
3.3 PIANO TRIENNALE DEI FABBISOGNI DI PERSONALE 

3.3.1 OBIETTIVI PER IL MIGLIORAMENTO DELLA SALUTE PROFESSIONALE – 

RECLUTAMENTO DEL PERSONALE 

RAPPRESENTAZIONE DELLA CONSISTENZA DEL PERSONALE AL 31 

DICEMBRE 2024  
  

DOTAZIONE ORGANICA COMPLESSIVA AL 31/12/2024  

Tempo Indeterminato  

  

Tempo Determinato  

(art.1 comma 557 legge n. 311/2004) 

   Categoria  Posti coperti  Categoria  Posti coperti  

Area dei 

Funzionari e 

dell’Elevata 

Qualificazione 

3 Area degli 

istruttori 

1 

Area degli 

Istruttori 

2   

Area degli 

Operatori 

Esperti 

5   

Area degli 

Operatori 

1   

Totali  10 Totali  1 

  

Totale: 11 di cui n. 6 donne e n. 5 uomini   

 

 

SUDDIVISIONE DEL PERSONALE AL 31 DICEMBRE 2024 NEI SERVIZI  

  

Categoria  Posti occupati  

Area dei Funzionari e dell’Elevata 

Qualificazione 

3 

Area degli Istruttori 2 

Area degli Operatori Esperti 5 

Area degli Operatori 1 

 



                                                     Totale: 11 di cui n. 6 donne e n. 5 uomini   

 

 

  

Tempo Determinato (ex art.1 comma 557 legge 

311/2004) 

Categoria  Posti 

occupati  

 

Area degli Istruttori 1  

Totale: 1 di cui n. 1 uomo 

  

 

3.3.2 PROGRAMMAZIONE STRATEGICA DELLE RISORSE UMANE  
  

Capacità assunzionale del Comune di Pescosolido calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa  

  

Riferimenti normativi in materia di facoltà assunzionali  

- art. 33 del D.L. 34/2019 come modificato dalla legge di conversione 28 giugno 2019, 

n. 58,dall'art. 1, comma 853, lett. a), b) e c), L. 27 dicembre 2019, n. 160, a decorrere 

dal 1° gennaio 2020, e, successivamente, dall'art. 17, comma 1 ter, D.L. 30 dicembre 

2019, n. 162, convertito, con modificazioni, dalla L. 28 febbraio 2020, n. 8, che prevede 

che i comuni possano procedere ad assunzioni di personale a tempo indeterminato in 

coerenza con i piani triennali dei fabbisogni di personale e fermo restando il rispetto 

pluriennale dell'equilibrio di bilancio asseverato dall'organo di revisione, sino ad una 

spesa complessiva per tutto il personale dipendente, al lordo degli oneri riflessi a carico 

dell'amministrazione, non superiore al valore soglia definito come percentuale, 

differenziata per fascia demografica, della media delle entrate correnti relative agli 

ultimi tre rendiconti approvati, considerate al netto del fondo crediti dubbia esigibilità 

stanziato in bilancio di previsione;  

- D.P.C.M. 17/03/2020 pubblicato in data 27/04/2020, avente ad oggetto: “Misure 

per la definizione delle capacità assunzionali di personale a tempo indeterminato dei 

comuni” adottato in attuazione del citato art. 33 del D.L. 34/2019 convertito nella legge 

58/2019, cd “Decreto Crescita” che individuava le fasce demografiche, i relativi valori 

soglia prossimi al valore medio per fascia demografica in relazione al rapporto fra 

spesa di personale ed entrate correnti;   

− successiva circolare del Ministro per la Pubblica Amministrazione di concerto con il 

Ministro dell’Economia e delle Finanze e il Ministro dell’Interno, in attuazione dell’art. 

