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INTRODUZIONE 

 

Il Piano Integrato di attività e Organizzazione (di seguito per brevità anche P.I.A.O.) del Comune di 

Codevilla ha come obiettivo quello di “assicurare la qualità e la trasparenza dell'attività 

amministrativa e migliorare la qualità dei servizi ai cittadini e alle imprese e procedere alla costante e 

progressiva semplificazione e reingegnerizzazione dei processi anche in materia di diritto di accesso”. 

Trattasi di un nuovo strumento introdotto dal D.L. 9 giugno 2021, n. 80 (convertito con modificazioni 

dalla Legge 113/2021 e ulteriormente modificato dal D.L. 30 aprile 2022, n. 36) recante “Misure urgenti 

per il rafforzamento della capacità amministrativa delle pubbliche amministrazioni funzionale 

all'attuazione del Piano nazionale di ripresa e resilienza (PNRR) e per l'efficienza della giustizia”. In 

particolare, le finalità del P.I.A.O. esplicitate dalla norma sono: 

- consentire un maggior coordinamento dell’attività programmatoria dell’Ente e una sua 

semplificazione; 

- assicurare una migliore qualità e trasparenza dell’attività amministrativa e dei servizi ai cittadini e 

alle imprese. 

Si tratta quindi di uno strumento dotato di un forte valore comunicativo, attraverso il quale l’Ente 

pubblico comunica alla collettività gli obiettivi e le azioni mediante le quali vengono esercitate le 

funzioni pubbliche e i risultati che si vogliono ottenere rispetto alle esigenze di valore pubblico da 

soddisfare. A livello strategico è una sorta di “mappatura del cambiamento” che consentirà di realizzare 

un monitoraggio costante e accurato del percorso di transizione amministrativa avviato con il PNRR 

L’anno 2022 è stato un anno di transizione tra il precedente modello di pianificazione e la nuova 

programmazione integrata e l’Ente, di fatto, ha effettuato una ricognizione dei contenuti del Piano già 

singolarmente approvati.  

Nel 2023 ha approvato il P.I.A.O. 2023/2025 con deliberazione della Giunta Comunale n. 45/2023 del 

12/06/2023 e con il presente atto l’Amministrazione intende avviare una programmazione articolata 

secondo un cronoprogramma che porti all’elaborazione completa dei contenuti del Piano entro la 

scadenza per la sua approvazione. 

Inoltre, il P.I.A.O. che segue è redatto in modalità semplificate ai sensi dell’art. 6 del D.M. n. 132/2022 

in quanto il Comune di Codevilla ha meno di 50 dipendenti.  
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SEZIONE 1 

SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE 

 

RIFERIMENTI 

Indirizzo Via Umberto I, 15 Codevilla PV 27050 

Centralino +39 0383.373123 

Fax +39 0383.73782 

Sito https://www.comune.codevilla.pv.it/it-it/  

e-mail info@comune.codevilla.pv.it  

PEC comune.codevilla@legalpec.it  

Codice fiscale 00409680188 

Partita IVA 00409680188 

Codice ISTAT 018051 

Codice Catastale C813 

 

AMMINISTRAZIONE  

SINDACO 

DAPIAGGI MARCO PIETRO 

GIUNTA COMUNALE 

DAPIAGGI MARCO PIETRO 

CRISTIANI GIOVANNI – VICE SINDACO 

TAMBURELLI OMBRETTA - ASSESSORE   

CONSIGLIO COMUNALE:  

DAPIAGGI MARCO PIETRO SINDACO 

CRISTIANI GIOVANNI – VICE SINDACO 

TAMBURELLI OMBRETTA - ASSESSORE   

ALINI IVANO – CONSIGLIERE 

AMATO LAURA – CONSIGLIERE 

CRISTIANI STEFANO – CONSIGLIERE 

MASSONE RICCARDO CONSIGLIERE 

SCANAVINO EDOARDO – CONSIGLIERE 
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VACCHI SARA – CONSIGLIERE 

GENOLA FILIPPO – CONSIGLIERE 

FELTRI PIER LUIGI– CONSIGLIERE 

SCABINI ALICE - CONSIGLIERE 

Residenti al 31.12.2023: 918 

Residenti al 31.12.2023:  920 
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SEZIONE 2 

VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 

 

2.1 Valore Pubblico1 

Tenuto conto che trattasi di sottosezione non obbligatoria, si richiama il contenuto  

- delle Linee programmatiche relative alle azioni e ai progetti da realizzare nel corso del mandato 

presentate con D.C.C 20/2019 del 11/06/2019 

- del Documento Unico di Programmazione Semplificato (D.U.P.S.) 2024/2026 approvato con 

D.G.C. 53/2023 del 20/07/2023 e sottoposto al Consiglio Comunale come da deliberazione n. 

18/2023 del 25/07/2023 

- della Nota di Aggiornamento al D.U.P.S. 2024/2026 approvata con deliberazione della Giunta 

Comunale n. 83/2023 del 20/11/2023 e approvata con deliberazione del Consiglio Comunale n. 

28/2023 del 13/12/2023.  

- Performance2 

Ai sensi dell’art. 2 del D.P.R. 81/2022, il piano dettagliato degli obiettivi di cui all'articolo 108, 

comma 1 D.Lgs. 267/00 e il piano della performance di cui all'articolo 10 del D.Lgs. 150/2009 

sono assorbiti nel PIAO e per le amministrazioni con meno di 50 dipendenti la relativa sezione non 

è obbligatoria. Ciò nonostante, è intenzione dell’Amministrazione riassumere in questa sezione gli 

indirizzi e gli obiettivi strategici dell’Ente, riservando a successivo aggiornamento la definizione 

degli obiettivi operativi 

Obiettivi di performance correlati alla qualità dei procedimenti e dei servizi: sono contenuti 

nel D.U.P.S. Gli obiettivi operativi di sviluppo saranno predisposti ed assegnati mediante Schede 

degli obiettivi entro il 14/04/2024. 

Il ciclo della performance è articolato nelle seguenti fasi: 

1. definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi di risultato 

e dei rispettivi indicatori; 

 
1 Previsioni generali contenute nella Sezione Strategica del Documento Unico di Programmazione (art. 3, comma 2 DM 132_2022)  
2 Programmazione degli obiettivi e degli indicatori di performance di efficienza e di efficacia dell’Amministrazione, secondo quanto previsto dal Capo II 

del D.Lgs. 150 del 2009. Sebbene, le indicazioni contenute nel “Piano tipo” non prevedano l’obbligatorietà di tale sottosezione di programmazione anche 

al fine della successiva distribuzione della retribuzione di risultato ai Responsabili/Dipendenti, si procede ugualmente alla predisposizione dei contenuti 

della presente sottosezione in quanto giusta deliberazione n. 73/2022 della Corte dei Conti Sezione Regionale per il Veneto “l’assenza formale del Piano 

esecutivo della gestione, sia essa dovuta all’esercizio della facoltà espressamente prevista dall’art. 169, co. 3, D. Lgs. 267/2000 per gli enti con 

popolazione inferiore ai 5.000 abitanti, piuttosto che ad altre motivazioni accidentali o gestionali, non esonera l’ente locale dagli obblighi di cui all’art. 

10, co.1 del D. Lgs. 150/2009 espressamente destinato alla generalità delle Pubbliche amministrazioni e come tale, da considerarsi strumento obbligatorio 

[…]” 
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2. collegamento tra gli obiettivi e l’allocazione delle risorse; 

3. monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di interventi correttivi; 

4. misurazione e valutazione della performance, organizzativa e individuale; 

5. utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito; 

6. rendicontazione dei risultati agli organi di indirizzo politico-amministrativo, ai vertici 

dell’amministrazione, nonché ai competenti organi esterni, ai cittadini, ai soggetti interessati, agli 

utenti e ai destinatari dei servizi; 

La misurazione e la valutazione svolte dai titolari di P.O. sulla performance individuale del personale 

sono effettuate sulla base del sistema di misurazione e valutazione della performance e collegate: 

a. al raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali; 

b. alla qualità del contributo assicurato alla performance in base ad apposita scheda relativa ai 

comportamenti; 

Sistema di valutazione: 

Per ogni Settore verrà valutata la performance organizzativa che fa riferimento ai seguenti aspetti: 

1. livello di responsabilità da considerarsi in rapporto ai vari settori dell’ente e quindi alla ripartizione 

della responsabilità tra i vari responsabili di settore; 

2. iniziativa professionale e flessibilità operativa tenuto conto per le posizioni organizzative delle ore 

lavorative prestate oltre il normale orario di servizio e dell’adattamento alle esigenze dell’utenza e 

dell’amministrazione; 

3. orientamento alla soluzione dei problemi e risultati; 

4. rapporti con l’utenza e grado di soddisfazione; 

5. relazioni con i colleghi e adattamenti organizzativi. 

