performance management di cui al Capo II del D.Lgs. 150/2009, ma gli obiettivi non possono 
essere genericamente riferiti all’amministrazione, essendo coerente con la nuova impostazione che supera il 
modello di programmazione a silos procedere ad una loro programmazione in modo funzionale e correlato 
alle strategie di creazione del Valore Pubblico, così come declinate nella precedente sottosezione. In 
coerenza con tale impostazione, il Piano dettagliato degli obiettivi del 2026 è strutturato individuando obiettivi 
operativi specifici funzionali al raggiungimento degli obiettivi strategici declinati nel DUPS, e rispondenti agli 
ambiti di attività individuati dal DM 30/06/2022, n. 132. 
 
Il Piano esecutivo di gestione è costituito fondamentalmente da due parti: l’assegnazione di obiettivi operativi 
specifici ai Responsabili dei Servizi e le risorse finanziarie, umane e strumentali affidati ai medesimi per il 
raggiungimento degli obiettivi. 
 
Il Piano esecutivo di gestione costituisce il documento di programmazione finanziaria che assegna ai 
dirigenti le risorse finanziarie necessarie all’attuazione degli obiettivi operativi specifici; esso per volontà del 
legislatore non viene integrato nel PIAO, ma costituisce un sicuro punto di riferimento per dare sostanza alla 
performance.  
 
Per gli obiettivi dei singoli Settori si rinvia all’allegato 1 (piano degli obiettivi di performance 2026). 
 

Piano delle Azioni Positive 

 
Le azioni positive sono misure temporanee speciali che, in deroga al principio di uguaglianza formale sono 
mirate a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parità di opportunità tra uomini e donne. Sono misure 
“speciali” – in quanto non generali ma specifiche e ben definite, che intervengono in un determinato contesto 
per eliminare ogni forma di discriminazione, sia diretta sia indiretta – e “temporanee” in quanto necessarie 
fintanto che si rileva una disparità di trattamento tra uomini e donne.   
  
Il Decreto Legislativo 11 aprile 2006 n. 198 “Codice delle pari opportunità tra uomo e donna, a norma dell’art. 
6 della L. 28 novembre 2005, n. 246” riprende e coordina in un testo unico le disposizioni ed i principi di cui 
al D.Lgs.  23 maggio 2000, n. 196 “Disciplina dell’attività delle consigliere e dei consiglieri di parità e 
disposizioni in materia di azioni positive”, ed alla Legge 10 aprile 1991, n. 125 “Azioni positive per la 
realizzazione della parità uomo donna nel lavoro”.   
  
Secondo quanto disposto da tale normativa, le azioni positive rappresentano misure preferenziali per porre 
rimedio agli effetti sfavorevoli indotti dalle discriminazioni, per guardare alla parità attraverso interventi di 
valorizzazione del lavoro delle donne, per rimediare a svantaggi rompendo la segregazione verticale e 
orizzontale e per riequilibrare la presenza femminile nei luoghi di vertice. Inoltre la Direttiva 23 maggio 2007 
del Ministro per le Riforme e Innovazioni nella P.A. con il Ministro per i Diritti e le Pari Opportunità, “Misure 
per attuare parità e pari opportunità tra uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche”, richiamando la 
direttiva del Parlamento e del Consiglio Europeo 2006/54/CE, indica come sia importante il ruolo che le 
amministrazioni pubbliche ricoprono nello svolgere un ruolo propositivo e propulsivo ai fini della promozione 
e dell’attuazione del principio delle pari opportunità e della valorizzazione delle differenze nelle politiche del 
personale.  
  
Partiamo dall’analisi della situazione attuale del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato (1° 
gennaio 2026), in ordine alla presenza di uomini e donne lavoratrici:  
 

- dipendenti n. 0 in p.t. al 50% di cui donne n. 0 
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A questo vanno aggiunti i seguenti dipendenti/collaboratori: 
 
Segretario: n. 1 Segretario in capo a Comune dell’Unione ex L. 56/2014 
 
Area Amministrativa/Finanziaria e Vicesegretario: n. 1 funzionario amministrativo a scavalco 2 ore 
settimanali – di cui n. 1 uomo 
 
Area finanziaria: n. 1 funzionario contabile a scavalco 4 ore settimanali – di cui n. 1 donna 

 
Monitoraggio disaggregato per genere della composizione del personale dipendente, a scavalco o in 
convenzione:   
 

 

  

Lavoratori Segretario Dirigenti Funzionario - EQ Istruttori Totale % 

Uomini  -  - 1  0 1 33,33  

Donne  1 -  1 0 2 66,67  

  

  

Monitoraggio disaggregato per genere della composizione del personale per categoria:   

  

Categoria  Uomini  Donne  

Segretario  0  1 

Dirigenti 0 0  

Funzionari - EQ  1 1 

Istruttori  0 0 

Totale  1 2 

  

  

Monitoraggio disaggregato per genere e orario di lavoro:   

  

Funzionari - EQ  Uomini  Donne  Totale  

Posti di ruolo a tempo pieno  -  -  -  

Posti di ruolo a part-time  1 1 2 

Istruttori  Uomini  Donne  Totale  

Posti di ruolo a tempo pieno  -  -  -  

Posti di ruolo a part-time  -  - - 

Dirigenti Uomini  Donne  Totale  

Posti di ruolo a tempo pieno  -  -  -  

Posti di ruolo a part-time  -  -  -  

Segretario   - - - 

  

Specifiche contratti atipici  
  

Forme di lavoro flessibile e/o atipiche e relativo trend  

Forme di lavoro  Uomini Donne Totale 

Tempo indeterminato  - - - 
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Tempo determinato  1 2 3 

Telelavoro  -  - -  

 (Partite IVA) - - - 

Totale  1 2 3 

  

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 a 
due terzi.   
  