33 comma 2 del decreto-legge 30 aprile 2019, n. 34, convertito con modificazioni dalla 

legge 28 giugno 2019, n. 58 in materia di assunzioni di personale da parte dei Comuni;  

− art. 1, comma 557-quater della L. n. 296/2006 (aggiunto dall’art. 3, comma 5-bis, D.L. 

n. 90/2014, convertito, con modificazioni, dalla L. n. 114/2014), il quale stabilisce che, a 

decorrere dall’anno 2014, gli enti sottoposti al patto di stabilita interno “assicurano, 

nell'ambito della programmazione triennale dei fabbisogni di personale, il 

contenimento delle spese di personale con riferimento al valore medio del triennio 



precedente alla data di entrata in vigore della presente disposizione”, cioè al triennio 

2011-2013.  

− art. 57, comma 3-septies del D.L. 104/2020 convertito in L. 126/2020 che esclude dal 

metodo di calcolo delle spese di personale le spese di personale finanziate integralmente 

da risorse provenienti da altri soggetti.  

− parere n. 39639/2021 della Ragioneria Generale dello Stato, ha chiarito che nel caso 

del regime limitativo delle assunzioni non basato sul turn over ma su criteri di 

sostenibilità finanziaria, come avviene per Regioni e Comuni, la mobilita non può 

considerarsi neutrale a livello finanziario.  

  

Il seguente prospetto attesta che, in applicazione delle regole introdotte dall’articolo 33, 

comma 2, del d.l. 34/2019 convertito in legge 58/2019 e s.m.i., e del decreto ministeriale 

attuativo 17/03/2020, effettuato il calcolo degli spazi assunzionali disponibili con riferimento 

al rendiconto di gestione degli anni 2021, 2022 e 2023 per le entrate, al netto del F.C.D.E. 

dell’ultima delle tre annualità considerate, e dell’anno 2023 per la spesa di personale:   

- Con riferimento alla classe demografica di appartenenza dell’ente, la percentuale 

prevista nel decreto ministeriale attuativo in Tabella 1 è pari al 28,6% e quella prevista 

in Tabella 2 è pari al 35% per l’anno 2024;   

- Il Comune di Pescosolido evidenzia un rapporto percentuale tra spesa e entrate pari 

al 26.92% che, pertanto pone il Comune al di sotto del primo “valore soglia” del 

28,6%. 

Si dà atto che la programmazione dei fabbisogni risulta, pertanto, pienamente compatibile con 
la disponibilità concessa dal d.m. 17 marzo 2020 e che tale spesa risulta compatibile, alla luce 
dei dati previsionali disponibili, con il mantenimento del rispetto della “soglia”, secondo il 
principio della sostenibilità finanziaria, anche nel corso delle annualità successive, oggetto 
della presente programmazione strategica come risulta dal prospetto che segue: 

 

 

 

Verifica del rispetto del tetto alla spesa di personale  

  

Verificato, con prospetto, che la spesa di personale per l’anno 2024, derivante dalla presente 

programmazione dei fabbisogni di personale, è compatibile con il rispetto del tetto di spesa 

di personale in valore assoluto determinato ai sensi dell’art. 1, comma 557 della legge 

296/2006, anche tenuto conto della esclusione dal vincolo per la maggiore spesa di personale 

realizzata a valere sui maggiori spazi assunzionali concessi dal d.m. 17/03/2020 (ex art. 7, 

comma 1). 

 

 

Verifica dell’assenza di eccedenze di personale  

  

Si rileva, inoltre, che non emergono situazioni di soprannumero o eccedenze di personale, sia 

da un punto di vista funzionale che organizzativo, in quanto non risulta personale in servizio 

a tempo indeterminato extra dotazione organica, sia da un punto di vista finanziario in quanto 

l’ente rispetta pienamente i vincoli finanziari in materia di spesa di personale.  

  



Verifica del rispetto delle altre norme rilevanti ai fini della possibilità di assumere  

  

Atteso che:   

- ai sensi dell’art. 9, comma 1 quinquies, del d.l. 113/2016, convertito in legge 

160/2016, l’ente ha rispettato i termini stabiliti dalla legge;   

- l’ente alla data odierna ottempera all’obbligo di certificazione dei crediti di cui all’art. 

27, comma 9, lett. c), del D.L. 26/4/2014, n. 66 convertito nella legge 23/6/2014, n. 