Il nucleo di valutazione dovrà valorizzare nell’ambito della valutazione: 

a. l’impatto dell’attuazione delle politiche attivate sulla soddisfazione finale dei bisogni della 

collettività; 

b. l’attuazione di piani e programmi, ovvero la misurazione dell’effettivo grado di attuazione dei 

medesimi, nel rispetto delle fasi e dei tempi previsti, degli standard qualitativi e quantitativi definiti, 

del livello previsto di assorbimento delle risorse; 

c. la rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attività e dei servizi anche attraverso 

modalità interattive; 

d. la modernizzazione e il miglioramento qualitativo dell’organizzazione e delle competenze 

professionali e la capacità di attuazione di piani e programmi; 



7 

 

 

e. lo sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, i soggetti interessati, gli utenti e 

i destinatari dei servizi, anche attraverso lo sviluppo di forme di partecipazione e collaborazione; 

f. l’efficienza nell’impiego delle risorse, con particolare riferimento al contenimento ed alla riduzione 

dei costi, nonché all’ottimizzazione dei tempi dei procedimenti amministrativi;  

g. la qualità e la quantità delle prestazioni e dei servizi erogati; 

h. il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunità. 

Per ogni settore è prevista una scheda dei comportamenti e una scheda degli obiettivi  

Quanto alla modifica di obiettivi di performance legati al valore pubblico, si fa presente che il mandato 

amministrativo scadrà nell’anno corrente.  

Obiettivi per favorire le pari opportunità e l’equilibrio di genere: il Piano delle Azioni Positive 

ai sensi del D.Lgs. n. 198/2006 "Codice delle pari opportunità tra uomo e donna, a norma dell’articolo 

6 della legge 28 novembre 2005, n. 246” indica obiettivi e risultati attesi per riequilibrare le situazioni 

di non equità di condizioni tra uomini e donne che lavorano nell’Ente e si propone di favorire il 

riequilibrio della presenza femminile nelle attività e nelle posizioni gerarchiche ove esiste un divario 

fra generi e di promuovere l’inserimento delle donne nei settori e nei livelli professionali nei quali esse 

sono sottorappresentate. Le azioni positive sono imperniate sulla regola espressa dell’uguaglianza 

sostanziale, regola che si basa sulla rilevanza delle differenze esistenti fra le persone di sesso diverso. 

Realizzare pari opportunità fra uomini e donne nel lavoro, quindi, significa eliminare le conseguenze 

sfavorevoli che derivano dall’esistenza di differenze. 

L’organizzazione del Comune di Codevilla vede la presenza femminile di 5 unità di personale sulle 7 

unità attualmente in servizio presso l’Ente.  

Non occorre favorire il riequilibrio della presenza femminile, ai sensi dell’art. 48, comma 1, del D. Lgs. 

11.04.2006 n. 198, in quanto non sussiste un divario fra generi inferiore a due terzi.  

L’Ente inoltre garantisce la partecipazione a corsi formativi e di aggiornamento professionale alle 

proprie dipendenti, garantendo la proporzionalità rispetto alla loro presenza all’interno dell’Ente.  

Risultano adottate inoltre, modalità organizzative idonee a favorirne la partecipazione consentendo la 

conciliazione tra vita professionale e vita familiare. Non ci sono posti, nella dotazione organica, che 

siano prerogativa di soli uomini o di sole donne. Nello svolgimento del ruolo assegnato, il Comune di 

Codevilla valorizza attitudini e capacità personali, a prescindere dal sesso del dipendente. 

Al fine di promuovere pari opportunità come fatto significativo di rilevanza strategica, nel triennio 

2024/2026 l’Ente prevede di mantenere e/o raggiungere i seguenti obiettivi: 



8 

 

 

obiettivi Ambito d’azione azioni 

tutelare l’ambiente di lavoro da casi 

di molestie, mobbing e 

discriminazioni 

ambiente di lavoro Evitare che si verifichino situazioni conflittuali sul 

posto di lavoro, determinate ad esempio da:  

- pressioni o molestie sessuali;  

- casi di mobbing;  

- atteggiamenti mirati 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 

favorire l’equilibrio e la 

conciliazione tra responsabilità 

familiari e professionali, anche 

mediante una diversa organizzazione 

del lavoro delle condizioni e del 

tempo di lavoro 

orario di lavoro Realizzare economie di gestione attraverso la 

valorizzazione e l’ottimizzazione dei tempi di lavoro. 

Prevedere articolazioni orarie diverse e temporanee 

legate a particolari esigenze familiari e personali 

Prevedere agevolazioni per l’utilizzo al meglio delle 

ferie a favore delle persone che rientrano in servizio 

dopo una maternità, e/o dopo assenze prolungate per 

congedo parentale, anche per poter permettere rientri 

anticipati. 

garantire il rispetto delle pari 

opportunità nelle procedure di 

reclutamento del personale o di 

assegnazione dei posti di lavoro  

assunzioni Assicurare il rispetto delle pari opportunità nelle 

varie procedure di assunzione agli impieghi presso 

l’Ente.  

garantire, nelle commissioni di concorso e di 

selezione, la presenza almeno un terzo dei 

componenti di sesso femminile 

redigere i bandi di concorso /selezione richiamando 

espressamente il rispetto della normativa in tema di 

pari opportunità e contemplando l’utilizzo tanto del 

genere maschile quanto di quello femminile 

promuovere le pari opportunità in 

materia di formazione, 

aggiornamento e qualificazione 

professionale 

Formazione Programmare attività formative che possano 

consentire a tutti i dipendenti nell’arco del triennio di 

sviluppare una crescita professionale e/o di carriera 

Favorire il reinserimento lavorativo del personale 

che rientra dal congedo di maternità o di paternità o 

da assenza prolungata dovuta ad esigenze familiari 

sia attraverso l’affiancamento da parte del 

responsabile del servizio o di chi ha sostituito la 
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persona assente, sia attraverso la predisposizione di 

apposite iniziative formative per colmare eventuali 

lacune 

fornire opportunità di carriera e di 

sviluppo della professionalità sia al 

personale maschile che femminile, 

compatibilmente con le disposizioni 

normative in tema di progressioni di 

carriera, incentivi e progressioni 

economiche 

sviluppo carriera e 

professionalità 

Programmare percorsi formativi specifici rivolti sia 

al personale femminile che maschile. 

 

  Utilizzare sistemi premianti selettivi, secondo 

logiche meritocratiche che valorizzino i dipendenti 

meritevoli attraverso l’attribuzione selettiva degli 

incentivi economici e di carriera, nonché delle 

progressioni economiche, senza discriminazioni di 

genere. 

  Affidare gli incarichi di responsabilità sulla base 

della professionalità e dell’esperienza acquisita, 

senza discriminazioni. Nel caso di analoga 

qualificazione e preparazione professionale, 

prevedere ulteriori parametri valutativi per non 

discriminare il sesso femminile rispetto a quello 

maschile 

promuovere la comunicazione e la 

diffusione delle informazioni sul 

tema delle pari opportunità 

informazione e 

comunicazione 

Disporre la trasmissione del presente PIAO a tutti i 

dipendenti 

  Il Piano sarà pubblicato sul sito istituzionale 

dell’Ente, sarà trasmesso agli organismi di 

rappresentanza presenti nell’Ente, come individuati 

dall’art. 42 del DLgs 165/2001 

Nel periodo di vigenza saranno raccolti pareri, osservazioni, suggerimenti e possibili soluzioni ai 

problemi incontrati da parte del personale dipendente, in modo da poter procedere, alla scadenza, ad un 

aggiornamento adeguato e condiviso. 

