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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. 
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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 
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giugno 2022 concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e 
Organizzazione. 

 
Sulla base del quadro normativo di riferimento, il Piano Integrato di Attività e 

Organizzazione 2026/28 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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Piano Integrato di Attività e Organizzazione 2026/28 
 

 

SEZIONE 1 

SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE 
  NOTE 

Comune di Canonica d’Adda  

Indirizzo piazza del Municipio, 3  

Recapito telefonico 02/9094016  

Indirizzo sito 

internet 

https://www.comune.canonicadadda.bg.it/   

e-mail affari.generali@comune.canonicadadda.bg.it   

PEC comune.canonicadadda.bg@pec.regione.lombardia.it   

Codice 

fiscale/Partita IVA 

00342890167  

Sindaco Paolo Giulio Arcari  

Numero dipendenti 
al 31.12.2025 

8  

Numero abitanti al 
31.12.2025 

4308  

 
  

https://www.comune.canonicadadda.bg.it/
mailto:affari.generali@comune.canonicadadda.bg.it
mailto:comune.canonicadadda.bg@pec.regione.lombardia.it
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SEZIONE 2 
VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 

 

2.1 Valore pubblico - 

 

2.2 Performance L’art. 6 D.M. 

n.132/2022 
prevede che gli 

Enti locali con 
meno di 50 

dipendenti non 
siano tenuti alla 
redazione della 

presente 
sottosezione. 

Atto approvato 
con deliberazione 
della Giunta 

comunale n. 32 
del 25/03/26 

 

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) 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 
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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. 

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. 

 

Piano integrato di attività ed organizzazione – 

sottosezione rischi corruttivi e trasparenza 

(art. 3 lett. c) del DM 30/6/2022 n. 132) 

Triennio 2026/28 

1. Parte generale 

1.1. I soggetti coinvolti nel sistema di prevenzione e nella gestione del rischio  

1.1.1. L’Autorità nazionale anticorruzione 

La strategia nazionale di prevenzione della corruzione, secondo la legge 190/2012 e smi, 
si attua mediante il Piano nazionale anticorruzione (PNA) adottato dall’Autorità 

Nazionale Anticorruzione (ANAC).  

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

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

Con la delibera n. 605 del 19 dicembre 2023, l’Autorità Nazionale Anticorruzione ha 

approvato l’Aggiornamento 2023 del PNA 2022. La scelta, per quest’anno, è stata quella 
di concentrarsi solo sul settore dei contratti pubblici a seguito dell’entrata in vigore del 

nuovo Codice, individuando i primi impatti che esso sta avendo anche sulla 
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predisposizione di presìdi di anticorruzione e trasparenza. Sono stati esaminati i principali 
profili critici che emergono dalla nuova normativa e, di conseguenza, sostituite 

integralmente le indicazioni riguardanti le criticità, gli eventi rischiosi e le misure di 
prevenzione già contenute nel PNA 2022, con la precisazione delle parti superate ovvero 

non più in vigore dopo la data di efficacia del d.lgs. 36/2023 del 1° luglio. 

È quindi stata rielaborata e sostituita la tabella contenente l’esemplificazione delle 
possibili correlazioni tra rischi corruttivi e misure di prevenzione della corruzione (tabella 

n. 12 del PNA 2022) con nuove tabelle aggiornate.  

La parte finale è dedicata alla trasparenza dei contratti pubblici. Si è delineata la 

disciplina applicabile in materia di trasparenza amministrativa alla luce delle nuove 
disposizioni sulla digitalizzazione del sistema degli appalti e dei regolamenti adottati 
dall’Autorità, in particolare quelli adottati con le delibere ANAC nn. 261 e 264, e 

successivi aggiornamenti, del 2023. L’Allegato 1) a quest’ultima elenca i dati, i 
documenti, le informazioni inerenti il ciclo di vita dei contratti la cui pubblicazione va 

assicurata nella sezione “Amministrazione trasparente”, sottosezione “Bandi di gara e 
contratti”. Sono state inoltre fornite indicazioni sulla attuazione degli obblighi di 
trasparenza per le procedure avviate nel 2023 e non ancora concluse. 

 

1.1.2. Il responsabile per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza 

(RPCT) 

La legge 190/2012 (art. 1 comma 7) prevede che l’organo di indirizzo individui il 

Responsabile per la prevenzione della corruzione e della trasparenza (RPCT).  

Il Responsabile della prevenzione della corruzione e per la trasparenza (RPCT) di questo 
ente è la dott.ssa Alessandra Locatelli, Segretario Comunale, designato con decreto n. 8 

del 04/11/22 e pubblicato in Amministrazione Trasparente.  

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

del responsabile anticorruzione, la cui violazione è sanzionabile disciplinarmente. 
Pertanto, i funzionari, il personale dipendente ed i collaboratori sono tenuti a 
fornire al RPCT la necessaria collaborazione.  

Il RPCT svolge i compiti seguenti:  

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

di prevenzione della corruzione (articolo 1 comma 8 legge 190/2012);  

b) verifica l'efficace attuazione e l’idoneità del piano anticorruzione (articolo 1 comma 
10 lettera a) legge 190/2012);  

c) comunica agli uffici le misure anticorruzione e per la trasparenza adottate (attraverso 
il PTPCT) e le relative modalità applicative e vigila sull'osservanza del piano (articolo 

1 comma 14 legge 190/2012);  

d) propone le necessarie modifiche del PTCP, qualora intervengano mutamenti 
nell'organizzazione o nell'attività dell'amministrazione, ovvero a seguito di 

significative violazioni delle prescrizioni del piano stesso (articolo 1 comma 10 lettera 
a) legge 190/2012);  

e) definisce le procedure per selezionare e formare i dipendenti destinati ad operare in 
settori di attività particolarmente esposti alla corruzione (articolo 1 comma 8 legge 
190/2012);  
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f) d'intesa con il dirigente competente, verifica l'effettiva rotazione degli incarichi negli 
uffici che svolgono attività per le quali è più elevato il rischio di malaffare (articolo 1 

comma 10 lettera b) della legge 190/2012), fermo il comma 221 della legge 
208/2015 che prevede quanto segue: “(…) non trovano applicazione le disposizioni 

adottate ai sensi dell'articolo 1 comma 5 della legge 190/2012, ove la dimensione 
dell'ente risulti incompatibile con la rotazione dell'incarico dirigenziale”;  

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

indirizzo politico lo richieda, o qualora sia il responsabile anticorruzione a ritenerlo 
opportuno (articolo 1 comma 14 legge 190/2012);  

h) entro il 15 dicembre di ogni anno, trasmette all’OIV e all’organo di indirizzo una 
relazione recante i risultati dell’attività svolta, pubblicata nel sito web 
dell’amministrazione;  

i) trasmette all’OIV informazioni e documenti quando richiesti dallo stesso organo di 
controllo (articolo 1 comma 8-bis legge 190/2012);  

j) segnala all'organo di indirizzo e all'OIV le eventuali disfunzioni inerenti all'attuazione 
delle misure in materia di prevenzione della corruzione e di trasparenza (articolo 1 
comma 7 legge 190/2012); 

k) indica agli uffici disciplinari i dipendenti che non hanno attuato correttamente le 
misure in materia di prevenzione della corruzione e di trasparenza (articolo 1 comma 

7 legge 190/2012);  

l) segnala all’ANAC le eventuali misure discriminatorie, dirette o indirette, assunte nei 

suoi confronti “per motivi collegati, direttamente o indirettamente, allo svolgimento 
delle sue funzioni” (articolo 1 comma 7 legge 190/2012);  

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

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

n) quale responsabile per la trasparenza, svolge un'attività di controllo 
sull'adempimento degli obblighi di pubblicazione previsti dalla normativa vigente, 
assicurando la completezza, la chiarezza e l'aggiornamento delle informazioni 

pubblicate (articolo 43 comma 1 del decreto legislativo 33/2013).  

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

all'ANAC e, nei casi più gravi, all'ufficio disciplinare i casi di mancato o ritardato 
adempimento degli obblighi di pubblicazione (articolo 43 commi 1 e 5 del decreto 
legislativo 33/2013);  

p) al fine di assicurare l’effettivo inserimento dei dati nell’Anagrafe unica delle stazioni 
appaltanti (AUSA), il responsabile anticorruzione è tenuto a sollecitare 

l’individuazione del soggetto preposto all’iscrizione e all’aggiornamento dei dati e a 
indicarne il nome all’interno del PTPCT (PNA 2016 paragrafo 5.2 pagina 21); 

q) può essere designato quale soggetto preposto all’iscrizione e all’aggiornamento dei 

dati nell’Anagrafe unica delle stazioni appaltanti (AUSA) (PNA 2016 paragrafo 5.2 
pagina 22); 

r) può essere designato quale “gestore delle segnalazioni di operazioni finanziarie 
sospette” ai sensi del DM 25 settembre 2015 (PNA 2016 paragrafo 5.2 pagina 17).  

s) Il RPCT svolge attività di controllo sull’adempimento, da parte dell’amministrazione, 

degli obblighi di pubblicazione previsti dalla normativa vigente, assicurando la 
completezza, la chiarezza e l’aggiornamento delle informazioni pubblicate, nonché 
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segnalando all’organo di indirizzo politico, all’OIV, all’ANAC e, nei casi più gravi, 
all’ufficio di disciplina i casi di mancato o ritardato adempimento degli obblighi di 

pubblicazione (art. 43, comma 1, d.lgs. 33/2013).  

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

(ANAC, deliberazione n. 1074/2018, pag. 16). Le modalità di interlocuzione e di raccordo 
sono state definite dall’Autorità con il Regolamento del 29/3/2017.  

 

1.1.3. L’organo di indirizzo politico 

La disciplina assegna al RPCT compiti di coordinamento del processo di gestione del 

rischio, con particolare riferimento alla fase di predisposizione del PTPCT e al 
monitoraggio. In tale quadro, l’organo di indirizzo politico ha il compito di:  

a) valorizzare, in sede di formulazione degli indirizzi e delle strategie 
dell’amministrazione, lo sviluppo e la realizzazione di un efficace processo di gestione 
del rischio di corruzione;  

b) tenere conto, in sede di nomina del RPCT, delle competenze e della autorevolezza 
necessarie al corretto svolgimento delle funzioni ad esso assegnate e ad operarsi 

affinché le stesse siano sviluppate nel tempo;  

c) assicurare al RPCT un supporto concreto, garantendo la disponibilità di risorse umane 
e digitali adeguate, al fine di favorire il corretto svolgimento delle sue funzioni;  

d) promuovere una cultura della valutazione del rischio all’interno dell’organizzazione, 
incentivando l’attuazione di percorsi formativi e di sensibilizzazione relativi all’etica 
pubblica che coinvolgano l’intero personale.  

 

1.1.4. I dirigenti e i responsabili delle unità organizzative  

Dirigenti e funzionari responsabili delle unità organizzative devono collaborare alla 
programmazione ed all’attuazione delle misure di prevenzione e contrasto della 
corruzione. In particolare, devono:  

a) valorizzare la realizzazione di un efficace processo di gestione del rischio di corruzione 
in sede di formulazione degli obiettivi delle proprie unità organizzative;  

b) partecipare attivamente al processo di gestione del rischio, coordinandosi 
opportunamente con il RPCT, e fornendo i dati e le informazioni necessarie per 
realizzare l’analisi del contesto, la valutazione, il trattamento del rischio e il 

monitoraggio delle misure;  

c) curare lo sviluppo delle proprie competenze in materia di gestione del rischio di 
corruzione e promuovere la formazione in materia dei dipendenti assegnati ai propri 
uffici, nonché la diffusione di una cultura organizzativa basata sull’integrità;  

d) assumersi la responsabilità dell’attuazione delle misure di propria competenza 
programmate nel PTPCT e operare in maniera tale da creare le condizioni che 

consentano l’efficace attuazione delle stesse da parte del loro personale (ad esempio, 
contribuendo con proposte di misure specifiche che tengano conto dei principi guida 

indicati nel PNA 2019 e, in particolare, dei principi di selettività, effettività, prevalenza 
della sostanza sulla forma);  
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e) tener conto, in sede di valutazione delle performance, del reale contributo apportato 
dai dipendenti all’attuazione del processo di gestione del rischio e del loro grado di 
collaborazione con il RPCT.  

 

1.1.5. Gli Organismi Indipendenti di Valutazione (OIV)/Nuclei di valutazione 

Gli Organismi Indipendenti di Valutazione (OIV) e le strutture che svolgono funzioni 

assimilabili, quali i Nuclei di valutazione, partecipano alle politiche di contrasto della 
corruzione e devono:  

a) offrire, nell’ambito delle proprie competenze specifiche, un supporto metodologico al 
RPCT e agli altri attori, con riferimento alla corretta attuazione del processo di 

gestione del rischio corruttivo;  

b) fornire, qualora disponibili, dati e informazioni utili all’analisi del contesto (inclusa la 
rilevazione dei processi), alla valutazione e al trattamento dei rischi;  

c) favorire l’integrazione metodologica tra il ciclo di gestione della performance e il ciclo 
di gestione del rischio corruttivo.  

d) Il RPCT può avvalersi delle strutture di vigilanza ed audit interno, laddove presenti, 
per:  

e) attuare il sistema di monitoraggio del PTPCT, richiedendo all’organo di indirizzo 
politico il supporto di queste strutture per realizzare le attività di verifica (audit) 
sull’attuazione e l’idoneità delle misure di trattamento del rischio;  

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

 

1.1.6. Il personale dipendente 

I singoli dipendenti partecipano attivamente al processo di gestione del rischio e, in 
particolare, all’attuazione delle misure di prevenzione programmate nel PTPCT.  

Tutti i soggetti che dispongono di dati utili e rilevanti (es. uffici legali interni, uffici di 
statistica, uffici di controllo interno, ecc.) hanno l’obbligo di fornirli tempestivamente al 

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

 

1.2. Le modalità di approvazione delle misure di prevenzione della corruzione 

e per la trasparenza 

Premesso che l’attività di elaborazione non può essere affidata a soggetti esterni 

all'amministrazione, il RPCT deve elaborare e proporre le misure di prevenzione della 
corruzione e per la trasparenza da inserire nel PIAO, ovvero lo schema del PTPCT.  

L’ANAC sostiene che sia necessario assicurare la più larga condivisione delle misure 

anticorruzione con gli organi di indirizzo politico (ANAC determinazione n. 12 del 
28/10/2015). A tale scopo, ritiene che sia utile prevedere una doppia approvazione. 

L’adozione di un primo schema di PTPCT e, successivamente, l’approvazione del piano in 
forma definitiva (PNA 2022).  

Allo scopo di assicurare il coinvolgimento degli stakeholders e degli organi politici, questa 

sottosezione del PIAO è stata approvata con la procedura seguente:  

1) Approvazione bozza da parte della Giunta Comunale 
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2) Pubblicazione sul sito web di un avviso con il quale si invitano gli stakeholders a 
segnalare al comune eventuali proposte o contributi sul piano precedentemente 

approvato a tale scopo allega il modello di domanda 

3) Invio alle maggiori sigle sindacali perché possano a presentare eventuali 

suggerimenti. 

1.3. Gli obiettivi strategici 

Il comma 8 dell’art. 1 della legge 190/2012 (rinnovato dal d.lgs. 97/2016) prevede che 

l'organo di indirizzo definisca gli obiettivi strategici in materia di prevenzione della 
corruzione.  

Il primo obiettivo che va posto è quello del valore pubblico secondo le indicazioni del 
DM 132/2022 (art. 3). 

L’obiettivo della creazione di valore pubblico può essere raggiunto avendo chiaro che la 

prevenzione della corruzione e la trasparenza sono dimensioni per la creazione del valore 
pubblico, di natura trasversale per la realizzazione della missione istituzionale di ogni 

amministrazione o ente. Tale obiettivo generale va poi declinato in obiettivi strategici di 
prevenzione della corruzione e della trasparenza, previsti come contenuto obbligatorio 
dei PTPCT, e, quindi, anche della sezione anticorruzione e trasparenza del PIAO.  

L’amministrazione ritiene che la trasparenza sostanziale dell’azione amministrativa sia la 
misura principale per contrastare i fenomeni corruttivi.  

Pertanto, intende perseguire i seguenti obiettivi di trasparenza sostanziale:  

1- la trasparenza quale reale ed effettiva accessibilità totale alle informazioni concernenti 

l'organizzazione e l'attività dell’amministrazione;  

2- il libero e illimitato esercizio dell’accesso civico, come normato dal d.lgs. 97/2016, 
quale diritto riconosciuto a chiunque di richiedere documenti, informazioni e dati.  

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

a) elevati livelli di trasparenza dell’azione amministrativa e dei comportamenti di 
dipendenti e funzionari pubblici, anche onorari;  

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

c) utilizzo consapevole del canale di segnalazione delle anomalie rilevate da soggetti 
sia interni che esterni all’Ente (istituto del Whistleblowing). 

Gli obiettivi strategici sono stati formulati coerentemente con la programmazione 
prevista nella sottosezione del PIAO dedicata alla performance.  

A dimostrazione di tale coerenza, si segnalano i seguenti obiettivi gestionali, utili al 

conseguimento degli obiettivi strategici di prevenzione e contrasto della corruzione. 

- Continuo aggiornamento di ogni voce della sezione “Amministrazione Trasparente” 

del Sito Istituzionale 

- Controlli, anche a campione, degli atti e servizi, nonché raccolta dati relativi a 
incompatibilità operatori in rispetto del PTPCT (per tutti i dipendenti) 

- Attivazione di PagoPA per tutti i tipi di pagamento verso l’ente  

- Predisposizione procedimenti concorsi pubblici con supervisione del Responsabile. 