89 di integrazione dell’art. 9, comma 3 bis, del D.L. 29/11/2008, n. 185, convertito in 

L. 28/1/2009, n. 2;   

- l’ente non si trova in condizioni strutturalmente deficitarie, ai sensi dell’art. 243 del 

d.lgs. 18/8/2000 n. 267 e, pertanto, non è soggetto ai controlli centrali sulle dotazioni 

organiche e sulle assunzioni di personale. 

 

Stima del trend delle cessazioni 

 

Si prevede nell’anno 2025 il pensionamento di n. 1 unità di personale.  

Non si prevedono cessazioni di personale negli anni 2026 e 2027. 

  

Si attesta, pertanto, che il Comune di Pescosolido (FR) non soggiace al divieto assoluto di procedere 

all’assunzione di personale.  

  

3.3.3 PROGRAMMAZIONE FABBISOGNO 2025/2027  

  

ANNO 2025 

  

Assunzioni:  

Area  PROFILO  MODALITA’  COSTO 

ANNUO 2024  

(oneri 

previdenziali, 

assistenziali 

ed 

assicurativi 

inclusi) 

    

  

 

  

 

  

Assunzioni TEMPO DETERMINATO:  

Considerata la carenza di personale presente all’interno dell’Amministrazione, anche in funzione 

degli obiettivi di performance organizzativa, efficienza, efficacia ed economicità e qualità dei servizi 

ai cittadini, si prevede per il triennio 2025/2027 quanto segue: 



- prosecuzione incarico per n. 1 dipendente, rientrante nell’Area dei Funzionari e dell’Elevata 

Qualificazione, per n. 9 ore settimanali, in regime di comando dall’Unione dei Comuni del 

Lacerno e del Fibreno avendo accertato la mancata presenza tra il personale di ruolo di una 

figura idonea a poter ricoprire il suddetto incarico; 

- prosecuzione dell’utilizzo di n. 1 dipendente di altro ente, ai sensi dell’art. 1 comma 557 della 

legge n. 311/2004, part-time a tempo determinato, per n. 12 ore settimanali, da impiegare a 

supporto dell’Ufficio Demografico, Stato Civile, Elettorale. 

 

 

Obiettivi di trasformazione dell’allocazione delle risorse   

 

Il ristretto numero di personale in servizio non consente di procedere ad una diversa 

allocazione/distribuzione del personale.  

 

3.3.4 OBIETTIVI PER IL MIGLIORAMENTO DELLA SALUTE PROFESSIONALE – 

PIANO DELLA FORMAZIONE 

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

capacità e sulle competenze delle risorse umane sono allo stesso tempo un mezzo per garantire 

l’arricchimento professionale dei dipendenti e per stimolarne la motivazione e uno strumento 

strategico volto al miglioramento continuo dei processi interni e quindi dei servizi alla città. 

In quest’ottica, la formazione è un processo complesso che risponde a diverse esigenze e funzioni, 

tra cui la valorizzazione del personale e, conseguentemente, il miglioramento della qualità dei 

processi organizzativi e di lavoro dell’ente. 

Soprattutto negli ultimi anni, il valore della formazione professionale ha assunto una rilevanza sempre 

più strategica finalizzata anche a consentire flessibilità nella gestione dei servizi e a fornire gli 

strumenti per affrontare le nuove sfide. 

Al fine di garantire l'accrescimento e l'aggiornamento professionale e disporre delle competenze 

necessarie al raggiungimento degli obiettivi e al miglioramento dei servizi, l’Ente programma 

annualmente l'attività formativa 

La programmazione e la gestione delle attività formative devono altresì essere condotte tenuto conto 

delle numerose disposizioni normative che nel corso degli anni sono state emanate per favorire la 

predisposizione di piani mirati allo sviluppo delle risorse umane. 

