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Premessa. 
Il decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione, adottato ai sensi dell’art. 6, comma 6, del DL n. 
80/2021, convertito in Legge n. 113/2021 e pubblicato in data 30 giugno 2022 sul sito del Dipartimento della 
funzione pubblica, definisce il contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione. 
Le finalità del PIAO sono, in sintesi: 
-consentire un maggior coordinamento dell’attività programmatoria delle pubbliche amministrazioni e una 
sua semplificazione; 
- assicurare una migliore qualità e trasparenza dell’attività amministrativa e dei servizi ai cittadini e alle 

imprese. 

In esso, gli obiettivi, le azioni e le attività dell’Ente sono ricondotti alle finalità istituzionali e alla mission 

pubblica complessiva di soddisfacimento dei bisogni della collettività e dei territori. Il PIAO ha durata 

triennale, ma deve essere aggiornato annualmente. 
Esso definisce: 

• gli obiettivi programmatici e strategici della performance; 

• la strategia di gestione del capitale umano e di sviluppo organizzativo, anche mediante il ricorso al lavoro 
agile, e gli obiettivi formativi annuali e pluriennali, finalizzati: 

• al raggiungimento della completa alfabetizzazione digitale 

• allo sviluppo delle conoscenze tecniche e delle competenze trasversali e manageriali 
• e all’accrescimento culturale e dei titoli di studio del personale correlati all’ambito d’impiego e 

• alla progressione di carriera del personale; 

• gli strumenti e gli obiettivi del reclutamento di nuove risorse e della valorizzazione delle risorse 
interne, prevedendo, oltre alle forme di reclutamento ordinario, la percentuale di posizioni disponibili nei limiti 
stabiliti dalla legge destinata alle progressioni di carriera del personale; 
• gli strumenti e le fasi per giungere alla piena trasparenza dell’attività e dell’organizzazione 

• amministrativa nonché per raggiungere gli obiettivi in materia di anticorruzione; 

• l’elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare ogni anno, anche mediante il ricorso alla 
tecnologia e sulla base della consultazione degli utenti, nonché la pianificazione delle attività; 

• le modalità e le azioni finalizzate a realizzare la piena accessibilità alle amministrazioni, fisica e 
digitale, da parte dei cittadini ultrasessantacinquenni e dei cittadini con disabilità e le modalità e le azioni 
finalizzate al pieno rispetto della parità di genere, anche con riguardo alla composizione delle commissioni 
esaminatrici dei concorsi. 

Il Piano definisce, infine, le modalità di monitoraggio degli esiti, con cadenza periodica, inclusi gli impatti sugli 
utenti, anche attraverso rilevazioni della soddisfazione dell’utenza mediante gli strumenti all’uopo 
necessari. 
In conclusione, perciò, questo nuovo strumento privilegia una visione di insieme e ci consentirà di 
adottare una logica integrata nei processi di Pianificazione, Programmazione e Controllo, rispetto alle 
scelte fondamentali di sviluppo che sono dispiegate innanzi alle amministrazioni. 
Per l’anno 2024, il PIAO del Comune di Ortelle integra e declina, in una visione olistica e sistemica, i seguenti 
documenti di programmazione: 
Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza (PTPCT); 
Piano Organizzativo del Lavoro Agile (POLA); 
Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale (PTFP); 
Piano Triennale delle Azioni Positive (PTAP);) 
Piani della Formazione 

Il PIAO inoltre contiene: 
• L’elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare ogni anno, sulla base della consultazione 
degli utenti, nonché la pianificazione delle attività inclusa la graduale misurazione dei tempi effettivi 
di completamento delle procedure; 
• Le modalità e le azioni finalizzate a realizzare la piena accessibilità alle amministrazioni, fisica e digitale, 
da parte dei cittadini ultrasessantacinquenni e dei cittadini con disabilità; 
 
• Le modalità e le azioni finalizzate al pieno rispetto della parità di genere, anche con riguardo alla 
composizione delle commissioni esaminatrici dei concorsi. 
Il PIAO ha durata triennale e viene aggiornato annualmente. 

Compete al Segretario Generale la proposta da presentare alla Giunta comunale per la sua approvazione e 
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al RPCT per la parte relativa alla sottosezione Rischi corruttivi e trasparenza. 
Il presente Piano è, altresì, il frutto di un lavoro collegiale, diretto e coordinato dal Segretario comunale 
dell’Ente, che ha visto e registrato il giusto fondersi di idee, esperienze, contributi e sforzi di tutti i soggetti 
che, ai diversi livelli, hanno responsabilità di direzione e coordinamento nel Comune di Ortelle. 
Ovviamente nel corso del corrente anno proseguirà il percorso di miglioramento del presente documento, 

in vista dell’adozione del PIAO 2024-2026. 
 

Quadro normativo  

L’art. 6, commi da 1 a 4, del decreto legge 9 giugno 2021 n. 80, convertito con modificazioni in legge 
agosto 2021 n. 113, ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano Integrato di Attività e Organizzazione, 
che assorbe una serie di piani e programmi già previsti dalla normativa, in particolare: il Piano della 
performance, il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e per la Trasparenza, il Piano 
organizzativo del lavoro agile e il Piano triennale dei fabbisogni del personale, quale misura di 
semplificazione, snellimento e ottimizzazione della programmazione pubblica nell’ambito del processo di 
rafforzamento della capacità amministrativa delle Pubbliche Amministrazioni funzionale all’attuazione del 
Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza. 

Il Piano Integrato di Attività e Organizzazione ha una durata triennale e viene aggiornato annualmente, è 
redatto nel rispetto del quadro normativo di riferimento relativo alla Performance, ai sensi del decreto 
legislativo n. 150 del 2009 e le Linee Guida emanate dal Dipartimento della Funzione Pubblica, 
all’Anticorruzione e alla Trasparenza, di cui al Piano Nazionale Anticorruzione e negli atti di regolazione 
generali adottati dall’ANAC ai sensi della legge n. 190 del 2012, del decreto legislativo n. 33 del 2013 e di 
tutte le ulteriori specifiche normative di riferimento delle altre materie dallo stesso assorbite, nonché sulla 
base del “Piano tipo”, di cui al Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022, 
concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione. 