L’articolo 48, comma 1 del D.Lgs.  11/04/2006 n. 198, prevede che in occasione tanto di assunzioni quanto 

di promozioni, a fronte di analoga qualificazione e preparazione professionale tra candidati di sesso 

diverso, l’eventuale scelta del candidato di sesso maschile è accompagnata da un’esplicita ed adeguata 

motivazione.  

 

OBIETTIVI 

Nel corso del prossimo triennio 2026-2028, l’Unione Montana Media Ossola intende realizzare un piano di 

azioni positive teso a: 

Obiettivo 1. Garantire il benessere dei lavoratori attraverso la tutela dalle molestie, dai fenomeni di mobbing 

e dalle discriminazioni. 

Obiettivo 2. Garantire il diritto dei lavoratori ad un ambiente di lavoro sicuro, sereno e caratterizzato da 

relazioni interpersonali improntate al rispetto della persona ed alla correttezza dei comportamenti. 

Obiettivo 3. Promuovere le pari opportunità all’interno dell’Ente, anche in materia di formazione, di 

aggiornamento e di qualificazione professionale e nelle procedure di reclutamento del personale.  

Obiettivo 4. Facilitare l’utilizzo di forme di flessibilità orarie od altri strumenti finalizzati al superamento di 

specifiche situazioni di disagio. 

Obiettivo 5. Promuovere la comunicazione e la diffusione delle informazioni sui temi delle pari opportunità.  

 

 

AMBITO DI AZIONE: TUTELA DALLE MOLESTIE E/O DISCRIMINAZIONI (OBIETTIVO 1) 

 

L’UMMO si impegna a porre in essere ogni azione necessaria ad evitare che si verifichino  sul posto di lavoro 

situazioni conflittuali determinate, ad es., da: 

• pressioni o molestie sessuali; 

• casi di mobbing; 

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

• atti vessatori correlati alla sfera privata del lavoratore o della lavoratrice sotto forma di 

• discriminazioni. Tali finalità verranno realizzate attraverso le seguenti azioni: 

• istituzione di un centro di ascolto per il personale dipendente; 

• effettuazione di indagini specifiche attraverso questionari e/o interviste al personale dipendente; 

• istituzione, anche in forma associata con altri enti, del Comitato Unico di Garanzia al quale il 

personale dipendente potrà rivolgersi per ogni segnalazione relativa a casi di mobbing, molestie o 

discriminazioni in genere; 

• interventi e progetti, quali indagini di clima, codici etici e di condotta, idonei a prevenire o rimuovere 

situazioni di discriminazioni o violenze sessuali, morali o psicologiche-mobbing. 
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AMBITO DI AZIONE: TUTELA DEL BENESSERE (OBIETTIVO 2) 

 

L’UMMO si impegna a promuovere il benessere organizzativo ed individuale. Tali finalità verranno realizzate 

attraverso le seguenti azioni: 

• accrescimento del ruolo e delle competenze delle persone che lavorano nell’Ente relativamente al 

benessere     proprio e dei colleghi; 

• monitoraggio organizzativo sullo stato di benessere collettivo individuale e analisi specifiche delle 

criticità nel processo di ascolto organizzativo del malessere lavorativo nell’Ente; 

• realizzazione di azioni dirette ad indirizzare l’organizzazione verso il benessere lavorativo anche 
attraverso l’elaborazione di specifiche linee guida; 

• formazione di base sui vari profili del benessere organizzativo ed individuale; 

• prevenzione dello stress da lavoro correlato ed individuazione di azioni di miglioramento; 

• individuazione delle competenze di genere da valorizzare per implementare, nella strategia 

dell’Ente, i meccanismi di premialità delle professionalità più elevate, oltre che migliorare la 

produttività ed il clima lavorativo generale. 

 

AMBITO DI AZIONE: PROMOZIONE DELI PARI OPPORTUNITÀ (OBIETTIVO 3) 

 

L’UMMO si impegna a rimuovere gli ostacoli che impediscono la realizzazione di pari opportunità nel lavoro 

e nell’accesso allo stesso, garantendo il riequilibrio delle posizioni femminili nei ruoli e nelle posizioni in cui 

sono sottorappresentate. 

Tali finalità verranno realizzate attraverso le seguenti azioni: 

• formazione ed aggiornamento di tutto il personale, senza discriminazione di genere; 

• previsione di una riserva alle donne, salva motivata impossibilità, di almeno 1/3 dei posti di 

componenti delle commissioni di concorso o selezione; 

• obbligo di adeguata motivazione dell’ipotesi di un’eventuale scelta del candidato di sesso maschile 

collocato a pari merito nelle graduatorie delle assunzioni/progressioni; 

• adozione di criteri di valorizzazione delle differenze di genere all’interno dell’organizzazione del 

lavoro attraverso la formazione e la conoscenza delle potenzialità e professionalità presenti 

nell’Ente. 

 

AMBITO DI AZIONE: CONCILIAZIONE E FLESSIBILITÀ (OBIETTIVO 4) 
 

L’UMMO si impegna a favorire le politiche di conciliazione tra responsabilità professionali e familiari. 