Tra questi, i principali sono: 

• il D.lgs. 165/2001, art.1, comma 1, lettera c), che prevede la “migliore utilizzazione delle risorse 

umane nelle Pubbliche Amministrazioni, curando la formazione e lo sviluppo professionale dei 

dipendenti”; 

• gli artt. 54, 55 e 56 del CCNL del personale degli Enti locali del 16 novembre 2022, che 

ribadiscono l’importanza di una pianificazione strategica delle conoscenze e dei saperi e 

stabiliscono le linee guida generali in materia di formazione, intesa come metodo permanente volto 

ad assicurare il costante aggiornamento delle competenze professionali e tecniche e il suo ruolo 

primario nelle strategie di cambiamento dirette a conseguire una maggiore qualità ed efficacia 

dell’attività delle amministrazioni; 

• Il “Patto per l’innovazione del lavoro pubblico e la coesione sociale”, siglato in data 10 marzo 

2021 tra Governo e le Confederazioni sindacali, il quale prevede, tra le altre cose, che la 

costruzione della nuova Pubblica Amministrazione si fondi sulla valorizzazione delle persone nel 



lavoro, anche attraverso percorsi di crescita e aggiornamento professionale (reskilling) con 

un'azione di modernizzazione costante, efficace e continua per centrare le sfide della transizione 

digitale e della sostenibilità ambientale; che, a tale scopo, bisogna utilizzare i migliori percorsi 

formativi disponibili, adattivi alle persone, certificati e ritenere ogni pubblico dipendente titolare 

di un diritto/dovere soggettivo alla formazione, considerata a ogni effetto come attività lavorativa 

e definita quale attività esigibile dalla contrattazione decentrata; 

• La legge 6 novembre 2012, n. 190 “Disposizioni per la prevenzione e la repressione della 

corruzione e dell'illegalità nella pubblica amministrazione”, e i successivi decreti attuativi (in 

particolare il D.lgs. 33/13 e il D.lgs. 39/13), che prevedono tra i vari adempimenti, (articolo 1: 

comma 5, lettera b; comma 8; comma 10, lettera c e comma 11) l’obbligo per tutte le 

amministrazioni pubbliche di formare i dipendenti destinati ad operare in settori particolarmente 

esposti alla corruzione garantendo, come ribadito dall’ANAC, due livelli differenziati di 

formazione: 

a) livello generale, rivolto a tutti i dipendenti, riguardante l’aggiornamento delle competenze e 

le tematiche dell’etica e della legalità; 

b) livello specifico, rivolto al responsabile della prevenzione, ai referenti, ai componenti degli 

organismi di controllo, ai dirigenti e funzionari addetti alle aree di rischio. In questo caso la 

formazione dovrà riguardare le politiche, i programmi e i vari strumenti utilizzati per la 

prevenzione e tematiche settoriali, in relazione al ruolo svolto da ciascun soggetto 

dell’amministrazione. 

• Il contenuto dell’articolo 15, comma 5, del decreto Presidente della Repubblica 16 aprile 2013, n. 

62, in base a cui: “Al personale delle pubbliche amministrazioni sono rivolte attività formative in 

materia di trasparenza e integrità, che consentano ai dipendenti di conseguire una piena conoscenza 

dei contenuti del codice di comportamento, nonché un aggiornamento annuale e sistematico sulle 

misure e sulle disposizioni applicabili in tali ambiti”;  

• Il Regolamento generale sulla protezione dei dati (U.E.) n. 2016/679, la cui attuazione è decorsa 

dal 25 maggio 2018, il quale prevede, all’articolo 32, paragrafo 4, un obbligo di formazione per 

tutte le figure (dipendenti e collaboratori) presenti nell’organizzazione degli enti: i Responsabili 

del trattamento; i Sub-responsabili del trattamento; gli incaricati del trattamento del trattamento e 

il Responsabile Protezione Dati;  

• Il Codice dell’Amministrazione Digitale (C.A.D.), di cui al decreto legislativo 7 marzo 2005, n. 