Il presente Piano Integrato di Attività e Organizzazione è deliberato in coerenza con il Documento Unico di 
Programmazione Semplificato 2023-2025, approvato con deliberazione del Consiglio Comunale n. 6 del 
09/03/2023 ed il bilancio di previsione finanziario 2023-2025 approvato con deliberazione del 
Consiglio Comunale n. 8 del 27/03/2023. 

Ai sensi dell’art. 1, comma 1, del DPR n. 81/2022, integra il Piano dei fabbisogni di personale, il Piano 
delle azioni concrete, il Piano per razionalizzare l’utilizzo delle dotazioni strumentali, anche informatiche, 
che corredano le stazioni di lavoro nell’automazione d’ufficio, il Piano della performance, il Piano 
Triennale per la Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza, il Piano organizzativo del lavoro agile e 
il Piano di azioni positive. 
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SEZIONE 1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE 

Comune di Ortelle  

Indirizzo: via Dante 12 

Cap: 73030 

Codice fiscale/Partita IVA: 83001010756 

Sindaco: Edoardo De Luca 
Numero dipendenti al 31 dicembre anno precedente (2023):9 

Numero abitanti al 31 dicembre anno precedente (2023):2203  
Centralino 0836 958014 
Sito internet: http://www.comune.ortelle.le.it 

E-mail: affarigenerali@comune.ortelle.le.it 

P.E.C. protocollo.comune.ortelle@pec.rupar.puglia.it 

 

              SEZIONE 2. VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 

Sottosezione di 

programmazione 

2.1 Valore pubblico 

Documento Unico di Programmazione 2024-2026, approvato con 

deliberazione di Consiglio Comunale n. 9 del 25.03.2024; 

Bilancio di previsione finanziario 2024-2026, approvato con 

deliberazione di Consiglio Comunale n. 10 del 25.03.2024; 
 

Sottosezione di 

programmazione 

2.2 Performance 

Piano della Performance 2024-2026 in corso di elaborazione e 

non allegato al presente PIAO redatto con modalità semplificate 

in relazione alla dimensione dell'ente, (meno di 50 dipendenti) 
 

Sottosezione di 

programmazione 
2.3 Rischi corruttivi e 
trasparenza 

Programmazione triennale di prevenzione della corruzione 2024-

2026- già approvato con DGC n. 2 del 24.01.2024. 

 

                            SEZIONE 3. ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 

Sottosezione di 

programmazione 
3.1 Struttura organizzativa 

Struttura organizzativa come da allegato documento 

Sottosezione di 
programmazione 
3.2 Organizzazione del lavoro 
agile 

Piano Organizzativo per il lavoro agile triennio 2024-2026 come 

da allegato documento 

Sottosezione di 

programmazione 

3.3 Piano Triennale dei 

Fabbisogni di Personale 

Piano triennale del fabbisogno del personale 2024-2026 come da 

allegato documento 

 

       SEZIONE 4. MONITORAGGIO 
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Il monitoraggio del Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO), ai sensi dell’art. 6, 

comma 3 del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge 6 agosto 

2021, n. 113, nonché delle disposizioni di cui all’art. 5, del Decreto del Ministro per la Pubblica 

Amministrazione concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e 

Organizzazione (PIAO) sarà effettuato: 
• secondo le modalità stabilite dagli articoli 6 e 10, comma 1, lett. b) del decreto legislativo 27 ottobre 

2009, n. 150, per quanto attiene alle sotto sezioni “Valore pubblico” e “Performance”; 
• secondo le modalità definite dall’ANAC, relativamente alla sottosezione “Rischi corruttivi e 

trasparenza”; 

• su base triennale dall’Organismo Indipendente di Valutazione della performance (OIV) di 

cui all’articolo 14 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n.150 o dal Nucleo di valutazione, ai 

sensi dell’articolo 147 del decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267, relativamente alla Sezione 

“Organizzazione e capitale umano”, con riferimento alla coerenza con gli obiettivi di performance. 
Anche il PIAO, come i Piani che al suo interno sono assorbiti, consente di effettuare delle 

variazioni in ordine ai suoi contenuti, al fine di adeguare dinamicamente, in corso di esercizio, i 

programmi in esso contenuti e gli obiettivi ed i target fissati alle mutate esigenze 

dell’Amministrazione. 
S’intende che in caso di variazione dei contenuti della sezione “3. Organizzazione e capitale 

umano”, sottosezione di programmazione “3.3 Piano triennale del Fabbisogno del Personale”, è 

sempre necessario acquisire il parere da parte del Collegio dei Revisori dei Conti, ai sensi dell'art. 

19, comma 8 della Legge n. 448/2001. 
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2. SEZIONE 2 - Valore pubblico, performance e anticorruzione  

La presente sezione ha un contenuto sintetico e descrittivo delle relative azioni programmate, secondo 
quanto stabilito dal D.M. n. 30 giugno 2022 n. 132, per il periodo di applicazione del PIAO, con 
particolare riferimento, ove ve ne sia necessita', alla fissazione di obiettivi temporali intermedi. 
La sezione e' ripartita nelle seguenti Sottosezioni di programmazione: 

a) Valore pubblico: in questa sottosezione, per gli enti con piu' di 50 dipendenti, sono definiti: 

1) i risultati attesi in termini di obiettivi generali e specifici, programmati in coerenza con i 

documenti di programmazione finanziaria adottati da ciascuna amministrazione; 

2) le modalita' e le azioni finalizzate, nel periodo di riferimento, a realizzare la piena accessibilita', 

fisica e digitale, alle amministrazioni da parte dei cittadini ultrasessantacinquenni e dei cittadini con 

disabilita'; 

3) l'elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare, secondo le misure previste 

dall'Agenda Semplificazione e, per gli enti interessati dall'Agenda Digitale, secondo gli obiettivi di 

digitalizzazione ivi previsti. 

