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Premessa 

 
Il Piano Integrato di Attività e Organizzazione - PIAO è stato introdotto dall’art. 6 del decreto-legge 
9.06.2021, n. 80, convertito, con modificazioni, dalla legge 6.08.2021, n. 113, con l’obiettivo di 
assicurare la qualità e la trasparenza dell'attività amministrativa e di 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. A tal fine, le pubbliche 
amministrazioni, con esclusione delle scuole di ogni ordine e grado e delle istituzioni educative, di 
cui all'articolo 1, comma 2, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, con più di cinquanta 
dipendenti, entro il 31 gennaio di ogni anno adottano il Piano integrato di attività e organizzazione 
nel rispetto delle vigenti discipline di settore e, in particolare, del decreto legislativo 27 ottobre 2009, 
n. 150 e della legge 6 novembre 2012, n. 190. 
Il Piano ha durata triennale, viene aggiornato annualmente e definisce: 
a) gli obiettivi programmatici e strategici della performance secondo i principi e criteri direttivi di cui 
all'articolo 10 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, stabilendo il necessario collegamento 
della performance individuale ai risultati della performance organizzativa; 
b) 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 ai processi di pianificazione 
secondo le logiche del project management, 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; 
c) compatibilmente con le risorse finanziarie riconducibili al piano triennale dei fabbisogni di 
personale, di cui all’articolo 6 del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, 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, anche tra aree diverse, e le modalità 
di valorizzazione a tal fine dell'esperienza professionale maturata e dell'accrescimento culturale 
conseguito anche attraverso le attività poste in essere ai sensi della lettera b), assicurando adeguata 
informazione alle organizzazioni sindacali; 
d) gli strumenti e le fasi per giungere alla piena trasparenza dei risultati dell'attività e 
dell'organizzazione amministrativa nonché per raggiungere gli obiettivi in materia di contrasto alla 
corruzione, secondo quanto previsto dalla normativa vigente in materia e in conformità agli indirizzi 
adottati dall’Autorità nazionale anticorruzione (ANAC) con il Piano nazionale anticorruzione; 
e) 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 
inclusa la graduale misurazione dei tempi effettivi di completamento delle procedure effettuata 
attraverso strumenti automatizzati; 
f) 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; 
g) 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. 
 
 
 
 



 
Ai sensi dell’art. 1 del D.P.R. n. 81 del 24 giugno 2022, il PIAO assorbe gli adempimenti inerenti ai 
piani di cui alle seguenti disposizioni: 

a) articolo 6, commi 1, 4 (Piano dei fabbisogni) e 6 e articoli 60-bis (Piano delle azioni concrete) 
e 60-ter, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165; 

b) articolo 2, comma 594, lettera a), della legge 24 dicembre 2007, n. 244 (Piano per 
razionalizzare l'utilizzo delle dotazioni strumentali, anche informatiche, che corredano le 
stazioni di lavoro nell'automazione d'ufficio); tale adempimento peraltro non si applica più 
agli enti locali, ai sensi del D.L. 26 ottobre 2019, n. 124, convertito, con modificazioni, dalla 
L. 19 dicembre 2019, n. 157, che ha disposto, con l'art. 57, comma 2, lettera e), che a decorrere 
dall'anno 2020, alle Regioni, agli Enti Locali e ai loro organismi ed enti strumentali cessano 
di applicarsi una serie di disposizioni in materia di contenimento e di riduzione della spesa e 
di obblighi formativi, tra cui, come indicato alla lett. e), l'articolo 2, comma 594, della legge 
24 dicembre 2007, n. 244. 

c) articolo 10, commi 1, lettera a), e 1-ter, del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 (Piano 
della performance); 

d) articolo 1, commi 5, lettera a), e 60, lettera a), della legge 6 novembre 2012, n. 190 (Piano di 
prevenzione della corruzione); 

e) articolo 14, comma 1, della legge 7 agosto 2015, n. 124 (Piano organizzativo del lavoro agile); 
f) articolo 48, comma 1, del decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198 (Piani di azioni positive).  

 
Sempre ai sensi del citato D.P.R., è soppresso il terzo periodo dell'articolo 169, comma 3-bis, del 
D.lgs. 18 agosto 2000, n. 267, mentre il piano dettagliato degli obiettivi di cui all'articolo 108, comma 
1, del medesimo decreto legislativo e il piano della performance di cui all'articolo 10 del decreto 
legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, sono assorbiti nel PIAO. 
 
Con riguardo alle pubbliche amministrazioni con non più di 50 dipendenti l’articolo uno comma tre 
del richiamato DPR n. 81/2022 prevede che le stesse siano tenute al rispetto degli adempimenti 
stabiliti nel decreto del Ministro della pubblica amministrazione di cui all’articolo 6 comma 6 del 
decreto-legge n. 80 del 2021. 
 
Ai sensi di tale ultima disposizione è stato adottato il Decreto del Ministro per la pubblica 
amministrazione di concerto con il Ministro dell’economia e delle finanze del 30 giugno 2022, n. 
132, con il quale sono stati definiti i contenuti del Piano integrato di attività e organizzazione, e la 
struttura e le modalità redazionali, secondo lo schema allegato al Decreto medesimo. 
 
L’art. 6 del predetto D.M. Detta le disposizioni relative alle modalità semplificate per le pubbliche 
amministrazioni con meno di 50 dipendenti. 
 
Tali amministrazioni procedono alle attività di cui all’articolo 3, comma 1, lettera c), n. 3) dello stesso 
decreto, per la mappatura dei processi, limitandosi all’aggiornamento di quella esistente all’entrata in 
vigore del decreto, considerando, ai sensi dell’articolo 1, comma 16, della legge n. 190 del 2012, quali 
aree a rischio corruttivo, quelle relative a:  a) autorizzazione/concessione;  b) contratti pubblici;  c) 
concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi;  d) concorsi e prove selettive;  e) processi, 
individuati dal Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza (RPCT) e dai 
responsabili degli uffici, ritenuti di maggiore rilievo per il raggiungimento degli obiettivi di 
performance a protezione del valore pubblico.   



L’aggiornamento nel triennio di vigenza della sottosezione di programmazione “Rischi corruttivi e 
trasparenza” avviene in presenza di fatti corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di 
disfunzioni amministrative significative intercorse ovvero di aggiornamenti o modifiche degli 
obiettivi di performance a protezione del valore pubblico.  
Scaduto il triennio di validità, il Piano è modificato sulla base delle risultanze dei monitoraggi 
effettuati nel triennio.   
Le amministrazioni con meno di 50 dipendenti sono tenute, altresì, alla predisposizione del Piano 
integrato di attività e organizzazione limitatamente all’articolo 4, comma 1, lettere a), b) e c), n. 2.   
 