82, successivamente modificato e integrato (D.lgs. n. 179/2016; D.lgs. n. 217/2017), il quale all’art 

13 “Formazione informatica dei dipendenti pubblici” prevede che:  

a) Le pubbliche amministrazioni, nell’ambito delle risorse finanziarie disponibili, attuano 

politiche di reclutamento e formazione del personale finalizzate alla conoscenza e all’uso delle 

tecnologie dell’informazione e della comunicazione, nonché dei temi relativi all’accessibilità 

e alle tecnologie assistive, ai sensi dell’articolo 8 della legge 9 gennaio 2004, n. 4.  

b) 1-bis. Le politiche di formazione di cui al comma 1 sono altresì volte allo sviluppo delle 

competenze tecnologiche, di informatica giuridica e manageriali dei dirigenti, per la 

transizione alla modalità operativa digitale;  

• D.lgs. 9 aprile 2008, n. 81, coordinato con il D.lgs. 3 agosto 2009, n. 106 “TESTO UNICO SULLA 

SALUTE E SICUREZZA SUL LAVORO” il quale dispone all’art. 37 che: “Il datore di lavoro 

assicura che ciascun lavoratore riceva una formazione sufficiente ed adeguata in materia di salute 

e sicurezza, con particolare riferimento a:  

a) concetti di rischio, danno, prevenzione, protezione, organizzazione della prevenzione 

aziendale, diritti e doveri dei vari soggetti aziendali, organi di vigilanza, controllo, assistenza;  



b) rischi riferiti alle mansioni e ai possibili danni e alle conseguenti misure e procedure di 

prevenzione e protezione caratteristici del settore o comparto di appartenenza dell’azienda e 

che i “dirigenti e i preposti ricevono a cura del datore di lavoro, un’adeguata e specifica 

formazione e un aggiornamento periodico in relazione ai propri compiti in materia di salute e 

sicurezza del lavoro. …”. 

Soggetti coinvolti: 

L’unità organizzativa preposta al servizio formazione è l’ufficio di segreteria comunale. 

Le unità ad Elevata Qualificazione sono coinvolte nei processi di formazione a più livelli: rilevazione 

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

trasversale, definizione della formazione specialistica per i dipendenti del settore di competenza. 

Tutti i dipendenti dell’Ente, attraverso il confronto con i soggetti sindacali di cui all’articolo 7, comma 

2, del CCNL del 16 novembre 2022, sono chiamati ad un confronto in relazione alle linee generali di 

riferimento per la pianificazione delle attività formative e di aggiornamento, ivi compresa la 

individuazione, nel piano della formazione delle materie comuni a tutto il personale, di quelle rivolte 

ai diversi ambiti e profili professionali presenti nell’ente, tenendo conto dei principi di pari 

opportunità tra tutti i lavoratori e dell’obiettivo delle ore di formazione da erogare nel corso dell’anno, 

ai sensi dell’articolo 5, comma 3, lettera i) del sopra richiamato Contratto Collettivo. 

Una figura cardine tra i soggetti coinvolti è rappresentata dai Docenti, che possono essere individuati 

sia tra in personale interno che tra soggetti esterni dotati di comprovata competenza ed esperienza. 

I soggetti interni deputati alla realizzazione dei corsi sono individuati principalmente nelle posizioni 

di Elevata Qualifica e/o nel segretario generale, che mettono a disposizione la propria professionalità, 

competenza e conoscenza nei diversi ambiti formativi.  

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

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

specializzate nella formazione. 

Priorità strategiche in termini di riqualificazione o potenziamento delle competenze: 

Aggiornamento delle competenze e le tematiche dell’etica e della legalità 

• Formazione in merito alle politiche, i programmi e i vari strumenti utilizzati per la prevenzione 

della corruzione e tematiche settoriali sempre in materia di anticorruzione, in relazione al ruolo 

svolto da ciascun soggetto dell’amministrazione 

• Attività formative in materia di trasparenza e integrità, che consentano ai dipendenti di 

conseguire una piena conoscenza dei contenuti del codice di comportamento 

• Formazione in merito al rispetto dei principi del Regolamento generale sulla protezione dei dati 

(UE) n. 2016/679 e del Decreto legislativo 30 giugno 2003, n. 196 (c.d. Codice della Privacy) 

• Formazione finalizzata alla conoscenza e all’uso delle tecnologie dell’informazione e della 

comunicazione, nonché dei temi relativi all’accessibilità e alle tecnologie assistive 

• Sviluppo delle competenze tecnologiche, di informatica giuridica e manageriali dei dirigenti, per 

la transizione alla modalità operativa digitale 

• Formazione in materia di salute e sicurezza 

Misure volte ad incentivare e favorire l’accesso a percorsi di istruzione e qualificazione del 

personale (laureato e non): 