Obiettivi finalizzati alla piena accessibilità digitale dell’amministrazione: consultabili al 

seguente link: https://form.agid.gov.it/view/03e89930-ed17-11ee-92cb-71affe6a9fbc  

Obiettivi legati al risparmio e all’efficientamento energetico: 
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potranno essere predisposti entro il 14/04/2024 

Obiettivi di semplificazione e digitalizzazione: Nel 2024 l’Ente intende portare a compimento gli 

obiettivi correlati agli avvisi pubblicati sulla Piattaforma PA digitale 2026 per i quali è stato ammesso 

a finanziamento.  

 

 

Obiettivi e performance finalizzati alla piena accessibilità fisica dell’amministrazione: : L’Ente 

non dispone di Piani di Eliminazione delle Barriere Architettoniche (PEBA), di cui all’art. 32, comma 

21, della Legge n. 41/1986, come integrato dall’art. 24, comma 9, della Legge n. 104/1992 e valuterà 

se predisporne entro il 31/12/2024. 

Nel 2024 troverà altresì attuazione quanto previsto dal D.Lgs. 222/2023 in materia di riqualificazione 

dei servizi pubblici per l'inclusione e l'accessibilità. L’Ente valuterà se applicare le previsioni di cui al 

comma 2-bis dell’art. 6 D.L. 80/2021 anche ricorrendo a forme di gestione associata. Tale norma pone 

a carico dell’Ente l’individuazione, nell'ambito del personale in servizio, di un Responsabile di Servizio 

(in possesso di esperienza sui temi dell'inclusione sociale e dell'accessibilità delle persone con disabilità 

anche comprovata da specifica formazione) che definisca specificatamente 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, proponendo la relativa definizione degli obiettivi 

programmatici e strategici della performance e della relativa strategia di gestione del capitale umano e 

di sviluppo organizzativo e degli obiettivi formativi annuali e pluriennali. Il nominativo del soggetto 

individuato sarà comunicato alla Presidenza del Consiglio dei ministri - Dipartimento della funzione 
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pubblica. Si dà atto che, ad oggi, l’Ente non dispone di personale in possesso della suddetta 

professionalità. 

2.3 Rischi corruttivi e trasparenza3 

Ai sensi dell’art. 6 del DM 30 giugno 2022, n. 132 della Presidenza del Consiglio dei Ministri 

Dipartimento della Funzione Pubblica per le pubbliche amministrazioni con meno di 50 dipendenti, 

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.  

L’ultimo Piano di Prevenzione della Corruzione (consultabile al seguente link:  

https://www.servizipubblicaamministrazione.it/venere_storico_2/cdvll1214/Data/Allegati/GC-2022-

00020-A4.PDF risulta approvato con D.G.C. n. 20/2022 del 21/04/2022 e si riferisce al triennio 

2022/2024. In occasione del P.I.A.O. 2023/2025 l’Ente ha dato atto che nel 2022 non risultavano 

accertati fatti corruttivi, modifiche organizzative rilevanti né intercorse ipotesi di disfunzioni 

amministrative significative e quindi, di fatto, sono stati confermati i contenuti del PTPC 2022/2024. 

Il 2024 rappresenta l’ultimo anno del triennio interessato dal PTPC 2022/2024 e anche nel 2023 non 

risultano accertati fatti corruttivi, modifiche organizzative rilevanti né intercorse ipotesi di disfunzioni 

amministrative significative.  

Di recente è stato approvato l’aggiornamento 2023 del PNA 2022 (vds. Delibera n. 605/2023 del 19 

dicembre 2023) dedicato ai contratti pubblici. Com’è noto, la disciplina in materia è stata innovata dal 

D.Lgs. 31 marzo 2023, n. 36 “Codice dei contratti pubblici in attuazione dell'articolo 1 della legge 21 

giugno 2022, n. 78, recante delega al Governo in materia di contratti pubblici”, intervenuto in costanza 

di realizzazione degli obiettivi del PNRR/PNC e in un quadro normativo che, come indicato nel PNA 

2022, presenta profili di complessità per via delle numerose disposizioni derogatorie via via introdotte. 

Ciò nonostante, ad avviso dell’Autorità, la parte speciale del PNA 2022 dedicata ai contratti pubblici 

risulta sostanzialmente ancora attuale. Conseguentemente sono stati forniti solo limitati chiarimenti e 

modifiche a quanto previsto nel PNA 2022, al fine di introdurre, ove necessario, riferimenti alle 

disposizioni del nuovo Codice. Anche le indicazioni contenute nel presente Aggiornamento sono quindi 

orientate a fornire supporto agli enti interessati al fine di presidiare l’area dei contratti pubblici con 

 
3 Predisposta dal Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza (RPCT) 
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misure di prevenzione della corruzione e per la promozione della trasparenza che possano costituire una 

risposta efficace e calibrata rispetto ai rischi corruttivi che possono rilevarsi in tale settore dell’agire 

pubblico. 

Gli ambiti di intervento del citato aggiornamento sono circoscritti alla sola parte speciale del PNA 2022 

e, in particolare: 

- alla sezione dedicata alla schematizzazione dei rischi di corruzione e di maladministration e alle 

relative misure di contenimento, intervenendo solo laddove alcuni rischi e misure previamente indicati, 

in via esemplificativa, non trovino più adeguato fondamento nelle nuove disposizioni; 

- alla disciplina transitoria applicabile in materia di trasparenza amministrativa alla luce delle nuove 

disposizioni sulla digitalizzazione del sistema degli appalti.  

A breve, è intenzione dell’Ente aggiornare la sezione “bandi di gara e contratti” della Sezione 

Amministrazione Trasparente rivedendola sia come struttura che come contenuti nei termini di cui alla 

deliberazione ANAC n. 264/2023 del 20.06.2023 avente ad oggetto: Adozione del provvedimento di cui 

all’articolo 28, comma 4, del decreto legislativo n. 31 marzo 2023, n. 36 recante individuazione delle 

informazioni e dei dati relativi alla programmazione di lavori, servizi e forniture, nonché alle procedure 

del ciclo di vita dei contratti pubblici che rilevano ai fini dell’assolvimento degli obblighi di 

pubblicazione di cui al decreto legislativo 14 marzo 2013, n. 33. Tale documento individua infatti gli 

atti, le informazioni e i dati relativi al ciclo di vita dei contratti pubblici oggetto di trasparenza ai fini e 

per gli effetti dell’articolo 37 del decreto trasparenza e dell’articolo 28 del codice. 
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Per il 2024/2026 sono confermati i contenuti del PTPC in vigore. Le misure previste dovranno essere 

integrate con quanto proposto dall’aggiornamento PNA in relazione alle seguenti tipologie di misure 

che possono essere adottate:  

misure di trasparenza (ad es. tracciabilità informatica degli atti, aggiornamento periodico degli elenchi 

degli operatori economici da invitare nelle procedure negoziate e negli affidamenti diretti, puntuale 

esplicitazione nelle decisioni a contrarre delle motivazioni della procedura di affidamento) 

misure di controllo (ad es. verifiche interne, monitoraggio dei tempi procedimentali, con particolare 

riferimento agli appalti finanziati con i fondi del PNRR, ricorso a strumenti informatici che consentano 

il monitoraggio e la tracciabilità degli affidamenti diretti fuori MePA per appalti di lavori, servizi e 

forniture) 

misure di semplificazione (ad es. utilizzo di sistemi gestionali per il monitoraggio di gare e contratti; 

reportistica periodica derivante dalla piattaforma di approvvigionamento digitale) 

misure di regolazione (ad es. circolari esplicative recanti anche previsioni comportamentali sugli 

adempimenti e la disciplina in materia di subappalto, al fine di indirizzare comportamenti in situazioni 

analoghe e per individuare quei passaggi procedimentali che possono dar luogo ad incertezze) 

misure di organizzazione (ad es. rotazione del personale, formazione specifica dei RUP e del 

personale) Utilizzo di check list per diverse tipologie di affidamento. Si tratta di strumenti operativi che 

consentono in primis un’attività di autocontrollo di primo livello da parte dei soggetti chiamati a 

redigere la documentazione della procedura di affidamento, al fine di supportare la compilazione 

“guidata” degli atti e la loro conformità alla normativa comunitaria e nazionale; nonché un successivo 

controllo/supervisione dei medesimi atti da parte di soggetti diversi (ufficio contratti, RPCT, controlli 

interni ecc.) 
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Stipula di patti di integrità e previsione negli avvisi, nei bandi di gara e nelle lettere di invito, di 

accettazione degli obblighi, in capo all’affidatario, ad adottare le misure antimafia e anticorruzione ivi 

previste in sede di esecuzione del contratto 

 

SEZIONE 3 

ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 

 

3.1 Struttura organizzativa 

Organigramma e livelli di responsabilità organizzativa 

La struttura organizzativa risulta definita ai sensi della deliberazione G.C. n. 87 del 25.11.2021 

Essa è ripartita in tre aree organizzative denominate “Servizi” ed in particolare: 

- Polizia Locale e Amministrativa, Commercio. 