Tali finalità verranno realizzate attraverso le seguenti azioni: 

• raccolta, attraverso la somministrazione ai dipendenti di un questionario, di dati sull’orario di lavoro, 

sulle necessità in ordine alla flessibilità di orario e di organizzazione del lavoro, nell’ottica della 

conciliazione dei tempi vita/lavoro, dell’economia degli spostamenti, delle particolari situazioni ed 

esigenze familiari, oltre che dell’ottimizzazione dei tempi di lavoro; 

• sperimentazione di temporanee personalizzazioni dell’orario di lavoro, in presenza di oggettive 

esigenze di conciliazione tra la vita familiare e la vita professionale, determinate da esigenze di 

assistenza di minori, anziani, malati gravi, diversamente abili ecc.; 

 

AMBITO DI AZIONE: INFORMAZIONE E COMUNICAZIONE (OBIETTIVO 5) 
 

L’UMMO si impegna a garantire la comunicazione e la diffusione delle informazioni sui temi delle pari 

opportunità e della tutela del benessere lavorativo. 

Tali finalità verranno realizzate attraverso le seguenti azioni: 

• diffusione delle conoscenze ed esperienze, nonché di altri elementi informativi, documentali, tecnici 

e statistici sui problemi delle pari opportunità e sulle possibili soluzioni da adottare; 

• incontri formativi per i dipendenti sui temi della comunicazione, dell’autostima, sulla consapevolezza 
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delle possibilità di reciproco arricchimento derivanti dalle differenze di genere per migliorare la qualità 

della vita all’interno del luogo di lavoro; 

• raccolta e condivisione di materiale informativo sui temi delle pari opportunità di lavoro e del 
benessere lavorativo (normativa, esperienze significative realizzate, progetti europei finanziabili, 
ecc.); 

• diffusione interna delle informazioni e risultati acquisiti sulle pari opportunità, attraverso l’utilizzo dei 

principali strumenti di comunicazione presenti nell’Ente (posta elettronica, invio di comunicazioni 

tramite busta paga, aggiornamento costante del sito Internet e Intranet) o, eventualmente, incontri 

di informazione/sensibilizzazione previsti ad hoc; 

• diffusione di informazioni e comunicazioni ai cittadini, attraverso gli strumenti di comunicazione 

propri dell’Ente e/o incontri a tema al fine di favorire la diffusione della cultura delle pari opportunità 

e del benessere lavorativo. 

 

Il presente piano ha durata triennale (2025/2027). Ai sensi della Direttiva n. 2/2019 del 26 Giugno 2019 del 
Ministro per la Pubblica Amministrazione e del Sottosegretario di Stato alla Presidenza del Consiglio dei 
Ministri con delega in materia di pari opportunità, recante “Misure per promuovere le pari opportunità e 
rafforzare il ruolo dei Comitati unici di garanzia nelle amministrazioni pubbliche”, e, in particolare del punto 
3.2, “In ragione del collegamento con il ciclo della performance, il Piano triennale di azioni positive deve 
essere aggiornato entro il 31 gennaio di ogni anno, anche come allegato al Piano della performance.”. Nel 
caso in cui non si verifichino nel corso dell’anno modifiche organizzative rilevanti l’organo di indirizzo politico 
potrà adottare un provvedimento, anche nell’ambito della deliberazione di approvazione del Piano della 
performance o del Piano Esecutivo di Gestione (ora confluiti nel PIAO), con cui, nel dare atto dell’assenza di 
modifiche organizzative rilevanti, confermi il PAP già adottato, ferma restando la necessità di adottare un 
nuovo PAP ogni tre anni.  
 

 

2.3 Rischi corruttivi e trasparenza 

 

Il Piano anticorruzione rappresenta uno dei principali strumenti di prevenzione e contrasto della corruzione 
nella Pubblica Amministrazione. La sottosezione è predisposta dal Responsabile della prevenzione della 
corruzione e della trasparenza (RPCT), normalmente individuato nel Segretario Generale, sulla base anche 
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 dlgs 33/2013, integrati dal dlgs 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, come le previsioni contenute 
nell’ultimo PNA 2025/2027 adottato il 12.11.2025, 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, contiene le seguenti analisi che sono schematizzate in tabelle: 

a. 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; 

b. Valutazione di impatto del contesto interno per evidenziare se la mission dell’ente e/o la sua 
struttura organizzativa possano influenzare l’esposizione al rischio corruttivo della stessa; 

c. 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); 
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d. 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; 

e. Aggiornamento del Codice di Comportamento di Ente; 
f. Implementazione di canali di comunicazione riservati per le segnalazioni di whistleblowing; 
g. Verifica preventiva dei conflitti d’interessi, delle cause di incompatibilità e ineleggibilità; 
h. Applicazione delle previsioni di Pantouflage a seguito della cessazione dei rapporti di lavoro presso 

l’Ente; 
i. Rotazione e formazione del personale; 
j. Pubblicazione di tutta la documentazione prevista nella sezione del sito web dell’Ente 

Amministrazione Trasparente; 
k. Monitoraggio annuale sull’idoneità e sull’attuazione delle misure, con l’analisi dei risultati ottenuti. 

 

Anticorruzione: Si ricorda che l’RPCT è il Segretario ed è stato nominato con Decreto presidenziale n. 1 del 
2 gennaio 2025. 

Si allegano le schede relative alla mappatura dei processi con la valutazione del rischio e le misure per il 
trattamento del rischio del Piano di Triennale della Prevenzione della Corruzione e Trasparenza per il 
triennio 2026-2028 (Allegato 2). 