4) gli obiettivi di Valore pubblico generato dall'azione amministrativa, inteso come l'incremento del 

benessere economico, sociale, educativo, assistenziale, ambientale, a favore dei cittadini e del tessuto 

produttivo. 
Ai sensi dell'art. 3 comma 2 DM 132/2022, per gli enti locali, la sottosezione a) sul Valore pubblico fa 
riferimento: alle previsioni generali contenute nella sezione strategica del Documento unico di 
programmazione (DUP). 

 

b) Performance: la sottosezione, per gli enti con piu' di 50 dipendenti, e' predisposta secondo quanto 

previsto dal Capo II del decreto legislativo n. 150 del 2009 e dalle Linee Guida emanate dal 

Dipartimento della Funzione Pubblica sulla base del citato decreto con la finalita' di evitare 

duplicazioni di contenuti rispetto alle altre Sottosezioni ed e' finalizzata, in particolare, alla 

programmazione degli obiettivi e degli indicatori di performance di efficienza e di efficacia 

dell'amministrazione. Essa deve indicare, almeno: 
1) gli obiettivi di semplificazione, coerenti con gli strumenti di pianificazione nazionali vigenti in materia; 
2) gli obiettivi di digitalizzazione; 

3) gli obiettivi e gli strumenti individuati per realizzare la piena accessibilita' dell'amministrazione; 

4) gli obiettivi per favorire le pari opportunita' e l'equilibrio di genere. 

c) Rischi corruttivi e trasparenza: la sottosezione e' predisposta dal Responsabile della prevenzione 

della corruzione e della trasparenza, sulla base degli obiettivi strategici in materia definiti dall'organo 

di indirizzo, ai sensi della legge 6 novembre 2012, n. 190. Costituiscono elementi essenziali della 

sottosezione, quelli indicati nel Piano nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti di regolazione 

generali adottati dall'ANAC ai sensi della legge 6 novembre 2012 n. 190 del 2012 e del decreto 

legislativo 14 marzo 2013, n. 33 del 2013. 

La sottosezione, sulla base delle indicazioni del PNA, contiene: 

1. la valutazione di impatto del contesto esterno, che evidenzia se le caratteristiche strutturali e 

congiunturali dell'ambiente culturale, sociale ed economico nel quale l'amministrazione opera 

possano favorire il verificarsi di fenomeni corruttivi. 

2. la valutazione di impatto del contesto interno, che evidenzia se lo scopo dell'ente o la sua 

struttura organizzativa possano influenzare l'esposizione al rischio corruttivo; 

3. la mappatura dei processi, per individuare le criticita' che, in ragione della delle peculiarita' 

dell'attivita', espongono l'amministrazione a rischi natura e corruttivi con particolare attenzione ai 

processi per il raggiungimento degli obiettivi di performance volti a incrementare il Valore pubblico; 

4. l'identificazione e valutazione dei rischi corruttivi, in funzione della programmazione da parte 

delle amministrazioni delle misure previste dalla legge n.190 del 2012 e di quelle specifiche per 

contenere i rischi corruttivi individuati; 

5. la progettazione di misure organizzative per il trattamento del rischio, privilegiando l'adozione 

di misure di semplificazione, efficacia, efficienza ed economicita' dell'azione amministrativa; 
6. il monitoraggio sull'idoneita' e sull'attuazione delle misure; 
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7. la programmazione dell'attuazione della trasparenza e il monitoraggio delle misure 3 organizzative per 

garantire l'accesso civico semplice e generalizzato, ai sensi del d.lgs. n. 33 del 2013. 
 

 

2.1 Valore pubblico 

Contenuto sintetico e descrittivo delle attivita' programmate 

L'Ente ha meno di 50 dipendenti e, conseguentemente, secondo le previsioni del D.M. 24 giugno 2022 n. 

132 e del Piano-Tipo allegato al Decreto medesimo, i contenuti della presente sottosezione di 

programmazione rilevano solo per quanto concerne: 

1. le modalita' e le azioni finalizzate, nel periodo di riferimento, a realizzare la piena accessibilita', fisica 

e digitale, all'ente da parte dei cittadini ultrasessantacinquenni e dei cittadini con disabilita'; 

2. l'elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare anche mediante il ricorso alla tecnologia 

e sulla base della consultazione degli utenti, secondo le misure previste dall'Agenda Semplificazione e, 

per gli enti interessati dall'Agenda Digitale, secondo gli obiettivi di digitalizzazione ivi previsti, anche 

mediante il ricorso alla tecnologia. 
 

Modalita' e azioni per l'accessibilita' fisica e digitale 
Tra gli obiettivi rilevanti per il PIAO, il D.M. n. 30 giugno 2022 n. 132, e il Piano-Tipo allegato indicano 
gli obiettivi di accessibilita', fisica e digitale. 
Per accessibilita' fisica si intende la capacita' delle strutture dell'Ente di consentire a qualsiasi utente, e 

anche a coloro che necessitano di supporti fisici di assistenza (ultrasessantacinquenni, cittadini con 

disabilita', ecc.), di accedere e muoversi autonomamente in ambienti fisici, senza discriminazioni, al 

fine di adempiere agli obblighi di garantire la piena accessibilita' fisica. 
L'ente ha definito gli obiettivi di accessibilita' fisica nei documenti di programmazione.  
 

Modalità e azioni finalizzate nel periodo di riferimento a realizzare la piena accessibilità fisica e digitale. 
Accessibilità luoghi di lavoro: Arredamento, e attrezzature necessarie per assicurare lo svolgimento delle 

attivita' lavorative per ogni caso di invalidita' dei lavoratori (scrivanie, sedie, PC telefoni, ecc.). 

Accessibilità agli Uffici: Assenza di punti di riferimento, impercettibilita' di oggetti, errata illuminazione 

degli ambienti - opere di adeguamento per rimozione ostacoli percettivi 

Accessibilità digitale:l’Ente è risultato assegnatario delle ricorse messe a disposizione dalla presidenza del 

Consiglio dei ministri nell’ambito del cd. PAdigitale 2026, mediante le quali ha operato un vero e proprio 

restiling del proprio sito internet in conformità alle Linee Guida AGID; inoltre sono stati pubblicati 

nell’apposita Sezione Amministrazione Trasparente e sull’apposita pagina del Comune di Ortelle sul sito 

AGID, gli obiettivi di accessibilità digitale per l’anno 2024. 
 