- Amministrativo e Finanziario (al cui interno si trovano uffici amministrativo, finanziario, 

tributi, istruzione, amministrazione del personale, demografico elettorale, servizi sociali, 

attività turistiche, ricreative e sportive, cultura, gestione delle sepolture cimiteriali) 

- Tecnico, Urbanistica, Edilizia e patrimonio e Tecnico LL.PP., Manutenzioni. 

Il Segretario Comunale svolge più incarichi: Responsabile Anticorruzione, Responsabile 

Trasparenza, Responsabile Ufficio Procedimenti disciplinari, Responsabile dei controlli 

amministrativi interni, Organismo monocratico del nucleo di valutazione ed ulteriori funzioni 

attribuite con atti organizzativi interni. 

Non sono presenti soggetti in possesso della professionalità necessaria per l’individuazione del 

vicesegretario. 

Il Comune svolge in forma associata i seguenti servizi: 

- Polizia Locale, in Convenzione con il Comune di Torrazza Coste; 

- Segreteria Comunale in Convenzione con i Comuni di Godiasco Salice Terme e Montesegale. 

SEGRETARIO COMUNALE: Dott. Genco Giovanni 

Numero di dipendenti in servizio: 7 

- n. 2 Istruttori Amministrativo Contabili dipendenti appartenenti all’Area istruttori (ex C5) con 

rapporto di lavoro a tempo indeterminato e pieno (di cui uno condiviso con altra 

amministrazione)  
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- n. 1 Agente Polizia Locale dipendente appartenente all’Area istruttori (ex C4) con rapporto di 

lavoro a tempo indeterminato e pieno, condiviso con altra amministrazione 

- n. 1 dipendente appartenente all’Area operatori esperti (ex B4) con rapporto di lavoro a tempo 

indeterminato e pieno 

- n. 1 dipendente appartenente all’Area operatori esperti (ex B3) con rapporto di lavoro a tempo 

indeterminato e parziale (25 ore)  

a cui devono aggiungersi:  

- n. 1 dipendente in servizio ex art. 1 comma 557 L. 311/2004 – Area Funzionari e EQ (Ex D2) 

part time 12 ore settimanali (fino al 31 maggio 2024) 

- n.1 dipendente in servizio ex art. 1 comma 557 L. 311/2004 – Area Istruttori (Ex C2) part time 

10 ore settimanali (fino al 6 luglio 2024) 

Si da atto, che per esigenze dell’Ente, nel 2024 il dipendente appartenente all’Area operatori 

esperti (ex B3) passa da contratto a tempo parziale a full time. 

3.2 Organizzazione del lavoro agile4 

La Strategia e gli obiettivi di sviluppo di modelli di organizzazione del lavoro, anche da remoto 

(ad es., lavoro agile, telelavoro), non sono stati ancora adottati. Il cronoprogramma originariamente 

fissato non risulta rispettato e deve intendersi aggiornato al 31.12.2024 tenuto presente le difficoltà 

correlate alla grave carenza di personale. Il ridotto numero di personale in servizio risulta essere 

presidio al front office rivolto agli utenti per i servizi da svolgere necessariamente in presenza. Nel 

predisporre il Piano, l’Amministrazione dovrà tenere conto che 

- lo svolgimento della prestazione di lavoro in modalità agile non deve pregiudicare né ridurre la 

fruizione dei servizi a favore degli utenti; 

- deve essere assicurata la garanzia di un’adeguata rotazione del personale che può prestare lavoro 

in modalità agile, 

- ciascun lavoratore deve assicurare prevalentemente la propria prestazione lavorativa in 

presenza; 

- l’amministrazione si sta dotando di una piattaforma digitale, di un cloud, 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 misure abilitanti in termini organizzativi, di piattaforme tecnologiche e di competenze professionali; obiettivi connessi alla prestazione resa in lavoro 

agile con specifico riferimento alla performance individuale; contributo connesso al miglioramento della performance organizzativa di Ente e di 

struttura organizzativa 
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- deve adottarsi il piano di smaltimento del lavoro arretrato, ove presente; 

- ciascun dipendente deve disporre/essere fornito di apparati digitali e tecnologici adeguati alla 

prestazione di lavoro richiesta 

Quanto al Piano triennale della Formazione del Personale, l’Amministrazione incentiva il personale alla 

partecipazione di interventi di formazione, sia tramite webinar che in aula, secondo le esigenze palesate 

dai dipendenti. Nel 2024 dovrà inoltre effettuarsi formazione in materia di etica, integrità ed altre 

tematiche inerenti al rischio corruttivo trattandosi d misura obbligatoria di prevenzione della corruzione 

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. 

PERSONALE A TEMPO INDETERMINATO 

 Area degli 

Operatori 

Area degli 

Operatori 

Esperti 

Area degli 

Istruttori 

Area dei 

Funzionari ed 

EQ 

A tempo pieno 0 1 3 0 

A tempo parziale 0 1 0 0 

TOTALE 0 2 3 0 

Attuale consistenza del personale in servizio 

Alla data del 01/01/2024, l’organico del Comune di Codevilla (per effetto di cessazioni e assunzioni 

avvenute in corso d’anno) risulta così composto: 

PERSONALE A TEMPO INDETERMINATO 

 Area degli 

Operatori 

Area degli 

Operatori 

Esperti 

Area degli 

Istruttori 

Area dei 

Funzionari ed 

EQ 

A tempo pieno 0 1 3 0 

A tempo parziale 0 1 0 0 

TOTALE 0 2 3 0 
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3.3.2 Programmazione strategica delle risorse umane 

Il Piano Triennale dei Fabbisogni del Personale (PTFP) si configura come un atto di programmazione 

che deve essere adottato dal competente organo deputato all’esercizio delle funzioni di indirizzo politico 

– amministrativo, ai sensi dell’art. 4 comma 1, del decreto legislativo n. 165 del 2001. 

Il Decreto Legislativo 25 maggio 2017, n.75 ha introdotto modifiche al D.lgs. 30 marzo 2001, n.165 

“Norme generali sull’ordinamento del lavoro alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche”, 

sostituendo, tra l’altro, l'originario art. 6, ora ridenominato “Organizzazione degli uffici e fabbisogni di 

personale”.  

Allo scopo di ottimizzare l'impiego delle risorse pubbliche disponibili e perseguire obiettivi di 

performance organizzativa, efficienza, economicità e qualità dei servizi ai cittadini, viene quindi 

prevista l'adozione da parte delle Pubbliche Amministrazioni di un Piano triennale dei fabbisogni di 

personale (PTFP), in coerenza con la pianificazione pluriennale delle attività e della performance, 

nonché con le linee di indirizzo emanate dai successivi decreti di natura non regolamentare. 

Si è superato il tradizionale concetto di dotazione organica, inteso come contenitore che condiziona le 

scelte sul reclutamento in ragione dei posti disponibili e delle figure professionali ivi contemplate e si è 

approdati al nuovo concetto di “dotazione di spesa potenziale massima” che si sostanzia in uno 

strumento flessibile finalizzato a rilevare l’effettivo fabbisogno di personale.  

Con decreto della Presidenza del Consiglio dei Ministri 8 maggio 2018 (GU n.173 del 27 luglio 2018) 

sono state definite le linee di indirizzo volte ad orientare le pubbliche amministrazioni nella 

predisposizione dei rispettivi piani dei fabbisogni di personale. Il quadro normativo di riferimento in 

tema di parametri assunzionali e vincoli di finanza pubblica è stato ridefinito con l'approvazione di 

disposizioni che hanno dato attuazione a quanto previsto all'art. 33, comma 2, del d.l.30 aprile 2019 n. 

34 “Misure urgenti di crescita economica e per la risoluzione di specifiche situazioni di crisi”, 

convertito, con modificazioni, dalla legge 28 giugno 2019 n. 58.  