Attività gestita da più dipendenti. 
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- Sostituzione di un Responsabile con altro Responsabile o Segretario Comunale ad 
interim in periodo di assenza temporanea, con possibilità di visionare tutte le 

pratiche 

- Condivisione cartelle informatiche dei fascicoli e gestione procedimenti su software 

integrati. 

 

2. L’analisi del contesto  

2.1. L’analisi del contesto esterno 

Attraverso l’analisi del contesto, si acquisiscono le informazioni necessarie ad identificare 

i rischi corruttivi che lo caratterizzano, in relazione sia alle caratteristiche dell’ambiente 
in cui si opera (contesto esterno), sia alla propria organizzazione ed attività (contesto 
interno).  

L’analisi del contesto esterno reca l’individuazione e la descrizione delle caratteristiche 
culturali, sociali ed economiche del territorio, ovvero del settore specifico di intervento e 

di come queste ultime – così come le relazioni esistenti con gli stakeholders – possano 
condizionare impropriamente l’attività dell’amministrazione. Da tale analisi deve 
emergere la valutazione di impatto del contesto esterno in termini di esposizione al 

rischio corruttivo. 
Nel Comune di Canonica d’Adda, ai fini dell'analisi del contesto esterno, il responsabile 

anticorruzione si può avvalere degli elementi e dei dati giudiziari relativi al tasso di 
criminalità generale del territorio di riferimento (ad esempio, omicidi, furti nelle 

abitazioni, scippi e borseggi), alla presenza della criminalità organizzata e di fenomeni di 
infiltrazioni di stampo mafioso nelle istituzioni, nonché più specificamente ai reati contro 
la pubblica amministrazione (corruzione, concussione, peculato etc.) reperibili attraverso 

diverse banche dati (ISTAT, Ministero di Giustizia, Corte dei Conti o Corte Suprema di 
Cassazione).  

2.2. L’analisi del contesto interno 

L’analisi del contesto interno riguarda, da una parte, la struttura organizzativa e, 
dall’altra parte, la mappatura dei processi, che rappresenta l’aspetto centrale e più 

importante finalizzato ad una corretta valutazione del rischio. 

 

2.2.1.La struttura organizzativa 
 
L’ente è ripartito in Settori e ciascun Settore è organizzato in Servizi o Uffici. Al vertice 

di ciascun Settore è posto un Responsabile del Settore, mentre alla guida di ogni 
responsabile di settore c’è il Segretario Comunale che, ai sensi del comma 4 dell’art. 97 

del TUEL, sovrintende allo svolgimento delle funzioni dei dirigenti e ne coordina l'attività. 
La dotazione organica effettiva prevede:  

Categoria N. 

Operatori 0 

Operatori esperti 1 

Istruttori 4 

Funzionari/EQ 2 

Segretario comunale 1 

Totale 8 

Le Aree del Comune sono: 

• Area Organizzazione generale dei Servizi 
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• Area Programmazione economica, gestione finanziaria e Polizia locale 

• Area Gestione del Territorio e relative risorse 

Si rimanda al sito web per le specifiche di ogni settore. 

Relativamente ai punti sopra richiamati si precisa che nel 2025 non vi sono stati fenomeni 

corruttivi all’interno dell’Ente. 

 

2.2.2.La valutazione di impatto del contesto interno ed esterno  

Dai risultati dell’analisi del contesto, sia esterno che interno, è possibile sviluppare le 
considerazioni seguenti in merito alle misure di prevenzione e contrasto della corruzione:  

Il contesto esterno è caratterizzato da grosse realtà si di tipo commerciale che artigianale 
e industriale. È necessario quindi un monitoraggio costante sui procedimenti interni che 
sono particolari e a volte unici nella provincia. Essendo però l’ente di piccole dimensioni, 

si dal punto di vista demografico che internamente quale struttura organizzativa, non 
sono stati riscontrati pericoli o interferenze tali da poter impattare sull’ente in merito al 

contrasto alla corruzione. 

 

2.3. La mappatura dei processi 

La mappatura dei processi si articola in tre fasi: identificazione; descrizione; 
rappresentazione.  

L’identificazione consiste nello stabilire l’unità di analisi (il processo), nell’identificare 
l’elenco completo dei processi svolti dall’organizzazione che, nelle fasi successive, 

dovranno essere esaminati e descritti. In questa fase l’obiettivo è definire la lista dei 
processi che dovranno essere oggetto di analisi e approfondimento.  

Il risultato della prima fase è l’identificazione dell’elenco completo dei processi 

dall’amministrazione. I processi sono poi aggregati nelle cosiddette aree di rischio, 
intese come raggruppamenti omogenei di processi. Le aree di rischio possono essere 

distinte in generali e specifiche:  

a) quelle generali sono comuni a tutte le amministrazioni (es. contratti pubblici, 
acquisizione e gestione del personale);  

b) quelle specifiche riguardano la singola amministrazione e dipendono dalle 
caratteristiche peculiari delle attività da essa svolte. 

Per la mappatura è fondamentale il coinvolgimento dei responsabili delle strutture 

organizzative principali. Secondo l’ANAC, può essere utile prevedere, specie in caso di 
complessità organizzative, la costituzione di un “gruppo di lavoro” dedicato e interviste 

agli addetti ai processi onde individuare gli elementi peculiari e i principali flussi. 
 
Il Responsabile ha formalizzato i processi elencati nelle schede accluse al presente piano 

nell’Allegato A.  

Tali processi, poi, sempre secondo gli indirizzi espressi dal PNA, sono stati brevemente 

descritti (mediante l’indicazione dell’input, delle attività costitutive il processo, e 
dell’output finale) e, infine, è stata registrata l’unità organizzativa responsabile del 
processo stesso 



15 

 

3. Valutazione del rischio 

La valutazione del rischio è la macro-fase del processo di gestione in cui il rischio stesso 

è identificato, analizzato e confrontato con altri rischi, al fine di individuare le priorità di 
intervento e le possibili misure organizzative correttive e preventive (trattamento del 

rischio). Si articola in tre fasi: identificazione, analisi e ponderazione del rischio.  

 

3.1. Identificazione del rischio 

L’identificazione del rischio ha l’obiettivo di individuare comportamenti o fatti che 
possono verificarsi in relazione ai processi di pertinenza dell’amministrazione, tramite i 

quali si concretizza il fenomeno corruttivo.  

Tale fase deve portare con gradualità alla creazione di un “Registro degli eventi rischiosi” 
nel quale sono riportati tutti gli eventi rischiosi relativi ai processi dell’amministrazione.  

Il Registro degli eventi rischiosi, o Catalogo dei rischi principali, è riportato 
nell’Allegato B della sottosezione Rischi corruttivi e trasparenza.  

Per individuare gli eventi rischiosi è necessario: definire l’oggetto di analisi; utilizzare 
tecniche di identificazione e una pluralità di fonti informative; individuare i rischi. 

a) L’oggetto di analisi: è l’unità di riferimento rispetto alla quale individuare gli eventi 

rischiosi. L’oggetto di analisi può essere: l’intero processo, le singole attività che 
compongono ciascun processo.  

L’analisi è svolta per processi, e non per singole attività che compongono i processi, in 
quanto il Comune di Canonica d’Adda è di ridotte dimensioni e pertanto la struttura 

organizzativa ha poche risorse e competenze adeguate allo scopo, e soprattutto non ci 
sono stati negli anni passati episodi corruttivi. 

b) Tecniche e fonti informative: per identificare gli eventi rischiosi è opportuno 

utilizzare una pluralità di tecniche e prendere in considerazione il più ampio numero 
possibile di fonti. Le tecniche sono molteplici, quali: l’analisi di documenti e di banche 

dati, l’esame delle segnalazioni, le interviste e gli incontri con il personale, workshop e 
focus group, confronti con amministrazioni simili (benchmarking), analisi dei casi di 
corruzione, ecc. 

Nella stesura nel presente piano il RPCT prende atto, dopo aver interpellato i 
Responsabili, che all’interno del proprio settore di competenza non hanno riscontrato 

criticità e soprattutto non hanno ricevuto segnalazioni esterne di episodi di corruzione. 

c) L’identificazione dei rischi: gli eventi rischiosi individuati sono elencati e 
documentati. La formalizzazione può avvenire tramite un “registro o catalogo dei rischi” 

dove, per ogni oggetto di analisi, è riportata la descrizione di tutti gli eventi rischiosi che 
possono manifestarsi.  

 
A tal fine è stato prodotto un “catalogo dei rischi principali” facente parte dell’Allegato 
A all’interno della “Mappatura dei processi” (Allegato A).  

Il catalogo è riportato nella colonna G e per ciascun processo è indicato il rischio più 
grave individuato 

3.2. Analisi del rischio 

L’analisi ha il duplice obiettivo di pervenire ad una comprensione più approfondita degli 
eventi rischiosi identificati nella fase precedente, attraverso l’analisi dei cosiddetti fattori 
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abilitanti della corruzione, e, dall’altro lato, di stimare il livello di esposizione dei processi 
e delle relative attività al rischio.  

Ai fini dell’analisi del livello di esposizione al rischio è quindi necessario:  

a) scegliere l’approccio valutativo, accompagnato da adeguate documentazioni e 

motivazioni rispetto ad un’impostazione quantitativa che prevede l’attribuzione di 
punteggi;  

b) individuare i criteri di valutazione;  

c) rilevare i dati e le informazioni;  

d) formulare un giudizio sintetico, adeguatamente motivato.  

 

3.2.1.Scelta dell’approccio valutativo  

Per stimare l’esposizione ai rischi, l’approccio può essere di tipo qualitativo, quantitativo, 

oppure di tipo misto tra i due.   

Approccio qualitativo: l’esposizione al rischio è stimata in base a motivate valutazioni, 

espresse dai soggetti coinvolti nell’analisi, su specifici criteri. Tali valutazioni, anche se 
supportate da dati, in genere non prevedono una rappresentazione di sintesi in termini 
numerici.   

Approccio quantitativo: nell’approccio di tipo quantitativo si utilizzano analisi 
statistiche o matematiche per quantificare il rischio in termini numerici.  

L’ANAC suggerisce di adottare l’approccio di tipo qualitativo, dando ampio spazio alla 
motivazione della valutazione e garantendo la massima trasparenza. 

 

3.2.2.I criteri di valutazione 

Per stimare il rischio è necessario definire preliminarmente indicatori del livello di 

esposizione al rischio di corruzione.  

L’ANAC ha proposto indicatori comunemente accettati, ampliabili o modificabili (PNA 

2019, Allegato n. 1). Gli indicatori sono:  

livello di interesse esterno: la presenza di interessi rilevanti, economici o meno, e di 
benefici per i destinatari determina un incremento del rischio;  

grado di discrezionalità del decisore interno: un processo decisionale altamente 
discrezionale si caratterizza per un livello di rischio maggiore rispetto ad un processo 

decisionale altamente vincolato;  

manifestazione di eventi corruttivi in passato: se l’attività è stata già oggetto di 
eventi corruttivi nell’amministrazione o in altre realtà simili, il rischio aumenta poiché 

quella attività ha caratteristiche che rendono praticabile il malaffare;  

trasparenza/opacità del processo decisionale: l’adozione di strumenti di 

trasparenza sostanziale, e non solo formale, abbassa il rischio;  

livello di collaborazione del responsabile del processo nell’elaborazione, 
aggiornamento e monitoraggio del piano: la scarsa collaborazione può segnalare un 

deficit di attenzione al tema della corruzione o, comunque, determinare una certa opacità 
sul reale livello di rischio;  
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grado di attuazione delle misure di trattamento: l’attuazione di misure di 
trattamento si associa ad una minore probabilità di fatti corruttivi.  

I risultati dell'analisi sono stati riportati nelle schede allegate, denominate “Analisi dei 
rischi” (Allegato B). 

3.2.3.La rilevazione di dati e informazioni  

La rilevazione di dati e informazioni necessari ad esprimere un giudizio motivato sugli 
indicatori di rischio deve essere coordinata dal RPCT.  

 
Il RPCT e interpellati i responsabili dei settori, dipendenti che vantano una approfondita 

conoscenza dei procedimenti, dei processi e delle attività svolte dal proprio ufficio, ha 
ritenuto di procedere con la metodologia dell''autovalutazione" proposta dall'ANAC  
L’ANAC ha suggerito i seguenti “dati oggettivi”:  

• i dati sui precedenti giudiziari e disciplinari a carico dei dipendenti, esperienza 

maturata soprattutto negli altri enti locali;  

• ulteriori dati acquisiti da rassegne stampa e giornali;  
 

Si precisa che, al termine dell'"autovalutazione" svolta, il RPCT ha vagliato le stime dei 
responsabili per analizzarne la ragionevolezza ed evitare la sottostima delle stesse, 

secondo il principio della “prudenza”.  
I risultati dell'analisi sono stati riportati nelle schede allegate, denominate “Analisi dei 

rischi” (Allegato B).  

Tutte le "valutazioni" espresse sono supportate da una chiara e sintetica motivazione 
esposta nell'ultima colonna a destra ("Motivazione") nelle suddette schede (Allegato 

B). Le valutazioni, per quanto possibile, sono sostenute dai "dati oggettivi" in possesso 
dell'ente. 

3.2.4.Formulazione di un giudizio motivato 

In questa fase si procede alla misurazione degli indicatori di rischio.  
 

L’analisi è di tipo qualitativo, pertanto è stato possibile applicare una scala di 
valutazione di tipo ordinale: alto, medio, basso.  

Il valore complessivo ha lo scopo di fornire una “misurazione sintetica” e, anche in 
questo caso, è stata usata la scala di misurazione ordinale (basso, medio, alto).  

In ogni caso, vige il principio per cui “ogni misurazione deve essere adeguatamente 

motivata alla luce dei dati e delle evidenze raccolte”. (PNA 2019, Allegato n. 1) 

 

 Livello di rischio Sigla 
corrispondente 

Rischio quasi nullo N 

Rischio molto basso B- 

Rischio basso B 

Rischio moderato M 

Rischio alto A 

Rischio molto alto A+ 

Rischio altissimo A++ 
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I risultati della misurazione sono riportati nelle schede allegate, denominate “Analisi dei 

rischi” (Allegato B). Nella colonna denominata "Valutazione complessiva" è indicata 
la misurazione di sintesi di ciascun oggetto di analisi.  

Tutte le valutazioni sono supportate da una chiara e sintetica motivazioni esposta 
nell'ultima colonna a destra ("Motivazione") nelle suddette schede (Allegato B). 

3.3.  La ponderazione del rischio 

La ponderazione è la fase conclusiva processo di valutazione del rischio. La ponderazione 
ha lo scopo di stabilire le azioni da intraprendere per ridurre l’esposizione al rischio e le 

priorità di trattamento dei rischi, considerando gli obiettivi dell’organizzazione e il 
contesto in cui la stessa opera, attraverso il loro confronto.  

I criteri per la valutazione dell’esposizione al rischio di eventi corruttivi possono essere 

tradotti operativamente in indicatori di rischio (key risk indicators) in grado di fornire 
delle indicazioni sul livello di esposizione al rischio del processo o delle sue attività. 

Partendo dalla misurazione dei singoli indicatori, si dovrà pervenire ad una valutazione 
complessiva del livello di esposizione al rischio che ha lo scopo di fornire una misurazione 
sintetica del livello di rischio associabile all’oggetto di analisi (processo/attività o evento 

rischioso). 
 

Il RPCT in questa fase ha proposto di:  
1- assegnare la massima priorità agli oggetti di analisi che hanno ottenuto una 

valutazione complessiva di rischio A++ ("rischio altissimo") procedendo, poi, in ordine 
decrescente di valutazione secondo la scala ordinale;  

2- prevedere "misure specifiche" per gli oggetti di analisi con valutazione A++, A+, A, 

meglio descritto nel paragrafo successivo e nell’Allegato C. 

 

4. Il trattamento del rischio 

Il trattamento del rischio consiste nell’individuazione, la progettazione e la 
programmazione delle misure generali e specifiche finalizzate a ridurre il rischio 

corruttivo identificato mediante le attività propedeutiche sopra descritte.  

Le misure generali intervengono in maniera trasversale sull’intera amministrazione e 

si caratterizzano per la loro incidenza sul sistema complessivo della prevenzione della 
corruzione e per la loro stabilità nel tempo. Le misure specifiche, che si affiancano ed 
aggiungono sia alle misure generali, sia alla trasparenza, agiscono in maniera puntuale 

su alcuni specifici rischi e si caratterizzano per l’incidenza su problemi peculiari. 

 

4.1. Individuazione delle misure 

Il primo step del trattamento del rischio ha l'obiettivo di identificare le misure di 
prevenzione, in funzione delle criticità rilevate in sede di analisi.  

 
Il RPCT, secondo il PNA, ha individuato misure generali e misure specifiche, in particolare 

per i processi che hanno ottenuto una valutazione del livello di rischio A++.  
Le misure sono state puntualmente indicate e descritte nelle schede allegate denominate 
"Individuazione e programmazione delle misure" (Allegato C).  

Le misure sono elencate e descritte nella colonna E delle suddette schede.  
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Per ciascun oggetto analisi è stata individuata e programmata almeno una 
misura di contrasto o prevenzione, secondo il criterio suggerito dal PNA del 

"miglior rapporto costo/efficacia".  

Le principali misure, inoltre, sono state ripartite per singola “area di rischio” (Allegato 

C1). 

La seconda parte del trattamento è la programmazione operativa delle misure.  
 