Oltre all’attivazione di corsi di formazione, sia in presenza che in modalità webinar, durante l’orario 

lavorativo, l’Ente assicura il rispetto di quanto previsto dall’articolo 47 del CCNL del 16/11/2022, e 

in particolare del comma 2 del citato articolo, che prevede, per i lavoratori con anzianità di servizio 

di almeno cinque anni presso la stessa amministrazione (compresi gli eventuali periodi di lavoro a 

tempo determinato) con rapporto di lavoro a tempo indeterminato al 31 dicembre di ciascun anno, la 



possibilità di accedere a congedi per la formazione nella misura percentuale annua complessiva del 

20% del personale delle diverse aree in servizio. 

Risorse disponibili 

Al fine di dare attuazione agli obiettivi in materia di formazione e sviluppo delle competenze di tutto 

il personale della pubblica amministrazione, il 1° febbraio 2022 ha preso avvio il programma di 

assessment e formazione digitale, così come previsto dal Piano strategico per la valorizzazione e lo 

sviluppo del capitale umano “Ri-formare la PA. Persone qualificate per qualificare il Paese”. 

Le amministrazioni pubbliche sono parte attiva del programma, informando i propri dipendenti e 

promuovendo gli interventi formativi a partire da una riflessione sistematica sulle priorità strategiche 

e sugli effettivi fabbisogni di competenze. 

Il Dipartimento della funzione pubblica mette a disposizione di tutte le amministrazioni la piattaforma 

“Syllabus-Nuove competenze per le pubbliche amministrazioni” che consente ai dipendenti abilitati 

dalle singole amministrazioni di accedere all’autovalutazione delle proprie competenze. In base agli 

esiti del test iniziale, la piattaforma propone ai dipendenti i moduli formativi per colmare i gap di 

conoscenza rilevati e per migliorare le competenze, moduli arricchiti dalle proposte delle grandi 

aziende, pubbliche e private, del settore tecnologico. Alla fine di ogni percorso formativo, la 

piattaforma rilascia un attestato individuale. 

Con la realizzazione della piattaforma Syllabus, il Dipartimento della funzione pubblica ha creato un 

nuovo ambiente di apprendimento: intuitivo e semplice, ispirato alle più diffuse piattaforme di 

formazione e entertainment. 

La partecipazione all’iniziativa non ha costi, né per le amministrazioni, né per i singoli dipendenti. 

Per le persone, il programma rappresenta una occasione di investimento sul proprio percorso 

professionale; per le amministrazioni, una grande opportunità di crescita per il loro sistema di 

competenze organizzative, finalizzata a fornire una risposta sempre più efficace e di qualità ai bisogni 

dei cittadini. 

Obiettivi della formazione  

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 e, 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;  



- garantire una formazione permanente del personale nelle competenze digitali;  

- sostenere le misure previste dal P.T.P.C.T. (Piano Triennale di Prevenzione della 

Corruzione e della Trasparenza);  

  

 

Metodologie di formazione   

Le attività formative potranno essere programmate e realizzate con diverse modalità di 

erogazione:  

- Formazione in aula;  

- Formazione a distanza attraverso webinar e streaming;  

- Attività di affiancamento sul posto di lavoro.  

  

 

Destinatari della formazione   

Tutti i dipendenti saranno destinatari della formazione. È garantita pari opportunità di partecipazione 

alle attività di formazione.  

Il Comune è abbonato/ha aderito, attraverso quote associative, a vari enti che offrono nel corso 

dell’anno corsi di formazione, incontri di studio, seminari, giornate formative su tutto il territorio 

nazionale/in modalità webinar, sulle tematiche di maggior interesse, anche in considerazione degli 

interventi normativi e giurisprudenziali riguardanti le materie e gli argomenti della P.A. con docenze 

tenute da magistrati, accademici, avvocati dello stato e specialisti di settore.  

Tali enti / associazioni sono la Gazzetta Amministrativa, l’ASMEL, l’ANCI, l’A.N.U.S.C.A., 

l’ANUTEL, la SEPEL.  

 

 

 