 

2.3.1 Analisi del contesto esterno: 

   

Con riferimento alle condizioni esterne si evidenziano i seguenti elementi di valutazione:   

 

a) Con riferimento agli Obiettivi del Governo e agli indirizzi e scelte contenute nei documenti di 

programmazione nazionale si evidenzia che il presente bilancio rispecchia i seguenti elementi:   

Contenimento della spesa corrente, obiettivo di gestione in forma associata di funzioni e servizi 

per i Comuni membri dell’Unione.   

b) Con riferimento all’analisi socioeconomica del territorio comunale e della domanda di servizi 

pubblici locali si evidenzia quanto segue: Il territorio dell’Unione è in prevalenza montano, con 

problemi legati all’invecchiamento della popolazione residente ed alla progressiva diminuzione 

delle opportunità lavorative nel settore secondario, pur in presenza di alcune industrie di medie e 

grandi dimensioni. Numerose e dinamiche sono le iniziative per favorire il turismo e le attività sul 

territorio. Si pensi all’Interreg PAES.CH o alla riqualificazione delle piste da sci anche mediante 

l’Accordo di Programma in essere con la Regione Piemonte o la gestione delle piste ciclabili e 

della sentieristica.  

 

Premesso che questa sezione non è obbligatoria per Enti con meno di 50 dipendenti, come l’Unione 

Montana Media Ossola, l’Amministrazione ritiene comunque di compilarla, seppure in modalità 

semplificata, per una maggiore coerenza del documento con i documenti di programmazione e 

completezza del documento.   

La sottosezione Valore Pubblico rappresenta la vera innovazione sostanziale contenuta nel PIAO, 

configurandosi tale concetto come l’orizzonte finale e il catalizzatore degli sforzi programmatici dell’ente. In 

tale sezione, l’Amministrazione esplicita come una selezione delle politiche dell’ente si traduce in termini di 

obiettivi di Valore Pubblico. Esso rappresenta l’insieme di effetti positivi, sostenibili e duraturi, sulla vita 

sociale, economica e culturale della comunità, determinato dall’azione convergente dell’amministrazione 

pubblica, degli attori privati e degli stakeholder di riferimento. In letteratura esso è definito come 

l’incremento del benessere, attraverso l’azione dei vari soggetti pubblici, che perseguono tale obiettivo 

utilizzando risorse tangibili (economico-finanziarie, infrastrutturali, tecnologiche, ecc...) e intangibili 

(capacità relazionale e organizzativa, integrità dei comportamenti, prevenzione dei fenomeni corruttivi, 
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ecc...). Secondo le Linee guida per il piano della performance, adottate dal Dipartimento della funzione 

pubblica a partire dal 2017, il Valore Pubblico si riferisce sia al miglioramento degli impatti esterni prodotti 

dalle azioni dell’amministrazione, sia all’impatto interno in termini di benessere e soddisfazione della 

struttura e del personale che lavora all’attuazione delle politiche pubbliche.   

Il Valore Pubblico si crea programmando obiettivi operativi specifici (e relativi indicatori di performance di 

efficacia quanti-qualitativa e di efficienza economico-finanziaria, gestionale, produttiva, temporale) e 

obiettivi operativi trasversali come la semplificazione, la digitalizzazione, la piena accessibilità, le pari 

opportunità e l’equilibrio di genere, funzionali alle strategie di generazione del Valore Pubblico.    

L’obiettivo dell’Amministrazione è quello di innestare politiche di reale cambiamento per supportare cittadini 

e imprese nella transizione e nel cambiamento, che trovano il proprio presupposto nella situazione 

economica, sociale e culturale generata dalla pandemia, attraverso specifiche progettualità volte alla 

semplificazione, alla digitalizzazione, alla piena accessibilità e alle pari opportunità, cogliendo tutte le 

opportunità del PNRR e dei nuovi fondi del bilancio europeo 2020-2027.   

I programmi e progetti che l’attuale Amministrazione si prefigge di attuare durante il proprio mandato sono i 

seguenti:   

 
 
 

2.3.2 Analisi del contesto interno: 

 
Con riferimento alle condizioni interne, l’analisi strategica evidenzia i seguenti elementi:  Organizzazione e 
modalità di gestione dei servizi pubblici. I servizi vengono svolti per la maggior parte dal personale 
dipendente dell’Ente anche se è necessario l’apporto di soggetti esterni stante la dotazione organica in 
sofferenza.  
 

 

2.3.3 Le aree a rischio corruzione: 

 
Le aree di rischio corruzione comuni e trasversali a tutti i settori: 
A) Area acquisizione e progressione del personale: 

1. Reclutamento; 
2. Progressioni di carriera; 
3. Conferimento di incarichi di collaborazione.  

B) Area affidamento di lavori, servizi e forniture: 
1. Definizione dell’oggetto dell’affidamento; 
2. Individuazione dello strumento/istituto per l’affidamento; 
3. Requisiti di qualificazione; 
4. Requisiti di aggiudicazione; 
5. Valutazione delle offerte; 
6. Verifica dell’eventuale anomalia delle offerte; 
7. Procedure negoziate; 
8. Affidamenti diretti; 
9. Revoca del bando; 
10. Redazione del cronoprogramma; 
11. Varianti in corso di esecuzione del contratto; 
12. Subappalto; 
13. Utilizzo di rimedi di risoluzione delle controversie alternativi a quelli giurisdizionali durante la fase di 

esecuzione del contratto. 
C) Area provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari privi di effetto economico diretto ed 
immediato per il destinatario: 

1. Provvedimenti amministrativi vincolati nell’an; 
2. Provvedimenti amministrativi a contenuto vincolato; 
3. Provvedimenti amministrativi vincolati nell’an e a contenuto vincolato; 
4. Provvedimenti amministrativi a contenuto discrezionale; 
5. Provvedimenti amministrativi discrezionali nell’an; 
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6. Provvedimenti amministrativi discrezionali nell’an e nel contenuto. 
D) Area provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari con effetto economico diretto ed 
immediato per il destinatario: 

1. Provvedimenti amministrativi vincolati nell’an; 
2. Provvedimenti amministrativi a contenuto vincolato; 
3. Provvedimenti amministrativi vincolati nell’an e a contenuto vincolato; 
4. Provvedimenti amministrativi a contenuto discrezionale; 
5. Provvedimenti amministrativi discrezionali nell’an; 
6. Provvedimenti amministrativi discrezionali nell’an e nel contenuto. 