Il PTPCT carente di misure adeguatamente programmate (con chiarezza, articolazione di 
responsabilità, articolazione temporale, verificabilità effettiva attuazione, verificabilità 

efficacia), risulterebbe mancante del contenuto essenziale previsto dalla legge.  
In questa fase, il RPCT, dopo aver individuato misure generali e misure specifiche 
(elencate e descritte nelle schede allegate denominate "Individuazione e 

programmazione delle misure" - Allegato C), ha provveduto alla programmazione 
temporale delle medesime, fissando le modalità di attuazione.  

Il tutto è descritto per ciascun oggetto di analisi nella colonna F ("Programmazione delle 
misure") delle suddette schede alle quali si rinvia. 

5. Le misure  

5.1. Il Codice di comportamento 

Il comma 3, dell'art. 54 del d.lgs. 165/2001 e smi, dispone che ciascuna amministrazione 

elabori un proprio Codice di comportamento.  

Tra le misure di prevenzione della corruzione, i Codici di comportamento rivestono un 

ruolo importante nella strategia delineata dalla legge 190/2012 costituendo lo strumento 
che più di altri si presta a regolare le condotte dei funzionari e ad orientarle alla migliore 
cura dell’interesse pubblico, in una stretta connessione con i Piani triennali di prevenzione 

della corruzione e della trasparenza (ANAC, deliberazione n. 177 del 19/2/2020 recante 
le “Linee guida in materia di Codici di comportamento delle amministrazioni pubbliche”, 

Paragrafo 1). 

In attuazione della deliberazione ANAC n. 177/2020, il Codice di comportamento 
aggiornato è stato approvato in data 06/08/25 con delibera di Giunta Comunale n. 22.  

Il Codice di Comportamento è stato approvato in bozza dalla Giunta Comunale e insieme 
alla Relazione Illustrativa, sono stati pubblicati sul sito web comunale per 15 giorni e 

all’albo pretorio insieme alla delibera, con lo scopo di raccogliere suggerimenti ed 
osservazioni da parte degli stakeholder; successivamente in data 17/07/25 con nota 
prot. n. 5651 è stata inviata bozza del Codice di Comportamento e la Relazione 

Illustrativa ai sindacati per ricevere eventuali proposte; non essendo pervenuti né 
suggerimenti, né segnalazioni, né proposte di emendamento circa i contenuti del piano 

né dai sindacati né dagli stakeholder; con il parere favorevole dell’NDV, acquisito al prot. 
n. 6110 del 04/08/25 agli atti, il nuovo Codice di Comportamento è stato approvato 
definitivamente. 

5.2. Conflitto di interessi 

L’art. 6-bis della legge 241/1990 (aggiunto dalla legge 190/2012, art. 1, comma 41) 

prevede che i responsabili del procedimento, nonché i titolari degli uffici competenti ad 
esprimere pareri, svolgere valutazioni tecniche e atti endoprocedimentali e ad assumere 
i provvedimenti conclusivi, debbano astenersi in caso di “conflitto di interessi”, 

segnalando ogni situazione, anche solo potenziale, di conflitto. 
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Il DPR 62/2013, il Codice di comportamento dei dipendenti pubblici, norma il conflitto di 
interessi agli artt. 6, 7 e 14: il dipendente pubblico ha il dovere di astenersi in ogni caso 

in cui esistano “gravi ragioni di convenienza”. Sull'obbligo di astensione decide il 
responsabile dell'ufficio di appartenenza. L’art. 7 stabilisce che il dipendente si debba 

astenere sia dall’assumere decisioni, che dallo svolgere attività che possano coinvolgere 
interessi:  

a) dello stesso dipendente;  

b) di suoi parenti o affini entro il secondo grado, del coniuge o di conviventi;  

c) di persone con le quali il dipendente abbia “rapporti di frequentazione abituale”;  

d) di soggetti od organizzazioni con cui il dipendente, ovvero il suo coniuge, abbia una 
causa pendente, ovvero rapporti di “grave inimicizia” o di credito o debito significativi;  

e) di soggetti od organizzazioni di cui sia tutore, curatore, procuratore o agente;  

f) di enti, associazioni anche non riconosciute, comitati, società o stabilimenti di cui sia 
amministratore o gerente o dirigente.  

Ogni qual volta si configurino le descritte situazioni di conflitto di interessi, il dipendente 
è tenuto a darne tempestivamente comunicazione al responsabile dell’ufficio di 

appartenenza, il quale valuterà, nel caso concreto, l’eventuale sussistenza del contrasto 
tra l’interesse privato ed il bene pubblico. 

All’atto dell’assegnazione all’ufficio, il dipendente pubblico ha il dovere di dichiarare 
l’insussistenza di situazioni di conflitto di interessi.  

Deve informare per iscritto il dirigente di tutti i rapporti, diretti o indiretti, di 

collaborazione con soggetti privati, in qualunque modo retribuiti, che lo stesso abbia in 
essere o abbia avuto negli ultimi tre anni.  

La suddetta comunicazione deve precisare:  

a) se il dipendente personalmente, o suoi parenti, o affini entro il secondo grado, il suo 
coniuge o il convivente abbiano ancora rapporti finanziari con il soggetto con cui ha 
avuto i predetti rapporti di collaborazione; 

b) e se tali rapporti siano intercorsi, o intercorrano tuttora, con soggetti che abbiano 
interessi in attività o decisioni inerenti all'ufficio, limitatamente alle pratiche a lui 

affidate. 

Il dipendente, inoltre, ha l’obbligo di tenere aggiornata l’amministrazione sulla 

sopravvenienza di eventuali situazioni di conflitto di interessi. 

Qualora il dipendente si trovi in una situazione di conflitto di interessi, anche solo 
potenziale, deve segnalarlo tempestivamente al dirigente o al superiore gerarchico o, in 

assenza di quest’ultimo, all’organo di indirizzo.  

Questi, esaminate le circostanze, valuteranno se la situazione rilevata realizzi un conflitto 

di interessi che leda l’imparzialità dell’agire amministrativo. In caso affermativo, ne 
daranno comunicazione al dipendente.  

La violazione degli obblighi di comunicazione ed astensione integra comportamenti 

contrari ai doveri d’ufficio e, pertanto, è fonte di responsabilità disciplinare, fatte salve 
eventuali ulteriori responsabilità civili, penali, contabili o amministrative. Pertanto, le 

attività di prevenzione, verifica e applicazione delle sanzioni sono a carico della singola 
amministrazione.  
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Allo scopo di monitorare e rilevare eventuali situazioni di conflitto di interesse, anche 
solo potenziale, il RPCT verifica le dichiarazioni rese dai dipendenti.  

 
Il responsabile competente valuta in merito la presenza o meno di conflitti di interesse, 

anche potenziali, e, nel caso, invita il dipendente ad astenersi dal prendere decisioni o 
svolgere attività inerenti le mansioni in situazioni di conflitto, anche potenziale, con 
interessi personali, del coniuge, di conviventi, di parenti, di affini entro il secondo grado. 

Le comunicazioni ai sensi del Codice approvato devono essere aggiornate almeno una 
volta l’anno o ogni qual volta che ci sia una variazione. 

5.3. Inconferibilità e incompatibilità degli incarichi dirigenziali 

Si provvede a acquisire, conservare e verifica le dichiarazioni rese ai sensi dell’art. 20 
del d.lgs. n. 39/2013. Inoltre, si effettua il monitoraggio delle singole posizioni 

soggettive, rivolgendo particolare attenzione alle situazioni di inconferibilità legate alle 
condanne per reati contro la pubblica amministrazione.  

La procedura di conferimento degli incarichi prevede: 

• la preventiva acquisizione della dichiarazione di insussistenza di cause di 
inconferibilità o incompatibilità da parte del destinatario dell’incarico;  

• la successiva verifica annuale della suddetta dichiarazione a campione;  

• revoca del conferimento dell’incarico solo in caso di esito negativo della verifica 

(ovvero presenza di motivi ostativi al conferimento stesso);  

la pubblicazione contestuale dell’atto di conferimento dell’incarico, ove necessario ai 

sensi dell’art. 14 del d.lgs. 33/2013, la dichiarazione di insussistenza di cause di 
inconferibilità e incompatibilità, ai sensi dell’art. 20, co. 3, del d.lgs. 39/2013 rimane agli 
atti. 

Ai sensi dell’art. 5 del Codice di Comportamento del Comune di Canonica d’Adda il 
Dipendente/Responsabile comunica anticipatamente per iscritto al proprio superiore la 

necessità di astenersi per conflitto di interesse, sarà poi esaminato e valutato dal 
Segretario Comunale e sarà poi il Responsabile per la prevenzione della corruzione a 
decidere l’astensione del dipendente. 

5.4. Regole per la formazione delle commissioni e per l’assegnazione degli 
uffici   

Secondo l’art. 35-bis, del d.lgs. 165/2001 e smi, coloro che siano stati condannati, anche 
con sentenza non passata in giudicato, per i reati previsti nel Capo I del Titolo II del libro 
secondo del Codice penale: 

a) non possano fare parte, anche con compiti di segreteria, di commissioni per l'accesso 
o la selezione a pubblici impieghi; 

b) non possano essere assegnati, anche con funzioni direttive, agli uffici preposti alla 
gestione delle risorse finanziarie, all'acquisizione di beni, servizi e forniture,  

c) non possano essere assegnati, anche con funzioni direttive, agli uffici preposti alla 
concessione o all'erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari o 
attribuzioni di vantaggi economici a soggetti pubblici e privati; 

d) non possano fare parte delle commissioni per la scelta del contraente per 
l'affidamento di lavori, forniture e servizi, per la concessione o l'erogazione di 
sovvenzioni, contributi, sussidi, ausili finanziari, nonché per l'attribuzione di vantaggi 
economici di qualunque genere. 
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Le modalità di conferimento degli incarichi dirigenziali e di posizione 
organizzativa/elevata qualificazione sono definite dall’art. 9 del Regolamento di 

organizzazione degli uffici e dei servizi.  

I requisiti richiesti dal Regolamento sono conformi a quanto dettato dall’art. 35-bis del 

d.lgs. 165/2001 e smi.  

i soggetti incaricati di funzioni dirigenziali e di posizione organizzativa/elevata 
qualificazione che comportano la direzione ed il governo di uffici o servizi, all’atto della 

designazione, devono rendere, ai sensi del DPR 445/2000, una dichiarazione di 
insussistenza delle condizioni di incompatibilità previste dall’ordinamento.  

L’ente provvederà a campione alla verifica di tutte le suddette dichiarazioni.  

 

5.5. Incarichi extraistituzionali  

Non possono essere conferiti ai dipendenti incarichi, non compresi nei compiti e doveri 
d’ufficio, che non siano espressamente previsti o disciplinati da leggi o altre forme 

normative, o che non siano espressamente autorizzati.  
 
In ogni caso, il conferimento operato direttamente dall’amministrazione, nonché 

l’autorizzazione all’esercizio di incarichi che provengano da amministrazione pubblica 
diversa da quella di appartenenza, ovvero da altri enti pubblici o privati o persone fisiche, 

che svolgono attività d’impresa o commerciale, sono disposti dal Segretario Comunale ai 
sensi del Regolamento degli Uffici e Servizi, approvato con la deliberazione di Giunta n. 

61 del 31/12/2010, coordinato con le modifiche apportate con la deliberazione giuntale 
n. 53 del 20/11/2017 e modificato con la deliberazione di Giunta n. 46 del 13/05/22.  
 

In sede di prima applicazione del presente piano, i dipendenti che svolgano incarichi 
precedentemente conferiti o autorizzati devono darne comunicazione al responsabile 

della prevenzione, che provvederà alla verifica delle possibili incompatibilità ai sensi delle 
nuove disposizioni, nonché alla pubblicazione nell’apposita sezione del sito.  
 

Entro 15 giorni dall’erogazione del compenso per gli incarichi conferiti o autorizzati i 
soggetti pubblici e privati devono comunicare all’ufficio del personale l’ammontare dei 

compensi erogati ai dipendenti pubblici. 
 

5.6. Divieto di svolgere attività incompatibili a seguito della cessazione del 

rapporto di lavoro (pantouflage) 

L'art. 53, comma 16-ter, del d.lgs. 165/2001 e smi vieta ai dipendenti che, negli ultimi 

tre anni di servizio, abbiano esercitato poteri autoritativi o negoziali per conto delle 
pubbliche amministrazioni, di svolgere, nei tre anni successivi alla cessazione del 
rapporto di pubblico impiego, attività lavorativa o professionale presso i privati 

destinatari dell'attività della pubblica amministrazione svolta attraverso i medesimi 
poteri.  

Eventuali contratti conclusi e gli incarichi conferiti in violazione del divieto sono nulli.  

È fatto divieto ai soggetti privati che li hanno conclusi o conferiti di contrattare con le 
pubbliche amministrazioni per i successivi tre anni, con obbligo di restituzione dei 

compensi eventualmente percepiti e accertati ad essi riferiti. 

Ogni operatore economico dell’ente, all’atto della stipulazione del contratto e ad ogni 

affidamento, anche senza la stipulazione di apposito atto pubblico o scrittura privata, 
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deve rendere una dichiarazione, ai sensi del DPR 445/2000, circa l’inesistenza di contratti 
di lavoro o rapporti di collaborazione vietati a norma del comma 16-ter del d.lgs. 

165/2001 e smi.  

 

5.7. La formazione in tema di anticorruzione 

Il comma 8, art. 1, della legge 190/2012, stabilisce che il RPCT definisca procedure 
appropriate per formare i dipendenti destinati ad operare in settori particolarmente 

esposti alla corruzione.  

Il RPCT ha stabilito che i corsi di formazione, finalizzata a prevenire e contrastare 

fenomeni di corruzione, è rivolta a tutti i dipendenti e viene effettuata almeno una volta 
all’anno con corsi di formazione on-line accessibile direttamente dal proprio pc. 

 

5.8. La rotazione del personale  
 

La dotazione organica dell’ente è assai limitata e non consente, di fatto, l’applicazione 
concreta del criterio della rotazione ordinaria.  
 

Non esistono figure professionali perfettamente fungibili.  
 

La legge di stabilità per il 2016 (legge 208/2015), al comma 221, prevede quanto segue: 
“(…) non trovano applicazione le disposizioni adottate ai sensi dell'art. 1 comma 5 della 

legge 190/2012, ove la dimensione dell'ente risulti incompatibile con la rotazione 
dell'incarico dirigenziale”.  

In sostanza, la legge consente di evitare la rotazione dei funzionari negli enti dove ciò 

non sia possibile per sostanziale infungibilità delle figure presenti in dotazione organica. 
In caso di necessità di attuazione della rotazione straordinaria, quindi solo in caso di 

riscontro di fenomeni corruttivi all’interno dell’ente a carico di dipendenti pubblici, gli 
stessi saranno, previo contraddittorio, sospesi da qualsiasi incarico di responsabilità loro 
assegnato.  

 
Nel caso in cui il dipendente coinvolto sia titolare di Posizione Organizzativa/incaricato di 

Elevata Qualificazione la responsabilità connessa sarà sospesa, previo contraddittorio, 
fino a conclusione del processo a suo carico. Tale responsabilità sarà attribuita 
alternativamente:  

- ad altro dipendente con i titoli e la posizione richiesta per la copertura della carica  
- ad interim ad altra Posizione Organizzativa/Elevata Qualificazione  

- al Segretario Comunale  
- ad un componente dalla Giunta Comunale  
- ad un componente della Giunta Comunale o al Sindaco  

Nel caso in cui il dipendente coinvolto non sia titolare di Posizione Organizzativa/Elevata 
Qualificazione, ma rivesta il ruolo di Responsabile del procedimento, la stessa sarà 

sospesa, previo contraddittorio, fino a conclusione del processo a suo carico. Tale 
responsabilità sarà attribuita alternativamente:  
- ad altro dipendente con i titoli e la posizione richiesta per la copertura della carica  

- direttamente al titolare della Posizione Organizzativa/Elevata Qualificazione del settore 
di appartenenza del dipendente coinvolto.  

Ove possibile sarà attuata la rotazione degli incarichi senza responsabilità attribuibili al 
dipendente. 
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5.9. Misure per la tutela del dipendente che segnali illeciti (whistleblower) 

L’art. 54-bis del d.lgs. 165/2001 e smi, riscritto dalla legge 179/2017, stabilisce che il 
pubblico dipendente che, nell'interesse dell'integrità della pubblica amministrazione, 

segnali condotte illecite di cui è venuto a conoscenza in ragione del proprio rapporto di 
lavoro non possa essere sanzionato, demansionato, licenziato, trasferito, o sottoposto 
ad altra misura organizzativa avente effetti negativi, diretti o indiretti, sulle condizioni di 

lavoro determinata dalla segnalazione. Tutte le amministrazioni pubbliche sono tenute 
ad applicare l’articolo 54-bis.  

La segnalazione dell’illecito può essere inoltrata: in primo luogo, al RPCT; quindi, in 
alternativa all’ANAC, all’Autorità giudiziaria, alla Corte dei conti.  

La segnalazione è sempre sottratta all'accesso documentale, di tipo tradizionale, 

normato dalla legge 241/1990. La denuncia deve ritenersi anche sottratta 
all’applicazione dell’istituto dell’accesso civico generalizzato, di cui agli articoli 5 e 5-bis 

del d.lgs. 33/2013. L’accesso, di qualunque tipo esso sia, non può essere riconosciuto 
poiché l'identità del segnalante non può, e non deve, essere rivelata.  

L’art. 54-bis accorda al whistleblower le seguenti garanzie: la tutela dell'anonimato; il 

divieto di discriminazione; la previsione che la denuncia sia sottratta all’accesso.  

