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PREMESSE E RIFERIMENTI NORMATIVI 

 
L’art. 6 D.L. 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, dalla L. 6 agosto 2021, n. 113 ha previsto 

che le pubbliche amministrazioni con più di cinquanta dipendenti adottino, entro il 31 gennaio di ogni anno, il 

Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO) quale strumento finalizzato a consentire un maggior 

coordinamento dell’attività programmatoria delle PP.AA. e una sua semplificazione, nonché ad assicurare una 

migliore qualità e trasparenza dell’attività amministrativa, dei servizi ai cittadini e alle imprese. In esso, gli 

obiettivi, le azioni e le attività dell’Ente sono ricondotti alle finalità istituzionali e alla missione pubblica 

complessiva di soddisfacimento dei bisogni della collettività e dei territori. Si tratta, quindi, di uno strumento 

dotato, da un lato, di rilevante valenza strategica e, dall’altro, di un forte valore comunicativo, attraverso il 

quale l’Ente pubblico comunica alla collettività gli obiettivi e le azioni mediante le quali vengono esercitate le 

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

Necessario presupposto del PIAO, ai sensi dell’art. 8 del Decreto del Ministro per la Pubblica 

Amministrazione del 30 giugno 2022, n. 132, sono i documenti di programmazione finanziaria (per gli 

enti locali, il DUP e il bilancio di previsione finanziario) rispetto ai quali i contenuti del Piano devono essere 

coerenti. 

Il PIAO è redatto sulla base del “Piano tipo” di cui al Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 

30 giugno 2022, n. 132, adottato in attuazione dell’art. 6, co. 5 D.L. 9 giugno 2021, n. 80, che disciplina altresì 

le modalità semplificate per l’adozione da parte degli enti con meno di 50 dipendenti e chiarisce che in 

caso di differimento del termine previsto per l'approvazione dei bilanci di previsione, il termine per l’adozione 

del Piano è differito di trenta giorni successivi a quello di approvazione dei bilanci. In particolare, le PP.AA. 

con meno di 50 dipendenti possono adottare un Piano avente la seguente struttura: 

Sezione Sottosezione Contenuti Obbligo 

1  Sezione anagrafica dell’Amministrazione SI 

2  Valore pubblico, performance e anticorruzione  

 2.1 Valore pubblico NO 

 2.2 Performance NO 

 2.3 Rischi corruttivi e trasparenza SI 

3  Organizzazione e capitale umano  

 3.1 Struttura organizzativa SI 

 3.2 Organizzazione del lavoro agile SI 

 3.3 Piano triennale del fabbisogno del personale SI 

4  Monitoraggio NO 

Tuttavia, benché il Comune di Sinopoli occupi meno di 50 dipendenti, si è ritenuto opportuno compilare anche 

le sottosezioni “Valore pubblico”, “Performance” e “Monitoraggio” affinché il Piano sia uno strumento completo 

e integrato, evitando dunque l’approvazione di atti separati che tradirebbero l’intento originario di 

coordinamento e semplificazione perseguito dal legislatore. 

Proprio in chiave di coordinamento e semplificazione, ai sensi dell’art. 1 D.P.R. 24 giugno 2022, n. 81, il PAIO 

sopprime e assorbe i seguenti piani e programmi già previsti dalla normativa vigente:  

- il Piano della performance; 

- il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e per la Trasparenza; 

- il Piano per le azioni positive; 

- il Piano organizzativo del lavoro agile; 

- il Piano triennale dei fabbisogni del personale (la cui sottosezione sarà oggetto di approvazione con separato 

provvedimento). 

 

  



SEZIONE 1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE 

Comune di Sinopoli 

Indirizzo: Piazza V. Capua n. 1 – 89020 Sinopoli (RC) 

Codice fiscale 82001070802 - Partita IVA: 01205380809 

Sindaco: Luigi Chiappalone 

Numero dipendenti al 31 dicembre anno precedente (31/12/2023): 10 (tempo indeterminato) 

Numero abitanti al 31 dicembre anno precedente (31/12/2023): 1867 (dato ISTAT) 

Telefono: 0966 961140 

Sito internet: www.comune.sinopoli.rc.it 

PEC: comune.sinopoli@asmepec.it 

  



SEZIONE 2. VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E 

ANTICORRUZIONE 

Sottosezione di programmazione - Valore pubblico 

2.1.1 Piano Azioni Positive 

Ai sensi dell’art. 6 del D.M. n. 132/2022, per gli enti fino a 50 dipendenti non è prevista la 
compilazione della sottosezione 2.1 “Valore pubblico”. Tuttavia, si ritiene opportuno implementare 
tale sezione, per dare organicità al documento, con il Piano delle Azioni Positive (PAP).  
 