Tali disposizioni normative - DM 17/03/2020 “Misure per la definizione delle capacità assunzionali di 

personale a tempo indeterminato dei comuni” (pubblicato sulla GU n.108 del 27-04-2020) e Circolare 

interministeriale del 13/05/2020 – hanno marcato un significativo ed incisivo cambiamento nella 

definizione delle capacità assuntive degli Enti. 

Infatti, vengono ora attribuite agli Enti una maggiore o minore capacità assuntiva non più in misura 

proporzionale alle cessazioni di personale dell'anno precedente (cd. turn over), bensì sulla base della 

sostenibilità finanziaria della spesa di personale e sulla capacità di riscossione delle entrate, attraverso 
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la misura del valore percentuale derivante dal rapporto tra la spesa di personale dell'ultimo rendiconto 

e quello della media delle entrate correnti degli ultimi tre rendiconti. 

Il decreto delinea capacità differenziate con conseguente classificazione degli enti in tre diverse fasce 

attraverso la misurazione del suddetto rapporto spesa di personale/entrate correnti rispetto a valori 

soglia.  

Lo sviluppo del calcolo di tali incrementi percentuali rispetto alla spesa di personale del rendiconto 

2018 porta a definire, per ciascuno degli anni di riferimento, la spesa massima raggiungibile ed i margini 

di capacità assuntiva. 

Il sistema dinamico così profilato obbliga, però, ad aggiornare, in ciascun anno, il corretto 

posizionamento rispetto al valore soglia di riferimento, sulla base del valore del rapporto spese di 

personale/entrate correnti, onde verificare il permanere o meno di capacità assuntive dell'Ente. 

Da questo punto di vista l’approvazione del Rendiconto dell’esercizio precedente marca, quindi, ogni 

anno, con una dinamica di aggiornamento a scorrere, uno snodo procedurale amministrativo 

fondamentale nel (ri)calcolo dei margini assuntivi. I provvedimenti attuativi dell’art. 33 comma 2 del 

D.L. n. 34/2019, nella versione modificata dalla Legge di Bilancio 2020 (comma 853 della Legge n. 

160/2019), stabiliscono che la spesa del personale, su cui calcolare il rapporto con le entrate correnti, 

non sia più solo quella consolidata (ex. Comma 557 della Legge 296/2006), ma ha affidato ad un decreto 

ministeriale l’individuazione della fascia nella quale collocare i Comuni in base al rapporto tra spesa di 

personale ed entrate correnti.  

In sintesi, con il d. l. 34/2019, è stato definito il nuovo “valore soglia”, da utilizzare quale parametro di 

riferimento della spesa del personale a tempo indeterminato, calcolato come percentuale, differenziata 

per fascia demografica, delle entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati, considerate al 

netto del fondo crediti dubbia esigibilità stanziato in bilancio di previsione.  

Capacità assunzionale sulla base della sostenibilità finanziaria 

Alla data odierna la situazione del Comune di Codevilla, alla luce dell’ultimo rendiconto approvato è 

la seguente:  

− spese del personale consuntivo anno 2023: euro 211.952,57; 

− media delle entrate correnti 2021/2022/2023 ridotte FCDE: euro 909.553,54; 

− Rapporto in percentuale: 23,30%  

Preso atto che in applicazione al nuovo sistema delle assunzioni, introdotto con l’articolo 33 del D.L. 

n. 34/2019, il Comune di Codevilla è ente definito “virtuoso”, registrando un rapporto tra spesa di 
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personale e media delle entrate correnti (pari al 23,30%) ben al di sotto della soglia del 29,50% prevista 

per i Comuni rientranti nella fascia B del D.M. 17 marzo 2020. 

ABITANTI AL 31/12/2023 920 

Dati ultimi tre Consuntivi approvati (dati BDAP) 

Anno 2021 2022 2023 

Entrate titolo 1 763.880,29 791.747,89 794.816,83 

Entrate titolo 2 50.278,98 64.742,70 35.536,84 

Entrate titolo 3 96.526,43 102.085,90 82.066,76 

Totale accertato ENTRATE 

CORRENTI 
910.685,70 958.576,49 912.420,43 

        

Media annua entrate correnti 927.227,54 

Importo del F.C.D.E. (assestato 2022) 17.674,00 

Media da riportare nel denominatore del rapporto (B) 909.553,54 

  

DATI da Bilancio Triennale 2023 

U 1.01.00.00.000 - Spesa di personale al lordo di oneri al netto di Irap 179.923,98 

U 1.03.02.12.001 - Acquisto di servizi da agenzie di lavoro interinale 32.028,59 

U 1.03.02.12.002 - Quota LSU in carico all'ente 0,00 

U 1.03.02.12.003 - Collaborazioni coordinate e a progetto 0,00 

U 1.03.02.12.999 - Altre forme di lavoro flessibile n.a.c. 0,00 

Totale (A) 211.952,57 
        

        

Rapporto come calcolato da tabella 1 del D.M. 17.03.2020 (A/B) 23,30% 

SOGLIA MINIMA PER LA FASCIA DEMOGRAFICA 29,50% 

SOGLIA MASSIMA PER LA FASCIA DEMOGRAFICA 33,50% 

COLLOCAZIONE ENTE PRIMA FASCIA 
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TABELLA 1 – Calcolo Soglia anno 2024 

ANNO 2024 

POPOLAZIONE al 31/12/2023 920 

CLASSE B I Comuni che si collocano al di sotto del valore soglia 

di cui al comma 1, possono incrementare la spesa di 

personale registrata nell'ultimo rendiconto 

approvato, per assunzioni di personale a tempo 

indeterminato, sino ad una spesa complessiva 

rapportata alle Entrate correnti, secondo le 

definizioni dell'art. 2, non superiore al valore soglia. 

VALORE SOGLIA 29,50% 

SPESA PERSONALE 211.952,57 

MEDIA ENTRATE CORRENTI 909.553,54 

RAPPORTO SPESE DI 

PERSONALE/MEDIA 

ENTRATE CORRENTI 

23,30% 

MASSIMO INCREMENTO 

TEORICO (valore soglia su entrata 

media corrente) 

€ 56.365,72 

% MAX INCREMENTO 

ANNUALE PER I PRIMI 5 

ANNUI (2020-2024) 

35% 

In sede di prima applicazione e fino al 31 dicembre 

2024, i comuni di cui all'art. 4, comma 2, possono 

incrementare annualmente, per assunzioni di 

personale a tempo indeterminato, la spesa del 

personale registrata nel 2018, secondo la definizione 

dell'art. 2, in misura non superiore al valore 

percentuale indicato dalla seguente Tabella 2, 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 e del valore soglia di cui all'art. 4, comma 

1. 

MAX INCREMENTO 

ANNUALE PER I PRIMI 5 ANNI 

(2020-2024) 

€ 84.362,12 

RESTI ASSUNZIONALI   

2. Per il periodo 2020-2024, i comuni possono 

utilizzare le facolta' assunzionali residue dei cinque 

anni antecedenti al 2020 in deroga agli incrementi 

percentuali individuati dalla Tabella 2 del comma 1, 

fermo restando il limite di cui alla Tabella 1 dell'art. 

4, comma 1, di ciascuna fascia demografica, i piani 

triennali dei fabbisogni di personale e il rispetto 

pluriennale dell'equilibrio di bilancio asseverato 

dall'organo di revisione. 

TOTALE CAPACITA' 

ASSUNZIONALE 
€ 56.365,72 
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RIDUZIONE PERSONALE 

ENTRO IL 2026 
NO 

I comuni in cui il rapporto fra spesa del personale e le 

entrate correnti, secondo le definizioni dell'art. 2, 

risulta superiore al valore soglia per fascia 

demografica. 

 

La condizione di ente virtuoso permane, almeno sulla base delle previsioni di Bilancio, anche per gli 

anni 2025 e 2026, come è TABELLE 1.1 e 1.2 

TABELLA 1.1 – Calcolo Soglia anno 2025 

ANNO 2025 

POPOLAZIONE al 31/12/2023 920 

CLASSE B I Comuni che si collocano al di sotto del valore soglia 

di cui al comma 1, possono incrementare la spesa di 

personale registrata nell'ultimo rendiconto 

approvato, per assunzioni di personale a tempo 

indeterminato, sino ad una spesa complessiva 

rapportata alle Entrate correnti, secondo le 

definizioni dell'art. 2, non superiore al valore soglia. 