L’ente si è dotato di una piattaforma digitale, accessibile dal web al sito 

www.comune.canonicadadda.bg.it, che consente l’inoltro e la gestione di segnalazioni in 
maniera del tutto anonima e che ne consente l’archiviazione.  

Le relative istruzioni sono state pubblicate nella relativa sezione dedicata.  

Ad oggi, non sono pervenute segnalazioni.  

 

5.10. Altre misure generali 

5.10.1 La clausola compromissoria nei contratti d’appalto e concessione 

Il Comune di Canonica d’Adda applica, per ogni ipotesi contrattuale, in modo puntuale le 
prescrizioni dell'art. 209 del Codice dei contratti pubblici, in merito all’arbitrato. 

5.10.2 Patti di Integrità e Protocolli di legalità  

Patti d'integrità e Protocolli di legalità recano un complesso di condizioni la cui 
accettazione è presupposto necessario per la partecipazione ad una gara di appalto.  

Permette un controllo reciproco e sanzioni per il caso in cui qualcuno dei partecipanti 
cerchi di eluderlo. Si tratta quindi di un complesso di “regole di comportamento” 
finalizzate alla prevenzione del fenomeno corruttivo e volte a valorizzare comportamenti 

eticamente adeguati per tutti i concorrenti. 

Il comma 17 dell’art. 1 della legge 190/2012 e smi che stabilisce che le stazioni appaltanti 

possano prevedere “negli avvisi, bandi di gara o lettere di invito che il mancato rispetto 
delle clausole contenute nei protocolli di legalità o nei patti di integrità [costituisca] causa 
di esclusione dalla gara”. 

L’Amministrazione comunale, con deliberazione della Giunta n. 7 del 09/07/25, ha 
approvato i patti d’integrità dell’Ente. 

Gli stessi sono stati utilizzati in occasione della prossima dei fornitori legati alla 
realizzazione delle misure di finanziamento previste dal PNRR in materia di 
digitalizzazione.  
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La sottoscrizione del Patto d’integrità sarà imposta in sede di gara ai concorrenti delle 
procedure d’appalto di lavori, servizi e forniture; pertanto, nel contratto si prende atto 

che la ditta ne è a conoscenza e li ha accettati. 

 

5.11  Rapporti con i portatori di interessi particolari 

Tra le misure generali che le amministrazioni è opportuno adottino, l’Autorità ha fatto 
riferimento a quelle volte a garantire una corretta interlocuzione tra i decisori pubblici e 

i portatori di interesse, rendendo conoscibili le modalità di confronto e di scambio di 
informazioni (PNA 2019, pag. 84).  

L’Autorità auspica sia che le amministrazioni e gli enti regolamentino la materia, 
prevedendo anche opportuni coordinamenti con i contenuti dei codici di comportamento; 
sia che la scelta ricada su misure, strumenti o iniziative che non si limitino a registrare il 

fenomeno da un punto di vista formale e burocratico ma che siano in grado 
effettivamente di rendere il più possibile trasparenti eventuali influenze di portatori di 

interessi particolari sul processo decisionale. 

L’amministrazione intende dotarsi di un regolamento del tutto analogo a quello licenziato 
dall’Autorità, con la deliberazione n. 172 del 6/3/2019, che disciplini i rapporti tra 

amministrazione e portatori di interessi particolari.  

 

5.12  Erogazione di sovvenzioni, contributi, sussidi e vantaggi economici di 
qualunque genere 

Il comma 1 dell’art. 26 del d.lgs. 33/2013 (come modificato dal d.lgs. 97/2016) prevede 
la pubblicazione degli atti con i quali le pubbliche amministrazioni determinano, ai sensi 
dell’art. 12 della legge 241/1990, criteri e modalità per la concessione di sovvenzioni, 

contributi, sussidi ed ausili finanziari, nonché per attribuire vantaggi economici di 
qualunque genere a persone, enti pubblici ed enti privati. 

Il comma 2 del medesimo art. 26, invece, impone la pubblicazione dei provvedimenti di 
concessione di benefici superiori a 1.000 euro, assegnati allo stesso beneficiario, nel 
corso dell’anno solare. La pubblicazione, che è dovuta anche qualora il limite venga 

superato con più provvedimenti, costituisce condizione di legale di efficacia del 
provvedimento di attribuzione del vantaggio (art. 26 comma 3).  

La pubblicazione deve avvenire tempestivamente e, comunque, prima della liquidazione 
delle somme che costituiscono il contributo.  

L’obbligo di pubblicazione sussiste solo laddove il totale dei contributi concessi allo stesso 

beneficiario, nel corso dell’anno solare, sia superiore a 1.000 euro.  

Il comma 4 dell’art. 26 esclude la pubblicazione dei dati identificativi delle persone fisiche 

beneficiarie qualora sia possibile desumere informazioni sullo stato di salute, ovvero sulla 
condizione di disagio economico-sociale dell’interessato.  

L’art. 27, del d.lgs. 33/2013, invece elenca le informazioni da pubblicare: il nome 

dell'impresa o dell'ente e i rispettivi dati fiscali, il nome di altro soggetto beneficiario; 
l'importo del vantaggio economico corrisposto; la norma o il titolo a base 

dell'attribuzione; l'ufficio e il dirigente responsabile del relativo procedimento 
amministrativo; la modalità seguita per l'individuazione del beneficiario; il link al 
progetto selezionato ed al curriculum del soggetto incaricato. 



26 

 

Tali informazioni, organizzate annualmente in unico elenco, sono registrate in 
Amministrazione trasparente (“Sovvenzioni, contributi, sussidi, vantaggi economici”, 

“Atti di concessione”) con modalità di facile consultazione, in formato tabellare aperto 
che ne consenta l'esportazione, il trattamento e il riutilizzo (art. 27 comma 2).  

 
Ogni provvedimento d’attribuzione/elargizione è prontamente pubblicato sul sito 
istituzionale dell’ente nella sezione apposita “amministrazione trasparente”, oltre che 

all’albo online e nella sezione “deliberazioni/determinazioni”.  

Ancor prima dell’entrata in vigore del decreto legislativo 33/2013, che ha promosso la 

sezione del sito “amministrazione trasparente”, detti provvedimenti sono stati sempre 
pubblicati secondo la disciplina regolamentare. 

5.13 Concorsi e selezione del personale 

I concorsi e le procedure selettive si svolgono secondo le prescrizioni del d.lgs. 165/2001 
e del regolamento sull’ordinamento degli uffici e dei servizi, approvato con deliberazione 

della Giunta comunale n. 104 del 28/12/10. 

Ogni provvedimento relativo a concorsi e procedure selettive è prontamente pubblicato 
sul sito istituzionale dell’ente nella sezione “amministrazione trasparente”.  

Ancor prima dell’entrata in vigore del d.lgs. 33/2013, che ha promosso la sezione del 
sito “amministrazione trasparente, detti provvedimenti sono stati sempre pubblicati 

secondo la disciplina regolamentare.  

 

5.14   Il monitoraggio del rispetto dei termini di conclusione dei procedimenti 
 
Attraverso il monitoraggio possono emergere eventuali omissioni o ritardi ingiustificati 

che possono essere sintomo di fenomeni corruttivi.  
Il sistema di monitoraggio dei principali procedimenti è attivato nell’ambito del controllo 

di gestione dell’ente.  
In merito al monitoraggio dei procedimenti, ai sensi dell’art.1, comma 9, lett e) della 
L.190/2012 sono individuate le seguenti misure:  

a) Il responsabile del procedimento si impegna ad acquisire una specifica dichiarazione, 
redatta nelle forme di cui all’art.45 del DPR 445/2000, con la quale, chiunque si 

rivolge all’Amministrazione comunale per proporre una proposta di sponsorizzazione, 
una proposta di convenzione o di accordo procedimentale, una richiesta di contributo 
o comunque intenda presentare un’offerta relativa a contratti di qualsiasi tipo, 

dichiara la sussistenza o meno di rapporti di parentela, entro il quarto grado, con gli 
amministratori e gli incaricati di posizione organizzativa/Elevata Qualificazione 

dell’ente.  
b) L’incaricato di posizione organizzativa/Elevata Qualificazione in sede di sottoscrizione 

degli accordi ex-art.11 Legge 241/1990, dei contratti e delle convenzioni, e durante 

l’esecuzione di lavori di servizio o fornitura o incarichi professionali ecc.. deve 
informare il RPCT e il Segretario Comunale dell’esistenza di rapporti professionali o 

personali in genere con gli amministratori e soci dell’impresa o studio professionale, 
sarà poi il RPCT che esaminate le circostanze valuterà se la situazione può ledere 

l’imparzialità dell’agire amministrativo;  

c) L’incaricato di posizione organizzativa/Elevata Qualificazione si impegna a far 

sottoscrivere alle ditte la dichiarazione dell’esistenza e/o inesistenza di rapporti di 
parentela con l’Amministrazione e/o i Responsabili di Posizione Amministrativa (art. 
1 comma 9 D.Lgs. 190/2012), di cui in Allegato 1. Sarà poi il RPCT che esaminate le 
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circostanze valuterà se la situazione può ledere l’imparzialità dell’agire 

amministrativo.  

d) L’incaricato di posizione organizzativa/Elevata Qualificazione, ai sensi del P.T.P.C., 

Allegato 1-comma B.6, in ogni provvedimento che assume, deve dichiarare nelle 
premesse dell’atto, di aver verificato l’insussistenza dell’obbligo di astensione e di 
non essere quindi in posizione di conflitto di interesse. Analoga dichiarazione, con 

riferimento agli atti degli organi di governo, è resa dagli amministratori al segretario 

che ne dà atto nel verbale di seduta.  

e) I componenti delle commissioni di concorso o di gara, all’atto dell’accettazione della 
nomina o nello stesso verbale, rendono dichiarazione circa l’insussistenza di rapporti 

di parentela o professionali con i concorrenti iscritti o gli amministratori ed i dirigenti 
o loro familiari stretti delle ditte partecipanti. Analoga dichiarazione rendono i 

soggetti nominati quali rappresentanti del Comune in enti, società, aziende od 
istituzioni.  

 

5.14.1 La vigilanza su enti controllati e partecipati 

A norma della deliberazione ANAC, n. 1134/2017, sulle “Nuove linee guida per 

l’attuazione della normativa in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza da 
parte delle società e degli enti di diritto privato controllati e partecipati dalle pubbliche 

amministrazioni e dagli enti pubblici economici” (pag. 45), in materia di prevenzione 
della corruzione, gli enti di diritto privato in controllo pubblico e necessario che:  

• adottino il modello di cui al d.lgs. 231/2001;  

• provvedano alla nomina del Responsabile anticorruzione e per la trasparenza;  
Sono tenuti all’osservanza di tali prescrizioni i seguenti enti privati controllati: 

- Ates srl; 

- Cogeide spa; 

- Sabb spa (Eco.Inerti Treviglio srl, G.Eco srl – indirette); 

- Uniacque spa (WATER ALLIANCE- indirette); 

- Risorsa sociale Gera d’Adda-Azienda Speciale consortile.  

6 La trasparenza  

6.1 La trasparenza e l’accesso civico 

La trasparenza è una delle misure generali più importanti dell’intero impianto delineato 

dalla legge 190/2012. Secondo l'art. 1 del d.lgs. 33/2013, come rinnovato dal d.lgs. 
97/2016, la trasparenza è l’accessibilità totale a dati e documenti delle pubbliche 

amministrazioni. Detta “accessibilità totale” è consentita allo scopo di tutelare i diritti dei 
cittadini, promuovere la partecipazione all'attività amministrativa, favorire forme diffuse 
di controllo sul perseguimento delle funzioni istituzionali e sull'utilizzo delle risorse 

pubbliche. 

La trasparenza è attuata:  

• attraverso la pubblicazione dei dati e delle informazioni elencate dalla legge sul 
sito web istituzionale nella sezione “Amministrazione trasparente”;  

• l’istituto dell’accesso civico, classificato in semplice e generalizzato.  

Il comma 1, dell’art. 5 del d.lgs. 33/2013, prevede: “L'obbligo previsto dalla normativa 
vigente in capo alle pubbliche amministrazioni di pubblicare documenti, informazioni o 

dati comporta il diritto di chiunque di richiedere i medesimi, nei casi in cui sia stata 
omessa la loro pubblicazione” (accesso civico semplice). Il comma 2, dello stesso art. 
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5, recita: “Allo scopo di favorire forme diffuse di controllo sul perseguimento delle 
funzioni istituzionali e sull'utilizzo delle risorse pubbliche e di promuovere la 

partecipazione al dibattito pubblico, chiunque ha diritto di accedere ai dati e ai documenti 
detenuti dalle pubbliche amministrazioni, ulteriori rispetto a quelli oggetto di 

pubblicazione” obbligatoria ai sensi del d.lgs. 33/2013 (accesso civico generalizzato).  

 

6.2 Il regolamento ed il registro delle domande di accesso 

L’Autorità suggerisce l’adozione, anche nella forma di un regolamento, di una disciplina 
che fornisca un quadro organico e coordinato dei profili applicativi relativi alle diverse 

tipologie di accesso.  

La disciplina regolamentare dovrebbe prevedere: una parte dedicata alla disciplina 
dell’accesso documentale di cui alla legge 241/1990; una seconda parte dedicata alla 

disciplina dell’accesso civico “semplice” connesso agli obblighi di pubblicazione; una terza 
parte sull’accesso generalizzato.  

 
Il Comune di Canonica d’Adda non si è ancora dotato di un Regolamento interno 
sull’accesso, applicando quindi la normativa nazionale in merito.  

I modelli sono stati pubblicati sul sito web comunale, anche nella sezione della 
modulistica, e una volta compilati dovranno essere presentati all’ufficio protocollo- URP 

il quale è dotato di un registro istituto per la raccolta delle domande, sarà poi il 
Responsabile RPCT a procedere alla valutazione, caso per caso, delle richieste di accesso.  

L’Autorità propone il Registro delle richieste di accesso da istituire presso ogni 
amministrazione.  

Il registro dovrebbe contenere l’elenco delle richieste con oggetto e data, relativo esito 

e indicazione della data della decisione. Il registro è pubblicato, oscurando i dati personali 
eventualmente presenti, e tenuto aggiornato almeno ogni sei mesi in “amministrazione 

trasparente”, “altri contenuti – accesso civico”.  

In attuazione di tali indirizzi dell’ANAC, questa amministrazione si è dotata del registro 
ed è pubblicato sul sito web comunale nella sezione “Amministrazione trasparente”. 

I dipendenti sono stati appositamente formati su contenuto e modalità d’esercizio 
dell’accesso civico, nonché sulle differenze rispetto al diritto d’accesso documentale di 

cui alla legge 241/1990 Tale formazione è finalizzata sia alla compilazione del registro 
degli accessi che per la gestione dell’accesso stesso. 

 

6.3 Le modalità attuative degli obblighi di pubblicazione 

L’Allegato n. 1, della deliberazione ANAC 28/12/2016 n. 1310, integrando i contenuti 

della scheda allegata al d.lgs. 33/2013, ha rinnovato la struttura delle informazioni da 
pubblicarsi sui siti delle pubbliche amministrazioni, adeguandola alle novità introdotte 
dal d.lgs. 97/2016.  

Il legislatore ha organizzato in sotto-sezioni di primo e di secondo livello le informazioni, 
i documenti ed i dati da pubblicare obbligatoriamente nella sezione “Amministrazione 

trasparente”.  

Le sotto-sezioni devono essere denominate esattamente come indicato dalla 
deliberazione ANAC 1310/2016.  
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Le schede allegate denominate "Allegato D - trasparenza" ripropongono fedelmente i 
contenuti, assai puntuali e dettagliati, quindi più che esaustivi, dell’Allegato n. 1 della 

deliberazione ANAC 28/12/2016, n. 1310.  

Rispetto alla deliberazione 1310/2016, le tabelle di questo piano sono composte da sette 

colonne, anziché sei.  

Le tabelle, organizzate in sette colonne, recano i dati seguenti:  

 

COLONNA CONTENUTO 

A denominazione delle sotto-sezioni di primo livello 

B denominazione delle sotto-sezioni di secondo livello 

C disposizioni normative che impongono la pubblicazione 

D denominazione del singolo obbligo di pubblicazione 

E contenuti dell’obbligo (documenti, dati e informazioni 
da pubblicare in ciascuna sotto-sezione secondo le 

linee guida di ANAC); 

F  periodicità di aggiornamento delle pubblicazioni; 

G  ufficio responsabile della pubblicazione dei dati 

 

6.4 L’organizzazione dell’attività di pubblicazione 
 

Il referente per la trasparenza è il responsabile dell’Area Organizzazione generale dei 
Servizi.  

L’ufficio Segreteria è incaricato della gestione della sezione “amministrazione 

trasparente”. 

Gli uffici depositari dei dati, delle informazioni e dei documenti da pubblicare (indicati 

nella Colonna G) trasmettono a detto ufficio i dati, le informazioni ed i documenti previsti 
nella Colonna E all’Ufficio preposto alla gestione del sito il quale provvede alla 
pubblicazione.  

 
Il Comune di Canonica d’Adda rispetta le prescrizioni dei decreti legislativi 33/2013 e 

97/2016 e assicura conoscibilità ed accessibilità a dati, documenti e informazioni elencati 
dal legislatore e precisati dall’ANAC.  
 

Le limitate risorse dell’ente non consentono l’attivazione di strumenti di rilevazione circa 
“l’effettivo utilizzo dei dati” pubblicati.  

 
Tali rilevazioni, in ogni caso, non sono di alcuna utilità per l’ente, obbligato comunque a 

pubblicare i documenti previsti dalla legge.  