2.2.1 Sottosezione Performance 

L’Ente ha meno di 50 dipendenti e, conseguentemente, secondo le previsioni del D.M. 24 giugno 2022 n. 132 e dello 

Schema di Piano – allegato al Decreto medesimo, i contenuti della presente sottosezione di programmazione non 

trovano applicazione. 

2.2.2. Obiettivi di pari opportunità - Piano delle azioni positive e GenderequalityPlan (Piano per 

l’uguaglianza di genere) 

Nell’ambito del presente Piano, si inseriscono, ad ogni modo, gli obiettivi di pari opportunità che l’Ente 
intende perseguire e che trasfonde nel cd. Piano delle azioni positive. 

Nel giugno 2000 la Commissione Europea con la direttiva 2000/43/CE adotta una innovativa strategia 
quadro comunitaria in materia di parità fra uomini e donne che prevede, per la prima volta, che tutti i 
programmi e le iniziative vengano affrontati con un approccio che coniughi misure specifiche volte a 
promuovere la parità tra uomini e donne. L’obiettivo è assicurare che le politiche e gli interventi tengano 
conto delle questioni legate al genere, proponendo la tematica delle pari opportunità come chiave di 
lettura, e di azione, nelle politiche dell’occupazione, della famiglia, sociali, economiche, ambientali, 
urbanistiche. 
Quest’ottica permette l’individuazione dei problemi prioritari e soprattutto l’adozione di strumenti 
necessari per superarli e modificarli, sollecitando sulle pari opportunità misure tese a colmare i divari di 
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genere sul mercato del lavoro, a migliorare la conciliazione tra i tempi di vita e di lavoro, ad agevolare per 
donne e uomini politiche del lavoro, e retributive, di sviluppo professionale. Successivi interventi 
normativi (il D.lgs. n. 165/2001 e il D.lgs. n.198/2006) prevedono che le Amministrazioni assicurino la 
rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari opportunità di lavoro e nel 
lavoro tra uomini e donne e predispongano Piani di azioni positive tendenti a rimuovere gli ostacoli in 
questo senso, favorendo iniziative di sviluppo delle potenzialità femminili. 
Con la successiva Direttiva emanata dal Ministro per le Riforme e le Innovazioni Tecnologiche e dal 
Ministro per i diritti e le Pari Opportunità, firmata in data 23 maggio 2007, sono state specificate le finalità e le 
linee di azione da seguire per attuare pari opportunità nelle Amministrazioni pubbliche: i principi della 
direttiva ministeriale sono il perseguimento delle pari opportunità nella gestione delle risorse umane, il rispetto 
e la valorizzazione delle differenze, considerate come fattore di qualità. In tale ottica, l'organizzazione 
del lavoro deve essere progettata e strutturata con modalità che favoriscano per entrambi i generi la 
conciliazione tra tempi di lavoro e tempi di vita, cercando di dare attuazione alle previsioni normative e 
contrattuali che, compatibilmente con l'organizzazione degli uffici e del lavoro, introducano opzioni di 
flessibilità nell'orario a favore dei lavoratori/lavoratrici con compiti di cura familiare. 
Tale legislazione indica prioritariamente l’obiettivo di eliminare le disparità di fatto che le donne 
subiscono nella formazione scolastica e professionale, nell’accesso al lavoro, nella progressione di carriera, 
nella vita lavorativa, soprattutto nei periodi della vita in cui sono più pesanti i carichi ed i compiti di cura 
familiari attraverso: 

• individuazione di condizioni ed organizzazioni del lavoro, che, nei confronti delle 
dipendenti e dei dipendenti, provocano effetti diversi a seconda del genere, costituendo pregiudizio nella 
formazione, nell’avanzamento professionale, nel trattamento economico e retributivo delle donne; 
• facilitazione dell’inserimento delle donne nei settori e nei livelli professionali nei quali esse 
sono sotto rappresentate, favorendo altresì l’accesso ed il riequilibrio della presenza femminile nelle 
attività e nelle posizioni gerarchiche ove sussiste un divario fra generi; 
• adozione di strumenti ed istituti (anche mediante una diversa organizzazione del lavoro 
e/o in relazione ai tempi di lavoro) che possano favorire la conciliazione fra tempi di vita e di lavoro. 
• informazione / formazione tesa alla promozione di equilibrio tra le responsabilità 
familiari e professionali, ed una migliore ripartizione di tale responsabilità tra i due generi. 
 

Le “azioni positive” sono quindi misure temporanee speciali che, in deroga al principio di uguaglianza 
formale sono mirate a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parità di opportunità tra uomini e 
donne. Sono misure “speciali” - in quanto non generali ma specifiche e ben definite, che intervengono in un 
determinato contesto per eliminare ogni forma di discriminazione, sia diretta sia indiretta - e 
“temporanee” in quanto necessarie fintanto che si rileva una disparità di trattamento tra uomini e donne. Il 
Decreto legislativo 11 aprile del 2006 n. 198 recante il “Codice delle pari opportunità tra uomo e donna” così 
come modificato con Decreto Legislativo del 25 gennaio 2010 n. 5 in attuazione della Direttiva 
2006/54/CE, prevede che le Pubbliche Amministrazioni predispongano un Piano Triennale di Azioni 
Positive per la “rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari 
opportunità di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne”. 
Coerentemente con la normativa comunitaria e nazionale che indica la promozione dell'uguaglianza di 
genere, della parità e delle pari opportunità a tutti i livelli di governo, con il presente Piano Triennale delle 
Azioni Positive e GenderequalityPlan (Piano per l’uguaglianza di genere), che integra le disposizioni 
di cui alla innanzi citata deliberazione, l’Amministrazione Comunale di Ortelle, come già negli ultimi anni, 
favorisce l’adozione di misure che garantiscano effettive pari opportunità nelle condizioni di lavoro e di 
sviluppo professionale e tengano conto anche della posizione delle lavoratrici e dei lavoratori in seno alla 
famiglia. 