VALORE SOGLIA 29,50% 

SPESA PERSONALE 211.952,57 

MEDIA ENTRATE CORRENTI 909.553,54 

RAPPORTO SPESE DI 

PERSONALE/MEDIA 

ENTRATE CORRENTI 

23,30% 

MASSIMO INCREMENTO 

TEORICO (valore soglia su entrata 

media corrente al netto delle 

assunzioni effettuate nel 2024) 

€ 45.667,87  

% MAX INCREMENTO 

ANNUALE PER I PRIMI 5 

ANNUI (2020-2024) 

- 

In sede di prima applicazione e fino al 31 dicembre 

2024, i comuni di cui all'art. 4, comma 2, possono 

incrementare annualmente, per assunzioni di 

personale a tempo indeterminato, la spesa del 

personale registrata nel 2018, secondo la definizione 

dell'art. 2, in misura non superiore al valore 

percentuale indicato dalla seguente Tabella 2, 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 e del valore soglia di cui all'art. 4, comma 

1. 

MAX INCREMENTO 

ANNUALE PER I PRIMI 5 ANNI 

(2020-2024) 

- 

RESTI ASSUNZIONALI   

2. Per il periodo 2020-2024, i comuni possono 

utilizzare le facolta' assunzionali residue dei cinque 

anni antecedenti al 2020 in deroga agli incrementi 

percentuali individuati dalla Tabella 2 del comma 1, 
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fermo restando il limite di cui alla Tabella 1 dell'art. 

4, comma 1, di ciascuna fascia demografica, i piani 

triennali dei fabbisogni di personale e il rispetto 

pluriennale dell'equilibrio di bilancio asseverato 

dall'organo di revisione. 

TOTALE CAPACITA' 

ASSUNZIONALE 
€ 45.667,87 

RIDUZIONE PERSONALE 

ENTRO IL 2025 
NO 

I comuni in cui il rapporto fra spesa del personale e le 

entrate correnti, secondo le definizioni dell'art. 2, 

risulta superiore al valore soglia per fascia 

demografica. 

TABELLA 1.2 – Calcolo Soglia anno 2026 

ANNO 2026 

POPOLAZIONE al 31/12/2023 920 

CLASSE B I Comuni che si collocano al di sotto del valore soglia 

di cui al comma 1, possono incrementare la spesa di 

personale registrata nell'ultimo rendiconto 

approvato, per assunzioni di personale a tempo 

indeterminato, sino ad una spesa complessiva 

rapportata alle Entrate correnti, secondo le 

definizioni dell'art. 2, non superiore al valore soglia. 

VALORE SOGLIA 29,50% 

SPESA PERSONALE 211.952,57 

MEDIA ENTRATE CORRENTI 909.553,54 

RAPPORTO SPESE DI 

PERSONALE/MEDIA 

ENTRATE CORRENTI 

23,30% 

MASSIMO INCREMENTO 

TEORICO (valore soglia su entrata 

media corrente al netto delle 

assunzioni effettuate nel 2024 e nel 

2025) 

€ 42.900,49 

% MAX INCREMENTO 

ANNUALE PER I PRIMI 5 

ANNUI (2020-2024) 

- 

In sede di prima applicazione e fino al 31 dicembre 

2024, i comuni di cui all'art. 4, comma 2, possono 

incrementare annualmente, per assunzioni di 

personale a tempo indeterminato, la spesa del 

personale registrata nel 2018, secondo la definizione 

dell'art. 2, in misura non superiore al valore 

percentuale indicato dalla seguente Tabella 2, in 

coerenza con i piani triennali dei fabbisogni di 

personale e fermo restando il rispetto pluriennale 

dell'equilibrio di bilancio asseverato dall'organo di 

MAX INCREMENTO 

ANNUALE PER I PRIMI 5 ANNI 

(2020-2024) 

- 
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revisione e del valore soglia di cui all'art. 4, comma 

1. 

RESTI ASSUNZIONALI   

2. Per il periodo 2020-2024, i comuni possono 

utilizzare le facolta' assunzionali residue dei cinque 

anni antecedenti al 2020 in deroga agli incrementi 

percentuali individuati dalla Tabella 2 del comma 1, 

fermo restando il limite di cui alla Tabella 1 dell'art. 

4, comma 1, di ciascuna fascia demografica, i piani 

triennali dei fabbisogni di personale e il rispetto 

pluriennale dell'equilibrio di bilancio asseverato 

dall'organo di revisione. 

TOTALE CAPACITA' 

ASSUNZIONALE 
€ 42.900,49 

RIDUZIONE PERSONALE 

ENTRO IL 2025 
NO 

I comuni in cui il rapporto fra spesa del personale e le 

entrate correnti, secondo le definizioni dell'art. 2, 

risulta superiore al valore soglia per fascia 

demografica. 

 

Contenimento della spesa di personale di cui all’art. 1 comma 557 della legge 296/2006 

Come chiarito in diverse occasioni dalla magistratura contabile i limiti alla spesa di personale di cui 

all’art. 1, commi 557-quater e 562, della Legge n. 296/2006 non sono stati abrogati dalla nuova 

disciplina introdotta dall’art. 33, comma 2, del Dl. n. 34/2019. 

La norma di contenimento richiamata prevede che, a decorrere dall'anno 2014, gli enti sottoposti al patto 

di stabilità 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. 

TABELLA 2 – Calcolo contenimento spesa di personale 

 Media 

2011/2013 

2024 2025 2026 

(+) Spese macroaggregato 01 

227.722,55 
214.750,43 

225.417,8

1 

225.417,8

1 

(+) Altre spese (macroaggregato 103)  7.900,00   

(+) Irap (macroaggregato 102) 15.349,27 14.404,07 15.025,31 15.025,31 

(+) Altre spese (macroaggregato 104) 37.361,23 38.000,00 38.000,00 38.000,00 
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(-) Componenti escluse  24.515,19 19.459,50 36.563,64 37.494,69 

TOTALE SPESE DI PERSONALE 255.917,86 
255.595,00 

241.879,4

8 

240.948,4

3 

 

Si evidenzia che la media 2011/2013 è stata rettificata rispetto all’importo certificato pari a 218.556,63 

in quanto non teneva conto del compenso spettante al Segretario comunale. 

Contenimento della spesa di personale per le forme flessibili di lavoro 

L’articolo 9, comma 28, del decreto-legge 31 maggio 2010, n. 78 ha fissato il limite per il ricorso al 

lavoro flessibile. 

Come si evince dal Conto annuale relativo all’anno 2008 (tabella 14), il Comune di Codevilla nel 

predetto anno a sostenuto una spesa annua complessiva (al netto degli oneri riflessi e IRAP) per il lavoro 

flessibile pari a € 40.229,00. 

Pertanto, il limite della spesa annuo complessivamente previsto per questo Comune per lavoro flessibile 

per il 2023, nel rispetto dei vincoli imposti dall’articolo 9, comma 28 del D.L. 78/2010, è pari a € 

40.229,00 (al netto degli oneri riflessi e IRAP). 

Verifica di situazioni di soprannumero o eccedenze di personale 

L’articolo 33 del D.lgs. n. 165/2001 e s.m.i., ha introdotto l’obbligo, per tutte le pubbliche 

amministrazioni, di procedere annualmente alla verifica delle eccedenze di personale, condizione 

necessaria per poter effettuare nuove assunzioni o instaurare rapporti di lavoro con qualunque tipologia 

di contratto, pena la nullità degli atti posti in essere. 

Relativamente alle posizioni di soprannumero o di eccedenza di personale, la circolare n. 4/2014 del 

Ministro per la semplificazione e la Pubblica Amministrazione ha elaborato le seguenti definizioni: 

− «soprannumerarietà», ossia la “situazione per cui il personale in servizio (complessivamente 

inteso e senza alcuna individuazione nominativa) supera la dotazione organica in tutte le 

qualifiche, le categorie o le aree. L’amministrazione non presenta, perciò posti vacanti utili per 

una eventuale riconversione del personale o una diversa distribuzione dei posti”;  

− «eccedenza», ovvero la “situazione per cui il personale in servizio (inteso quantitativamente e 

senza individuazione nominativa) supera la dotazione organica in una o più qualifiche, categorie, 

aree o profili professionali di riferimento. Si differenzia dalla soprannumerarietà, in quanto la 

disponibilità di posti in altri profili della stessa area o categoria, ove ricorrano le condizioni, 

potrebbe consentire la riconversione del personale”; 
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− «esubero» per cui si procede con l’individuazione nominativa del personale soprannumerario o 

eccedentario, con le procedure previste dalla normativa vigente.  