 

2.3.4 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. 

 

2.3.5 Parte speciale sui contratti pubblici: 

 

La presente parte speciale, ai sensi delle specifiche previsioni contenute nel PNA 2025/2027, è dedicata ai 
contratti pubblici che, come noto, rientra nelle aree a maggior rischio corruttivo che l’amministrazione è 
tenuta a presidiare con apposite misure (art. 1, co. 16, legge 6 novembre 2012, n. 190). Tali misure è 
opportuno tengano conto anche della digitalizzazione del ciclo di vita dei contratti introdotta dal nuovo 
Codice, nonché dalle modifiche del decreto legislativo del 31 dicembre 2024, n. 209, recante “Disposizioni 
integrative e correttive al codice dei contratti pubblici, di cui al decreto legislativo 31 marzo 2023, n. 36”.  

Premesso che nell’elaborazione della Sottosezione “Rischi corruttivi e trasparenza”, anche per i processi 
dell’area contratti, viene l’analisi dei rischi e lo studio delle misure idonee a contenerli sempre considerando 
la propria specificità e realtà organizzativa, in questa sezione si vuole richiamare l’attenzione su alcune delle 
fattispecie interessate dalle modifiche introdotte dal d.lgs. n. 209/2024 che, oltre a elementi di novità, 
presentano criticità sotto il profilo della trasparenza e imparzialità e dell’esposizione al rischio corruttivo in 
senso amministrativo, individuando per ciascuna di esse i processi maggiormente esposti a rischio e 
suggerendo misure di prevenzione. 

Le questioni, che devono essere attenzionate nell’analisi dei rischi corruttivi e nella definizione delle misure 
da implementare, attengono ai seguenti profili: 
 

1. Il mancato utilizzo delle PAD (Piattaforme di Approvvigionamento Digitale) e l’erroneo utilizzo del 
Fascicolo Virtuale dell’Operatore Economico (FVOE) nell’ambito della digitalizzazione;  

2. Il conflitto di interessi nei contratti pubblici;  
3. La programmazione della committenza svolta per conto terzi;  
4. Il ruolo del Responsabile Unico di Progetto con particolare riguardo alle funzioni e alla disciplina che 

ne regola l’attività nei casi di appalti delegati;  
5. La fase esecutiva, con particolare riferimento al subappalto e all’interoperabilità tra metodi e strumenti 

di gestione informativa digitale delle costruzioni e PAD;  
6. I Collegi Consultivi Tecnici (CCT) con particolare riferimento a nomina, compensi, conflitti di interesse;  
7. Il sistema delle qualificazioni delle stazioni appaltanti;  
8. L’accordo di collaborazione (Le stazioni appaltanti possono inserire nei documenti di gara lo schema 

di un accordo di collaborazione plurilaterale con il quale le parti coinvolte in misura significativa nella 
fase di esecuzione di un contratto di lavori, servizi o forniture, disciplinano le forme, le modalità e gli 
obiettivi della reciproca collaborazione).  
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2.3.6 Monitoraggio antiriciclaggio e antiterrorismo: 

 
Le disposizioni attualmente vigenti in materia di prevenzione dei fenomeni di riciclaggio dei proventi di attività 
criminose e di finanziamento del terrorismo sono state emanate con il D. Lgs. n. 231 del 2007, recante 
disposizioni per la prevenzione dei fenomeni di riciclaggio dei proventi di attività criminose e di finanziamento 
del terrorismo, e con il Decreto del Ministero dell’Interno del 25 settembre 2015, concernente la 
determinazione degli indicatori di anomalia al fine di agevolare l’individuazione delle operazioni sospette di 
riciclaggio e di finanziamento del terrorismo da parte degli uffici della pubblica amministrazione.  
La normativa poi è stata aggiornata alla luce dell’approvazione della direttiva UE 2015/849 (c.d. IV direttiva), 
recepita a livello nazionale con il D. Lgs. n. 90 del 25 maggio 2017. 
L’Unità di Informazione Finanziaria (IUF) ha poi emanato il Comunicato del 4 luglio 2017 contenente 
chiarimenti in relazione al mutato quadro normativo, ed il Provvedimento del 23 aprile 2018, contenente 
istruzioni sulle comunicazioni di dati e informazioni concernenti le operazioni sospette da parte degli uffici 
delle pubbliche amministrazioni.  
Il Regolamento Delegato U.E. 2016/1675, ad integrazione della IV direttiva, ha individuato i Paesi terzi ad 
alto rischio con carenze strategiche nei rispettivi regimi di lotta contro il riciclaggio di denaro e il 
finanziamento del terrorismo che pongono minacce significative al sistema finanziario dell'Unione Europea, 
la lista è stata poi aggiornata con Regolamento Delegato (UE) 2020/855 della Commissione del 7 maggio 
2020 ed è entrata in vigore il 1°ottobre 2020.  
In fine la direttiva U.E. 2018/843 (c.d. V direttiva) ha apportato modifiche alla IV direttiva, recepite a livello 
nazionale dal D. Lgs. 125/2019 che ha modificato anche il D. Lgs. 90 del 2017.  
La normativa in materia di prevenzione e di contrasto dell'uso del sistema economico e finanziario a scopo di 
riciclaggio e di finanziamento del terrorismo detta le misure atte a tutelare l'integrità del sistema economico e 
finanziario e la correttezza dei comportamenti degli operatori tenuti alla loro osservanza. Tali misure sono 
proporzionate al rischio in relazione al tipo di soggetti e rapporti e la loro applicazione tiene conto della 
peculiarità dell'attività, delle dimensioni e della complessità proprie dei soggetti obbligati, in considerazione 
dei dati e delle informazioni acquisiti o posseduti nell'esercizio della propria attività istituzionale o 
professionale. 
L’art. 10, comma 4, del d.lgs. 231/2007 prevede in particolare che, al fine di consentire lo svolgimento di 
analisi finanziarie mirate a far emergere fenomeni di riciclaggio e di finanziamento del terrorismo, le 
Pubbliche Amministrazioni comunicano alla UIF dati e informazioni concernenti le operazioni sospette di cui 
vengano a conoscenza nell'esercizio della propria attività istituzionale. La UIF, in apposite istruzioni adottate, 
sentito il Comitato di sicurezza finanziaria, individua i dati e le informazioni da trasmettere, le modalità e i 
termini della relativa comunicazione nonché gli indicatori per agevolare la rilevazione delle operazioni 
sospette. 
Le presenti disposizioni e procedure interne per le Strutture dell’Ente sono adottate al fine di garantire 
l’efficacia nella rilevazione di operazioni sospette, la tempestività della segnalazione alla UIF, la riservatezza 
dei soggetti coinvolti nell’effettuazione della segnalazione e l’omogeneità dei comportamenti. 
Ai sensi dell’art. 10, comma 1, del d.lgs. n. 231/2007, le presenti disposizioni si applicano in particolare 
nell’ambito dei seguenti procedimenti e procedure: 
 

