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RIFERIMENTI NORMATIVI 
 

L’art. 6, 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 (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, il Piano delle Azioni 
Positive e il Piano triennale dei fabbisogni del personale.  

Ai sensi dell’articolo 7, comma 1, del decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione n. 132/2022, 
concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione, il termine per 
l’approvazione del PIAO è stabilito nel 31 gennaio di ogni anno. Esso ha durata triennale e viene aggiornato 
annualmente entro la predetta data.  

Il successivo articolo 8, del d.m. 132/2022 prevede che il PIAO debba assicurare la coerenza dei propri contenuti ai 
documenti di programmazione finanziari che ne costituiscono il necessario presupposto. Per quanto sopra, il 
comma 2 del citato art. 8 del d.m. 132/2022, prevede che in caso di differimento del termine previsto a legislazione 
vigente per l’approvazione dei bilanci di previsione, il termine del 31 gennaio venga differito di trenta giorni 
successivi a quello di approvazione dei bilanci.  

 

PREMESSA 
 

Il Piano ha l’obiettivo di assorbire, razionalizzandone la disciplina in un’ottica di massima semplificazione, molti 
degli atti di pianificazione cui sono tenute le amministrazioni. Il Piano ha durata triennale ed è aggiornato 
annualmente. 
Il PIAO sostituisce, quindi, alcuni altri strumenti di programmazione, in particolare: 

a. il Piano della Performance, poiché definisce gli obiettivi programmatici e strategici della 

performance, stabilendo il collegamento tra performance individuale e risultati della performance 

organizzativa (art. 10, comma 1, lett. a) e comma 1 ter del d.lgs. 27 ottobre 2009, n. 150); 

b. b) il Piano Organizzativo del Lavoro Agile (POLA) e il Piano della Formazione, poiché definisce la 

strategia di gestione del capitale umano e dello sviluppo organizzativo (art. 14, comma 1, della legge 

7 agosto 2015, n. 124); 

c. c) il Piano Triennale del Fabbisogno del Personale, poiché definisce gli strumenti e gli obiettivi del 

reclutamento di nuove risorse e la valorizzazione delle risorse interne (art. 6, commi 1, 4, 6, e art. 6-

ter del d.lgs. 30 marzo 2001, n. 165); 

d. d) il Piano Triennale della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza (PTPCT) (art. 1, commi 5, 

lett. a) e 60, lett. a) della legge 6 novembre 2012, n. 190); 

e. il Piano delle azioni concrete (art. 60 bis, comma 2, del d.lgs. 30 marzo 2001, n. 165); 

f. il Piano delle azioni positive (art. 48, comma 1, del d.lgs. 11 aprile 2006, n. 198). 

 
Il principio che guida la definizione del PIAO risponde alla volontà di superare la molteplicità degli strumenti 

di programmazione introdotti in diverse fasi dell’evoluzione normativa e di creare un piano unico di 

governance. In quest’ottica, il Piano Integrato di Attività e Organizzazione rappresenta una sorta di “testo 

unico” della programmazione. 

In un’ottica di transizione dall’attuale sistema di programmazione al PIAO, il compito principale che questa 

Amministrazione si è posta è quello di fornire in modo organico una visione d’insieme sui principali strumenti 

di programmazione operativa, al fine di coordinare le diverse azioni contenute nei singoli documenti. 

Nella sua redazione, oltre alle Linee Guida per la compilazione del Piano Integrato di Attività e Organizzazione 

(PIAO) pubblicate dal Dipartimento della Funzione Pubblica, è stata quindi tenuta in considerazione anche la 
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normativa precedente e non ancora abrogata riguardante la programmazione degli Enti Pubblici. Nello 

specifico, è stato rispettato il quadro normativo di riferimento, ovvero: 

- per quanto concerne la Performance, il decreto legislativo n. 150/2009 e s.m.i, la L.R. n. 

22/2010 e s.m.i. e le Linee Guida emanate dal Dipartimento della Funzione Pubblica; 

- riguardo ai Rischi corruttivi ed alla trasparenza, il Piano nazionale anticorruzione (PNA) e gli atti di 

regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della legge n. 190 del 2012, il decreto legislativo n. 