Infine, il predetto Decreto ha disposto, all’art. 11, che negli enti locali il Piano è approvato dalla Giunta. 
 
Il principio che guida la definizione del PIAO risponde alla volontà di superare la molteplicità, e la 
conseguente frammentazione, degli strumenti di programmazione introdotti in diverse fasi 
dell’evoluzione normativa, e di creare un piano unico di governance. In quest’ottica, il presente PIAO 
rappresenta una sorta di “testo unico” della programmazione dell’Ente. 



1^ Sezione di programmazione –  

SCHEDA ANAGRAFICA 

DELL’AMMINISTRAZIONE 

 
1.1 SCHEDA ANAGRAFICA GENERALE 

 

 

Sede legale : Piazza Vittorio Veneto n. 1  - Cassine (AL)  
Codice fiscale/Partita IVA: 00229010061 
Sindaco: Carlo Felice MACCARIO  
Segretario Comunale: avv. Fulvio Andrea Pastorino (incaricato della reggenza) 
Telefono: 0144.715151  
Sito internet: www.comune.cassine.al.it  
E-mail:  protocollo@comune.cassine.al.it 
PEC: protocollo.cassine@cert.ruparpiemonte.it  
 

1.2 POPOLAZIONE 

Popolazione legale al censimento del 2011: n. 3.048 
Popolazione residente al 31/12/2023: n. 2.826 
di cui maschi n. 1438 femmine n. 1388 di cui: 
In età prescolare (0/5 anni) n. 114 
In età scuola obbligo (7/16 anni) n. 205 
In forza lavoro 1° occupazione (17/29 anni) n. 287 
In età adulta (30/65 anni) n. 1361 
Oltre 65 anni n. 830 
Nati nell'anno n. 21 
Deceduti nell'anno n. 53 
saldo naturale: +/- -32 
Immigrati nell'anno n. 126 
Emigrati nell'anno n. 117 
Saldo migratorio: +/- +9 
Saldo complessivo (naturale + migratorio): +/- Popolazione massima insediabile come da strumento 
urbanistico vigente: 
n. 7283 abitanti 
 

1.3 Risultanze del territorio 

 
Superficie Kmq.34 
Risorse idriche: laghi n. - Fiumi n. 1 
Strade: 
autostrade Km. 0,00 
strade extraurbane Km.25,00 (Statali: Km. 10,00 – Provinciali: Km. 15,00) 
strade urbane Km. 30 (comunali) 
strade locali Km. 10 (vicinali) 
itinerari ciclopedonali Km. 1,00 
strumenti urbanistici vigenti: 
Piano regolatore – PRGC - adottato  



Piano regolatore – PRGC - approvato  
Piano edilizia economica popolare - PEEP: NO 
Piano Insediamenti Produttivi – PIP: NO 

 
 

1.4 Risultanze della situazione economica 

 
Asili nido con posti massimi n. 20 
Scuole dell’infanzia con posti n. 99 
Scuole primarie con posti n. 127 
Scuole secondarie con posti n. 98 (di primo grado) 
Strutture residenziali per anziani n. 1 
Farmacie Comunali n. 0 
Depuratori acque reflue n. 1 
Rete acquedotto Km. 20,00 
Aree verdi, parchi e giardini Kmq. 2,3 
Punti luce Pubblica Illuminazione n. 974 
Rete gas Km. 38,00 
Discariche rifiuti n. 0 
Mezzi operativi per gestione territorio n. 1 
Veicoli a disposizione n. 4 
 
La situazione socioeconomica evidenzia un calo demografico dovuto principalmente alla 
riduzione delle nascite e l’aumento dei decessi anche a fronte dell’emergenza 
epidemiologica. Dal punto di vista socioeconomico non si rilevano estese problematiche di 
tipo sociale o economico, fatte salve le negative conseguenze di carattere generale delle crisi a 
livello internazionale. 
 

 
2^ Sezione di programmazione - VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E 

ANTICORRUZIONE 

2.1 VALORE PUBBLICO 

 

La presente sezione non è prevista per amministrazioni con meno di 50 dipendenti. 
 

2.2 PERFORMANCE 

 

Tale ambito programmatico va predisposto secondo le logiche di performance management, di cui al 
Capo II del decreto legislativo n. 150 del 2009.  
Esso è finalizzato, in particolare, alla programmazione degli obiettivi e degli indicatori di performance 
di efficienza e di efficacia i cui esiti dovranno essere rendicontati nella relazione di cui all’articolo 10, 
comma 1, lettera b), del predetto decreto legislativo.   
Il Ciclo della Performance risulta infatti disciplinato dal D. Lgs. 27 ottobre 2009 n. 150 “Attuazione 
della legge 4 marzo 2009, n. 15, in materia di ottimizzazione della produttività del lavoro pubblico e di 
efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni”, tuttavia è bene ricordare che l’art. 31 (Norme 
per gli Enti territoriali e il Servizio Sanitario Nazionale) del suddetto D. Lgs. n. 150/2009 nel testo così 



modificato dall’ art. 17, comma 1, lett. a), D.lgs. 25 maggio 2017, n. 74, in vigore dal 22/06/2017, 
prevede che: “Le Regioni, anche per quanto concerne i propri enti e le amministrazioni del Servizio 
sanitario nazionale, e gli enti locali adeguano i propri ordinamenti ai principi contenuti negli articoli 17, 
comma 2, 18, 19, 23, commi 1 e 2, 24, commi 1 e 2, 25, 26 e 27, comma 1”.   
La misurazione e la valutazione della performance delle strutture organizzative e dei dipendenti 
dell’Ente è finalizzata ad ottimizzare la produttività del lavoro nonché la qualità, l’efficienza, l’integrità 
e la trasparenza dell’attività amministrativa alla luce dei principi contenuti nel Titolo II del decreto 
legislativo 27 ottobre 2009, n. 150. 
Il sistema di misurazione e valutazione della performance è altresì finalizzato alla valorizzazione del 
merito e al conseguente riconoscimento di meccanismi premiali ai dipendenti dell’ente, in conformità a 
quanto previsto dalle disposizioni contenute nei Titoli II e III del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 
150. 
L’amministrazione valuta annualmente la performance organizzativa e individuale ed a tale fine ha 
adottato, con la D.G.C. nr. 26 del 29/04/2022, il sistema di valutazione del personale del Comune, in 
attuazione dei principi e dei criteri sanciti dal Decreto Legislativo nr. 150 del 2009 cosiddetto “Decreto 
Brunetta” e ss. mm. ed ii. 
Il Nucleo di Valutazione controlla e rileva la corretta attuazione della trasparenza e la pubblicazione sul 
sito web istituzionale dell’Ente di tutte le informazioni previste nel citato decreto e nel successivo 
decreto legislativo n. 33/2013 e s.m.i..  
 