L’adempimento degli obblighi di trasparenza e pubblicazione previsti dal decreto 
legislativo 33/2013 e dal presente programma, è oggetto di controllo successivo di 

regolarità amministrativa come normato dall’articolo 147-bis, commi 2 e 3, del TUEL e 
dal regolamento sui controlli interni approvato dall’organo consiliare con deliberazione 

del Consiglio comunale n. 4 del 07/03/2013. 
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6.5 La pubblicazione di dati ulteriori 
 

La pubblicazione puntuale e tempestiva dei dati e delle informazioni elencate dal 
legislatore è più che sufficiente per assicurare la trasparenza dell’azione amministrativa 

di questo ente.  
 
In questa sezione sono stati comunque pubblicati i dati relativi alla relazione di fine 

mandato elettorale 2014-2019 e inizio mandato 2019-2024 dell’Amministrazione e il 
programma di affidamento incarichi.  

L’ufficio preposto si impegna a pubblicare in questa sezione i dati e le informazioni che 
gli uffici preposti ritengono necessari per assicurare la migliore trasparenza sostanziale 
dell’azione amministrativa  

In ogni caso è possibile che vengano pubblicati i dati e le informazioni che necessarie 
per assicurare la migliore trasparenza sostanziale dell’azione amministrativa.  

 

7 Il monitoraggio e il riesame delle misure 

Monitoraggio e riesame periodico sono stadi essenziali dell’intero processo di gestione 

del rischio, che consentono di verificare attuazione e adeguatezza delle misure di 
prevenzione della corruzione, nonché il complessivo funzionamento del processo 

consentendo, in tal modo, di apportare tempestivamente i correttivi che si rendessero 
necessari.  

 
Attraverso il monitoraggio possono emergere eventuali omissioni o ritardi ingiustificati 
che possono essere sintomo di fenomeni corruttivi.  

Il sistema di monitoraggio dei principali procedimenti è attivato nell’ambito del controllo 
di gestione dell’ente.  

I risultati del monitoraggio devono essere utilizzati per svolgere il riesame periodico della 
funzionalità complessiva del sistema e delle politiche di contrasto della corruzione. 

Il monitoraggio dell’applicazione del PTPC è svolto dal Responsabile della prevenzione 

della corruzione secondo il Regolamento dei controlli interni. 

Il monitoraggio circa l’applicazione del presente è svolto in autonomia dal RPCT.  

I funzionari e i dipendenti hanno il dovere di fornire il necessario supporto al RPCT ed 
all’ufficio Segreteria nello svolgimento delle attività di monitoraggio.  
 

In merito al monitoraggio dei procedimenti, ai sensi dell’art.1, comma 9, lett e) della 
L.190/2012 sono individuate le seguenti misure:  

a) Il responsabile del procedimento si impegna ad acquisire una specifica dichiarazione, 
redatta nelle forme di cui all’art. 45 del DPR 445/2000, con la quale, chiunque si 
rivolge all’Amministrazione comunale per proporre una proposta di sponsorizzazione, 

una proposta di convenzione o di accordo procedimentale, una richiesta di contributo 
o comunque intenda presentare un’offerta relativa a contratti di qualsiasi tipo, 

dichiara la sussistenza o meno di rapporti di parentela, entro il quarto grado, con gli 
amministratori e gli incaricati di posizione organizzativa/Elevata Qualificazione 
dell’ente.  

b) Il Responsabile del Settore in sede di sottoscrizione degli accordi ex-art.11 Legge 
241/1990, dei contratti e delle convenzioni, e durante l’esecuzione di lavori di servizio 

o fornitura o incarichi professionali ecc.. deve informare il RPCT e il Segretario 
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Comunale dell’esistenza di rapporti professionali o personali in genere con gli 
amministratori e soci dell’impresa o studio professionale, sarà poi il RPCT che 

esaminate le circostanze valuterà se la situazione può ledere l’imparzialità dell’agire 

amministrativo;  

c) Il Responsabile del Settore si impegna a far sottoscrivere alle ditte la dichiarazione 
dell’esistenza e/o inesistenza di rapporti di parentela con l’Amministrazione e/o i 

Responsabili di Posizione Amministrativa (art. 1 comma 9 D.Lgs. 190/2012), di cui 
in Allegato 1. Sarà poi il RPCT che esaminate le circostanze valuterà se la situazione 

può ledere l’imparzialità dell’agire amministrativo.  

d) Il Responsabile del Settore si impegna a far sottoscrivere alle ditte la dichiarazione 

che non sussistono cause ostative per poter contrattare con la pubblica 
amministrazione ai sensi degli artt. 94 e sgg. del D.Lgs. n. 36/2023, nonché 

l’inesistenza di situazioni riconducibili al divieto di pantouflage.  

e) Il Responsabile del Settore, ai sensi del P.T.P.C., Allegato 1-comma B.6, in ogni 
provvedimento che assume, deve dichiarare nelle premesse dell’atto, di aver 
verificato l’insussistenza dell’obbligo di astensione e di non essere quindi in posizione 

di conflitto di interesse. Analoga dichiarazione, con riferimento agli atti della Giunta 
Comunale, è resa dagli amministratori al Segretario che ne dà atto nel verbale di 

seduta.  

f) I componenti delle commissioni di concorso o di gara, all’atto dell’accettazione della 

nomina o nello stesso verbale, rendono dichiarazione circa l’insussistenza di rapporti 
di parentela o professionali con i concorrenti iscritti o gli amministratori ed i dirigenti 

o loro familiari stretti delle ditte partecipanti. Analoga dichiarazione rendono i 
soggetti nominati quali rappresentanti del Comune in enti, società, aziende od 
istituzioni.  

  

Allegati:  

A – Mappatura dei processi e Catalogo dei rischi 

B – Analisi dei rischi 

C – Individuazione e programmazione delle misure 

C1 – Individuazione delle principali misure per aree di rischio 

D – Trasparenza 

E – Dichiarazione ai sensi degli artt. 94 e sgg. del D.Lgs. n. 36/2023 
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SEZIONE 3 
ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 

 

3.1 Struttura organizzativa 
Premessa 
In questa sezione si presenta il modello organizzativo adottato 

all’Amministrazione/Ente. 
Il Comune di Canonica d’Adda presenta due livelli di responsabilità organizzativa: 

• le aree cui è preposta una posizione organizzativa (o elevata qualificazione) 

• i servizi /uffici – unità elementari 
 

 

ORGANIGRAMMA 

 

Sindaco, Consiglio e 
Giunta comunale

Area Organizzazione 
generale dei Servizi

Ufficio segreteria, 
messi e protocollo

Ufficio servizi 
demografici

Ufficio Biblioteca, 
pubblica istruzione e 

cultura

Ufficio Servizi sociali

Area Programmazione 
economica, gestione 
finanziaria e Polizia 

locale

Ufficio ragioneria e 
personale

Ufficio tributi

CED

Ufficio Polizia locale e 
SUAP

Area Gestione del 
Territorio e relative 

risorse

Ufficio lavori pubblici 
e manutenzioni

Ufficio urbanistica, 
edilizia privata e SUE

Uffici servizi cimieriali

Ufficio ecologia e 
ambiente

Segretario comunale
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3.1.2 Livelli di responsabilità 

In riferimento al modello organizzativo prescelto dall’Ente, come sopra rappresentato, 

vanno evidenziate l’articolazione e la graduazione delle posizioni di 

vertice/responsabilità. 

Le posizioni apicali nell’Ente sono rappresentate dalle elevate qualificazioni. La 

definizione dell’assetto organizzativo fornisce anche la base per l’individuazione delle 

responsabilità di direzione delle unità organizzative primarie (Aree e Servizi) e per 

l’attribuzione degli incarichi di posizione organizzativa. Al vertice delle aree vengono 

nominati dei titolari di posizione organizzativa a cui compete “lo svolgimento di funzioni 

di direzione di unità organizzative di particolare complessità caratterizzate da elevato 

grado di autonomia gestionale ed organizzativa”. 

 

3.1.3 Ampiezza media delle unità organizzative 

Struttura totale dell’ente al 31/12/2025: 8 dipendenti in servizio incluso il segretario 

comunale titolare. 

 

3.1.4 Eventuali specificità del modello organizzativo 

L’articolazione organizzativa del Comune di Canonica d’Adda persegue obiettivi di 

massima semplificazione, attraverso la riduzione al minimo del numero delle unità 

organizzative, nonché di massima flessibilità, attraverso l’adattamento dell’assetto 

organizzativo alle mutevoli esigenze dell’ente. 

In relazione agli obiettivi innovativi e strategici individuati nel D.U.P. 2026/28 al fine di 

meglio perseguire gli obiettivi di performance organizzativa, efficienza, economicità e di 

qualità dei servizi ai cittadini, l’attuale organizzazione dell’Ente potrà essere pertanto 

revisionata/modificata per adeguarsi a nuove sopraggiunte necessità. 
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3.2 Organizzazione del lavoro agile 
Premessa 
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). 

 

MISURE ORGANIZZATIVE 
Con deliberazione n. 7 del 21/01/26, la Giunta Comunale ha approvato il regolamento 

per lo svolgimento della prestazione lavorativa in modalità agile. 

 

PIATTAFORME TECNOLOGICHE 
• Software gestionale comunale “Halley” di Halley s.r.l. 

• Software gestionale edilizia comunale “Archiweb” di Starch s.r.l. 
• Piattaforma “Impresainungiorno” per sportello SUAP 
• Suite Microsoft Office 365 

• Sapidata s.p.a. per contravvenzioni CdS 

 

 

OBIETTIVI DA RAGGIUNGERE CON IL LAVORO AGILE 
Il lavoro agile persegue i seguenti obiettivi: 

a) introdurre soluzioni organizzative che favoriscano lo sviluppo di una cultura 
gestionale orientata al risultato e, al tempo stesso, mirata ad un incremento di 
produttività; 

b) ottimizzare l’introduzione delle nuove tecnologie realizzando economie di 
gestione; 

c) rafforzare le misure di conciliazione dei tempi di vita e di lavoro; 
d) promuovere la mobilità sostenibile tramite la riduzione degli spostamenti casa-

lavoro-casa, nell’ottica di una politica ambientale sensibile alla diminuzione del 

traffico urbano in termini di volumi e di percorrenze; 
e) valorizzare e responsabilizzare le risorse conferendo autonomia nella gestione 

dei tempi di lavoro e nel raggiungimento dei risultati attesi; 
f) favorire la stabilizzazione di un rapporto di fiducia e collaborazione proattiva 

tra dipendenti e superiori; 

g) delega degli obiettivi aziendali e/o operativi ai lavoratori agili da parte dei 
responsabili di posizione organizzativa; 

h) responsabilizzazione dei lavoratori. 
 

Per quanto qui non espressamente menzionato, è riportato qui di seguito il 
POLA - Piano Organizzativo del Lavoro Agile per triennio 2026/28 
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Piano Organizzativo del Lavoro Agile 
per triennio 2026/28 

 

Premessa 
Il lavoro agile rappresenta l’applicazione di un approccio alla gestione delle risorse umane 

fondato sulla restituzione alle persone di flessibilità e autonomia nella scelta degli spazi, 

degli orari e degli strumenti utilizzati durante la prestazione lavorativa a fronte di un 

maggior orientamento all’obiettivo e responsabilizzazione sui risultati. 

Il vigente articolo 14, comma 1, della legge n. 124 del 2015, richiede alle amministrazioni 

pubbliche di redigere il Piano organizzativo del Lavoro Agile (POLA), quale specifica 

sezione del Piano della performance dedicata ai necessari processi di innovazione 

amministrativa da mettere in atto nelle amministrazioni pubbliche ai fini della 

programmazione e della gestione del lavoro agile. 

Il POLA è di conseguenza lo strumento di programmazione del lavoro agile, ovvero delle 

sue modalità di attuazione e sviluppo e comporta una sfida importante in tema di 

gestione e sviluppo delle risorse umane, iniziata lo scorso anno nel contesto della 

situazione di emergenza sanitaria che ha imposto di svolgere una progressiva 

ridefinizione delle modalità di organizzazione del lavoro all’interno del nostro Ente, nella 

consapevolezza della complessità del tema, ma anche del fatto che esso può 

rappresentare una importante opportunità, per tutti gli stakeholder, interni ed esterni. 

Il Comune sta operando nella logica del “pieno servizio” verso le esigenze dei cittadini e 

delle imprese nonché del territorio, contemperando costantemente la tutela della salute 

dei dipendenti e degli utenti. Esso considera il lavoro agile, oltre che uno strumento per 

agevolare la conciliazione dei tempi vita-lavoro, un’importante leva di cambiamento che 

permette di promuovere la collaborazione, la programmazione e la misurazione dei 

risultati, mettendo al centro le persone e puntando sulla valorizzazione delle 

professionalità. Oltre ai generali benefici in termini di impatto ambientale in ragione della 

riduzione degli spostamenti e di un possibile risparmio nei consumi all’interno degli uffici, 

si tratta di un percorso che va intrapreso con consapevolezza e responsabilità. 

In questa fase, l’Amministrazione proseguirà nel percorso di miglioramento e 

affinamento del POLA, in coordinamento con i soggetti coinvolti dell’ente quali 

Organizzazioni sindacali/RSU e OIV, come declinato al successivo punto 2. 

Quadro normativo 

• Legge 7 agosto 2015, n.124 “Deleghe al Governo in materia di riorganizzazione 
delle amministrazioni pubbliche” che con l’art. 14 “Promozione della conciliazione 
dei tempi di vita e di lavoro nelle amministrazioni pubbliche” stabilisce che “le 
amministrazioni, …, adottano misure organizzative volte a fissare obiettivi annuali 
per l’attuazione del telelavoro e per la sperimentazione, anche al fine di tutelare 
le cure parentali, di nuove modalità spazio-temporali di svolgimento della 
prestazione lavorativa che permettano, entro tre anni, ad almeno il 10 per cento 
dei dipendenti, ove lo richiedano, di avvalersi di tali modalità, garantendo che i 
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dipendenti che se ne avvalgono non subiscano penalizza- zioni ai fini del 
riconoscimento di professionalità e della progressione di carriera” 

• Legge 22 maggio 2017, n.81, “Misure per la tutela del lavoro autonomo non 
imprenditoriale e misure volte a favorire l’articolazione flessibile nei tempi e nei 
luoghi del lavoro subordinato” che disciplina, al capo II, il lavoro agile, 
prevedendone l’applicazione an- che al pubblico impiego e sottolineando la 
flessibilità organizzativa, la volontarietà delle parti che sottoscrivono l’accordo 
individuale e l’utilizzo di strumentazioni che consenta- no di lavorare da remoto, 
rendendo possibile svolgere la prestazione lavorativa “in parte all’interno di locali 
aziendali e in parte all’esterno senza una postazione fissa, entro i soli limiti di 
durata massima dell’orario di lavoro giornaliero e settimanale, derivanti dalla 
legge e dalla contrattazione collettiva” 

• Direttiva n. 3/2017, recante le linee guida sul lavoro agile nella PA, con cui il 
Diparti- mento della Funzione pubblica fornisce indirizzi per l'attuazione delle 
predette disposi- zioni attraverso una fase di sperimentazione. Le linee guida 
contengono indicazioni inerenti all’organizzazione del lavoro e la gestione del 
personale per promuovere la concilia- zione dei tempi di vita e di lavoro dei 
dipendenti, favorire il benessere organizzativo e assicurare l’esercizio dei diritti 
delle lavoratrici e dei lavoratori. 

• Decreto Legge 2 marzo 2020, n. 9, che, all’art 18 co. 5, modifica l’articolo 14 della 
Legge n. 124/2015 che fornisce una prima previsione del superamento del regime 
speri- mentale per il lavoro agile nella pubblica amministrazione 

• Decreto Legge 17 marzo 2020, n. 18 e ss.mm.ii. che all’art. 87 commi 1 e 2 
prevede il lavoro agile come una delle modalità ordinarie di svolgimento della 
prestazione lavorati- va nelle pubbliche amministrazioni, al fine di limitare la 

presenza del personale negli uffici per assicurare esclusivamente le attività che si 
ritengono indifferibili e che richiedono necessariamente la presenza sul luogo di 

lavoro, prescindendo dagli accordi individuali e dagli obblighi informativi di cui alla 
L 81/2017 e anche utilizzando strumenti informatici nella disponibilità del 

dipendente qualora non siano forniti dall’amministrazione 

• Decreto Legge 19 maggio 2020, n. 34 che all’art. 263 comma 4-bis introduce il 
POLA: “Entro il 31 gennaio di ciascun anno, le amministrazioni pubbliche redigono, 
sentite le organizzazioni sindacali, il Piano organizzativo del lavoro agile 
(POLA), quale sezione del documento di cui all'articolo 10, comma 1, lettera a), 
del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150. Il POLA individua le modalità' 
attuative del lavoro agile prevedendo, per le attività' che possono essere svolte in 
modalità' agile, che almeno il 60 per cento dei dipendenti possa avvalersene, 
garantendo che gli stessi non subiscano penalizza- zioni ai fini del riconoscimento 
di professionalità' e della progressione di carriera, e definisce, altresì', le misure 
organizzative, i requisiti tecnologici, i percorsi formativi del per- sonale, anche 
dirigenziale, e gli strumenti di rilevazione e di verifica periodica dei risultati 
conseguiti, anche in termini di miglioramento dell'efficacia e dell'efficienza 
dell'azione amministrativa, della digitalizzazione dei processi, nonché' della 
qualità' dei servizi erogati, anche coinvolgendo i cittadini, sia individualmente, sia 
nelle loro forme associative. In caso di mancata adozione del POLA, il lavoro agile 
si applica almeno al 30 per cento dei dipendenti, ove lo richiedano”. 

• Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 19 ottobre 2020 che 
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fornisce indicazioni per le misure di organizzazione del lavoro pubblico in periodo 
emergenziale. 

• Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 9 dicembre 2020 con cui 
si approvano le linee guida per il POLA. 

• il D.P.C.M. del 23.09.2021 che stabilisce che a decorrere dal 15.10.2021 la 
modalità ordinaria di svolgimento della prestazione lavorativa nelle 
amministrazioni di cui all’articolo 1, comma 2, del decreto legislativo 30.03.2001, 
nr. 165 è quella svolta in presenza. 

• il decreto legge 21 settembre 2021, n. 127, recante "Misure urgenti per assicurare 
lo svolgimento in sicurezza del lavoro pubblico e privato mediante l'estensione 
dell'ambito applicativo della certificazione verde Covid-19 e il rafforzamento del 
sistema di screening" e, in particolare, l'articolo I, che estende l'obbligo del 
possesso della certificazione verde Covid-19 anche ai lavoratori del settore 
pubblico; 

• il D.M. del 8 ottobre 2021 con il quale le pubbliche amministrazioni di cui 
all’articolo 1, comma 2 del D.Lgs. 30.03.2001, nr. 165, adottano le misure 
organizzative previste dal decreto stesso per il rientro in presenza del personale 
dipendente, definendo che il lavoro agile non è più una modalità ordinaria di 
svolgimento della prestazione lavorativa e che l’accesso a tale modalità, ove 
consentito dalla legislazione vigente, potrà essere autorizzato esclusivamente nel 
rispetto delle sotto indicate condizioni: 
1. lo svolgimento della prestazione di lavoro in modalità agile non deve in alcun 

modo pregiudicare o ridurre la fruizione dei servizi a favore degli utenti; 
2. l'amministrazione deve garantire un'adeguata rotazione del personale che può 

prestare lavoro in modalità agile, dovendo essere prevalente, per ciascun 
lavoratore, l'esecuzione della prestazione in presenza;  

3. l'amministrazione mette in atto ogni adempimento al fine di dotarsi di una 
piattaforma digitale o di un cloud o comunque di strumenti tecnologici idonei a 
garantire la più assoluta riservatezza dei dati e delle informazioni che vengono 

trattate dal lavoratore nello svolgimento della prestazione in modalità agile;  
4. l'amministrazione deve aver previsto un piano di smaltimento del lavoro 

arretrato, ove sia stato accumulato;  
5. l'amministrazione, inoltre, mette in atto ogni adempimento al fine di fornire al 

personale dipendente apparati digitali e tecnologici adeguati alla prestazione 
di lavoro richiesta;  

6. la stipula di un accordo individuale di cui all'articolo 18, comma 1, della legge 

22 maggio 2017, n. 81, che deve definire, almeno: 
a. gli specifici obiettivi della prestazione resa in modalità agile; 

b. le modalità e i tempi di esecuzione della prestazione e della 
disconnessione del lavoratore dagli apparati di lavoro, nonché eventuali 
fasce di contattabilità; 

c. le modalità e i criteri di misurazione della prestazione medesima, anche 
ai fini del proseguimento della modalità della prestazione lavorativa in 

modalità agile; 
7. le amministrazioni assicurano il prevalente svolgimento in presenza della 

prestazione lavorativa dei soggetti titolari di funzioni di coordinamento e 

controllo, dei dirigenti e dei responsabili dei procedimenti amministrativi; 
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8. le amministrazioni prevedono, ove le misure di carattere sanitario lo 
richiedano, la rotazione del personale impiegato in presenza, nel rispetto di 

quanto stabilito dal presente articolo. 

 
1. Modalità attuative 

1.1. Finalità del lavoro agile 
Il lavoro agile persegue i seguenti obiettivi: 

a) introdurre soluzioni organizzative che favoriscano lo sviluppo di una cultura 
gestionale orientata al risultato e, al tempo stesso, mirata ad un incremento di 

produttività; 
b) ottimizzare l’introduzione delle nuove tecnologie realizzando economie di 

gestione; 
c) rafforzare le misure di conciliazione dei tempi di vita e di lavoro; 
d) promuovere la mobilità sostenibile tramite la riduzione degli spostamenti casa-

lavoro-casa, nell’ottica di una politica ambientale sensibile alla diminuzione del 
traffico urbano in termini di volumi e di percorrenze; 

e) valorizzare e responsabilizzare le risorse conferendo autonomia nella gestione 
dei tempi di lavoro e nel raggiungimento dei risultati attesi; 

f) favorire la stabilizzazione di un rapporto di fiducia e collaborazione proattiva tra 

dipendenti e superiori; 
g) delega degli obiettivi aziendali e/o operativi ai lavoratori agili da parte dei 

responsabili di posizione organizzativa; 
h) responsabilizzazione dei lavoratori. 

1.2. Mappatura delle attività 
Con deliberazione n. … del …, la Giunta Comunale ha approvato il regolamento per lo 

svolgimento della prestazione lavorativa in modalità agile. 

La Giunta comunale ha anche considerato telelavorabili tutti i servizi comunali quando 

ricorrano le seguenti condizioni: 

a) è possibile delocalizzare almeno in parte le attività assegnate al dipendente, senza 

che sia necessaria la sua costante presenza fisica nella sede di lavoro; 

b) l’attività da eseguire in modalità agile deve essere quantificabile e misurabile; 

c) è possibile utilizzare strumentazioni tecnologiche idonee allo svolgimento della 

prestazione lavorativa al di fuori della sede di lavoro; 

d) il dipendente gode di autonomia operativa e ha la possibilità di organizzare 

l’esecuzione della prestazione lavorativa nel rispetto degli obiettivi prefissati; 

e) i risultati delle attività assegnate rispetto agli obiettivi programmati devono essere 

monitorati e valutati. 

Pertanto, si considerato attività per le quali è consentito in via generale l’espletamento 

della prestazione lavorativa in modalità di “lavoro agile”: 

✓ attività di back office / processi sezionabili / procedimenti o parti di essi, 

effettuabili anche senza il costante e diretto confronto-interlocuzione con il 

responsabile o con i colleghi / attività semplici connesse a procedimenti più 

complessi / attività che generalmente non richiedono la presenza fisica presso 

l'ente / attività per le quali sia possibile il collegamento con i programmi in uso 

nell'ente. 

Sono invece attività per le quali non è consentito in via generale l’espletamento della 
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prestazione lavorativa in modalità di “lavoro agile”: 

✓ attività che richiedono attrezzatura tecnica specifica/attività connesse alle 

notifiche/attività connesse alla conduzione di autovetture e mezzi meccanici / 

attività di sportello e di front office al pubblico / attività che implicano la ricezione 

diretta del pubblico / attività di gestione e controllo del territorio, di viabilità, di 

protezione civile / attività di coordinamento e assistenza agli organi politico-

istituzionali/ attività di coordinamento tecnico-amministrative / attività connesse 

ai servizi di vigilanza e ispettivi. 

1.3. Accesso allo smart working 
L’accesso allo smart working è ammesso per i lavoratori che si trovino in una delle 

seguenti condizioni: 

a) situazione di disabilità psico-fisica, anche transitoria, ovvero particolari condizioni 

di salute del dipendente che rendano disagevole il raggiungimento della sede di 

lavoro, documentate attraverso la produzione di certificazione proveniente da 

medici di una struttura pubblica; 

b) lavoratrici in gravidanza, allattamento e a quelle nei tre anni successivi alla 

conclusione del periodo di congedo di maternità previsto dall’art. 16 del D. Lgs. n. 

1/2001, ai lavoratori con figli in condizioni di disabilità ai sensi dell’art. 3, comma 

3, della L. n. 104/1992, e lavoratori in condizioni di handicap grave; 

c) esigenze di cura nei confronti di figli minorenni, in ordine decrescente rispetto 

all’età degli stessi; 

d) distanza, in termini di tempi di percorrenza - prendendo in considerazione il mezzo 

pubblico o quello privato, qualora il primo non sia disponibile ovvero si riveli 

particolarmente disagevole tra il domicilio dichiarato all’Amministrazione e la sede 

di lavoro superiore ad un’ora; 

e) non fruizione, nel periodo di svolgimento del lavoro agile di agevolazioni in termini 

di congedi o permessi giornalieri e/o orari retribuiti (per esempio i permessi 

previsti dalla L. 5 febbraio 1992, n. 104 o il congedo straordinario ai sensi 

dell’articolo 42 d.lgs. 151/2001) o di altre misure, quali assegnazioni temporanee 

o missioni saltuarie (per esempio l’assegnazione temporanea ai sensi dell’articolo 

42-bis d. lgs. 151/2001) concesse dall’Amministrazione al fine di venire incontro 

a documentate esigenze personali o familiari. 

I lavoratori da remoto sono tenuti alla sottoscrizione di apposito accordo individuale, 

nonché alla presa visione e al rispetto: 

• delle raccomandazioni Agid in materia di lavoro agile; 

• dell’informativa INAIL sui rischi e sulla sicurezza del lavoro agile; 

 

Di seguito la consistenza del lavoro agile all’interno del Comune: 

 

Dimensioni del 
lavoro agile 2025 

Gen Feb Mar Apr Mag Giu Lug Ago Sett Ott Nov Dic 

N. dipendenti totali 5 5 5 5 5 5 6 6 6 7 8 8 

N. lavoratori agili 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 
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1.4. Modalità di svolgimento della prestazione in modalità agile 
Linee guida per il lavoro agile 

La regolamentazione del lavoro agile trova una prima definizione nelle Linee guida che 

fanno parte del presente Piano, finalizzate a disciplinare gli aspetti organizzativi e 

procedurali del lavoro agile all’interno dell’Ente. 

 
Accordo individuale 

La realizzazione del lavoro agile presuppone la sottoscrizione di un accordo individuale, 

che contenga la definizione dell’ambito operativo e delle modalità organizzative, direttive 

e di controllo: durata, numero e periodicità dei rientri, fasce di reperibilità, elenco delle 

applicazioni informatiche utilizzate, monitoraggio, preavviso in caso di recesso, fasce di 

contattabilità.  

 

Formazione 

La formazione comprende le attività organizzate per strutturare percorsi di sviluppo 

professionale del personale dell’Ente e realizzare un miglioramento in termini di efficienza 

e di efficacia dell’azione amministrativa, nell’ottica di garantire e implementare la 

performance del Comune, dei Servizi e di ciascun dipendente.  

 

Quale supporto allo svolgimento del lavoro agile gli interventi potranno vertere sui 

seguenti temi: 

• Trasformazione digitale: competenze chiave e cultura digitale, rivolto ai 

responsabili 

• Lavoro agile: nuova modalità di organizzazione del lavoro, misurazione e 

valutazione della performance, soft skills per l’auto-organizzazione del lavoro, la 

cooperazione e l’interazione a distanza con i colleghi e con gli utenti, competenze 

digitali, procedure operative e di sicurezza, rivolto a tutto il personale 

• Applicativi, programmi e piattaforme in uso agli uffici: aggiornamento e sviluppo 

competenze per un efficiente utilizzo, rivolto a tutto il personale 

 
Dotazione tecnologica 

In sede di progetto individuale dovrà essere definita la dotazione da assegnare al 
dipendente che, per esigenze di contenimento dei costi e salvo giustificate eccezioni, 

potrà al massimo essere composta da un pc portatile o fisso, sul quale saranno installati 
e resi disponibili accessi sicuri dall’esterno agli applicativi e ai dati di interesse per la 
trattazione delle pratiche che dovranno essere evase in modalità da remoto e un 

dispositivo telefonico mobile (cellulare), il cui numero è a disposizione dell’utenza per 
garantire la contattabilità del dipendente negli orari a ciò deputati. 

 
Rendicontazione del lavoro agile 

Il Dipendente in lavoro agile procede, a consuntivo del periodo di durata dell’accordo 

individuale, a rendicontare l'attività svolta al proprio responsabile ed invia la 

comunicazione per conoscenza al Segretario Comunale. 

Una valutazione di non sufficiente rendimento delle attività assegnate preclude, per un 

periodo di tempo non inferiore a mesi sei, il rinnovo o la sottoscrizione di un nuovo 
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accordo individuale. 

2. Ruoli e responsabilità 

Per una lettura organica del quadro d’insieme è necessario altresì dare evidenza dei 

principali attori coinvolti nel processo di introduzione del lavoro agile, esplicitandone il 

ruolo nella costruzione e nell’adozione del POLA, e nella messa a regime del lavoro agile. 

 

RUOLO 
Nella costruzione e 

adozione del POLA 

Nella messa a regime dello smart 

working 

AMMINISTRATORI 

Definizione indirizzi e linee 

guida per lo sviluppo dello 

smart working; adozione del 

Pola quale allegato del Piano 

Performance 

Verifica annuale sullo stato di attuazione 

del POLA e approvazione 

dell’aggiornamento dello stesso; 

valutazione dell’impatto sulla 

performance ed eventuale adeguamento 

degli indirizzi 

SEGRETARIO 

COMUNALE O VICE 

SEGRETARIO 

COMUNALE 

Progettazione del modello di 

smart working, stesura del 

POLA, coordinamento 

iniziative e supporto 

specialistico relativo alla sua 

introduzione 

Predisposizione delle condizioni 

necessarie alla messa a regime dello SW, 

verifica su stato di attuazione ed esiti. 

Adeguamento delle pratiche e degli 

strumenti; gestione del processo di 

cambiamento del modello organizzativo; 
aggiornamento del POLA 

ORGANIZZAZIONI 

SINDACALI/RSU 

Informativa preventiva con 

possibilità di condivisione 

nella definizione del modello 

di smart working (non 

oggetto di contrattazione) 

Informativa preventiva con possibilità di 

condivisione nella definizione del modello 

di smart working (non oggetto di 

contrattazione) 

ORGANISMO 

INDIPENDENTE DI 

VALUTAZIONE/NDV 

acquisizione di elementi in 

merito alle modiche da 

apportare al SMVP e alla 

definizione degli indicatori di 

misurazione dell’impatto 

dello smart working 

Valutazione sullo stato di avanzamento 

del piano di attuazione e relative 

valutazioni, con particolare attenzione 

agli aspetti di competenza. Elaborazione 

di possibili 

proposte di miglioramento 

RESPONSABILI DI 
SETTORE 

Condivisione con Segretario 

generale del modello di smart 

working 

Gestione del rapporto con i dipendenti 

finalizzato alla messa regime dello smart 

working, con possibile delega ai ruoli 

intermedi per i dipendenti che 

riportano a questi. 

DIPENDENTI 

Partecipazione ad incontri di 

illustrazione del modello di 

smart working e segnalazione 

di eventuali esigenze e 

proposte per l’aggiornamento 

del POLA 

Interazione con i responsabili/ruoli 

intermedi nella definizione di obiettivi e 

modalità di lavoro. 
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3. Programma di sviluppo del lavoro agile 

 

Come previsto dalle Linee Guida del Dipartimento della Funzione Pubblica del dicembre 

2020, l’implementazione del Pola deve essere progressiva. 

 

Per tale ragione, in fase di prima attivazione del lavoro agile sono stati individuati una 

prima serie di indicatori e di target relativamente alle Condizioni abilitanti e 

all’Implementazione del Lavoro Agile. Non sono stati individuati indicatori relativamente 

a Performance Organizzativa e Impatti. Tale operazione, come previsto dalla Linee 

Guida, potrà essere effettuata successivamente, disponendo di una maggiore esperienza 

rispetto al tema e sulla base di ulteriori indicazioni e linee elaborate anche in seno al 

sistema camerale. 

 

Riguardo alle condizioni abilitanti, vengono previsti indicatori relativamente a salute 

organizzativa, salute professionale, salute economico-finanziaria e salute digitale. Gli 

indicatori di salute economico-finanziaria saranno quantificati in un secondo momento, 

successivamente all’assestamento del Preventivo economico 2023, operazione che dovrà 

tenere conto del quadro normativo in materia di limitazioni di spesa (spese di 

funzionamento e spese informatiche). 
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3.3 Piano triennale dei fabbisogni di personale 

 

3.3.1 Rappresentazione della consistenza di personale al 31 dicembre 

dell’anno precedente 
Premessa 
In questa sottosezione, alla consistenza in termini quantitativi del personale è 

accompagnata la descrizione del personale in servizio suddiviso in relazione ai profili 
professionali presenti. 