1. procedimenti finalizzati all'adozione di provvedimenti di autorizzazione o concessione; 
2. procedure di scelta del contraente per l'affidamento di lavori, forniture e servizi secondo le 

disposizioni di cui al codice dei contratti pubblici; 
3. procedimenti di concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari, 

nonché attribuzioni di vantaggi economici di qualunque genere a persone fisiche ed enti pubblici e 
privati. 

 

2.3.7 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, da compilare secondo le indicazioni contenute nel PNA 2025/2027,  e agli esiti del relativo 
monitoraggio annuale, predisposto sulla base della griglia elaborata e deliberata ogni anno dall’ANAC, 
nonché all’evasione delle richieste di accesso civico di cui all’art. 5 c. 1 del dlgs 33/2013. 
 
Si allega la griglia sugli obblighi di trasparenza relativa alla delibera ANAC n. 1310/2016 e successive, così 
come aggiornata nel PNA 2023/2025 (Allegato 3).  
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3. SEZIONE: 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. 

 

Struttura Organizzativa 
Settore 

Servizi/Uffici Assegnati Dirigente/ 
Responsabile 

Segreteria / Protocollo 
 

Segreteria / Protocollo Luigi Spadone 

Servizi Amministrativi Luigi Spadone 

Finanziario Servizi Finanziario ed Economato Silvia Ciullo 

 

 

3.2 Organizzazione del lavoro agile/da remoto 

 

In questa sottosezione sono indicati, secondo le più aggiornate Linee Guida emanate dal Dipartimento della 
Funzione Pubblica, 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 telelavoro). 
In particolare, la sezione deve contenere: 
 

- le condizionalità e i fattori abilitanti (misure organizzative, piattaforme tecnologiche, competenze 
professionali); 

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

- i contributi al miglioramento delle performance, in termini di efficienza e di efficacia (es. qualità 
percepita del lavoro agile; riduzione delle assenze, customer/user satisfaction per servizi campione). 

 
L’adesione al lavoro agile ha natura consensuale e volontaria ed è consentito a tutti i lavoratori – siano essi 
con rapporto di lavoro a tempo pieno o parziale e indipendentemente dal fatto che siano stati assunti con 
contratto a tempo indeterminato o determinato. 
Fermo restando l’attivazione dell’istituto di relazione sindacale del “Confronto”, l’amministrazione individua le 
attività che possono essere effettuate in lavoro agile. Sono esclusi i lavori in turno e quelli che richiedono 
l’utilizzo costante di strumentazioni non remotizzabili. L’amministrazione nel dare accesso al lavoro agile 
ha cura di conciliare le esigenze di benessere e flessibilità dei lavoratori con gli obiettivi di miglioramento del 
servizio pubblico, nonché con le specifiche necessità tecniche delle attività. Fatte salve queste ultime e fermi 
restando i diritti di priorità sanciti dalle normative tempo per tempo vigenti e l'obbligo da parte dei lavoratori di 
garantire prestazioni adeguate, l’amministrazione - previo confronto con le OO.SS avrà cura di facilitare 
l’accesso al lavoro agile ai lavoratori che si trovano in condizioni di particolare necessità, non coperte da altre 
misure. 
Ai fini dell’attivazione del lavoro agile dovrà provvedersi alla stipula dell’accordo individuale. L’accordo 
individuale è stipulato per iscritto anche in forma digitale ai sensi della vigente normativa, ai fini della regolarità 
amministrativa e della prova. Ai sensi degli artt. 19 e 21 della L. 
n. 81/2017, esso disciplina l'esecuzione della prestazione lavorativa svolta all'esterno dei locali dell’ente, 
anche con riguardo alle forme di esercizio del potere direttivo del datore di lavoro ed agli strumenti utilizzati 
dal lavoratore che di norma vengono forniti dall’amministrazione. L’accordo deve inoltre contenere almeno i 
seguenti elementi essenziali: 

a) durata dell’accordo, avendo presente che lo stesso può essere a termine o a tempo indeterminato; 

b) modalità di svolgimento della prestazione lavorativa fuori dalla sede abituale di lavoro, con specifica 
indicazione delle giornate di lavoro da svolgere in sede e di quelle da svolgere a distanza; 