La presente sezione non è prevista per amministrazioni con meno di 50 dipendenti. 
 

2.3 RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA 

 

 

Gli elementi essenziali della presente sottosezione, volti a individuare e a contenere rischi corruttivi, 
sono quelli indicati nel Piano nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti di regolazione generali 
adottati dall’ANAC ai sensi della legge 190/2022 e del D.lgs. 33/2013. 
Ciascuna amministrazione pubblica adotta un proprio piano triennale di prevenzione della corruzione 
e della trasparenza nel rispetto di quanto previsto dalla legge 190/2012. 
Per le 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.  
Il Piano Triennale Anticorruzione e Trasparenza per il triennio 2021-2023 era stato approvato con 
Delibera di Giunta Comunale n. 16 del 30.04.2021. 
Il Piano Triennale Anticorruzione e Trasparenza per il triennio 2024 – 2026 è stato approvato con 
Delibera di Giunta Comunale n. 40 del 01.06.2024 e viene pubblicato sul sito web istituzionale in 
Amministrazione Trasparente al seguente link a cui qui si rinvia integralmente: 
 
https://www.comune.cassine.al.it/it-it/amministrazione/amministrazione-trasparente/disposizioni-
generali/piano-triennale-per-la-prevenzione-della-corruzione-e-della-trasparenza 
 
Il Piano triennale di prevenzione della corruzione e per la trasparenza 2024 - 2026 è corredato dai 
seguenti allegati: 
 
All. A - Mappatura processi e Catalogo dei rischi 



All. B - Analisi dei rischi 
All. C – Individuazione e programmazione delle misure  
All. D - Elenco obblighi di pubblicazione in Amministrazione Trasparente ed individuazione dei 
titolari della funzione. 



3^ Sezione di programmazione – ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 

3.1 STRUTTURA ORGANIZZATIVA 

 

Sulla base del Regolamento sull’ordinamento degli uffici e dei servizi, approvato con deliberazione 
G.C. n. 4 in data 20.01.2001 e successivamente più volte variato, la struttura organizzativa del 
Comune di Cassine si articola si articola in Servizi, ciascuno dei quali coincide con gli ambiti 
organizzativi di massimo livello destinatari di poteri gestionali, di coordinamento ed integrazione, 
in armonia con le scelte strategiche dell’Amministrazione e comprende al proprio interno uno o più 
uffici. Ogni Servizio è diretto da un responsabile titolare di incarico di Elevata Qualificazione e 
comprende attività, servizi, prodotti omogenei e collegati tra loro. 
 
A seguito dell’accorpamento degli uffici Stato civile – Elettorale – Leva e servizio civile – 
Assistenza (che costituivano il Servizio n. 3) nell’ambito del Servizio n. 4, disposto con 
deliberazione della Giunta comunale n. 18 del 5.3.2022, a fini di razionalizzazione della struttura 
dell’ente ed anche in una prospettiva di contenimento degli oneri per il personale, la struttura si 
articola ad oggi nei seguenti Servizi: 
 

Servizio  Articolazione in uffici  

1 Finanziario 

2 Tributi – Protocollo - Assistenza scolastica – 

Commercio ed Attività economiche – Culturali, 

ricreativi e sportivi 

3 (Incorporato nel Servizio n. 4) 

4 Servizi demografici - Agricoltura –– Necroscopico 

e cimiteriale - Assistenza 

5 Segreteria – Personale 

6 Tecnico – urbanistico - Gestione dell’ambiente                              

7 Lavori pubblici - Gestione demanio e patrimonio;   

8 Polizia locale - Protezione civile  

 
 
La dotazione organica prevede attualmente le seguenti figure: 
 
Area dei funzionari e dell’EQ: posti n. 1 di cui n. 1 coperto; 
Area degli istruttori:………...  posti n. 7 di cui n. 6 coperti e n. 1 vacante; 
Area degli operatori esperti:...  posti n. 4 di cui n. 4 coperti; 
Area degli operatori:………..   posti n. 3 di cui n. 2 coperti e n. 1 vacante 
 
Le unità organizzative hanno un’ampiezza media di n. 1,71 dipendenti in servizio. 
 

Il Segretario Generale svolge le funzioni di collaborazione e consulenza all’interno 
dell’Amministrazione, al fine di assicurare la correttezza dell’attività amministrativa dell’Ente sotto 
il profilo della conformità all’ordinamento giuridico. 
Agli incaricati di Elevata Qualificazione è affidata la responsabilità di attuazione delle finalità 
istituzionali e di erogazione dei servizi, di supervisione e gestione dei processi operativi, di 
realizzazione concreta delle decisioni e degli indirizzi formulati dagli organi di governo nell’ambito 



delle competenze assegnate. 
 
Dalla ricognizione effettuata non sono state individuate situazioni di soprannumero o eccedenze di 
personale agli effetti di cui agli articoli 6 e 33 del D. lgs. n. 165/2001 e s.m.i..  
 
Ferma restando l’articolazione nei servizi suindicati, nel triennio 2023 – 2025 è pertanto previsto 
l’ampliamento della dotazione mediante l’inserimento di una nuova unità a tempo indeterminato con 
inquadramento nell’Area degli Istruttori – profilo di Istruttore amministrativo-contabile e n. 1 
progressione “verticale” di personale interno per la copertura di n. 1 posto vacante nell’Area degli 
Istruttori, con profilo professionale di Istruttore amministrativo. Tratta interventi sono indispensabili 
al fine di assicurare un funzionamento della struttura in linea con le nuove esigenze, legate alla 
digitalizzazione nonché alla gestione di investimenti finanziati a valere sul PNRR. 

 
La nuova dotazione organica risulta pertanto rappresentata come segue: 
 

 
SERVIZIO N. 1 

FINANZIARIO 

AREA DI 
INQUADRAMENTO  

 
PROFILO PROFESSIONALE 

 
NOTE 

 
Area degli Istruttori 

 
Istruttore amministrativo contabile 

Posto coperto da 
dipendente a T.I.  

 
Area degli Istruttori 

 
Istruttore amministrativo contabile 

Posto coperto da 
dipendente a T.I.  