 
Obiettivi generali del Piano: 
1. Intervenire nella cultura di gestione delle risorse umane all’interno dell’organizzazione dell’Ente 

accelerando e favorendo il cambiamento nella P.A. con la realizzazione di interventi specifici di 
innovazione in un’ottica di valorizzazione di genere, verso forme di sviluppo delle competenze e del 
potenziale professionale di donne e uomini; 

2. favorire la crescita professionale e di carriera promuovendo l’inserimento delle donne nei settori di 
attività, nei livelli professionali e nelle posizioni apicali di coordinamento; 
3. favorire le politiche di conciliazione tra responsabilità familiare, personale e professionale attraverso 
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azioni che prendano in considerazione le differenze, le condizioni e le esigenze di donne e uomini 
all’interno dell’Ente, ponendo al centro dell’attenzione la persona e armonizzando le esigenze dell’Ente 
con quelle delle dipendenti e dei dipendenti; 

4. stimolare la cultura della gestione delle risorse umane all'interno dell'organizzazione dell'ente 
accelerando e incentivando il cambiamento e la riconversione nella pubblica amministrazione con 
l'introduzione di innovazioni nell'organizzazione e con la realizzazione di interventi specifici di 
cambiamento in un'ottica di genere; 

5. monitorare il livello di implementazione delle politiche di genere con particolare attenzione alle forme di 
conciliazione vita-lavoro (flessibilità orari, congedi parentali, servizi per armonizzare tempi di vita e di 
lavoro, formazione al rientro), e rendere le stesse argomento di sviluppo di politiche organizzative 
dell’Ente. 

Attraverso la realizzazione del Piano Triennale delle Azioni Positive a favore delle pari opportunità, il 
Comune di Ortelle intende consolidare quanto già realizzato in passato in tema di pari opportunità tra 
uomini e donne (nell’accesso all’impiego, nell'attività formativa dei dipendenti, nella valorizzazione delle 
professionalità), nonché estendere ulteriormente le proprie azioni per rimuovere gli eventuali ostacoli che 
hanno impedito ad oggi la realizzazione di una soddisfacente compatibilità tra esigenze familiari e 
aspettative professionali dei propri dipendenti, siano essi uomini o donne. 
 

L'ORGANICO DEL COMUNE 

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

31.12.2023 presenta il seguente quadro di raffronto della situazione lavorativa suddivisa per genere: 

 

 Segretario Cat. A Cat. B Cat. C Cat. D Dirigenza Totale 
DONNE 1 0 0 3 1 0         4 
UOMINI 0 0 1 2 2 0         5 
TOTALE 1 0 1 5 3 0                 9 

 

di cui Responsabili di servizio: 

 

 Segretario Cat. A Cat. B Cat. C Cat. D Dirigenza Totale 
DONNE 1 -   1   

UOMINI 0 -   1   

TOTALE 1 -   2   4 
 

Osservazioni: Il Responsabile del Settore Tecnico e Manutenzioni è una      donna, in servizio con 

contratto di lavoro a tempo determinato ex art. 110 del D.lgs. n. 267/2000. 

 

DETTAGLIO DELLE AZIONI POSITIVE PROGRAMMATE 

 

Descrizione Intervento: FORMAZIONE 
Obiettivo:  Programmare  attività  formative  che  possano  consentire  a  tutti  i dipendenti nell’arco del 

triennio di sviluppare una crescita professionale e/o di carriera che si potrà concretizzare mediante 

l’utilizzo del credito formativo. 

Finalità strategiche: Migliorare la gestione delle risorse umane e la qualità del lavoro   attraverso   la   

gratificazione   e   la   valorizzazione   delle   capacità professionali dei dipendenti. 
Azione positiva: permettere di fruire della formazione in maniera flessibile. 
Soggetti e uffici coinvolti: tutti 

A chi è rivolto: tutti i dipendenti 
 

Descrizione Intervento: ORARI DI LAVORO 
Obiettivo:  Favorire  l’equilibrio  e  la  conciliazione  tra  responsabilità  familiari  e professionali, 

attraverso azioni che prendano in considerazione sistematicamente le differenze, le condizioni e le 

esigenze di uomini e donne all’interno dell’organizzazione, anche mediante una diversa organizzazione 

delle attività, delle condizioni e del tempo di lavoro. 
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Promuovere pari opportunità fra uomini e donne in condizioni di svantaggio al fine di trovare una 

soluzione che permetta di poter meglio conciliare la vita professionale con la vita familiare, anche per 

problematiche legate alla genitorialità e/o altre situazioni critiche. 
Finalità  strategiche:  Potenziare  le  capacità  dei  lavoratori  e  delle  lavoratrici mediante  l’utilizzo  di  

tempi  più  flessibili.  Realizzare  economie  di  gestione attraverso la valorizzazione e l’ottimizzazione 

dei tempi di lavoro. 

Azione positiva 1: Predisposizione di un Regolamento orario flessibile. 

Soggetti e uffici coinvolti: Ufficio personale 

A chi è rivolto: tutti i dipendenti. 
 

2.3. Programmazione triennale di prevenzione della corruzione 2024-2026- già approvato con DGC n. 2 del 
24.01.2024 

 
3.1 Sottosezione Struttura Organizzativa 

3.1.1 Organigramma dell’Ente 

L’assetto organizzativo dell’Ente si articola nella macro e micro-organizzazione. 

La macro-organizzazione rappresenta l’assetto direzionale dell’Ente e corrisponde alle strutture ricopribili 

con posizioni dirigenziali. La definizione della macro-organizzazione compete alla Giunta Comunale. 

Spetta inoltre alla Giunta Comunale la definizione delle funzioni da attribuire alle Posizioni organizzative. 

L’attribuzione delle Posizioni organizzative è disposta, con provvedimento motivato del sindaco, ai 

dipendenti appartenenti all’AREA FUNZIONARI. 