 

PIAO 2026-2028 

  17 

 

c) modalità di recesso, motivato se ad iniziativa dell’Ente, che deve avvenire con un termine non 
inferiore a 30 giorni salve le ipotesi previste dall’art. 19 della L. n. 81/2017; 

d) ipotesi di giustificato motivo di recesso; 

e) indicazione delle fasce di cui all’art. 66 CCNL (Articolazione della prestazione in modalità agile e diritto 
alla disconnessione), lett. a) e b), tra le quali va comunque individuata quella di cui al comma 1, lett. b); 

f) i tempi di riposo del lavoratore, che comunque non devono essere inferiori a quelli previsti per il 
lavoratore in presenza e le misure tecniche e organizzative necessarie per assicurare la disconnessione 
del lavoratore dalle strumentazioni tecnologiche di lavoro; 

g) le modalità di esercizio del potere direttivo e di controllo del datore di lavoro sulla prestazione resa dal 
lavoratore all’esterno dei locali dell’ente nel rispetto di quanto disposto dall’art. 4 della L n. 300/1970 e 
successive modificazioni; 

h) l’impegno del lavoratore a rispettare le prescrizioni indicate nell’informativa sulla salute e 
sicurezza sul lavoro agili, ricevuta dall’amministrazione. 
 

In presenza di un giustificato motivo, ciascuno dei contraenti può recedere dall’accordo senza preavviso 
indipendentemente dal fatto che lo stesso sia a tempo determinato o a tempo indeterminato. La prestazione 
lavorativa in modalità agile può essere articolata nelle seguenti fasce temporali: 
 

a) fascia di contattabilità - nella quale il lavoratore è contattabile sia telefonicamente che via mail o con 
altre modalità similari. Tale fascia oraria non può essere superiore all’orario medio giornaliero di lavoro ed 
è articolata anche in modo funzionale a garantire le esigenze di conciliazione vita- lavoro del dipendente 

b) fascia di inoperabilità - nella quale il lavoratore non può erogare alcuna prestazione lavorativa. Tale 
fascia comprende il periodo di 11 ore di riposo consecutivo di cui all’art. 29, comma 6, del presente 
CCNL a cui il lavoratore è tenuto nonché il periodo di lavoro notturno tra le ore 22:00 e le ore 6:00 del 
giorno successivo 
 

Nelle fasce di contattabilità, il lavoratore può richiedere, ove ne ricorrano i relativi presupposti, la fruizione dei 
permessi orari previsti dai contratti collettivi o dalle norme di legge quali, a titolo esemplificativo, i permessi 
per particolari motivi personali o familiari di cui all’art. 41 (permessi retribuiti per particolari motivi personali o 
familiari), i permessi sindacali di cui al CCNQ 4.12.2017 e s.m.i., i permessi per assemblea di cui all’art. 10 
(Diritto di assemblea), i permessi di cui all’art. 33 della L. 83 104/1992. Il dipendente che fruisce dei suddetti 
permessi, per la durata degli stessi, è sollevato dagli obblighi stabiliti per le fasce di contattabilità. 
Nelle giornate in cui la prestazione lavorativa viene svolta in modalità agile non è possibile effettuare lavoro 
straordinario, trasferte, lavoro disagiato, lavoro svolto in condizioni di rischio. In caso di problematiche di 
natura tecnica e/o informatica, e comunque in ogni caso di cattivo funzionamento dei sistemi informatici, 
qualora lo svolgimento dell’attività lavorativa a distanza sia impedito o sensibilmente rallentato, il dipendente 
è tenuto a darne tempestiva informazione al proprio dirigente. Questi, qualora le suddette problematiche 
dovessero rendere temporaneamente impossibile o non sicura la prestazione lavorativa, può richiamare, con 
un congruo preavviso, il dipendente a lavorare in presenza. In caso di ripresa del lavoro in presenza, il 
lavoratore è tenuto a completare la propria prestazione lavorativa fino al termine del proprio orario ordinario 
di lavoro. 
Per sopravvenute esigenze di servizio il dipendente in lavoro agile può essere richiamato in sede, con 
comunicazione che deve pervenire in tempo utile per la ripresa del servizio e, comunque, almeno il giorno 
prima. 
Il rientro in servizio non comporta il diritto al recupero delle giornate di lavoro agile non fruite. Il 
lavoratore ha diritto alla disconnessione. A tal fine, fermo restando quanto previsto dal comma 1, lett. b), e 
fatte salve le attività funzionali agli obiettivi assegnati, negli orari diversi da quelli ricompresi nella fascia di cui al 
comma 1, lett. a) non sono richiesti i contatti con i colleghi o con il dirigente per lo svolgimento della 
prestazione lavorativa, la lettura delle email, la risposta alle telefonate e ai messaggi, l’accesso e la 
connessione al sistema informativo dell’Ente. 
 
 
 

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; 
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• 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; 

• Equilibrio in una logica win-win: l’amministrazione consegue i propri obiettivi e i lavoratori migliorano 
il proprio "Work-life balance”. 

 

3.2.2 I servizi che sono “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 e messe a disposizione dal datore di 
lavoro o 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, mense scolastiche, nidi d’infanzia, musei, 
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 I soggetti che hanno la precedenza nell’accesso al lavoro agile/da remoto:  

 
Al lavoro agile e da remoto accedono in maniera limitata tutti i dipendenti dell’ente a tempo indeterminato e 
determinato con precedenza tuttavia attribuita ai soggetti che si trovino nelle seguenti condizioni: 

• 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. 