 
SERVIZIO N. 2 

TRIBUTI – PROTOCOLLO - ASSISTENZA SCOLASTICA – COMMERCIO ED ATTIVITÀ 
ECONOMICHE – CULTURALI, RICREATIVI E SPORTIVI 

AREA DI 
INQUADRAMENTO  

 
PROFILO PROFESSIONALE 

 
NOTE 

 
Area degli Istruttori 

 
Istruttore amministrativo 

Posto coperto da 
dipendente a T.I.  

 
Area degli Operatori esperti 

 
Collaboratore amministrativo 

Posto coperto da 
dipendente a T.I. 
 

 
SERVIZIO N. 4 

SERVIZI DEMOGRAFICI – AGRICOLTURA – NECROSCOPICO E CIMITERIALE - 
ASSISTENZA 

 AREA DI 
INQUADRAMENTO  

 
PROFILO PROFESSIONALE 

NOTE 



  
Area degli Istruttori 

 
Istruttore amministrativo 

Posto coperto da 
dipendente a T.I. 
 

  
Area degli Istruttori 

 
Istruttore amministrativo 

Posto vacante, da 
coprire mediante 
progressione tra aree 
ai sensi dell’art. 52 
c. 1-bis del D. lgs. n. 
165/2001 e s.m.  

  
Area degli Operatori 
esperti 

  
Esecutore – operatore socioassistenziale 

Posto coperto da 
dipendente a T.I. (in 
comando presso 
Associazione 
intercomunale per i 
servizi 
socioassistenziali) 
 

  
Area degli Operatori 
esperti 

  
Esecutore – operatore socioassistenziale 

Posto coperto da 
dipendente a T.I. (in 
comando presso 
Associazione 
intercomunale per i 
servizi 
socioassistenziali) 

    

 
SERVIZIO N. 5 

SEGRETERIA E PERSONALE 
(attualmente affidata al Segretario comunale) 

 
 AREA DI 

INQUADRAMENTO  
PROFILO PROFESSIONALE NOTE 

  
Area degli Operatori 

 
Operaio qualificato 

Posto vacante 

    
 

SERVIZIO N. 6 

TECNICO – URBANISTICO – GESTIONE DELL’AMBIENTE 

 AREA DI 
INQUADRAMENTO  

PROFILO PROFESSIONALE NOTE 

  
Area degli Istruttori 

 
Istruttore dell’area tecnica 

Posto coperto da 
dipendente a T.I.  

    

 
SERVIZIO N. 7 

LAVORI PUBBLICI – GESTIONE DEMANIO E PATRIMONIO 

 AREA DI 
INQUADRAMENTO  

PROFILO PROFESSIONALE NOTE 



  
Area degli Istruttori 

 
Istruttore dell’area tecnica 

Posto coperto da 
dipendente a T.I. 
 

  
Area degli Operatori 
esperti 

 
Operaio specializzato dei servizi cimiteriali 

Posto coperto da 
dipendente a T.I. 
 

  
Area degli Operatori 

 
Operaio qualificato 

Posto coperto da 
dipendente a T.I.  

  
Area degli Operatori 

 
Operaio qualificato 

Posto coperto da 
dipendente a T.I.  

  
SERVIZIO N. 8 

POLIZIA MUNICIPALE 

 AREA DI 
INQUADRAMENTO  

PROFILO PROFESSIONALE NOTE 

  
Area dei Funzionari e 
dell’E.Q. 

 
Istruttore direttivo – Specialista di vigilanza 

 
Posto coperto da 
dipendente a T.I.  



 
3.2 ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE 

Il lavoro agile è disciplinato dalla Legge 22 maggio 2017, n. 81 la quale lo definisce quale “… modalità 

di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato stabilita mediante accordo tra le parti, anche con 

forme di organizzazione per fasi, cicli e obiettivi e senza precisi vincoli di orario o di luogo di lavoro”, 
prevedendo l’estensione dello stesso anche al pubblico impiego in un contesto di flessibilità 
organizzativa e innovazione tecnologica. 
L’art. 263 comma 4-bis del D.L. 34/2020 ha modificato l’art. 14 comma 1 della legge 124 del 2015 
prevedendo la facoltà di redazione da parte delle amministrazioni pubbliche, entro il 31 gennaio di ogni 
anno, del Piano Organizzativo del Lavoro Agile (POLA), su base temporale triennale, quale strumento 
di programmazione del lavoro agile, ovvero delle sue modalità di attuazione e di sviluppo nell’ambito 
dei necessari processi di innovazione amministrativa da mettere in atto. 
Con Decreto 8.10.2021 del Ministro per la Pubblica Amministrazione è stato disposto il rientro in 
presenza dei dipendenti, da realizzare entro il 30.10.2021, segnando altresì la conclusione del lavoro 
agile quale modalità ordinaria e riportando l’istituto a modalità da formalizzare mediante accordo 
individuale scritto.  
La circolare del 5 gennaio 2022 del ministro per la pubblica amministrazione e del ministro del lavoro 
e delle politiche sociali ha ribadito che ogni amministrazione può programmare il lavoro agile con una 
rotazione del personale settimanale mensile o plurisettimanale, con ampia flessibilità come necessario 
sulla base dell'andamento dei contagi. Successivamente, il CCNL Funzioni Locali 2019-2021 
sottoscritto in data 16.11.2022 al Titolo VI rubricato “Lavoro a distanza” ha disciplinato a regime 
l’istituto del lavoro agile e di altre forme di lavoro a distanza per gli aspetti non riservati alla fonte 
unilaterale, così come indicato nelle premesse delle “Linee guida in materia di lavoro agile nelle 
amministrazioni pubbliche”, adottate dal Dipartimento della Funzione Pubblica il 30 novembre 2021 e 
per le quali è stata raggiunta l’intesa in Conferenza Unificata, ai sensi dell'articolo 9, comma 2, del 
decreto legislativo 28 agosto 1997, n. 281, in data 16 dicembre 2021.  
L’Amministrazione procederà nei prossimi mesi alla individuazione dei processi e delle attività di 
lavoro per i quali sussistano i necessari requisiti organizzativi e tecnologici per operare in modalità 
agile, previo confronto di cui all'articolo 5 del CNL del 16/11/2022 nonché alla predisposizione del 
Regolamento previsto dall’art. 63 comma 2 del predetto CCNL. 
Obiettivi dell'amministrazione sono l’efficace conciliazione delle esigenze di benessere e flessibilità dei 
lavoratori con gli obiettivi di miglioramento del servizio pubblico e la facilitazione dell'accesso al lavoro 
agile ai lavoratori che si trovano in condizioni di particolare necessità, non coperte da altre misure. 
 