Il Comune di Codevilla, come si evince dall’attuale organico dell’Ente, non rileva situazioni di 

soprannumero o eccedenze di personale in relazione alle esigenze funzionali dell’ente, così come 

prescritto dall’articolo 33 del D.lgs. n. 165/2001 e s.m.i.. 

Verifica delle condizioni propedeutiche alle assunzioni 

Secondo l’attuale quadro normativo, gli enti locali possono procedere ad assunzioni di personale a 

qualsiasi titolo e con qualsivoglia tipologia contrattuale quando: 

a) abbiano adottato il piano triennale dei fabbisogni di personale (PTFP), ai sensi dell’articolo 6, 

comma 6, del d.lgs. 165/2001 e s.m.i.) ed inviato alla Ragioneria Generale dello Stato, mediante 

applicativo SICO, il già menzionato PTFP (articolo 6-ter, comma 5, del d.lgs. 165/2001 e s.m.i.); 

b) abbiano provveduto alla ricognizione delle eventuali eccedenze di personale (articolo 33, 

comma 2, del d.lgs.165/2001 e s.m.i.); 

c) abbiano adottato il piano triennale di azioni positive in tema di pari opportunità (articolo 48, 

comma 1, del d.lgs. 198/2006 e articolo 6, comma 6, del d.lgs. 165/2001 e s.m.i.); 

d) abbiano adottato il piano delle performance (articolo 10, comma 5, del d.lgs.150/2009 e s.m.i.); 

e) abbiano rispettato l’obbligo di contenimento delle spese di personale con riferimento al valore 

medio del triennio 2011-2013 (articolo 1, comma 557-quater della legge n. 296/2006 e s.m.i.); 

f) abbiano inviato alla banca dati delle amministrazioni pubbliche (BDAP), di cui all’articolo 13 

della legge n. 196/2009, entro 30 giorni dal termine previsto per l’approvazione dei già 

menzionati documenti di bilancio, i relativi dati; 

g) abbiano provveduto alla certificazione dei crediti (articolo 27, comma 2, lett. c), del d.l. 66/2014, 

convertito nella legge 89/2014, di integrazione dell’art. 9, comma 3-bis, del d.l. n. 185/2008); 

h) abbiano approvato, nei termini, il bilancio di previsione, il rendiconto della gestione, il bilancio 

consolidato (articolo 9, comma 1-quinques d.l. n. 113/2016 e s.m.i.); 

i) non risultino, in base ai parametri definenti lo stato di deficitarietà strutturale, enti deficitari o 

dissestati; 

In relazione alle già menzionate condizioni ai suddetti vincoli, il Comune di Codevilla come attestato 

dal Responsabile del Servizio Finanziario, con l’apposizione in calce alla presente deliberazione del 

parere di regolarità contabile, ha rispettato gli obblighi di cui alle lettere e), f), g), h) e i) del precedente 

paragrafo. 
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3.3.3 Programmazione strategica delle risorse umane 

Assunzione categorie protette ex legge 68/1999 

Le Pubbliche Amministrazioni sono tenute al rispetto di precisi obblighi assunzionali in riferimento alle 

categorie protette di cui all’art. 1 della legge n. 68 del 12 marzo 1999 al fine di promuovere l’inserimento 

e l’integrazione delle persone disabili nel mondo del lavoro attraverso il collocamento mirato affidato 

agli uffici competenti individuati dalle regioni.  

Tramite la direttiva n. 1 del 24 giugno 2019, la Presidenza del Consiglio dei ministri e il Ministro per la 

Pubblica Amministrazione sono intervenuti nuovamente sulle assunzioni delle categorie protette presso 

le PP.AA. allo scopo di fornire gli opportuni chiarimenti atti a rendere maggiormente efficaci gli 

strumenti approntati dalla legge 68/1999 nei confronti dei soggetti beneficiari del collocamento 

obbligatorio: il documento esamina le condizioni per l’attivazione delle tre modalità di assunzione 

normativamente previste (chiamata numerica/concorso con riserva di posti/convenzioni ex art. 11 della 

l. 68/1999) ed illustra, in particolare, la modalità di calcolo della quota d’obbligo (pari al 7% dei 

lavoratori occupati in PA che occupano più di 50 dipendenti; pari n. 2 lavoratori in PA che occupano 

da 36 a 50 dipendenti; pari a n. 1 lavoratore in PA che occupano da 15 a 35 dipendenti).  

Poiché il Comune di Codevilla ha meno di 15 dipendenti non soggiace all’obbligo delle quote riservate 

ai lavoratori disabili (articolo 3, comma 1) e ai lavoratori appartenenti alle categorie protette (articolo 

18, comma 2). 

Le progressioni tra le Aree 

L’articolo 13, comma 6, del CCNL del 16/11/2022, nel dare applicazione alle previsioni contenute 

nell’articolo 52, comma 1-bis, penultimo periodo, del d.lgs. 165/2001, ha disciplinato le progressioni 

verticali in deroga alla disciplina ordinaria, quest’ultima riproposta pedissequamente dall’articolo 15 

del medesimo contratto. 

In particolare, viene prevista la possibilità di effettuare, fino al 31 dicembre 2025, le progressioni tra le 

aree di coloro che hanno un titolo di studio immediatamente inferiore a quello richiesto per l’accesso 

dall’esterno, ma sono in possesso di un numero maggiore di anni di esperienza. 

La disposizione (comma 8) ha previsto che le progressioni in questione sono finanziate dalle risorse 

determinate ai sensi dell’articolo 1, comma 612 della legge di bilancio 2022 in misura non superiore 

allo 0,55% del monte salari dell’anno 2018, oltreché dalle facoltà assunzionali. 

L’Aran (con parere CFL 209) ha affermato che, se gli enti decidono di avvalersi di tale facoltà possono 

farlo derogando ai principi sull'accesso della riserva del 50% dei posti per le assunzioni dall'esterno. 
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Il monte salari relativo all’anno 2018 è stato quantificato (sulla base del Conto annuale 2018) in € 

241.034,63. Da ciò ne discende che 0,55% corrisponderebbe a € 1.325,69, pertanto un “tetto” 

insufficiente a garantire dei passaggi tra le Aree all’interno del Comune di Codevilla. 

Il piano delle assunzioni a tempo indeterminato 

Come si rileva dalla Tabella 1 (Calcolo Soglia) il Comune di Codevilla è un ente “virtuoso”, ovvero si 

colloca al di sotto del valore soglia (23,30% rispetto al 29,50%). 

In questa sede si vuole sottolineare come la disposizione normativa contenuta nel DL 34/2019 consente 

di incrementare gli organici rispetto alla consistenza presente nell’anno 2018 (“In sede di prima 

applicazione e fino al 31 dicembre 2024, i comuni di cui all'art. 4, comma 2, possono incrementare 

annualmente, per assunzioni di personale a tempo indeterminato, la spesa del personale registrata nel 

2018, secondo la definizione dell'art. 2, in misura non superiore al valore percentuale indicato dalla 

seguente Tabella 2, 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 e del valore soglia 

di cui all'art. 4, comma 1”). 

Le cessazioni di personale a tempo indeterminato previste nel triennio 2024-2026 sono le seguenti: 

TABELLA 3 – Personale cessato 

ANNO Area di 
inquadramento 

n. 
posti 

Profilo di inquadramento Rapporto 
di lavoro  

Data di 
cessazione 

Costo annuo a 
regime 

 (comprensivi 
di oneri riflessi 

e IRAP) 
2024 Non previste 

2025 Non previste 

2026 Non previste 

 

Ciò premesso, si stabilisce di procedere alle seguenti assunzioni di personale a tempo indeterminato  

TABELLA 4 – Personale a tempo indeterminato da assumere 

ANNO Area di 
inquadramento 

n. posti Profilo di inquadramento Rapporto di 
lavoro  

Costo annuo a 
regime 

 (comprensivi di 
oneri riflessi e 

IRAP) 

2024 Non previste 

2025 Servizi generali 1 Istruttore amministrativo Part - time 

 

16.638,95 

 

2026 Non previste 
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N.B: l’assunzione in questione è già stata prevista in Bilancio e conteggiata nei calcoli delle Tabelle 1 

e 2  

Si precisa che con riferimento a tale ultimo istituto la Corte dei conti Sezione delle Autonomie nella 

delibera n. 10/2020/Qmig ha affermato che l’istituto è ammissibile in costanza del divieto temporaneo 

alle assunzioni di personale in quanto “non corrisponderebbe all’instaurazione di un nuovo rapporto 

di lavoro a tempo determinato”. 