La micro-organizzazione rappresenta l’assetto organizzativo di dettaglio delle articolazioni organizzative 

previste nella macro-organizzazione. La definizione della micro-organizzazione dei Settori compete ai 

responsabili apicali che assumono le determinazioni per l’organizzazione degli uffici. Gli uffici sono di 

norma l'articolazione di base delle unità organizzative. 

La responsabilità della direzione dei Settori e dei Servizi è affidata a un Responsabile P.O. 

La struttura organizzativa del Comune di Ortelle, così come determinata con il vigente regolamento degli 

Uffici e dei Servizi dell’Ente, è articolata nei seguenti tre settori a cui è preposto un responsabile apicale 

con funzioni di direzione, caratterizzate da elevato grado di autonomia gestionale e organizzativa: 

1. AFFARI GENERALI 

2. ECONOMICO FINANZIARIO 

3. TECNICO 

 

3.1.2. Profili professionali 

In coerenza con il CCNL 2019-2021, recentemente sottoscritto, il nuovo sistema di classificazione sarà 

articolato in quattro aree che corrispondono a quattro differenti livelli di conoscenze, abilità e competenze 

professionali denominate, rispettivamente: 

• Area degli Operatori; 

• Area degli Operatori esperti; 

• Area degli Istruttori; 

• Area dei Funzionari e dell’Elevata Qualificazione. 

Al personale inquadrato nell’area dei Funzionari e dell’Elevata Qualificazione potranno essere conferiti 

gli incarichi di Elevata Qualificazione, di seguito denominati incarichi di “EQ”. 

Le aree corrispondono a livelli omogenei di competenze, conoscenze e capacità necessarie 

all’espletamento di una vasta e diversificata gamma di attività̀ lavorative; esse sono individuate mediante 
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le declaratorie definitive (meglio specificate nell’Allegato A del CCNL 2019-2021) che descrivono 

l’insieme dei requisiti indispensabili per l’inquadramento in ciascuna di esse. 

Il personale dell’ente presente al 31.12.2023, articolato per aree, risulta essere il seguente: 

 

Profilo Professionale 
Dipendenti 
in servizio 

Funzionari 3 

Istruttori 5 

Operatore esperto 1 

Operatore 0 

 

 

 

3.2 Sottosezione Organizzazione del lavoro agile e del Lavoro da remoto 

 
Attesa la disciplina del lavoro agile di cui alla legge n. 81/2017 e quella di recente introduzione del CCNL Funzioni 

Locali sottoscritto in data 16/11/2022, l’unione dei Casali Dauni non ritiene, al momento, ai fini del mantenimento 

dei livelli attuali di efficacia ed efficienza dell’azione amministrativa, di prevedere il lavoro agile o il lavoro da 

remoto come modello di lavoro ordinario e stabile in considerazione del numero limitato di dipendenti 

Pertanto, il ricorso al lavoro agile o da remoto potrà avvenire, in forma occasionale, limitatamente a necessità 

temporanee, previa autorizzazione del Segretario comunale, e comunque rimane applicabile la normativa di 

riferimento. 

In quest’ultimo caso, per l’esecuzione del lavoro agile e/o da remoto, verrà applicata la normativa vigente. 

 

3.3. Piano Triennale dei Fabbisogni di personale 

La sottosezione riguarda il piano dei fabbisogni di personale e in particolare: 

• Programmazione strategica delle risorse umane 

• Strategia di copertura del fabbisogno 

• Formazione del personale 

3.3.1 Programmazione delle risorse umane 

La programmazione delle risorse umane deve essere interpretata come lo strumento che, attraverso un'analisi 
quantitativa e qualitativa delle esigenze di personale dell’ente, definisce le tipologie di professioni e le 
competenze necessarie in correlazione ai risultati da raggiungere, in termini di prodotti e servizi in un’ottica 
di miglioramento della qualità dei servizi offerti ai cittadini e alle imprese. 

Alla luce del quadro normativo vigente e tenuto conto dei vincoli finanziari, la programmazione del 
fabbisogno adegua la dotazione organica del personale alle effettive esigenze organizzative. 
Risulta prioritario assicurare, nei prossimi anni, un percorso volto alla digitalizzazione, all'innovazione e alla 
modernizzazione dell'azione amministrativa rivedendo anche i sistemi di reclutamento del personale 
per rendere lo stesso adeguato ai nuovi fabbisogni e in linea con il nuovo sistema di classificazione del 
personale alla luce del nuovo CCNL enti locali. I fabbisogni di personale dovranno rispondere ad esigenze 
strategiche, prefigurando le professionalità e i ruoli del futuro che, alle capacità tecniche, dovranno 
affiancare capacità organizzative, relazionali e attitudinali con competenze trasversali rispetto a diversi 
ambiti di lavoro. 
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A ciò si aggiunge l'impegno che il Comune di Ortelle ha nell'attuazione del Piano Nazionale di Ripresa e 
Resilienza (PNRR). Il PNRR prevede un ampio programma di riforme, ritenute necessarie per facilitare 
la sua attuazione e contribuire alla modernizzazione del Paese e all'attrazione degli investimenti, tra cui la 
Riforma della Pubblica amministrazione, alla cui realizzazione concorrono, tra gli altri, anche i Comuni. Per 
la riuscita degli interventi del PNRR sarà fondamentale che ogni ente sappia cogliere le opportunità 
adattandole alle esigenze del proprio territorio secondo un principio di sussidiarietà e che sia assicurato 
il coordinamento e il monitoraggio attento dell'avanzamento degli stessi al fine del rispetto della 
tempistica estremamente ristretta prevista per la loro realizzazione. Sono evidenti la complessità, 
peculiarità ed eccezionalità di tutte le attività necessarie per la presentazione dei progetti di candidatura 
per accedere ai finanziamenti previsti nel PNRR, nonché delle relative fasi di gestione amministrativa 
e finanziaria, progettazione esecutiva, realizzazione, monitoraggio, rendicontazione degli stessi. Tutto ciò ha 
un significativo impatto sull’attività amministrativa, tecnica e finanziaria dell’ente. 
Si richiamano: 

 l’art. 6 del D.Lgs. 30 marzo 2001, n. 165 e ss.mm.ii.; - le “Linee di indirizzo per la predisposizione 

dei piani di fabbisogni di personale da parte delle Amministrazioni Pubbliche” (DPCM 8 maggio 