 
3.3 PIANO TRIENNALE DEL FABBISOGNO DEL PERSONALE 

 

Il piano del fabbisogno del personale per il triennio 2022-2024 era stato approvato con Delibera di 
Giunta Comunale N. 8 del 05/02/2022 e confermato per il triennio 2023-2025 con il Documento unico 
di programmazione semplificato, la cui nota di aggiornamento stata approvata con Delibera di 
Consiglio Comunale n. 12 del 06/05/2023 e con il PIAO 2023 – 2025, approvato con deliberazione 
della Giunta comunale n. 65 del 17/10/2023. 
 
Al 31 dicembre 2023, la consistenza del personale con rapporto a tempo indeterminato effettivamente 
in servizio presso l’ente era la seguente, suddivisa per Aree di inquadramento: 
- Area dei funzionari e dell’EQ: n. 1 posto; 



- Area degli istruttori:………...  n. 6 posti; 
- Area degli operatori esperti:...  n. 4 posti; 
- Area degli operatori:………..   n. 2 posti,  
per un totale di n. 13 posti coperti. 
 
In coerenza con la modifica alla dotazione organica rappresentata nella precedente sottosezione 
“Struttura organizzativa del presente documento,  è stato predisposto il Piano triennale del fabbisogno 
del personale, quale risulta nell’allegato B). 
 
 

PIANO DELLE AZIONI POSITIVE 

 

Il piano delle azioni positive previsto dall’art. 48 del D.lgs. 198/2006 relativo al triennio 2024 – 2026 
è stato approvato con deliberazione della Giunta comunale n. 44 del 26.06.2024, cui si rinvia. 
 

 
     FORMAZIONE DEL PERSONALE 

 

Lo scenario di riferimento 

L’attuale periodo storico conosce profonde trasformazioni, che trovano la loro più evidente declinazione 
nel PNRR, Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza, e nelle rilevanti ricadute sugli enti territoriali, 
attraverso la gestione di ingenti risorse per investimenti nei settori più disparati: dalle infrastrutture alla 
mobilità sostenibile, dagli interventi per la sanità e il sociale a quelli per la digitalizzazione. 

In questo scenario, gli enti territoriali sono chiamati a ricoprire un ruolo di primo piano anche nella 
programmazione del personale e sulle procedure di reclutamento e riqualificazione, per dotarsi di figure 
professionali e competenze specialistiche, tali da assicurare l’efficace attuazione delle misure previste 
dal PNRR. 

Questo attraverso il potenziamento della macchina comunale, con il coinvolgimento attivo dei 
dipendenti, e l’adeguamento dei profili professionali dell’Ente alle nuove competenze richieste. 

In un contesto di nuove sfide ambientali e climatiche, di transizione al digitale e di forte ricambio 
generazionale, la formazione rappresenta una leva a supporto dell’Ente nell’affrontare una doppia sfida: 
da un lato conciliare l’esperienza consolidata del personale in ruolo con le nuove opportunità offerte dal 
digitale per restare al passo con l’innovazione; dall’altro lato facilitare il percorso di inserimento dei 
neoassunti, sicuramente portatori di nuove competenze digitali e di capacità innovativa. 

La programmazione della formazione dovrà pertanto non concentrarsi solo sulla fase iniziale di 
inserimento nella struttura, ma - per quanto consentito dalle limitate risorse disponibili ad un ente di 
piccole dimensioni - accompagnare il dipendente per tutta la durata della sua vita professionale, sia 
attraverso il potenziamento delle sue competenze specifiche, sia attraverso la riqualificazione della 
persona, favorendo il processo di apprendimento di competenze nuove idonee allo svolgimento di 
mansioni diverse. 

Criteri e fasi del processo formativo interno 



Obiettivi e criteri generali 

Il Comune di Cassine intende assicurare e promuovere la formazione dei propri dipendenti quale 
strumento fondamentale per la crescita professionale individuale e per il miglioramento della qualità dei 
servizi erogati. 

A tal fine, il presente documento contiene le linee programmatiche del triennio 2023-2025. 

La definizione degli obiettivi e delle linee formative avviene su un orizzonte di tre anni, arco temporale 
sufficientemente ampio da consentire di governare gli effetti e le ricadute degli interventi formativi 
realizzati, in coerenza con gli strumenti di programmazione dell’ente. 

Il Piano della formazione rappresenta, per l’esercizio di riferimento, il documento formale, di 
autorizzazione e programmatico, che individua gli obiettivi di formazione del personale dell’ente e 
definisce modalità e tempi di realizzazione, traducendo gli obiettivi strategici in obiettivi operativi. 

Finalità generale è quella di garantire un sistema di formazione permanente all’interno dell’ente, 
favorendo la valorizzazione delle competenze individuali e lo sviluppo di una cultura organizzativa 
orientata alla qualità del servizio. 

Flessibilità delle previsioni  

La previsione delle attività annuali di Formazione, pur avendo carattere programmatorio, sarà attuata in 
modo flessibile, con particolare riferimento ai seguenti aspetti:  

• modalità di realizzazione dei corsi (in house, a catalogo, tramite convenzione, ecc);  
• ordine temporale di effettuazione dei corsi;  
• disponibilità di bilancio e di finanziamenti esterni;  
• sopravvenute esigenze di carattere esogeno o endogeno che potrebbero comportare 
l’annullamento o il rinvio di alcuni corsi e la programmazione di altri. 

Riferimenti normativi 

Nell'ambito della gestione del personale, le Pubbliche Amministrazioni sono tenute a programmare 
annualmente l'attività formativa, al fine di garantire l'accrescimento e l'aggiornamento professionale e 
disporre delle competenze necessarie al raggiungimento degli obiettivi e al miglioramento dei servizi. 

Tra i principali riferimenti normativi e contrattuali, si richiamano: 

• il D.lgs. 165/2001, art.1, comma 1, lettera c), che prevede la “migliore utilizzazione delle risorse 
umane nelle Pubbliche Amministrazioni, curando la formazione e lo sviluppo professionale dei 
dipendenti”; 
• artt. 54 e 55 CCNL Personale Funzioni Locali triennio 2019-2021, che recita “Nel quadro dei 
processi di riforma e modernizzazione della pubblica amministrazione, la formazione del personale 
svolge un ruolo primario nelle strategie di cambiamento dirette a conseguire una maggiore qualità ed 
efficacia dell’attività delle amministrazioni”, individuando tra i principali obiettivi: 



- favorire la crescita professionale del lavoratore e lo sviluppo delle potenzialità dei dipendenti in 
funzione dell’affidamento di incarichi diversi e della costituzione di figure professionali 
polivalenti; 

- una programmazione finalizzata all’adozione di nuove competenze e di riqualificazione per i 
dipendenti anche in relazione al monitoraggio della performance individuale, al fine di 
incoraggiare i processi di sviluppo e trasformazione della Pubblica Amministrazione. 