In armonia con i principi di efficienza, efficacia ed economicità, si stabilisce che, senza necessità di 

modificare il presente Piano, qualora nel corso dell’anno 2024 si verificassero cessazioni dal servizio 

del personale in essere non previste nel Piano in questione, si potrà procedere alla loro sostituzione con 

personale di pari profilo e Area funzionale, purché venga garantita l’invarianza della spesa complessiva. 

TABELLA 5 – Il piano delle assunzioni con forme flessibili di lavoro 

 

 

 

 

ANNO 

 

 

 

n. 

unità 

 

 

 

Area di 

inquadramento 

 

 

 

Profilo di 

inquadramen

to 

 

 

 

Rapp. di 

lavoro 

 

 

 

 

Durata 

 

 

 

Modalità di 

reclutam. 

Costo annuo 

a regime 

(comprensivi 

di oneri 

riflessi e 

IRAP ed 

oneri di 

Agenzia, se 

previsti)  

2024 1 Area istruttori Istruttore 

amministrativ

o 

Part time 1 anno Scavalco di 

eccedenza 

previsto 

dall’articolo 1, 

comma 557, 

della legge n. 

311/2004 

9.177,11 

 

2024 1 Area funzionari Funzionario 

ad elevata 

qualificazione 

Part time 1 anno Scavalco di 

eccedenza 

previsto 

dall’articolo 1, 

comma 557, 

della legge n. 

311/2004 

17.164,40 
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2024 1 Area istruttori Istruttore 

amministrativ

o 

Part time 1 anno Contratto 

somministrazion

e lavoro 

5.546,32 

 

2025 1 Area istruttori Istruttore 

amministrativ

o 

Part time 1 anno Scavalco di 

eccedenza 

previsto 

dall’articolo 1, 

comma 557, 

della legge n. 

311/2004 

9.177,11 

 

2025 1 Area funzionari Funzionario 

ad elevata 

qualificazione 

Part time 1 anno Scavalco di 

eccedenza 

previsto 

dall’articolo 1, 

comma 557, 

della legge n. 

311/2004 

17.164,40 

 

2026 1 Area istruttori Istruttore 

amministrativ

o 

Part time 1 anno Scavalco di 

eccedenza 

previsto 

dall’articolo 1, 

comma 557, 

della legge n. 

311/2004 

9.177,11 

 

2026 1 Area funzionari Funzionario 

ad elevata 

qualificazione 

Part time 1 anno Scavalco di 

eccedenza 

previsto 

dall’articolo 1, 

comma 557, 

della legge n. 

311/2004 

17.164,40 

 

 

Precisato che il ricorso allo scavalco di eccedenza previsto dall’articolo 1, comma 557, della legge n. 

311/2004, così come modificato da ultimo dall’articolo 3, comma 6-bis, del D.L. n. 75/2023 ( “I comuni 

con popolazione inferiore a 25.000 abitanti, i consorzi tra enti locali gerenti servizi a rilevanza non 

industriale, le comunità montane e le unioni di comuni possono servirsi dell’attività lavorativa di 

dipendenti a tempo pieno di altre amministrazioni locali, purché autorizzati dall’amministrazione di 
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provenienza”), servirà a garantire la corretta funzionalità dei servizi di trasporto scolastico e degli 

adempimenti legati all’ufficio personale. 

Il limite massimo della spesa per il lavoro flessibile, basato sul dato 2009, è pari a 40.229,00 euro. 

3.3.4 Obiettivi di trasformazione dell’allocazione delle risorse 

Un’allocazione del personale che segue le priorità strategiche, invece di essere ancorata all’allocazione 

storica, può essere misurata in termini di: 

- modifica della distribuzione del personale fra servizi/settori/aree;  

- modifica del personale in termini di livello/inquadramento. 

 

Tuttavia, le ridotte dimensioni strutturali dell’Ente e le specificità delle professionalità presenti non 

consentono in questa fase di procedere a valutazioni diverse rispetti ai termini indicati in premessa.  

3.3.5 Strategia di copertura del fabbisogno 

Questa parte attiene all’illustrazione delle strategie di attrazione (anche tramite politiche attive) e 

acquisizione delle competenze necessarie e individua le scelte qualitative e quantitative di copertura dei 

fabbisogni (con riferimento ai contingenti e ai profili), attraverso il ricorso a: 

− soluzioni interne all’amministrazione; 

− mobilità interna tra settori/aree/dipartimenti; 

− meccanismi di progressione di carriera interni; 

−  riqualificazione funzionale (tramite formazione e/o percorsi di affiancamento); 

− job enlargement attraverso la riscrittura dei profili professionali; 

− soluzioni esterne all’amministrazione; 

− mobilità esterna in/out o altre forme di assegnazione temporanea di personale tra PPAA 

(comandi e distacchi) e con il mondo privato (convenzioni); 

− ricorso a forme flessibili di lavoro; 

− concorsi; 

− stabilizzazioni. 

Modalità di assunzione del personale a tempo indeterminato 

Con riferimento alle assunzioni a tempo indeterminato previste nel presente Piano si precisa che le 

stesse dovranno realizzarsi secondo le seguenti modalità: 
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ANNO Area di 

inquadramento 

n. 

posti 

Profilo di 

inquadramento 

Rapporto 

di lavoro  

Modalità 

 

 

 

 

2025 

 

 

 

Area degli 

Istruttori 

 

 

 

 

1 

 

 

 

Istruttore 

amministrativo 

 

 

 

Part time 

Scorrimento delle proprie 

graduatorie concorsuali 

(in difetto procedura 

concorsuale) da svolgersi 

senza preventiva 

procedura di mobilità 

volontaria ai sensi 

dell’art. 3, comma 8 della 

Legge n. 56/2019 

 

Con riferimento alle assunzioni con forme flessibili di lavoro previste nel presente Piano si precisa che 

le stesse dovranno realizzarsi secondo le modalità indicate in Tabella 5. 

 
 

SEZIONE 4  

MONITORAGGIO 

 

Ai sensi dell’art. 6 del DM 132/2022 il monitoraggio del Piano Integrato di Attività e 

Organizzazione per il Comune di Codevilla non è obbligatorio. 

Ciò nonostante, il monitoraggio del Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO), potrà 

essere effettuato: 

- alla chiusura del ciclo di pianificazione e programmazione 

- secondo le modalità previste dal sistema di valutazione delle Performance con riferimento alla 

coerenza con gli obiettivi assegnati per l’erogazione degli istituti premianti 

- secondo le modalità definite dall’ANAC, relativamente alla sottosezione “Rischi corruttivi e 

trasparenza” con particolare attenzione alla verifica del permanere delle condizioni di assenza 

di fatti corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di disfunzioni amministrative 

significative. 
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Per quanto riguarda il 2023, il RPCT ha predisposto la RELAZIONE ANNUALE DEL 

RESPONSABILE DELLA PREVENZIONE DELLA CORRUZIONE E DELLA TRASPARENZA 

pubblicata sul sito istituzionale dell’Ente e consultabile al seguente link:  

https://www.comune.codevilla.pv.it/it-it/amministrazione-trasparente/altri-

contenuti/prevenzione-della-corruzione/relazione-del-responsabile-della-prevenzione-della-

corruzione-e-della-trasparenza  

Dei risultati organizzativi e individuali raggiunti, validati dal Nucleo di valutazione, si darà conto 

in occasione della predisposizione della Relazione al Rendiconto della Gestione redatta dalla 

Giunta Comunale ai sensi dell’art. 231 del D.Lgs. 267/2000 e art.11 comma 6 D.Lgs. 118/2011.  

 