33 del 2013; 

- in materia di Organizzazione del lavoro agile, Linee Guida emanate dal Dipartimento della Funzione 

Pubblica e tutte le ulteriori specifiche normative di riferimento delle altre materie 

 relative al Piano delle azioni positive, al Piano triennale dei fabbisogni di personale; 

 
Per gli Enti con non più di cinquanta dipendenti sono previste modalità semplificate. Essendo pertanto la 

dotazione organica dell’Ente inferiore a cinquanta dipendenti, si è fatta applicazione delle disposizioni che 

prevedono modalità semplificate: in particolare, si fa riferimento al Piano-tipo allegato al DM del 30.06.2022 

firmato di concerto dal Ministro per la Pubblica Amministrazione e dal ministro dell’Economia e delle Finanze. 

Viene conservata la sottosezione sulla performance così da potere consentire l’attivazione del relativo ciclo, 

ai sensi delle previsioni dettate dal d.lgs. n. 150/2009. 
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SEZIONE 1 SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE 
 
 

Denominazione UNIONE DEI COMUNI DELLA MEDIA VALLE CAMONICA “CIVILTÀ DELLE PIETRE” 

Indirizzo VIA STAZIONE 15, CAP 25044, CAPO DI PONTE (BS) 

Presidente                                                          Mario Chiappini 

Sito internet istituzionale https://www.unionemediavallecamonica.bs.it/ 

Telefono 0364/42001 

Email istituzionale info@unionemediavallecamonica.bs.it 

Pec unione.mediavallecamonica@pec.regione.lombardia.it 

Codice fiscale/P.IVA 90020920170 / 03253150985 

Codice Istat 17035 

Codice Ipa ucmvc_bs 

Personale                            n. 3 dipendenti di ruolo 

Comparto di appartenenza FUNZIONI LOCALI 

Abitanti al 31.12.2025 4632 

http://www.unionemediavallecamonica.bs.it/
mailto:info@unionemediavallecamonica.bs.it
mailto:unione.mediavallecamonica@pec.regione.lombardia.it
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SEZIONE 2 - VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 

SEZIONE 2.1 - VALORE PUBBLICO 

Ai sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione n. 132/2022, la presente sezione 

non deve essere redatta dagli Enti con meno di 50 dipendenti. 

 

 

SEZIONE 2.2 - PERFORMANCE 

Ai sensi dell’art. 3, comma 1, lettera b), del decreto 30 giugno 2022, n.132, questo ambito programmatico va 

predisposto secondo le logiche di performance management, di cui al Capo II del decreto legislativo n. 

150/2009. 

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. 

La performance è definita come il contributo (risultato e modalità di raggiungimento del risultato) che un 

soggetto (organizzazione, unità organizzativa, gruppo di individui, singolo individuo) apporta attraverso la 

propria azione al raggiungimento delle finalità e degli obiettivi e, in ultima istanza, alla soddisfazione dei 

bisogni per i quali l’organizzazione è costituita. 

In termini più immediati, la performance è il risultato che si consegue svolgendo una determinata attività. 

Costituiscono elementi di definizione della performance il risultato, espresso ex ante come obiettivo ed ex 

post come esito, il soggetto cui tale risultato è riconducibile e l’attività che viene posta in essere dal soggetto 

per raggiungere il risultato. 

L’Ente, avendo meno di 50 dipendenti, non sarebbe tenuto alla redazione di questa sezione. Tuttavia, come 

anticipato nelle premesse, si è scelto di compilarla egualmente, anche seguendo le indicazioni della Corte dei 

Conti. 

Gli obiettivi elaborati già ricalcano quanto richiesto, ovvero che si enucleino: 
● obiettivi di semplificazione (coerenti con gli strumenti di pianificazione nazionale in materia in 

vigore); 
● obiettivi di digitalizzazione; 
● obiettivi di efficienza in relazione alla tempistica di completamento delle procedure, il Piano 

efficientamento ed il Nucleo concretezza; 

● obiettivi correlati alla qualità dei procedimenti e dei servizi; 

● obiettivi e performance finalizzati alla piena accessibilità dell’amministrazione; 

● obiettivi e performance per favorire le pari opportunità e l’equilibrio di genere. 

 

Con Deliberazione di Giunta n. 25 del 08/05/2017 è stata approvata la metodologia permanente per la 

valutazione dei risultati e della prestazione lavorativa denominato “Sistema di misurazione e valutazione 

della performance”. Il piano triennale della performance 2026/2028 è stato predisposto, si allega al presente 

piano sotto la voce ALLEGATO 1. 
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SEZIONE 2.3 - RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA 

La sottosezione è stata 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, 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 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. 