• Il “Patto per l’innovazione del lavoro pubblico e la coesione sociale”, siglato in data 10 marzo 
2021 tra Governo e le Confederazioni sindacali, il quale prevede, tra l’altro, che la costruzione della 
nuova Pubblica Amministrazione si fondi … sulla valorizzazione delle persone nel lavoro, anche 
attraverso percorsi di crescita e aggiornamento professionale con un'azione di modernizzazione 
costante, efficace e continua per centrare le sfide della transizione digitale e della sostenibilità 
ambientale; che, a tale scopo, bisogna utilizzare i migliori percorsi formativi disponibili, adattivi alle 
persone, certificati e ritenere ogni pubblico dipendente titolare di un diritto/dovere soggettivo alla 
formazione, considerata a ogni effetto come attività lavorativa e definita quale attività esigibile dalla 
contrattazione decentrata; 
• la Direttiva del 2001 emanata dal Dipartimento della Funzione Pubblica sulla “Formazione e 
valorizzazione del personale delle pubbliche amministrazioni”, che rappresenta probabilmente l’atto 
pubblico di orientamento più strutturato sulla formazione nell’ambito delle amministrazioni pubbliche. 

La Direttiva è un documento complesso ed esauriente che individua obiettivi e strumenti per 
“un’efficace analisi dei bisogni formativi e la programmazione delle attività formative per assicurare il 
diritto individuale alla formazione permanente in coerenza con gli obiettivi istituzionali delle singole 
amministrazioni”. 

In sintesi, la Direttiva individua ed anticipa, tre sfide essenziali per la formazione pubblica: la domanda 
di nuove competenze, l’informatizzazione e il processo di riforma della dirigenza; 

Più recentemente, la Direttiva sulla formazione del Ministro per la pubblica amministrazione firmata il 
23 marzo 2023, promuove la pianificazione della formazione e lo sviluppo delle competenze funzionali 
alla transizione digitale, ecologica e amministrativa promosse dal Piano Nazionale di Ripresa e 
Resilienza. 

La formazione come leva strategica del cambiamento 

La formazione del personale rappresenta una leva strategica per il cambiamento, in coerenza con gli 
indirizzi politico – amministrativi dell’Ente. In tal senso, la pianificazione di attività formative va intesa 
come supporto al governo dell’organizzazione, in coerenza con gli altri strumenti di programmazione 
comunali. 

La formazione dei dipendenti dev’essere considerata non come un costo ma come un investimento, 
come una leva strategica di promozione del cambiamento organizzativo. 

Questo a partire da un processo che coinvolgerà gradualmente tutti i dipendenti e riguarderà la 
mappatura e il potenziamento sia delle competenze specialistiche “verticali” sia delle abilità trasversali 
(capacità relazionali, di lavorare in gruppo, di comunicare, di motivare, ecc.). 

La progettazione formativa, nella definizione dei fabbisogni, dovrà prestare particolare attenzione 
dunque anche agli aspetti comunicativi, relazionali e motivazionali dei destinatari e al benessere 



organizzativo nel suo complesso, al fine di programmare interventi formativi che siano percorsi di 
sviluppo professionale delle competenze, ma anche di crescita individuale: favorire il lavoro di squadra, 
coinvolgere e motivare adeguatamente i dipendenti rispetto agli obiettivi dell’ente, costruire un clima 
aziendale motivante, favorire l’utilizzo di forme flessibili di lavoro come il lavoro a distanza e il lavoro 
agile. 

Criteri per la programmazione della formazione 

La programmazione degli interventi formativi è volta a garantire a tutto il personale dell’Ente pari 
opportunità di partecipazione, in funzione delle esigenze rilevate, nei limiti delle risorse finanziarie 
disponibili e nel rispetto dei vincoli di legge, tenendo conto anche di situazioni di flessibilità lavorativa 
di personale collocato in part-time o in lavoro agile. 

La programmazione della formazione persegue, tra le altre, le seguenti finalità: 

• CRESCITA PROFESSIONALE: favorire lo sviluppo delle competenze individuali, 
valorizzando le singole competenze e garantendo l’accesso a percorsi formativi mirati a consentire il 
passaggio dalla formazione come “trasferimento” di informazioni e conoscenze alla formazione come 
sviluppo del “saper fare” specifico; 

• AGGIORNAMENTO E FORMAZIONE CONTINUA: consolidare la conoscenza del singolo 
dipendente: il know-how di ognuno è da reinventare continuamente e questo comporta una forte 
domanda di formazione da parte di un pubblico adulto già inserito nel mondo produttivo con precedenti 
conoscenze e competenze che devono essere utilizzate e rivalutate. La formazione continua favorisce il 
costante aggiornamento delle conoscenze e delle abilità necessarie per svolgere al meglio la propria 
attività lavorativa; 

• RIQUALIFICAZIONE DELLE COMPETENZE: garantire la formazione di accesso ai 
neoassunti e lo sviluppo delle competenze che possano consentire al dipendente di ricoprire un ruolo 
diverso, conseguente a modifiche delle attività lavorative assegnate o al conseguimento di nuove 
posizioni di lavoro (mobilità interna tra Aree/uffici). 

In tal senso, la formazione rappresenta lo strumento che segue i cambiamenti organizzativi interni, 
accompagnando il dipendente nel suo percorso di nuova professionalizzazione, per consentirgli di 
acquisire le competenze necessarie allo svolgimento delle nuove mansioni assegnate. 

• SVILUPPO DELLE CAPACITA’ MANAGERIALI: favorire il processo di crescita della 
cultura manageriale dei titolari di funzioni dirigenziali, attraverso interventi di formazione focalizzati 
sulle principali competenze gestionali e relazionali (gestione del personale, organizzazione del lavoro, 
comunicazione, ecc.). 

Tipologia di interventi formativi 

• FORMAZIONE IN HOUSE: considerate le variegate attività quotidiane che in un piccolo 
Comune spesso assorbono tempi e spazi di lavoro di tutti gli uffici, la formazione in house sarà erogata 
prevalentemente dal Segretario comunale, in particolare per la formazione obbligatoria sui procedimenti 
a rischio corruzione sull’antiriciclaggio e sulla privacy, attraverso la distribuzione di materiale di 
informazione e aggiornamento o l’individuazione di webinar gratuiti. In via residuale saranno 



individuati soggetti esterni cui affidare l’intervento formativo utilizzando strumenti idonei di selezione 
e comunque, nel rispetto delle disposizioni vigenti in materia di affidamento di incarichi e/o di servizi. 
Nel corso della formazione saranno svolti test o esercitazioni allo scopo di verificare l’apprendimento. 