2018 pubblicato in G.U. n.173 del 27/7/2018); - il DPCM 17 marzo 2020, attuativo dell’art. 33, 

comma 2 del D.Lgs. 34/2019 convertito con modificazioni dalla legge 28 giugno 2019, n.58, che ha 

delineato il nuovo metodo di calcolo delle capacità assunzionali completamente; il DM del 15 

settembre 2022 del Ministro dell’Economia e delle Finanze contenente le linee di indirizzo volte 

ad orientare le pubbliche amministrazioni nella predisposizione dei rispettivi piani dei 

fabbisogni di personale, anche con riferimento a fabbisogni prioritari o emergenti ed alla 

definizione dei nuovi profili professionali individuati dalla contrattazione collettiva. 

Ciò rilevato, si riportano i dati relativi alla capacità assunzionale dell’Ente approvati nella sezione relativa al 
fabbisogno del personale approvata contestualmente al DUP 2024-2026 con delibera consiliare n. 9 del 
25.03.2024, esecutiva. 
Si riportano i dati aggiornati relativi alla capacità assunzionale dell’Ente. Sulla base di quanto 

analiticamente riportato nel seguente prospetto: 

 

Calcolo delle entrate correnti 

Entrate correnti 2022 2021 2020 
Media 

del triennio 

Titolo 1 € 1.350.237,76 € 1.200.797,75 € 1.149.580,80  €      1.233.538,77  

Titolo 2 € 233.036,00 € 350.539,56 € 283.487,56  €         289.021,04  

Titolo 3 € 136.436,88 € 213.061,03 € 137.149,62  €         162.215,84  

Totale entrate correnti  €      1.719.710,64   €      1.764.398,34   €      1.570.217,98   €      1.684.775,65  

FCDE iniziale    €         113.775,31    

Entrate correnti nette    €      1.571.000,34  

     

Spesa del personale 
Spesa del personale 2022  €         341.639,85  

     

Incidenza spesa del personale/entrate correnti 
Incidenza spesa del personale/entrate correnti 21,75% 

     

     

Fascia demografica dell'ente - Valori soglia percentuali 
Fascia demografica Valore soglia Soglia di rientro 
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Comuni da 2.000 a 2.999 abitanti 27,60% 31,60% 

     

Esito del test di verifica 

SPESA DEL PERSONALE DA INCREMENTARE SI 

SPESA DEL PERSONALE DA RIDURRE NO 

     

Spesa massima del personale teorica 
Spesa massima del personale teorica calcolata sulla fascia demografica dell'ente  €         433.596,09  

Incremento massimo (+) oppure decremento massimo (-) rispetto alla spesa 2019  €           91.956,24  
 

Ai fini della strategia assunzionale, si conferma che: 

• l’Ente rispetta il limite di cui alla tabella 1 del DM 17/03/2020; 

• l’Ente rispetta il limite per il triennio 2024-2026 della spesa programmata di personale, anche se 

solo presunta, rispetto alla media del triennio 2011-2013 ex art. 1 comma 557 L. 296/2006; 

• l’Ente ha attivato la piattaforma di certificazione dei crediti, ai sensi dell’art. 27 comma 9 del D.L.n. 

66/2017; 

• ai sensi dell’art. 16 della L.183/2011 e dell’art. 33 del D.Lgs.n. 165/2001, dalla ricognizione 

annuale del personale effettuata con documentazione agli atti non risultano situazioni di 

soprannumero o eccedenze di personale. 

 

Si programma che: 

• l’Ente, nel corso dell’esercizio finanziario 2024, intende incrementare l’orario di lavoro del 

personale in ragione delle esigenze di servizio e delle disponibilità finanziarie. 

• In particolare, in ragione delle risorse finanziarie attualmente disponibili, si programma 

l’incremento orario di 

1. N. 6 h settimanali del sig. Floriano Mattia - Istruttore di Polizia Locale  

2. N. 6 h settimanali della sig.ra Cozza Daniela Loredana - Istruttore di Polizia Locale 

3. N. 6 h settimanali della sig.ra Paiano Emanuela – Istruttore Amm.vo contabile 

4. N. 6 h settimanali della sig.ra Fersino Tiziana –Istruttore Amm.vo 

 

L’Ente ha partecipato all’Avviso pubblico finalizzato all’acquisizione delle manifestazioni di 

interesse pubblicato dalla Presidenza del Consiglio dei Ministri – Dipartimento per le politiche di 

coesione – Programma Nazionale di Assistenza Tecnica Capacità per la Coesione 2021-2027 

(CapCoe) Priorità 1, Azione 1.1.2 finalizzato all’assunzione a tempo pieno e indeterminato di n. 1 

Funzionario tecnico, ai sensi dell'art. 19 del D.L.124/2023 conv. dalla L. 162/2023, giusta D.G.C. n. 5 

del 24.01.2024 

Si prende atto che dette assunzioni sono neutre sul piano finanziario, in quanto interamente 

eterofinanziate per tutta la vita lavorativa dei dipendenti che verranno assunti (come previsto nel 

comma 8 dell'art. 19 del D.L.124/2023 conv. dalla L. 162/2023) e che si procederà alle assunzioni solo 

se l'Ente risulterà beneficiario del Programma Nazionale di Assistenza Tecnica Capacità per la 

Coesione 2021-2027 (CapCoe) ed esclusivamente entro i limiti del finanziamento. 

Sono altresì autorizzate per il triennio 2024/2026 le eventuali assunzioni a tempo determinato, anche 

mediante contratti di collaborazione, che si dovessero rendere necessarie per rispondere ad esigenze di 

carattere esclusivamente temporaneo o eccezionale nel rispetto del limite di spesa previsto dall’art. 9, 

comma 28, del D.L.78/2010 convertito Legge 122/2010 e s.m.i. e delle altre disposizioni nel tempo vigenti 

in materia di spesa di personale e di lavoro flessibile. 