 

Come previsto dalla normativa in materia gli enti con meno di 50 dipendenti possono confermare per le 

successive due annualità lo strumento programmatorio in vigore con apposito atto dell’organo di 

indirizzo se nell’anno precedente non si siano verificate evenienze che richiedono una revisione della 

programmazione e che sono indicate nel PNA medesimo. Tali evenienze non si sono verificate e quindi 

l’Ente conferma con delibera di Giunta n°10 del 30/03/2026 il PTPCT 2025-2027 approvato con delibera 

di Giunta n° 09 del 28/03/2025. Il PTPCT si allega al presente piano sotto la voce ALLEGATO 2. 
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SEZIONE 3 - ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 
 

 
SEZIONE 3.1 - STRUTTURA ORGANIZZATIVA 

L’organizzazione interna dell’Ente è schematizzata nel seguente organigramma. 
 

ORGANIGRAMMA 
 

 
 
 

 
La dotazione organica è riportata nell’ALLEGATO 4. 

 
 GIUNTA 

 
 

 

 
VALUTAZIONE 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

SERVIZIO 

SEGRETERIA 

SERVIZIO 

RAGIONERIA  
 

SERVIZIO 

SISTEMI 

INFORMATIVI 

SERVIZIO TRIBUTI 

 
 

  

SERVIZIO 

DEMANIO E 

PATRIMONIO 

 

Protezione civile 

 

SERVIZIO VIABILITÀ E 

INFRASTRUTTURE 

STRADALI 

SERVIZIO ANAGRAFE, 

STATO CIVILE ED 

ELETTORALE 

SERVIZIO TUTELA 

AMBIENTALE, PARCHI, 

AREE PROTETTE, 

FORESTE 

SERVIZIO CULTURA, 

TURISMO E SPORT 
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SEZIONE 3.2 - ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE 

Nell’ambito dell’organizzazione del lavoro, rientra l’adozione di modalità alternative di svolgimento della 

prestazione lavorativa, quale il lavoro agile caratterizzato dall’assenza di vincoli orari o spaziali e 

un’organizzazione per fasi, cicli e obiettivi lavoro, stabilita mediante accordo tra dipendente e datore di 

lavoro; una modalità che aiuta il lavoratore a conciliare i tempi di vita e lavoro e, al contempo, favorire la 

crescita della produttività da parte del personale dipendente. 

Il lavoro agile è stato introdotto nell’ordinamento italiano dalla Legge n. 81/2017, che focalizza l’attenzione 

sulla flessibilità organizzativa dell’Ente, sull’accordo con il datore di lavoro e sull’utilizzo di adeguati strumenti 

informatici in grado di consentire il lavoro da remoto. Per lavoro agile si intende quindi una modalità flessibile 

di esecuzione della prestazione di lavoro subordinato senza precisi vincoli di orario e luogo di lavoro, eseguita 

presso il proprio domicilio o altro luogo ritenuto idoneo collocato al di fuori della propria sede abituale di 

lavoro, dove la prestazione sia tecnicamente possibile, con il supporto di tecnologie dell’informazione e della 

comunicazione, che consentano il collegamento con l’Amministrazione, nel rispetto delle norme in materia 

di sicurezza e trattamento dei dati personali. Durante la fase di emergenza sanitaria c.d. Covid 19, è stato 

sperimentato in modo molto ampio nell’ente il c.d. lavoro agile in fase di emergenza. 

Nella definizione di questa sottosezione si tiene conto, ovviamente oltre al dettato normativo (con particolare 

riferimento alle leggi n. 124/2015 ed 81/2017) degli esiti del lavoro agile in fase di emergenza, delle Linee 

Guida della Funzione Pubblica e del CCNL enti locali firmato il 16 novembre 2022. 

Con il lavoro agile, l’ente vuole perseguire i seguenti obiettivi: promozione della migliore conciliazione tra i 

tempi di lavoro e quelli della vita familiare, sociale e di relazione dei dipendenti; stimolo all’utilizzazione di 

strumenti digitali di comunicazione; promozione di modalità innovative di lavoro per lo sviluppo di una 

cultura gestionale orientata al lavoro per progetti ed al raggiungimento degli obiettivi; miglioramento della 

performance individuale ed organizzativa; favorire l’integrazione lavorativa di tutti quei dipendenti cui il 

tragitto casa-lavoro risulta particolarmente gravoso; riduzione del traffico e dell’inquinamento ambientale. 