• FORMAZIONE ESTERNA (A CATALOGO): consiste nella partecipazione a corsi esterni a 
carattere seminariale o specialistico la cui progettazione interna, essendo tali corsi rivolti ad un numero 
contenuto di partecipanti, non risulterebbe economicamente vantaggiosa. La valutazione sulla 
opportunità di partecipare a tali attività formative è affidata ai singoli dirigenti, nei limiti delle risorse 
finanziarie disponibili assegnate per la formazione in fase di definizione del budget. 

Nell’ambito di questa tipologia, si distingue la formazione specialistica ad hoc: gli interventi formativi 
sono valutati sulla base di un comprovato fabbisogno formativo del personale su competenze 
specialistiche. Essi sono realizzati a seguito della individuazione di un formatore esperto in materia. 

Le competenze acquisite divengono patrimonio dell’ente, attraverso la condivisione con colleghi 
assegnati alla medesima unità organizzativa (formazione “a cascata”). 

• FORMAZIONE A DISTANZA: ha assunto una rilevanza fondamentale negli ultimi anni, a 
causa dell’emergenza sanitaria e la conseguente impossibilità di svolgere attività in presenza. Tale 
modalità, tuttavia, rappresenta, al di là della situazione contingente, una opportunità interessante, oltre 
che economicamente favorevole, in quanto consente una notevole flessibilità nella fruizione dei corsi. 

In questa chiave evolutiva, i formatori tradizionali diventano sovente dei “facilitatori”, laddove i 
percorsi formativi assumono la forma di sistemi tutoriali, piattaforme di apprendimento a base 
tecnologica (e-learning), sistemi di dialogo diretto a distanza (webinar). 

Il ricorso a quest’ultima modalità erogativa presuppone un investimento sullo sviluppo delle 
competenze digitali di base. 

Gli attori interni del processo formativo 

• IL RESPONSABILE DEL SERVIZIO FINANZIARIO – PERSONALE: 

Il Servizio finanziario cura la progettazione e l’organizzazione dell’attività formativa, di concerto con 
il Segretario comunale e gli altri attori del processo, gestendone tutte le fasi: la rilevazione dei fabbisogni 
formativi; la selezione dei docenti esterni, nel rispetto della normativa vigente; l’istruttoria; il 
monitoraggio e la valutazione; la banca dati della formazione effettuata, ai fini della rendicontazione e 
dell’aggiornamento dei fascicoli formativi individuali. 

• TITOLARI DI INCARICHI DI E.Q.: 

I dipendenti incaricati della responsabilità delle Aree, quali responsabili della gestione del proprio 
personale, sono direttamente coinvolti nei processi di formazione a più livelli: rilevano i fabbisogni 
formativi del personale assegnato; per le materie specialistiche di propria competenza individuano corsi 
di formazione a catalogo o richiedono l’organizzazione di interventi formativi ad hoc. 

• IL SEGRETARIO COMUNALE NELLA QUALITÀ DI RESPONSABILE DELLA 
PREVENZIONE DELLA CORRUZIONE: 



Compete al Responsabile della Prevenzione della Corruzione la programmazione e attuazione della 
formazione obbligatoria del personale, in conformità alla sezione Rischi corruttivi del PIAO, sulle 
materie di etica e legalità pubblica e prevenzione dei fenomeni corruttivi; 

La valutazione della formazione 

Il monitoraggio delle attività realizzate e la valutazione dei risultati formativi risultano fondamentali, 
sia in termini di apprendimento del personale coinvolto, sia di ricadute sull’organizzazione e sulla 
qualità del servizio. 

L’approccio utilizzato è quello sistemico, che copre tutte le fasi del processo, a partire dall’analisi dei 
fabbisogni formativi (ex ante), al monitoraggio continuo del singolo intervento formativo per rilevare 
scostamenti dagli obiettivi e apportare le necessarie modifiche in corso (in itinere), fino alla valutazione 
dei risultati della formazione (ex post). 

Verranno utilizzati, nei corsi programmati internamente, strumenti idonei alla valutazione di gradimento 
delle attività svolte, in relazione all’organizzazione, alla coerenza dei contenuti e alla qualità della 
docenza. 

I risultati dell’attività formativa in tutte le sue fasi saranno oggetto di analisi ai fini della definizione di 
nuove politiche formative per migliorare l’efficacia degli specifici interventi di formazione. 

Le risorse finanziarie 

Dall’anno 2020 non sono più applicabili le norme di contenimento e riduzione della spesa per 
formazione di cui all’art. 6, comma 13, del D.L. 78/2010 convertito dalla legge 122/2010.  

L’articolo 57, comma 2, del DL 124/2019 convertito dalla legge n. 157/2019 ha infatti abrogato l’art.6, 
comma 13 del DL 78/2010 che disponeva la riduzione del 50% per le spese di formazione rispetto a 
quelle del 2009. 

La previsione per le spese di formazione è pertanto affidata alle valutazioni dell’amministrazione, sulla 
base dei fabbisogni rilevati e degli obiettivi formativi definiti. 

Con il Bilancio di Previsione pluriennale è stanziata la spesa per ciascun esercizio del triennio 
considerato. 

Mappatura e sviluppo delle competenze individuali: le principali aree di intervento 

L’organizzazione del lavoro ha subito negli ultimi anni alcune modifiche macrostrutturali. 

Inoltre, la recente sottoscrizione del nuovo CCNL Funzioni Locali e la Contrattazione integrativa  
comporta la ridefinizione dei ruoli e la previsione di profili professionali nuovi rispetto al passato, sulla 
base delle nuove Aree di inquadramento, selezionati con procedure selettive più snelle ed appropriate a 
verificare le competenze individuali, intese come capacità non solo professionali, ma anche attitudinali 
e di comportamento. 

La formazione del personale accompagnerà questo processo di riorganizzazione della macchina 
comunale. 



La formazione in ingresso per i neoassunti 

Il processo di “accoglienza” ed integrazione delle nuove risorse si concretizza col monitoraggio dei 
fabbisogni formativi in ingresso, attraverso l’utilizzo di due strumenti di rilevazione: 

• una scheda di autovalutazione delle competenze generali e/o specialistiche e delle abilità tecnico 
operative; 
• una scheda per la rilevazione delle competenze pregresse e delle competenze trasversali, cioè le 
particolari attitudini professionali, per favorire la crescita del “potenziale” della risorsa. 