 

CONSISTENZA DEL PERSONALE AL 31 DICEMBRE 2025: 
 

Area 

professionale 

Posti coperti 
alla data del 

31/12/25 

Posti da coprire 
per effetto del 

presente piano 

Costo complessivo dei 
posti coperti e da 

coprire 
FT PT FT PT 

Dir. - - - - - 

Funzionari/EQ 2  1  €     102.220,02    

 

Istruttori  4  2  €     191.010,39    

 

Operatori 

esperti 

1 - 0  €       28.319,09    

 

Operatori - -   € 

TOTALE 7  3  €  

 

SUDDIVISIONE DEL PERSONALE IN BASE AI PROFILI 
PROFESSIONALI: 

 

Area 
professionale 

Analisi dei profili professionali in servizio 

Dir. - 

Funzionari/EQ Funzionario contabile titolare di EQ, funzionario bibliotecario 

Istruttori  Istruttore tecnico-amministrativo; istruttore servizi demografici; due 

istruttori Polizia locale 

Operatori 

esperti 

Operatore esperto messo comunale 
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Operatori - 

 

 

3.3.2 Programmazione strategica delle risorse umane 
Premessa 
Il piano triennale del fabbisogno si inserisce a valle dell’attività di programmazione 
complessivamente intesa e, coerentemente ad essa, è finalizzato al miglioramento 

della qualità dei servizi offerti ai cittadini e 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, è dunque opportuno che le amministrazioni valutino 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: 
a) alla digitalizzazione dei processi (riduzione del numero degli addetti e/o 

individuazione di addetti con competenze diversamente qualificate); 
b) alle esternalizzazioni/internalizzazioni o potenziamento/dismissione di 

servizi/attività/funzioni; 
c) ad altri fattori interni o esterni che richiedono una discontinuità nel profilo delle 
risorse umane in termini di profili di competenze e/o quantitativi. 
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CALCOLO CAPACITA' ASSUNZIONALI (ART. 33, COMMA 4, D.L. 34/2019 - D.P.C.M. 17/03/2020) 
2026/28 

       

1) Individuazione dei valori soglia - art. 4, comma 1 e art. 6; tabelle 1 e 3    

       

COMUNE DI  CANONICA D'ADDA      

POPOLAZIONE 4308      

FASCIA D      

VALORE SOGLIA PIU' 
BASSO 27,20%      

VALORE SOGLIA PIU' 
ALTO 31,20%      

       

Fascia Popolazione 

Tabella 1 
(Valore 

soglia più 
basso) 

Tabella 3 (Valore soglia più 
alto)    

a 0-999 29,50% 33,50%    

b 1000-1999 28,60% 32,60%    

c 2000-2999 27,60% 31,60%    

d 3000-4999 27,20% 31,20%    

e 5000-9999 26,90% 30,90%    

f 10000-59999 27,00% 31,00%    

g 60000-249999 27,60% 31,60%    

h 250000-14999999 28,80% 32,80%    

i 1500000> 25,30% 29,30%    

       

 

2) Calcolo rapporto Spesa di personale su entrate correnti - art. 2     

       

       

                                                     IMPORTI DEFINIZIONI    

SPESA DI PERSONALE 
RENDICONTO ANNO 2024 

  
                

356.462,38  
definizione art. 2, comma 1, lett. 
a)    

ENTRATE RENDICONTO ANNO 
2024 

                        
3.511.191,38  

             
3.324.930,38  definizione art. 2, comma 1, lett. 

b) 

   

ENTRATE RENDICONTO ANNO 
2023 

                        
3.283.540,34     

ENTRATE RENDICONTO ANNO 
2022 

                        
3.180.059,42     

FCDE PREVISIONE ASSESTATA 
ANNO 2024 

 
  

                             
338.178,57     

RAPPORTO SPESA PERSONALE / ENTRATE 
CORRENTI 11,93%     
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Controllo limite (*):   

PROIEZIONE SPESA DI PERSONALE ANNO 2026 (spesa 
personale in servizio al 01/01/2025 + spesa nuove 
assunzioni a tempo indeterminato anno 2025 a regime 

                
486.579,08  

SPESA MASSIMA DI PERSONALE 

                 
                

812.396,49   

DIFFERENZA  

               
-325.817,41 
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Stima del trend delle cessazioni  Es.: numero di pensionamenti 
programmati 

2026 1 n. 1 funzionario responsabile 
Area finanziaria 

2027 -  

2028 -  

 
 

3.3.3 Obiettivi di trasformazione dell’allocazione delle risorse 
Premessa 
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;  
- modifica del personale in termini di livello/inquadramento. 

 

  NOTE 

Modifica della distribuzione del 
personale fra 

servizi/settori/aree 

  

2026 

Non prevista 

 

2027  

2028  

Modifica del personale in 

termini di livello / 
inquadramento 

  

2026 Da effettuarsi 
secondo le previsioni 

normative e del 

CCNL di riferimento 

 

2027  

2028  

 

 

3.3.4 Strategia di copertura del fabbisogno 
Premessa 
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. 
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Soluzioni interne all’amministrazione   

2026 -  

2027 -  

2028 -  

Mobilità interna tra 
settori/aree/dipartimenti 

 

  

2026 Non prevista  

2027 Non prevista  

2028 Non prevista  

Meccanismi di progressione di 
carriera interni 

 

  

2026 Da effettuarsi 

secondo le 
previsioni 

normative e del 
CCNL di 
riferimento 

 

2027  

2028  

Riqualificazione funzionale (tramite 
formazione e/o percorsi di 

affiancamento) 
 

  

2026 -  

2027 -  

2028 -  

Job enlargement attraverso la 

riscrittura dei profili professionali 

  

2026 -  

2027 -  

2028 -  

Soluzioni esterne all’amministrazione   

2026 -  

2027 -  

2028 -  

Mobilità esterna in/out o altre forme 

di assegnazione temporanea di 
personale tra PPAA (comandi e 

distacchi) e con il mondo privato 
(convenzioni) 

  

2026 - n. 1 istruttore 
da assegnare 
all’area 

Programmazione 
finanziaria 

(tributi) 
- n. 1 istruttore 
da assegnare 

all’area Gestione 
territorio 
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(supporto 

amministrativo e 
cimitero o 
edilizia privata) 

2027 -  

2028 -  

Ricorso a forme flessibili di lavoro   

2026 Si prevede in 
ricorso ad 
assunzione a 

tempo parziale e 
determinato ex 

art. 1 comma 
557 della Legge 

311/2004 e 
ss.mm.ii. di 
personale 

qualificato di altri 
enti locali. 

 

2027 -  

2028 -  

Concorsi   

2026 - n. 1 

funzionario 
contabile 

 
- n. 1 
funzionario 

assistente 
sociale (18 h.), 

previa verifica 
dell’esistenza di 
graduatorie 

disponibili di 
altri Enti 

(copertura posto a 

seguito di quiescenza) 

2027 -  

2028 -  

Stabilizzazioni   

2026 -  

2027 -  

2028 -  

 

Prima di procedere alla pubblicazione degli avvisi di mobilità per i seguenti profili: 
- n. 1 istruttore da assegnare all’area Programmazione finanziaria e tributi 

- n. 1 istruttore da assegnare all’area Gestione territorio (edilizia privata), 
entrambi già previsti nel PIAO per il triennio 2025/27 e riproposti nel presente PIAO 
2026/28, l’Ente verificherà la possibilità di attingere dalla graduatoria in vigore, formatasi 

a seguito del completamento del concorso bandito nel 2025 per l’assunzione di n. 1 
istruttore da assegnare all’Area Organizzazione generale dei Servizi. 

 



 

50 

 

Si considera sin d’ora autorizzato il ricorso a diverse modalità di reclutamento, qualora 
l’esperimento della procedura inizialmente prescelto non dia buon esito (mancanza di 

candidature, impossibilità di formare una graduatoria per mancanza di candidati 
idonei…). 
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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. 

 

PRIORITA’ STRATEGICHE: 
- aggiornare il personale rispetto alle modifiche normative, procedurali, disciplinari, 

professionali; 

- valorizzare nel tempo il patrimonio delle risorse umane;  

- fornire opportunità di investimento e di crescita professionale da parte di ciascun 

dipendente, in coerenza con la posizione di lavoro ricoperta;  

 fornire le competenze gestionali, operative e comportamentali di base, funzionali ai 

diversi ruoli professionali;  

- preparare il personale alle trasformazioni dell’Amministrazione del Comune, 

favorendo lo sviluppo di comportamenti coerenti con le innovazioni e con le 

strategie di crescita del territorio;  

- migliorare il clima organizzativo con idonei interventi di informazione e 

comunicazione istituzionale;  

- favorire le condizioni idonee all’affermazione di una cultura amministrativa 

orientata alla società. 

 
 

 
 

RISORSE INTERNE DISPONIBILI: 
 

• Segretario comunale 
• Responsabili di Settore, ove dotati di comprovata esperienza nella materia 

oggetto di formazione 
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RISORSE ESTERNE DISPONIBILI: 

 
• Soggetti formatori privati, dotati di comprovata esperienza nella materia 

oggetto di formazione 

• Soggetti formatori esterni pubblici (es. Formazione permanente albo segretari 
comunali, IFEL, IDM-“Mente locale”) 

 

 

 

MISURE PER FAVORIRE L’ACCESSO ALLA QUALIFICAZIONE DEL PERSONALE: 

 
L’individuazione dei partecipanti a ciascun corso sarà consentita con le posizioni 

organizzative e favorendo, per quanto possibile, il criterio della rotazione dei 

dipendenti.  

 

 
 

OBIETTIVI E RISULTATI ATTESI 
a) QUALI: 

Obiettivo finale è quello di realizzare un’Amministrazione con forti capacità gestionali 

orientate al miglioramento qualitativo dei servizi pubblici, più rispondenti alle domande 

e alle aspettative dei cittadini e delle imprese.  

Assicurare la programmazione e la pianificazione delle attività formative rappresenta 

uno degli obiettivi fondamentali del servizio personale affinché sia garantita la 

disponibilità di risorse professionali qualificate ed aggiornate.  

 

b) IN CHE MISURA: 
Gli interventi formativi vanno ascritti nel contesto di un sistema che consenta di 

definire:  

- tipologie e dimensioni dei bisogni formativi;  

- servizi di competenza professionale;  

- servizi di contenuto formativo;  

- priorità degli interventi formativi;  

- metodologia didattica ritenuta più idonea;  

- strumenti attuativi;  

- risorse necessarie; 

- qualità degli interventi realizzati. 

 

c) IN CHE TEMPI: 
Il piano è riferito all’anno 2026 
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PIANO DELLA FORMAZIONE DEL PERSONALE PER L’ANNO 2026 

  

 
 
Finalità 

La formazione si caratterizza come strumento indispensabile per migliorare l’efficienza 

operativa interna dell’Amministrazione e per fornire ad ogni dipendente pubblico 

adeguate conoscenze e strumenti per raggiungere più elevati livelli di motivazione e di 

consapevolezza rispetto agli obiettivi di rinnovamento.  

Ogni percorso formativo è volto alla valorizzazione del capitale umano, inteso come 

risorsa e investimento, nonché al rafforzamento di professionalità e competenze.  

Obiettivo finale è quello di realizzare un’Amministrazione con forti capacità gestionali 

orientate al miglioramento qualitativo dei servizi pubblici, più rispondenti alle domande 

e alle aspettative dei cittadini e delle imprese.  

Assicurare la programmazione e la pianificazione delle attività formative rappresenta uno 

degli obiettivi fondamentali del servizio personale affinché sia garantita la disponibilità di 

risorse professionali qualificate ed aggiornate.  

Il Piano esprime le scelte strategiche dell’Amministrazione e individua obiettivi concreti 

da perseguire a breve termine attraverso l’erogazione di specifici interventi.  

La definizione del Piano di formazione viene attuata tenendo conto dei fabbisogni rilevati, 

delle competenze necessarie in relazione allo sviluppo dei servizi, nonché delle 

innovazioni normative e tecnologiche.  

Il piano dovrà inoltre tenere conto delle risorse necessarie per la sua realizzazione.  

La formazione rappresenta un diritto dei dipendenti, di conseguenza l’Amministrazione 

si impegna a promuovere e favorire la formazione, l’aggiornamento, la qualificazione, la 

riqualificazione e la specializzazione di tutto il personale, nel pieno rispetto delle pari 

opportunità.  

Gli interventi formativi vanno ascritti nel contesto di un sistema che consenta di definire:  

- tipologie e dimensioni dei bisogni formativi;  

- servizi di competenza professionale;  

- servizi di contenuto formativo;  

- priorità degli interventi formativi;  

- metodologia didattica ritenuta più idonea;  

- strumenti attuativi;  

- risorse necessarie; 
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- qualità degli interventi realizzati. 

Il sistema metodologico si sviluppa attraverso diverse fasi del processo formativo ossia:  

- rilevazione dei fabbisogni formativi prioritari;  

- programmazione degli interventi formativi;  

- analisi delle risorse finanziarie disponibili;  

- organizzazione e gestione dei corsi;  

- controllo, analisi e valutazione dei risultati.  

I processi formativi devono essere governati, monitorati e controllati per valutarne 

l’efficacia (crescita professionale, impatto organizzativo, miglioramento dei servizi al 

cittadino) e la qualità. 

 
Obiettivi 

L’obiettivo prioritario del piano è quello di progettare il modello del sistema di gestione 

della formazione.  

Tale sistema è volto ad assicurare gli strumenti necessari all’assolvimento delle funzioni 

assegnate al personale ed in seconda battuta a fronteggiare i processi di modernizzazione 

e di sviluppo organizzativo.  

Gli interventi formativi si propongono di trasmettere idonee competenze, sia di carattere 

generale che di approfondimento tecnico, perseguendo i seguenti obiettivi:  

- aggiornare il personale rispetto alle modifiche normative, procedurali, disciplinari, 

professionali; 

- valorizzare nel tempo il patrimonio delle risorse umane;  

- fornire opportunità di investimento e di crescita professionale da parte di ciascun 

dipendente, in coerenza con la posizione di lavoro ricoperta;  

 fornire le competenze gestionali, operative e comportamentali di base, funzionali ai 

diversi ruoli professionali;  

- preparare il personale alle trasformazioni dell’Amministrazione del Comune, 

favorendo lo sviluppo di comportamenti coerenti con le innovazioni e con le strategie 

di crescita del territorio;  

- migliorare il clima organizzativo con idonei interventi di informazione e 

comunicazione istituzionale;  

- favorire le condizioni idonee all’affermazione di una cultura amministrativa orientata 

alla società. 

Ai progetti di formazione si affiancano tutte le attività necessarie all’acquisizione delle 

competenze necessarie all’utilizzo dei software gestionali in dotazione all’Ente. Le stesse 
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sono organizzate dal titolare del software stesso, mentre la relativa spesa può essere 

inclusa in meno nel canone di acquisto del prodotto. 

 

Metodologie di formazione  

Gli interventi formativi si articoleranno in attività seminariali, attività d’aula, attività di 

affiancamento sul posto di lavoro e attività di formazione a distanza. In ogni caso, per 

l’erogazione degli interventi formativi si prevede prioritariamente di applicare una 

metodologia fortemente innovativa, basata sul concetto di “formazione – azione” per 

utilizzare l’attività didattica come strumento per accompagnare i partecipanti nella 

definizione di un percorso di crescita che permetta loro di sperimentare e applicare 

direttamente al sistema lavorativo le competenze acquisite teoricamente.  

Tale metodologia verrà costantemente tarata in relazione al monitoraggio dello sviluppo 

delle competenze dei partecipanti, in termini di conoscenze, abilità e atteggiamenti, 

garantendo la flessibilità dell’erogazione dei contenuti in modo da adeguarli 

progressivamente alle specifiche esigenze degli utenti, anche in termini di 

personalizzazione degli apprendimenti.  

 
Destinatari degli interventi di formazione  

Le iniziative formative coinvolgeranno tutti i dipendenti dell’ente che, ad oggi, 

ammontano a n. 9 unità. Nell’ambito di ciascun servizio, per ogni dipendente sarà 

organizzato un percorso formativo dando priorità a chi non ha mai usufruito di corsi di 

formazione. 

L’individuazione dei partecipanti a ciascun corso sarà consentita con le posizioni 

organizzative e favorendo, per quanto possibile, il criterio della rotazione dei dipendenti.  

Per le categorie A e B il corso di formazione può essere tenuto dall’apicale di servizio 

qualora la materia sia già stata trattata e conosciuta da quest’ultimo.  

Saranno, quindi, coinvolti i servizi in cui è strutturato il Comune. 

 
Modalità di attuazione 

L’apicale di ciascun servizio provvede alla predisposizione del piano di formazione 

annuale riguardante il proprio servizio nell’ambito della proposta di bilancio. Il piano di 

formazione dovrà essere coerente con le disponibilità finanziarie e con i limiti di spesa 

previsti per l’anno di riferimento. In caso contrario non potrà essere accolto e inserito 

nel bilancio di previsione finanziario.  
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Per quanto concerne l’esercizio 2024 dovranno essere privilegiati i corsi programmati da 

altri enti pubblici in convenzione al fine di contenere le spese e al fine di uniformare le 

procedure di gestione.  

La spesa individuale massima per un singolo corso di formazione per giornata viene 

determinata in considerazione del costo complessivo del corso, in riferimento alle risorse 

economiche disponibili. 

Nell’eventualità che l’ente intenda procedere direttamente alla gestione in proprio del 

corso, quale ente capofila, sarà tenuto alla copertura totale dei costi relativi.  

Le iniziative di formazione saranno realizzate preferibilmente in strutture 

dell’amministrazione, con modalità incidenti in misura non rilevante sul buon 

funzionamento degli uffici.  

Al fine di garantire la partecipazione di tutti i dipendenti interessati alle attività formative, 

senza penalizzare i servizi, potranno essere organizzate più edizioni per il medesimo 

corso predisponendo criteri di rotazione del personale.  

 
Monitoraggio e valutazione  

Del corso di formazione dovrà redigersi apposita relazione all’apicale del servizio e per 

gli apicali, al segretario comunale e alla Giunta per conoscenza.  

Il corso dovrà essere attestato e l’attestazione dovrà essere archiviata nell’apposita 

cartella individuale in deposito presso l’ufficio personale. 

La relazione dovrà essere valutata e sottoscritta dall’apicale del servizio e dal segretario 

comunale per gli apicali del servizio. 

 

Note finali  

I piani di formazioni redatti dagli apicali di servizio e dal segretario comunale e approvati 

in sede di predisposizione del bilancio di previsione verranno successivamente trasmessi 

per informativa alle OO.SS e alle R.S.U. 