PREMESSE E NORMATIVA DI RIFERIMENTO 
 
Il Piano Triennale delle Azioni Positive 2024-2026 nasce in coerenza con la normativa di 
riferimento. L’Ente, con l’adozione e la stesura di tale piano, auspica il miglioramento continuo in 
termini di benessere organizzativo dell’amministrazione nel suo complesso. Le azioni previste in 
esso riguardano la totalità dei dipendenti, e quindi non solo delle donne, pur nella consapevolezza 
che, soprattutto in Italia, sul genere femminile gravano maggiori carichi quali quelli familiari.  
Il Piano nasce come evoluzione della disciplina sulle pari opportunità, che trova il suo fondamento 
in Italia nel D.Lgs. 198/2006 “Codice delle pari opportunità, tra uomo e donna, a norma dell’art. 
6 della Legge 28 novembre 2005, n. 246”, come seguito alla L. 125/1991 “Azioni positive per la 
realizzazione della parità uomo-donna nel lavoro”, che riprende e coordina in un testo unico la 
normativa di riferimento, prevedendo all’art. 48 che ciascuna Pubblica Amministrazione, tra cui i 
Comuni, predisponga un piano di azioni positive volto ad “assicurare (…) la rimozione degli ostacoli 
che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari opportunità di lavoro e nel lavoro tra uomini 
e donne” prevedendo inoltre azioni che favoriscano il riequilibrio della presenza di genere nelle 
attività e nelle posizioni gerarchiche.  
La Direttiva 23 maggio 2007 “Misure per attuare parità e pari opportunità tra uomini e donne 
nelle amministrazioni pubbliche” emanata dal Ministero per le riforme e le innovazioni nella 
pubblica amministrazione con il Ministero per i diritti e le pari opportunità, richiamando la direttiva 
del Parlamento e del Consiglio Europeo 2006/54/CE si pone l’obiettivo di fare attuare completamente 
le disposizioni normative vigenti, facilitare l’aumento della presenza di donne in posizione apicali, 
sviluppare best practices volte a valorizzare l’apporto di lavoratrici e lavoratori, orientare le politiche 
di gestione delle risorse umane secondo specifiche linee di azione.  
Anche il D.Lgs. 150/2009 (c.d. Riforma Brunetta) in tema di ottimizzazione della produttività del 
lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni, nell’introdurre il ciclo 
di gestione della performance richiama i principi espressi dalla normativa in tema di pari opportunità, 
prevedendo inoltre che il sistema di misurazione e valutazione della performance organizzativa 
concerna, tra l’altro, anche il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunità.  
Anche l’art. 21 della L. 183/2010 (cd. "Collegato Lavoro”) è intervenuto in tema di pari opportunità, 
benessere di chi lavora e assenza di discriminazioni nelle P.A. apportando modifiche rilevanti agli 
artt. 1, 7 e 57 del D.Lgs. 165/2001.  
Più in particolare la modifica dell’art. 7, comma 1, ha introdotto l’ampliamento delle garanzie, oltre 

che alle discriminazioni legate al genere, anche ad ogni altra forma di discriminazione che possa 

discendere da tutti quei fattori di rischio più volte enunciati dalla legislazione comunitaria, 

esplicitando che ”le pubbliche amministrazioni garantiscono parità e pari opportunità tra uomini e 

donne e l’assenza di ogni forma di discriminazione diretta ed indiretta relativa all’età, 

all’orientamento sessuale, alla razza, all’origine etnica, alla disabilità, alla religione o alla 

lingua, estendendo il campo di applicazione nell’accesso al lavoro, nel trattamento e nelle 

condizioni di lavoro, nella formazione professionale, nelle promozioni e nella sicurezza sul 

lavoro. Le P.A. garantiscono altresì un ambiente di lavoro improntato al benessere organizzativo 

e si impegnano a rilevare, contrastare ed eliminare ogni forma di violenza morale o psichica 

al proprio interno”. A tal fine le pubbliche amministrazioni sono tenute a costituire un “Comitato unico 

di garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le 

discriminazioni” (C.U.G.), previsto dall’art. 57 del D.Lgs. stesso.  