L’ente si è dotato di una disciplina per la gestione delle prestazioni di lavoro agile (smart working), allegata al 

presente documento per formarne parte integrante e sostanziale, sotto la voce ALLEGATO 3. 
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SEZIONE 3.3 PIANO TRIENNALE DEI FABBISOGNI DI PERSONALE 
 

Il Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale/Dotazione Organica è allegato al presente documento sotto la voce 
ALLEGATO 4. Sul Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale/Dotazione Organica è stato acquisito il parere del 
Revisore dei Conti ai sensi dell’art. 239 D.Lgs. 267/2000 (Prot. 0000670 del 13/03/2026). 

 
Il Piano prevede le seguenti assunzioni: 

• Anno  2026: Istruttore amministrativo ex cat.C1 mediante utilizzo graduatoria concorsuale 

• Anno  2027: Nessuna assunzione 

• Anno  2028: Nessuna assunzione 
   
Il decreto-legge 34/2019, articolo 33, e in sua applicazione il DPCM 17 marzo 2020, ha delineato un metodo di 
calcolo delle capacità assunzionali completamente nuovo rispetto al sistema previgente come introdotto dall’art.3 
del D.L.90 del 24/6/2014 conv. in L.114 del 11/08/2014 e successive integrazioni. Il nuovo regime trova fondamento 
non nella logica sostitutiva del turnover, legata alle cessazioni intervenute nel corso del quinquennio precedente, 
ma su una valutazione complessiva di sostenibilità della spesa di personale rispetto alle entrate correnti dell’Ente. 
In questo senso, la circolare attuativa del 13 maggio 2020 a firma del Ministro per la Pubblica Amministrazione, 
pubblicata in Gazzetta Ufficiale n.226 del 11-9-2020, fornisce indicazioni per l’applicazione concreta del nuovo 
sistema di calcolo. La presente sezione 3.3, unitamente ai relativi allegati potrà essere aggiornata in relazione a 
nuove e diverse esigenze ed in relazione alle limitazioni o vincoli derivanti da modifiche delle norme in materia di 
facoltà occupazionali e di spesa.  
La presente sezione 3.3 viene trasmessa alla Ragioneria Generale dello Stato tramite l’applicativo “Piano dei 
fabbisogni” presente in SICO, ai sensi dell’art. 6-ter del D.Lgs. n. 165/2001, come introdotto dal D.Lgs. n. 75/2017, 
secondo le istruzioni previste nella circolare RGS n. 18/2018.  
 
La verifica della capacità assunzionale è allegata al presente documento sotto la voce ALLEGATO 4.1.  
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SEZIONE 3.4 PIANO DELLE AZIONI POSITIVE 

Il Piano triennale di azioni positive previsto dall'articolo 48 del decreto legislativo n. 198/2006 (Codice delle 

pari opportunità tra uomo e donna) individua misure specifiche per eliminare in un determinato contesto le 

forme di discriminazione eventualmente rilevate. 

Obiettivi generali delle azioni sono: garantire pari opportunità nell'accesso al lavoro, nella progressione di 

carriera, nella vita lavorativa, nella formazione professionale e nei casi di mobilità; promuovere il benessere 

organizzativo e una migliore organizzazione del lavoro che favorisca l’equilibrio tra tempi di lavoro e vita 

privata; promuovere all'interno dell'amministrazione la cultura di genere e il rispetto del principio di non 

discriminazione. Per la Programmazione degli obiettivi di performance per favorire le pari opportunità e 

l’equilibrio di genere si rinvia al piano delle Azioni Positive 2025-2027, che si allega al presente Piano sotto la 

voce ALLEGATO 5. La Consigliera di Parità della Provincia di Brescia, Avv. Nini Ferrari, ha espresso il proprio 

parere positivo rispetto alla sottosezione relativa al Piano delle Azioni Positive 2025-2027. Il medesimo è 

stato acquisito al Protocollo dell’Ente n. 000059 in data 09/01/2025. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



pag. 11  

 

 

SEZIONE 3.5 PIANO DELLA FORMAZIONE 

 
Il piano della formazione esprime le scelte strategiche dell’Amministrazione ed individua gli obiettivi concreti 

da perseguire attraverso la realizzazione delle attività formative programmate. 

Il piano, che individua le linee guida all’interno delle quali si svilupperà l’offerta formativa nel periodo di 

riferimento, deve essere considerato uno strumento flessibile, in grado di adattarsi con tempestività ad 

eventuali mutamenti del quadro di riferimento che dovessero presentarsi in conseguenza di riforme 

legislative od organizzative e dell’individuazione di nuove priorità da parte dell’Amministrazione. 

Per il piano di formazione 2026/2028 si rinvia all’ALLEGATO 6 al presente Piano. 

 

 

 