 

Risorse economiche 

La quota di bilancio per l'esercizio 2026 destinata alla formazione ammonta a € 4.000,00 

(cap. 509/9), a disposizione di tutti gli Uffici comunali. 

Nelle tabelle sottostanti viene fornito il quadro riepilogativo delle risorse impegnate per 

la formazione del personale dipendente nell’anno 2025, e il quadro complessivo relativo 

alle tipologie di corsi e modalità di partecipazione.  
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SCHEDA ECONOMICA E REPORT CORSI ANNO 2025 
 

È di seguito riportata la scheda di riepilogo dei corsi attivati nel 2025 insieme ai relativi 
costi.  

 
 
RIEPILOGO DEI CORSI  

OGGETTO DEL CORSO SPESA IMPEGNATA 

Prevenzione legionella negli edifici pubblici - 

Corsi in materia di servizi demografici - 

Corsi Syllabus - 

Corsi in materia di attività bibliotecarie - 

Corso in materia di sanzioni ambientali - 

 
PARTECIPAZIONE AI CORSI  

AREE TEMATICHE 
DURATA IN 
GIORNATE 

N. DEI 
PARTECIPANTI 

Prevenzione legionella negli edifici 

pubblici 
1 1 

Corsi in materia di servizi demografici 6 1 

Corsi Syllabus 4 2 

Corsi in materia di attività 

bibliotecarie 
23 1 

Corso in materia di sanzioni 

ambientali 
1 1 

 
 

FORMAZIONE PER ENTE EROGATORE 

AREE TEMATICHE 
A CURA 

DELL'ENTE 

A CURA DI SOGGETTI 

PRIVATI 
TOTALE 

Prevenzione legionella negli 

edifici pubblici 
1  1 

Corsi in materia di servizi 

demografici 
 6 6 

Corsi Syllabus 4  3 
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AREE TEMATICHE 
A CURA 

DELL'ENTE 
A CURA DI SOGGETTI 

PRIVATI 
TOTALE 

Corsi in materia di attività 

bibliotecarie 
 23 23 

Corso in materia di sanzioni 

ambientali 
 1 1 
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PREVISIONE DEI CORSI 2026 – Area Organizzazione generale dei Servizi 

 

Riepilogo dei corsi  

Oggetto/ambito del corso Spesa prevista 

Corso formazione nuovo piano fascicolazione e protocollo 
informatico 

- 

Corsi formazione in materia di gestione bibliotecaria - 

Corsi formazione in materia di attività didattiche ed 
educative all’interno della biblioteca comunale 

- 

Corsi formazione in materia di servizi demografici - 

Corsi di formazione Syllabus - 

Corso in materia di gestione anagrafica cittadini non 

italiani 

- 

Corso in materia di affidamenti sottosoglia - 

Corso in materia di PNA 2026 - 

Corso in materia di digitalizzazione della documentazione - 

Corso in materia di sistema di misurazione e valutazione 
della performance 

- 

 
Partecipazione ai corsi  

Oggetto/ambito del corso Durata in giornate N. partecipanti 

Corso formazione nuovo piano 

fascicolazione e protocollo 
informatico 

1 Tutto il personale 

Corsi formazione in materia di 
gestione bibliotecaria 

3 1 

Corsi formazione in materia di 
attività didattiche ed educative 

all’interno della biblioteca 
comunale 

8 1 

Corsi formazione in materia di 
servizi demografici 

4 2 

Corsi di formazione Syllabus Non prevedibile Tutto il personale 

Corso in materia di gestione 
anagrafica cittadini non italiani 

1 2 

Corso in materia di affidamenti 
sottosoglia 

1 2 

Corso in materia di PNA 2026 1 Tutto il personale 

Corso in materia di 
digitalizzazione della 

documentazione 

1 2 

Corso in materia di sistema di 

misurazione e valutazione della 
performance 

1 2 

 
Formazione per Ente erogatore 

Oggetto/ambito del corso A cura dell’Ente o altri 
soggetti pubblici 

Soggetti privati 
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Corso formazione nuovo piano 

fascicolazione e protocollo 
informatico 

 1 

Corsi formazione in materia di 
gestione bibliotecaria 

3  

Corsi formazione in materia di 
attività didattiche ed 

educative all’interno della 
biblioteca comunale 

 8 

Corsi formazione in materia di 
servizi demografici 

 1 

Corsi di formazione Syllabus 1  

Corso in materia di gestione 
anagrafica cittadini non 

italiani 

1  

Corso in materia di 

affidamenti sottosoglia 

1  

Corso in materia di PNA 2026 1  

Corso in materia di 

digitalizzazione della 
documentazione 

1  

Corso in materia di sistema di 
misurazione e valutazione 

della performance 

1 1 
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PREVISIONE DEI CORSI 2026 – Area Programmazione economica, gestione 

finanziaria e Polizia locale 

 

Riepilogo dei corsi  

Oggetto/ambito del corso Spesa prevista 

Corso in materia di sanzioni ambientali - 

Corso in materia di sicurezza stradale - 

Giornata studio per operatori di PL - 

Corso in materia di tributi comunali - 

Corso in materia di gestione IVA - 

Corso in materia di rendicontazione negli enti locali - 

Corso in materia di CCNL enti locali - 

Corso in materia di digitalizzazione delle procedure e IA - 

Corso in materia di gestione anagrafica cittadini non 
italiani 

- 

Corso in materia di affidamenti sottosoglia - 

Corso in materia di PNA 2026 - 

Corso in materia di digitalizzazione della documentazione - 

 

Partecipazione ai corsi 

Oggetto/ambito del corso Durata in giornate N. partecipanti 

Corso in materia di sanzioni 
ambientali 

1 2 

Corso in materia di sicurezza stradale 1 1 

Giornata studio per operatori di PL 1 2 

Corso in materia di tributi comunali 1 2 

Corso in materia di gestione IVA 1 1 

Corso in materia di rendicontazione 
negli enti locali 

1 2 

Corso in materia di CCNL enti locali 1 2 

Corso in materia di digitalizzazione 
delle procedure e IA 

1 1 

Corso in materia di gestione 
anagrafica cittadini non italiani 

1 1 

Corso in materia di affidamenti 
sottosoglia 

1 1 

Corso in materia di PNA 2026 1 Tutto il personale 

Corso in materia di digitalizzazione 
della documentazione 

1 1 

 
Formazione per Ente erogatore 

Oggetto/ambito del corso A cura dell’Ente/soggetti 
privati 

Totale 

Corso in materia di sanzioni 
ambientali 

1 1 

Corso in materia di sicurezza 
stradale 

1 1 
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Giornata studio per operatori di 

PL 

1 1 

Corso in materia di tributi 

comunali 

1 1 

Corso in materia di gestione IVA 1 1 

Corso in materia di 

rendicontazione negli enti locali 

1 1 

Corso in materia di CCNL enti 
locali 

1 1 

Corso in materia di 
digitalizzazione delle procedure 
e IA 

1 1 

Corso in materia di 

digitalizzazione della 
documentazione 

1 1 
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PREVISIONE DEI CORSI 2026 – Area Gestione del Territorio e relative risorse  

 

Riepilogo dei corsi  

Oggetto/ambito del corso Spesa prevista 

Corso in materia di digitalizzazione delle procedure e IA - 

Corso in materia di affidamenti sottosoglia - 

Corso in materia di PNA 2026 - 

Corso in materia di digitalizzazione della documentazione - 

Corso in materia di fase esecutiva dei contratti pubblici - 

 
Partecipazione ai corsi  

Oggetto/ambito del corso Durata in giornate N. partecipanti 

Corso in materia di 
digitalizzazione delle procedure 

e IA 

1 1 

Corso in materia di affidamenti 

sottosoglia 

1 2 

Corso in materia di PNA 2026 1 Tutto il personale 

Corso in materia di 

digitalizzazione della 
documentazione 

1 1 

Corso in materia di fase 
esecutiva dei contratti pubblici 

1 2 

 
Formazione per Ente erogatore 

Oggetto/ambito del corso A cura dell’Ente/soggetti 

privati 

Totale 

Corso in materia di 
digitalizzazione delle 
procedure e IA 

1 1 

Corso in materia di 

affidamenti sottosoglia 

1 1 

Corso in materia di PNA 2026 1 1 

Corso in materia di 

digitalizzazione della 
documentazione 

1 1 

Corso in materia di fase 
esecutiva dei contratti 
pubblici 

1 1 
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3.3.6 Piano delle azioni positive e per le pari opportunità 

Premessa 

Il presente Piano di Azioni Positive si pone quale strumento semplice ed 
operativo per l’applicazione concreta delle pari opportunità, con riguardo alla 

realtà ed alle dimensioni dell’Ente. 

Il Comune di Canonica d’Adda è caratterizzato da una pari presenza maschile 

prevalente su quella femminile (pari al 16%) e, in quanto consapevole 
dell’importanza di uno strumento finalizzato all’attuazione delle leggi di pari 

opportunità, intende armonizzare la propria attività al perseguimento e 

all’applicazione del diritto di uomini e donne allo stesso trattamento in materia 

di lavoro. 

Le azioni positive sono misure temporanee e 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. 

Secondo quanto disposto dalla normativa vigente in materia, 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. 

Consapevole dell’importanza di uno strumento finalizzato all’attuazione delle 
leggi di pari opportunità, il Comune di Canonica d’Adda armonizza la propria 

attività al perseguimento e all’applicazione del diritto di uomini e donne allo 

stesso trattamento in materia di lavoro. 

 

Statistiche del personale 

L’analisi della situazione attuale del personale dipendente in servizio a tempo 

indeterminato, alla data del 31/12/25, presenta le seguenti suddivisioni: 

Categoria Uomini Donne 

Operatori 0 0 

Operatori esperti 1 0 

Istruttori 4 0 

Funzionari/EQ 1 1 

Totale 6 1 

Nelle “posizioni organizzative/elevate qualificazioni”, cioè ai dipendenti cui sono 

affidate funzioni direttive ai sensi dell’art. 107, d.lgs. 267/2000, sono presenti 

le seguenti suddivisioni: 
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Uomini Donne 

1 0 

Obiettivi ed azioni positive 

Nel corso del triennio, nei limiti e con i vincoli previsti dalla vigente normativa, 
anche in termini di capacità di spesa, si intende favorire l’adozione di misure 

che garantiscano effettive pari opportunità nelle condizioni di lavoro e di 
sviluppo professionale, tenendo conto anche della posizione delle lavoratrici e 

dei lavoratori in seno alla famiglia, con particolare riferimento: 

1. alla promozione delle pari opportunità in materia di formazione, di 

aggiornamento e di qualificazione professionale; 

2. all’utilizzo di forme di flessibilità orarie finalizzate al superamento di 

specifiche situazioni di disagio; 

3. all’individuazione di concrete opportunità di sviluppo di carriera e di 
professionalità, anche attraverso l’attribuzione di incentivi, secondo quanto 

previsto dalle disposizioni normative e contrattuali; 

4. alla tutela dell’ambiente di lavoro da casi di molestie, mobbing e 

discriminazioni, nonché attraverso il monitoraggio del benessere organizzativo; 

5. all’applicazione degli istituti di reclutamento finalizzati a colmare le differenze 

di genere, come introdotti dall’art. 1, D.P.R. 16/06/2023, n. 82) che dispone: 
“Al fine di garantire l'equilibrio di genere nelle pubbliche amministrazioni, il 

bando indica, per ciascuna delle qualifiche messe a concorso, la percentuale di 
rappresentatività dei generi nell'amministrazione che lo bandisce, calcolata alla 

data del 31 dicembre dell'anno precedente. Qualora il differenziale tra i generi 
sia superiore al 30 per cento, si applica il titolo di preferenza di cui all'articolo 

5, comma 4, lettera o), in favore del genere meno rappresentato”. 

 

Descrizione obiettivi ed azioni positive 

1. Formazione, aggiornamento qualificazione professionale 

Il Comune favorirà la formazione e l’aggiornamento del personale, senza 

discriminazioni tra uomini e donne, come metodo permanente per assicurare 
l’efficienza dei servizi attraverso il costante adeguamento delle competenze di 

tutti i lavoratori. 

A tutti i dipendenti è garantita la partecipazione a corsi di formazione qualificati, 

organizzati eventualmente anche presso la sede comunale. Dovranno essere 
valutate le possibilità di articolazione in orari, sedi e quant’altro utile a renderli 

accessibili anche a coloro che hanno obblighi di famiglia oppure orario di lavoro 

part-time. 

In caso di cambiamenti normativi o organizzativi complessi, saranno adottate 
iniziative per garantire l’aggiornamento professionale, anche mediante risorse 

interne. 

Sarà data particolare attenzione al reinserimento lavorativo del personale 
assente per lungo tempo a vario titolo (es. congedo di maternità o congedo di 
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paternità o da assenza prolungata dovuta ad esigenze familiari o malattia ecc.), 
prevedendo speciali forme di accompagnamento che migliorino i flussi 

informativi tra lavoratori ed Ente durante l’assenza e nel momento del rientro, 
sia attraverso l’affiancamento da parte del responsabile di servizio o di chi ha 

sostituito la persona assente, o mediante la partecipazione ad apposite 
iniziative formative, per colmare le eventuali lacune ed al fine di mantenere le 

competenze ad un livello costante. 

2. Flessibilità di orario 

Obiettivo dell’Ente sarà quello di favorire l’equilibrio e la conciliazione tra 
responsabilità familiari e professionali, medianti azioni che prendano in 

considerazione le differenze di genere all’interno dell’organizzazione, ponendo 

al centro l’attenzione alla persona e contemperando le esigenze dell’Ente con 
quelle delle dipendenti e dei dipendenti, mediante l’utilizzo di strumenti quali la 

disciplina part-time e la flessibilità dell’orario. L’Amministrazione ha, allo scopo, 

approvato regolamento per la disciplina del lavoro in modalità agile. 

Il Comune, compatibilmente con le proprie esigenze organizzative e con i 
regolamenti in vigore, assicura tempestività e rispetto della normativa nella 

gestione delle richieste di part-time inoltrate dai dipendenti. L’Ente, 
compatibilmente con le esigenze organizzative, assicura ai dipendenti la 

possibilità di usufruire di un orario flessibile in entrata. Inoltre, particolari 
necessità di tipo familiare o personale vengono valutate e risolte nel rispetto di 

un equilibrio fra esigenze dell’Amministrazione e le richieste dei dipendenti. 

3. Opportunità di sviluppo di carriera e di professionalità 

Obiettivo principale dell’Ente, compatibilmente con le disposizioni di legge, sarà 
quello di fornire opportunità di carriera e di sviluppo della professionalità sia al 

personale maschile che femminile. Le finalità principali di ordine strategico 

saranno finalizzate a creare un ambiente lavorativo stimolante al fine di 
migliorare la performance dell’Ente e nel contempo favorire l’utilizzo della 

professionalità acquisita all’interno. 

Il ruolo della donna nella famiglia non costituirà un ostacolo nella progressione 

della carriera sia orizzontale sia verticale nonché ai livelli di responsabilità e di 

direzione. 

In tutte le commissioni esaminatrici dei concorsi e delle selezioni sarà assicurata 
la presenza di una donna, salva motivata impossibilità. Nei bandi di selezione 

per l’assunzione di personale, sarà garantita la tutela delle pari opportunità tra 
candidati uomini e donne e non sarà fatta alcuna discriminazione nei confronti 

delle donne. 

4. Tutela dell’ambiente di lavoro 

Gli aspetti relativi al benessere delle lavoratrici e dei lavoratori sono sempre più 
condizionati dalle continue istanze di cambiamento ed innovazione che hanno 

interessato la Pubblica Amministrazione, nell’intento di mantenere un adeguato 

livello di risposta alle esigenze del cittadino in un momento di risorse sempre 

più scarse. 
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In virtù della dinamica sempre più ricorrente negli ultimi anni, anche in 
relazione alla necessità di adeguare via via l’organizzazione dell’Ente rispetto ai 

mutati scenari socio-politici, normativi e tecnologici, i dipendenti sono stati 
chiamati ad una sorta di “flessibilità organizzativa” incentrata principalmente 

sulle capacità individuali di adattarsi alle nuove realtà. Pertanto occorre rendere 
l’evoluzione dell’organizzazione flessibile nell’ottica della conciliazione delle 

esigenze personali e di quelle dell’organizzazione stessa. 

Una corretta percezione del clima interno all’organizzazione è indispensabile per 

migliorare la qualità di lavoro, per fornire nuove opportunità di sviluppo 
professionale ai propri dipendenti e per investire su relazioni interne più salde 

e capaci di produrre significati e valori condivisi, per conoscere ed agire sulla 

percezione delle persone che all’interno dell’amministrazione vi operano 

quotidianamente. 

Inoltre, il Comune di Canonica d’Adda si impegna a fare sì che non si verifichino 

situazioni conflittuali sul posto di lavoro, determinate ad esempio 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 della lavoratrice o del lavoratore, sotto 

forma di discriminazioni. 

Con questa consapevolezza, periodicamente potranno essere attivate nel 
triennio delle rilevazioni dirette a percepire lo stato di benessere dei dipendenti 

e di cogliere eventuali suggerimenti per meglio stimolare il senso di 

appartenenza all’Ente dei dipendenti. 

 

Durata 

Il presente Piano ha durata per il triennio 2026/28. 

Il Piano è pubblicato sul sito internet istituzionale dell’ente. 

Nel periodo di vigenza saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, 

suggerimenti e possibili soluzioni ai problemi incontrati da parte del personale 
dipendente, in modo da poter procedere alla scadenza ad un adeguato 

aggiornamento. 
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SEZIONE 4 
MONITORAGGIO 

 

4. Monitoraggio - 
 
 

 
 