La norma allarga quindi il campo di osservazione, individuando ulteriori fattispecie di discriminazioni, 
rispetto a quelle di genere, a volte meno visibili, quali, ad esempio, gli ambiti dell’età e 
dell’orientamento sessuale, oppure quello della sicurezza sul lavoro. Su quest’ultimo punto merita 
di essere citato anche l’art. 28, comma 1 del D.Lgs. 81/2008 (c.d. Testo unico in materia di salute e 
sicurezza nei luoghi di lavoro), secondo cui “La valutazione di cui all’art. 17, comma 1, lettera a), [...] 
deve riguardare tutti i rischi per la sicurezza e la salute dei lavoratori, [...] tra cui anche quelli collegati 
allo stress lavoro-correlato, [...] quelli riguardanti le lavoratrici in stato di gravidanza, [...] nonché 
quelli connessi alle differenze di genere, all’età, alla provenienza da altri Paesi e quelli connessi alla 
specifica tipologia contrattuale attraverso cui viene resa la prestazione di lavoro”. Si delineano quindi 
nuove prospettive di implementazione delle azioni positive che sono da intendersi volte ad 
accrescere il benessere di tutti i lavoratori. Le Pubbliche amministrazioni sono chiamate quindi a 
garantire pari opportunità, salute e sicurezza nei luoghi di lavoro quali elementi imprescindibili anche 
in termini di efficienza ed efficacia organizzativa, ovvero in termini di produttività e di appartenenza 
dei lavoratori stessi.  
Infine, la direttiva n. 2 del 26 giugno 2019 del Ministro per la pubblica amministrazione recante 
“Misure per promuovere le pari opportunità e rafforzare il ruolo dei Comitati Unici di Garanzia nelle 
amministrazioni pubbliche” si pone come normativa più recente a cui adeguarsi ed avente lo scopo 
di:  
a) aggiornare la citata direttiva del 23 maggio 2007 alla luce degli indirizzi comunitari e delle 
disposizioni normative intervenute successivamente;  
b) adeguare le previsioni di cui alla citata direttiva 4 marzo 2011 in materia di funzionamento dei 
Comitati unici di garanzia (CUG);  
c) adottare un’unica direttiva per meglio far convergere le finalità sottese alla normativa sopra 
richiamata;  
d) definire le linee di indirizzo, volte ad orientare le amministrazioni pubbliche in materia di 
promozione della parità e delle pari opportunità, ai sensi del decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 
198, recante “Codice delle pari opportunità tra uomo e donna”, valorizzazione del benessere di chi 
lavora e contrasto a qualsiasi forma di discriminazione;  
e) sostituire la direttiva 23 maggio 2007 recante “Misure per attuare parità e pari opportunità tra 
uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche” e aggiornare alcuni degli indirizzi forniti con la 
direttiva 4 marzo 2011 sulle modalità di funzionamento dei «Comitati Unici di Garanzia per le pari 
opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni».  
Le pubbliche amministrazioni, così come sottolineato dalla normativa di riferimento, possono fornire 

tramite il loro esempio un ruolo propositivo e propulsivo per la promozione ed attuazione dei principi 

delle pari opportunità e della valorizzazione delle differenze nelle politiche di gestione del personale.  

Si ritiene di dover riportare il prospetto di ripartizione per genere dell’organico del Comune, al 

31.12.2023, assunti a tempo pieno e indeterminato, dal quale si evince la sussistenza di situazioni 

di squilibrio di genere a svantaggio delle donne:  

 

AREA                 DONNE            UOMINI      TOTALE 

 

Segr.                       0                        1                   1 

 

Funz/EQ                 0                        0                    0 

 

Istruttori                  1                         5                  6 

 

Operatori esperti    0                          3                   3 

 



Operatori                0                         1                   1 

 

TOTALE                1                          10                11 

 
AZIONI 

 

L’Ente ha in programma le seguenti iniziative per il triennio 2024/2026:  
 
INIZIATIVA N. 1: AZIONI DI CONTRASTO DI QUALSIASI FORMA DI DISCRIMINAZIONE E DI 
VIOLENZA MORALE O PSICHICA 
Il Comune si impegna a far sì che non si verifichino situazioni conflittuali sul posto di lavoro, 
determinate ad esempio da: a) pressioni o molestie sessuali; b) casi di mobbing; c) atteggiamenti 
miranti ad avvilire il dipendente, anche in forma velata ed indiretta; d) atti vessatori correlati alla sfera 
privata della lavoratrice o del lavoratore, sottoforma di discriminazioni. Rientrano in questo ambito 
anche le iniziative previste come obbligatorie dalla vigente normativa per la prevenzione della 
corruzione: in particolare, l’attivazione dei canali informatici per il whistleblowing (con conseguente 
tutela del dipendente che segnala illeciti) e la formazione del personale inerente il contenuto del 
Codice di comportamento dei dipendenti pubblici. Il Comune si impegna a promuovere la qualità di 
condizione lavorativa del personale dipendente (rapporti tra colleghi, rapporti superiori/sottoposti) 
attraverso un atteggiamento di attenzione e ascolto del personale. Sarà favorito l’ascolto per ogni 
forma di disagio con la possibilità di rivolgersi al CUG, ai Responsabili del Servizio e/o al Segretario 
comunale. Nel caso di segnalazioni, nel rispetto della riservatezza delle situazioni si adotteranno gli 
opportuni provvedimenti, anche mediante il supporto di specialisti esterni. Nell’anno 2024 sarà 
aggiornato il documento di valutazione del rischio stress lavoro-collegato, che prevede l’analisi di un 
campione rappresentativo di gruppi omogenei di lavoratori. Le risultanze serviranno per valutare 
eventuali azioni da intraprendere per la migliore gestione dei fattori di stress sul luogo di lavoro e 
per la gestione delle competenze emotive nonché di quelle manageriali legate al ruolo di 
responsabile. 
 