Obiettivi formativi e tempi di realizzazione: 

• mappare le competenze in ingresso ed il gap rispetto alle competenze attese, al fine di realizzare 
specifici interventi formativi (2024-2026) 
• garantire l’acquisizione e lo sviluppo di competenze operative sugli applicativi maggiormente 
in uso nell’Ente (2024-2026) 
• realizzare uno o più interventi formativi sulla corretta redazione degli atti amministrativi (2024 
- 2026) 
• realizzare percorsi specialistici ad hoc per la formazione di figure professionali esperte sulle 
competenze emergenti (2024-2026) 

Sviluppo competenze digitali di base e applicativi in uso 

L’ente ha aderito al progetto “Competenze digitali per la PA”, promosso dal Dipartimento della 
Funzione Pubblica, in collaborazione con Formez PA. 

E’ possibile in tal modo attivare percorsi individuali in modalità e-learning, sullo sviluppo delle 
competenze digitali di base definite dal Syllabus, il documento che descrive l’insieme minimo delle 
conoscenze e abilità raggruppate in 5 aree tematiche che ogni dipendente pubblico, non specialista IT, 
dovrebbe possedere per partecipare attivamente alla trasformazione digitale della pubblica 
amministrazione. 

Obiettivi formativi e tempi di realizzazione: 

• attivare percorsi sulle competenze digitali, nell’ambito del progetto “Competenze digitali per la 
PA”, coinvolgendo anche il personale di nuova assunzione (2024 - 2026); 
• realizzare una o più giornate formative sull’applicativo di gestione degli atti formali, protocollo 
informatico e fascicolazione (2024 – 2025). 

Formazione in materia di Etica pubblica e Codici di comportamento 

L’art. 4 D.L. 30 aprile 2022, n. 36 stabilisce: “Le pubbliche amministrazioni prevedono lo svolgimento 
di un ciclo formativo la cui durata e intensità sono proporzionate al grado di responsabilità e nei limiti 
delle risorse finanziarie disponibili a legislazione vigente, sui temi dell’etica pubblica e sul 
comportamento etico”. 

La norma è inserita nello stesso decreto, il cd. PNRR 2, che ha previsto altresì l’aggiornamento dei 
Codici di comportamento delle PA dei dipendenti pubblici introducendo, in particolare, una sezione 
dedicata all’utilizzo dei social network per tutelare l’immagine della PA. 



Le regole del Codice di comportamento vengono poste dalle organizzazioni a presidio dell’integrità dei 
processi decisionali e al fine di promuovere l’uso appropriato delle risorse pubbliche, avendo pertanto 
anche una evidente funzione nell’ambito della prevenzione della corruzione. 

La formazione, che rimane una buona prassi per tutto il personale dell’Ente, è resa obbligatoria dalla 
norma in particolari circostanze, in particolare: a seguito di assunzione, passaggio a ruoli o a funzioni 
superiori o trasferimento del personale. 

Obiettivi formativi e tempi di realizzazione: 

- organizzare attività formativa in modalità FAD rivolta al personale dell’Ente, con particolare 
riferimento alle casistiche previste dalla vigente normativa (2024 - 2026); 

- monitorare i tempi di erogazione del corso e garantire l’accesso ai materiali al personale di nuova 
assunzione nel corso del triennio (2024 – 2026). 

Formazione obbligatoria in materia di sicurezza 

La formazione di sicurezza nei luoghi di lavoro riguarda, in generale, i seguenti ambiti: 

- Formazione ed informazione sulla sicurezza sul lavoro per neoassunti / tirocinanti 

- Aggiornamento periodico lavoratori 

- Utilizzo attrezzature di lavoro 

- Formazione addetti all’emergenza (prevenzione incendio) 

- Formazione addetti all’emergenza (primo soccorso) 

- Aggiornamento periodico addetti all’emergenza (prevenzione incendio) 

- Aggiornamento periodico addetti all’emergenza (primo soccorso) 

- Aggiornamento annuale RLS 

- Corso per rischio specifico di mansione lavorativa 

Formazione sul nuovo Codice dei Contratti pubblici 

Il decreto legislativo n. 36/2023 di riforma del Codice dei contratti pubblici, già in vigore dal 1° aprile 
2023, è divenuto efficace a decorrere dal 1° luglio 2023. 

Tra i principi cardine del testo, il “principio del risultato”, inteso quale interesse pubblico primario del 
Codice medesimo, che afferisce all’affidamento del contratto e alla sua esecuzione con la massima 
tempestività e il migliore rapporto tra qualità e prezzo nel rispetto dei principi di legalità, trasparenza e 
concorrenza. 

Fondamentale anche la digitalizzazione, che diviene il “motore” per modernizzare l’intero sistema dei 
contratti pubblici e ciclo di vita dell’appalto. 

Molte le novità infine nell’ambito della governance, del contenzioso e della giurisdizione. 

Per accompagnare il personale dell’Ente in questo processo saranno organizzati uno o più interventi 
formativi sulle novità introdotte. 



La docenza sarà affidata ove possibile ad un esperto in materia di appalti e coinvolgerà, con contenuti 
definiti sulla base delle mansioni svolte e di livelli di responsabilità, tutto il personale. 

Obiettivi formativi e tempi di realizzazione: 

- realizzare una o più giornate di formazione trasversale aperta a tutte le Aree (2024) 

- realizzare interventi formativi specialistici per funzionari e personale apicale (2024 - 2026) 

Formazione specialistica di settore 

Nell’autonomia organizzativa dei singoli responsabili di Area sulla formazione inerente alle materie 
specialistiche di settore, l’Ufficio Risorse umane garantisce il supporto necessario nella definizione 
degli interventi formativi più idonei, in particolare nella individuazione dei fornitori e nella definizione 
di contenuti il più possibile rispondenti alle esigenze formative rilevate, nei limiti delle risorse 
finanziarie disponibili. 

Per il triennio di riferimento, si pone l’accento sulla formazione sulle cd. competenze emergenti e sulla 
ridefinizione di competenze conseguenti alla nuova articolazione degli uffici. 
 
 

4^ Sezione di programmazione - MONITORAGGIO 

Il monitoraggio del Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO), ai sensi dell’art. 6, comma3 
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 definite dall’ANAC, relativamente alla sottosezione “Rischi corruttivi 
e trasparenza”; 

- su base triennale dal Nucleo di Valutazione (NdV) 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. 

 