Nel caso di specie, in occasione dell’annuale Fiera di San Vito, si rende necessario programmare 

l’assunzione a tempo determinato di n. 10 risorse presunte, sulla scorta del trend storico degli anni 

precedenti, inquadrate come Istruttori di  Polizia Locale  ed eventuali  prestazioni occasionali o assunzione 

di ulteriori 12 ore a tempo determinato per l’Ufficio ragioneria per far fronte all’esigenze di supporto. 
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PIANO DEL FABBISOGNO DEL PERSONALE 
/ DOTAZIONE ORGANICA 

triennio 2024-2026   

 

 
Profilo professionale 

Personale in 

dotazione  organica a 

tempo indeterminato 

Personale 

in servizio 

I SETTORE AFFARI GENERALI 

AREA FUNZIONARI – Funzionario Amministrativo  1 0 

AREA ISTRUTTORI - Istruttore amministrativo 1 1 

TOTALE 2 2 

⃰personale assunto all'articolo  1, comma 446, della legge 30 dicembre 2018, n. 145, ex L.S.U., fuori dalla dotazione organica e retribuita mediante 
contributo statale. 

II SETTORE ECONOMICO - 

FINANZIARIO 
AREA FUNZIONARI - Funzionario contabile di E.Q p.t – 18 h 1 1 

AREA ISTRUTTORI – Istruttore amm.vo-contabile 1 1 

TOTALE 2 2 
 

III TECNICO 

AREA FUNZIONARI - Funzionario Tecnico di E.Q.×  2 2 

AREA FUNZIONARI - Funzionario Tecnico⃰© 1 0 

AREA ISTRUTTORI – Istruttore Tecnico 1 1 

AREA ISTRUTTORI - Istruttore di Polizia Locale 2 2 

OPERATORE ESPERTO – Collaboratore tecnico 1 1 

TOTALE 7 6 

 

TOTALE GENERALE   

 

*© n. 1 Funzionario tecnico da assumere a tempo indeterminato solo se l'Ente 

risulta beneficiario del Programma Nazionale di Assistenza Tecnica Capacità 

per la Coesione 2021-2027 (CAPCOE) ai sensi dell'art. 19 del D.L.124/2023 

conv. dalla L. 162/2023. 

× Il Responsabile del Settore Tecnico è assunto con contratto a tempo 

determinato ex art. 110 D.lgs. n. 267/2000 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:legge:2018-12-30;145~art1-com446
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3.4 Piano Formativo 

 

Nelle precedenti annualità, l’Ente ha privilegiato percorsi formativi gratuiti e on-line. In particolare, il 

personale dipendente ha partecipato ai corsi di formazione in tema di anticorruzione e trasparenza 

nonché nelle materie relative alle aree ed ai processi maggiormente esposti al rischio organizzati 

nell’ambito del Progetto INPS - Valore PA, nonché partecipando a corsi on - line organizzati da 

FormezPA e da IFEL Formazione. 
Per gli anni 2024-2026, l’Ente si pone l’obiettivo di garantire la partecipazione a percorsi formativi tecnici 

e specialistici del personale dipendente operante nei Settori maggiormente esposti al rischio corruzione. 

Le attività formative previste per il triennio 2023/2025 sono di seguito meglio specificate: 

 

 

Soggetti Destinatari 

 

Tematiche 
Modalità di 

individuazione dei 
soggetti erogatori 

 
Soggetti erogatori e/o 

Attuatori 

 
Modalità 

erogazione 

 

 

 

Tutti i 

dipendenti 

 

 

Aggiornamento professionale in 

ragione delle innovazioni 

normative 

 

Si privilegiano le 

opportunità gratuite 

offerte da soggetti 

istituzionali 

 

 

 

IFEL/ANCI/ASMEL 

 

 

Prevalentemente a 

distanza, nella forma 

del webinar 

Personale 
Amministrativo, 

Tecnico e dell’area di 

vigilanza 

 

Accrescimento competenze 

digitali 

Si privilegiano le 
opportunità gratuite 
offerte da soggetti 

istituzionali 

 

ASMEL/IFEL 

 

A distanza 

 

 
Personale 

Amministrativo 

 

Attività Formative di complessità 

media ed alta formazione 

Si privilegiano le 

opportunità gratuite 

offerte da soggetti 

istituzionali 

 

 

IFEL - ASMEL 

 

 

A distanza 

 

Tutti i dipendenti 

 

Corsi obbligatori in materia di 

sicurezza sui luoghi di lavoro 

 

Responsabile della 

Sicurezza 

 

STUDIO CASAGNI 

 

In presenza 

 
Responsabili P.O. e 
restanti dipendenti 

 

Corsi obbligatori in materia di 

anticorruzione e trasparenza 

Si privilegiano le 

opportunità gratuite 

offerte da soggetti 

istituzionali 

 
ASMEL – SPORTELLO 
ANTICORRUZIONE 

 

A distanza 

Il presente Piano si ispira ai seguenti principi: 

− valorizzazione del personale: il personale è considerato come un soggetto che richiede 

riconoscimento e sviluppo delle proprie competenze, al fine di erogare servizi più efficienti 

ai cittadini; 

− uguaglianza e imparzialità: il servizio di formazione è offerto a tutti i dipendenti, in 

relazione alle esigenze formative riscontrate; 

− continuità: la formazione è erogata in maniera continuativa; 
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− partecipazione: il processo di formazione prevede verifiche del grado di soddisfazione dei 

dipendenti e modi e forme per inoltrare suggerimenti e segnalazioni; 

− efficacia: la formazione deve essere monitorata con riguardo agli esiti della stessa in termini di 

gradimento e impatto sul lavoro; 

- efficienza: la formazione deve essere erogata sulla base di una ponderazione tra qualità della 

formazione offerta e costi della stessa 
 