INIZIATIVA N. 2: PROMUOVERE LE PARI OPPORTUNITÀ IN MATERIA DI FORMAZIONE, DI 
AGGIORNAMENTO E DI QUALIFICAZIONE PROFESSIONALE 
Nelle attività di formazione si dovrà tener conto delle esigenze di ogni settore, consentendo l’uguale 
possibilità per le donne e gli uomini lavoratori di frequentare i corsi programmati. Ciò significa che 
dovrà essere valutata la possibilità di articolazione in orari, sedi e quant’altro utile a renderli 
accessibili anche a coloro che hanno obblighi di famiglia oppure orario di lavoro part time. Si 
privilegiano a tal fine – per quanto possibile – esperienze formative fruibili in modalità 
videoconferenza. 
 

INIZIATIVA N. 3: FACILITARE L’UTILIZZO DI FORME DI FLESSIBILITÀ ORARIE FINALIZZATE 

AL SUPERAMENTO DI SPECIFICHE SITUAZIONI DI DISAGIO 

Il Comune favorisce l’adozione di politiche afferenti i servizi e gli interventi di conciliazione degli orari, 

anche a tutelare le esigenze familiari, con la possibilità di promuovere occasioni e strumenti di 

consultazione del personale dipendente su forme di ulteriore flessibilità che si potrebbero introdurre. 

Particolari necessità di tipo familiare o personale – non solo legate alla genitorialità – vengono 

valutate e risolte nel rispetto, oltre che della legge, di un equilibrio fra esigenze dell’Amministrazione 

e le richieste dei dipendenti. 

 

INIZIATIVA N. 4: FAVORIRE IL REINSERIMENTO NEL LAVORO PER COLORO CHE SIANO 

STATI ASSENTI PER MATERNITÀ, CONGEDI PARENTALI O ASPETTATIVE ELIMINANDO 

QUALSIASI DISCRIMINAZIONE NEL PERCORSO DI CARRIERA 



Sarà data particolare attenzione al personale assente per lungo tempo, in particolare garantendo il 

rispetto delle “Disposizioni per il sostegno della maternità e paternità” di cui alla L. 8 marzo 2000, n. 

53 e ss.mm.ii., favorendo il reinserimento lavorativo di tali unità, sia attraverso l’affiancamento al 

momento del rientro in servizio, sia attraverso la predisposizione di apposite iniziative formative per 

colmare le eventuali lacune sulle competenze relative alla posizione lavorativa 

 

INIZIATIVA N. 5: COSTITUZIONE DEL COMITATO UNICO DI GARANZIA 

Il Comune, in esecuzione dell’art. 57 del D.Lgs. 165/2001 e della Direttiva del Dipartimenti della 

Funzione Pubblica e per le Pari Opportunità del 26.06.2019 si impegna a prevedere l’istituzione del 

Comitato unico di garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e 

contro le discriminazioni, con funzioni propositive, consultive e di verifica. Sarà valutata l’opportunità 

di costituire il CUG in forma associata con altri Comuni del territorio limitrofo. 

 

2.2 Sottosezione di programmazione 

Performance 

 Il concetto di performance è riferito al contributo che un soggetto (ente, servizio, o singolo 

dipendente) apporta attraverso la propria azione al raggiungimento delle finalità e degli obiettivi 

aziendali per i quali è nato ovvero alla soddisfazione dei bisogni espressi dai cittadini utenti. 

La vigente disciplina generale del ciclo di gestione della performance è stata approvata con 

deliberazione G.C. n. 46/26.04.2017.  

La programmazione della performance 2024/2026 è contenuta nel documento allegato al presente 

atto (Allegato 1). 