 

3.3 Piano triennale dei fabbisogni di personale 

 
Il piano triennale del fabbisogno di personale, ai sensi dell’art. 6 del dlgs 165/2001 nel rispetto delle 
previsioni dell’art. 1 c. 557 (o 562) della L. 296/2006, dell’art. 33 del DL 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 
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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, o alla digitalizzazione dei 
processi (riduzione del numero degli addetti e/o individuazione di addetti con competenze 
diversamente qualificate) o alle esternalizzazioni/internalizzazioni o a potenziamento/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); 

- job enlargement attraverso la riscrittura dei profili professionali; 

- soluzioni esterne all’amministrazione; 

- mobilità esterna in/out 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. 
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3.3.1 La dichiarazione di non eccedenza del personale:  

 
Non vi sono eccedenze di personale nelle strutture dell’Ente relativamente all’anno corrente. 
 
 

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

 
I documenti di bilancio sono stati regolarmente approvati e tempestivamente trasmessi alla BDAP con 
regolare parere espresso da parte dell’Organo di Revisione Contabile. 
 

3.3.3 Il rispetto dei limiti di spesa delle assunzioni flessibili (dl 78/2010):  

 

Spesa flessibile anno 2009 Spesa flessibile prevista anno 
corrente 

Eventuale margine per 
ulteriore spesa flessibile 

Euro 0,00 Euro 0,00 Euro 0,00 

 

3.3.4 Il rispetto dei limiti di spesa di personale (l. 296/2006 e dl 34/2019):  

 
Verificato che la dotazione organica inizialmente nel momento della propria istituzione era composta da n. 0 
dipendenti oltre a un Segretario ex Legge 56/2014, la programmazione dei fabbisogni risulta pertanto allo 
stato sospesa 
 

3.3.5 Le assunzioni programmate: 

 

ANNO  PROFILO 
PROFESSIONALE 

MODALITA’ DI ACCESSO  TIPOLOGIA DI 
CONTRATTO 

NUMERO DI 
POSTI 

2026 Non sono previste 
assunzioni 

- - 0 

2027 Non sono previste 
assunzioni 

- - 0 

2028 Non sono previste 
assunzioni 

- - 0 

TOTALE 0 
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3.3.6 La dotazione organica: 

 
SEZIONE NEGATIVA (sono indicati solo i dipendenti a tempo indeterminato). 

 
 

3.3.7 Il Programma della formazione del personale 

 
Il Ministro della Pubblica Amministrazione ha emanato il 14/01/2025 una direttiva, rivolta a tutte le 
amministrazioni pubbliche, con cui esplicita le finalità e gli obiettivi strategici della formazione che devono 
ispirare l’azione delle amministrazioni pubbliche. Inoltre, la Direttiva mira a guidare le amministrazioni verso 
l’individuazione di soluzioni formative funzionali al raggiungimento degli obiettivi strategici e al 
perseguimento delle finalità sottese alla formazione dei dipendenti pubblici richieste dal PNRR e 
necessarie per il conseguimento dei suoi target, anche promuovendo l’accesso alle opportunità formative 
promosse dal Dipartimento della funzione pubblica e dal sistema di enti pubblici preposti all’erogazione 
della formazione.   
La formazione e lo sviluppo delle conoscenze, delle competenze e delle capacità delle persone 
costituiscono uno strumento fondamentale nella gestione delle risorse umane delle amministrazioni e si 
collocano al centro del loro processo di rinnovamento. A livello organizzativo, il rafforzamento delle 
politiche di formazione passa, innanzi tutto, attraverso il Piano Integrato di Attività e Organizzazione 
(PIAO). La formazione del personale, tuttavia, non può risolversi in una questione eminentemente tecnica: 
l’accurata definizione di obiettivi strategici di sviluppo delle competenze del personale, condotta a partire da 
una corretta rilevazione dei fabbisogni formativi, costituisce un presupposto necessario, ma non sufficiente, 
per una piena efficacia degli interventi formativi. Occorre che le persone e le amministrazioni si approprino 
della dimensione “valoriale” della formazione, aumentando ovvero migliorando la consapevolezza del fatto 
che le iniziative di sviluppo delle conoscenze e delle competenze devono produrre valore per tre insiemi di 
soggetti: le persone che lavorano nelle amministrazioni quali beneficiari diretti delle iniziative formative; le 
amministrazioni stesse; i cittadini e le imprese quali destinatari dei servizi erogati dalle amministrazioni. 
Senza la promozione di questa dimensione valoriale, la formazione non produce il “valore aggiunto” atteso 
e stenta a concorrere all’affermazione, nelle amministrazioni pubbliche, di una cultura manageriale e 
organizzativa che riconosce il valore e la centralità della formazione continua.   

 
I corsi di formazione obbligatori che si intendono garantire al personale dell’Ente sono quelli attinenti, senza 
pretesa di esaustività, alle seguenti materie: 
 

• Trasparenza, anticorruzione ed etica pubblica; 

• Privacy; 

• Intelligenza Artificiale 

• Contabilità pubblica; 

• Organizzazione e gestione delle risorse umane; 

• Appalti pubblici; 

• Informatica; 

• Transizione ecologica 

• Salute e sicurezza sui luoghi di lavoro. 
 

Va garantito il limite minimo di 40 ore di formazione individuali, ai sensi della Direttiva del Ministro per la 
Pubblica Amministrazione del 14 gennaio 2025. 
 
Trattandosi di Ente senza personale proprio la formazione è garantita nell’Ente di appartenenza. 
 
 

4. SEZIONE: MONITORAGGIO 

 
L’Unione, avendo un numero di dipendenti inferiore a 50, non è tenuta alla definizione di questa sezione. 