Si fa presente, altresì, che il Documento Unico di Programmazione 2024-2026 è stato oggetto di 

approvazione con deliberazione di Consiglio Comunale n. 39 del 27/12/2023 e successive 

modificazioni. 

2.3 Sottosezione di programmazione 

Rischi corruttivi e trasparenza 

Il Consiglio dell'Anac ha approvato il 16 novembre 2022 il Piano Nazionale Anticorruzione 2022.  

Il Piano Nazionale Anticorruzione (PNA) 2022 è stato pubblicato sulla Gazzetta Ufficiale – Serie 

Generale n.24 del 30 gennaio 2023. 

Con Deliberazione n. 605 del 19 dicembre 2023, l’ANAC ha, quindi, approvato l’Aggiornamento 2023 

del PNA 2022, che riguarda per la gran parte i contratti pubblici, stante l’approvazione del 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”. 

Gli ambiti di intervento del suddetto Aggiornamento al PNA 2022 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 (cfr. 

tabella 1, § 4.); 



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

disposizioni sulla digitalizzazione del sistema degli appalti e dei regolamenti adottati dall’Autorità, in 

particolare quelli ai sensi degli artt. 23, co. 5 e 28, co. 4 del nuovo Codice dei contratti pubblici (cfr. 

rispettivamente le delibere ANAC nn. 2611 e 2642 del 2023). 

Si opta per la temporanea conferma del PTPCT 2023-2025, strumento approvato, all’interno del 

PIAO 2023-2025, con deliberazione di Giunta Comunale n. 38 del 06/10/2023, cui si fa integrale 

richiamo. 

Tale opzione è confermata espressamente dal citato Piano Nazionale Anticorruzione 2022 il quale 

ha concesso la facoltà agli enti locali con meno di 50 dipendenti, dopo la prima adozione, di 

confermare per le successive due annualità lo strumento programmatorio in vigore con apposito atto 

dell’organo di indirizzo politico, e ciò a condizione che nell’anno precedente non si siano verificate 

le evenienze ivi segnalate (paragrafo 10.1.12 del PNA 2022, pag. 58). Nel caso di specie, non è 

stata accertata la commissione, nell’anno 2023, di fatti di natura corruttiva. Inoltre, le modifiche della 

struttura organizzativa già adottate e quelle in corso di adozione, pur astrattamente rilevanti, non 

incidono in concreto sulle funzioni espletate dai singoli uffici e, pertanto, non comportano problemi 

di efficacia o di applicazione delle misure previste nel piano. Nell’anno 2023, inoltre, non sono state 

acclarate disfunzioni amministrative significative. 

ll Comune si riserva, comunque, di procedere all’aggiornamento della presente sottosezione entro 

la fine dell’esercizio 2024, anche in forma coordinata o associata con altri enti limitrofi, optando sin 

d’ora per un adeguamento progressivo e per fasi del documento alle novità contenute nel PNA 2022, 

come aggiornato con la deliberazione ANAC n. 605 del 19 dicembre 2023. 

  



 

SEZIONE 3. ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 

3.1 Sottosezione di programmazione - Struttura organizzativa 

Il vigente regolamento sull’ordinamento degli uffici e dei servizi, approvato con deliberazione G.C. 

n. 103/2011, prevede che la struttura organizzativa del Comune sia articolata nei seguenti livelli di 

unità organizzative: 

a) settori; 

b) servizi; 

c) unità operative. 

La Giunta comunale intende, allo stato, non procedere all’istituzione del livello dei servizi e di 

definire, invece, i settori e le unità operative attive nell’Ente. 

Si intende, in proposito, procedere ad una revisione della struttura organizzativa da ultimo definita 

con deliberazione G.C. n. 32/2023 allo scopo di renderla maggiormente funzionale all’efficace 

perseguimento degli obiettivi dell’amministrazione. 

La struttura organizzativa, come modificata, e il correlato funzionigramma sono allegati al presente 

piano (Allegato 2 e Allegato 3). 

 

3.2 Sottosezione di programmazione - Organizzazione del lavoro agile 

Si conferma l’organizzazione del lavoro agile allegata al PIAO 2023-2025, approvato con 

deliberazione di Giunta Comunale n. 38 del 06/10/2023, cui si fa integrale richiamo. 

 

3.3 Sottosezione di programmazione - Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale 

La presente sottosezione sarà oggetto di approvazione con separato provvedimento. 
  



SEZIONE 4. MONITORAGGIO 

Il monitoraggio del Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO), ai sensi dell’art. 6, comma 3 

del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n. 113, 

nonché delle disposizioni di cui all’art. 9, del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione 

concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO) sarà 

effettuato in forma singola. 


