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Premessa  
Le finalità del Piano integrato di attività e organizzazione (PIAO) si possono riassumere come 

segue: - ottenere un migliore coordinamento dell’attività di programmazione delle pubbliche 

amministrazioni, semplificandone i processi;  

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

Nel Piano, gli obiettivi, le azioni e le attività dell’Ente sono ricondotti alle finalità istituzionali 
e agli obiettivi pubblici di complessivo 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 sono esercitate le funzioni pubbliche e i 

risultati che si vogliono ottenere rispetto alle esigenze di valore pubblico da soddisfare.  
  
 

Riferimenti normativi  
L’art. 6, cc. 1-4, D.L. 9 giugno 2021, n. 80 ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano 

Integrato di attività e organizzazione (PIAO), che assorbe una serie di piani e programmi già 
previsti dalla normativa - in particolare: il Piano della performance, il Piano Triennale per la 

Prevenzione della Corruzione e per la Trasparenza, il Piano organizzativo del lavoro agile e il 
Piano triennale dei fabbisogni del personale - quale misura di semplificazione e ottimizzazione 

della programmazione pubblica nell’ambito del processo di rafforzamento della capacità 

amministrativa delle PP.AA. funzionale all’attuazione del PNRR.  
  

Il Piano Integrato di Attività e Organizzazione è redatto nel rispetto del quadro normativo di 

riferimento relativo alla Performance (D.Lgs. n. 150/2009 e relative Linee Guida emanate dal 

Dipartimento della Funzione Pubblica), ai Rischi corruttivi e trasparenza (Piano nazionale 

anticorruzione (PNA) e atti di regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della L n. 

190/2012 e D.Lgs. n. 33/2013) e di tutte le ulteriori specifiche normative di riferimento delle 
altre materie, dallo stesso assorbite, nonché sulla base del “Piano tipo”, di cui al Decreto del 

Ministro per la Pubblica Amministrazione 30 giugno 2022, concernente la definizione del 

contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione.  
  

Ai sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 

2022 concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e 
Organizzazione, le amministrazioni tenute all’adozione del PIAO con meno di 50 dipendenti, 

procedono alle attività di cui all’art. 3, c. 1, lett. c), n. 3), per la mappatura dei processi, 

limitandosi all’aggiornamento di quella esistente all’entrata in vigore del presente decreto 

considerando, ai sensi dell’art. 1, c. 16, L. n. 190/2012, 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.  
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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’art. 4, c. 1, lett. a), b) e c), n. 2.  

Le pubbliche amministrazioni con meno di 50 dipendenti procedono esclusivamente alle 

attività di cui all’art. 6, Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 
2022 concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e 

Organizzazione.  
  

Sulla base del quadro normativo di riferimento, il Piano Integrato di Attività e Organizzazione 

2024-2026 ha quindi il compito principale di fornire, una visione d’insieme sui principali 

strumenti di programmazione operativa e sullo stato di salute dell’Ente al fine di coordinare 
le diverse azioni contenute nei singoli Piani.  
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Piano Integrato di Attività e Organizzazione 2024-2026  
  
  

SEZIONE 1  
SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE  

 

In questa sezione sono riportati tutti i dati identificativi 
dell’amministrazione 

  

    NOTE  

Comune di  CASALE SUL SILE    

Indirizzo  Via Vittorio Emanuele 23    

Recapito telefonico  0422784511    

Indirizzo sito internet  www.comunecasale.tv.it    

e-mail  protocollo@comunecasale.tv.it    

PEC  comune.casalesulsile.tv@pecveneto.it    

Codice fiscale/Partita IVA  80008210264    

Sindaco  Stefania Golisciani    

Numero dipendenti in servizio al 
31.12.2023  

34,36 di cui 1 aspettativa 
(a cui va aggiunto un incarico PT 50% di 
cui all’art. 110 c. 1 Dlgs 267/2000 
e il Segretario Comunale) 

  

Numero abitanti al 31.12.2023  13.159  (dato non ancora 
ufficiale) 
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SEZIONE 2  
VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE  

 

   

2.1 Valore pubblico  NON 
COMPILARE   

2.2 Performance    

  

GLI OBIETTIVI STRATEGICI   
  

Caratteristiche di contenuto   

La strategia è la riflessione di insieme che orienta la scelta degli obiettivi che l’Ente 

intende perseguire in relazione ad una data area strategica, individuata all’interno 
della fase di definizione dell’identità ed in coerenza con le analisi di contesto. Le aree 

strategiche sono declinate in uno o più obiettivi strategici per i quali l’organizzazione 
è responsabile. Gli obiettivi strategici possono essere fra loro interdipendenti.   

Fra gli obiettivi strategici da considerare è sempre presente la dimensione della 

efficienza ed efficacia complessiva della “attività ordinaria”, ossia di quella parte di 

attività che spesso rappresenta la parte preponderante in termini di risorse utilizzate 

ma che non è riconducibile a specifiche aree strategiche. Ciò può avvenire o 

assegnando specifici obiettivi strategici di miglioramento o mantenimento dei livelli 
di attività ordinaria all’interno di ciascuna area strategica o creando una specifica 

area strategica a parte, cui associare obiettivi strategici di attività ordinaria.   
  

Caratteristiche di processo   

La definizione degli obiettivi strategici è svolta subito dopo la fase di analisi del 

contesto esterno ed interno ed ha l’obiettivo di traslare l’identità nei suoi elementi 
costitutivi di mandato istituzionale, missione e visione.   

I responsabili apicali delle varie aree organizzative rappresentano coloro che, 

all’interno di un processo di negoziazione e di coerenza rispetto alla identità 
dell’organizzazione e all’analisi del contesto interno ed esterno, definiscono gli 

obiettivi strategici, attraverso la definizione degli indicatori utilizzati per la loro 

misurazione ed il relativo risultato atteso.   

I portatori di interesse esterni costituiscono la controparte del processo di 

negoziazione degli obiettivi strategici.  
 

 

DAGLI OBIETTIVI STRATEGICI AGLI OBIETTIVI OPERATIVI   
   

Caratteristiche di contenuto   

All’interno della logica tendente a massimizzare il valore pubblico, ogni obiettivo 

strategico stabilito nella fase precedente è perseguito attraverso l’attuazione di uno 
o più obiettivi operativi. Il piano d’azione individua: la definizione dell’obiettivo 

operativo, a cui si associano, rispettivamente, uno o più indicatori; ad ogni indicatore 

è attribuito un target; le azioni da porre in essere con la relativa tempistica; la 
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quantificazione delle risorse economiche, umane e strumentali; la individuazione 

delle responsabilità organizzative, identificando un solo responsabile per ciascun 
piano d’azione.   

Gli obiettivi operativi sono assegnati ai responsabili apicali che su di essi sono 

responsabilizzati. Gli indicatori individuati per ogni obiettivo operativo devono 
essere compatibili con la capacità di misurazione del sistema adottato.   
 

Caratteristiche di processo   

La definizione dei piani d’azione è svolta quando la fase di individuazione degli 
obiettivi strategici è già conclusa e si connota per un taglio particolarmente tecnico. 

In tale fase assumono un ruolo decisivo i seguenti attori: i responsabili apicali delle 

varie aree organizzative, la struttura organizzativa.   

La struttura organizzativa interviene nella definizione degli obiettivi di carattere 

operativo, delle attività, dei tempi in coerenza con le risorse a disposizione, per il 

raggiungimento degli obiettivi di carattere strategico, all’interno di un processo 

negoziale con i responsabili apicali, depositari degli obiettivi strategici.   
  

Il Piano Esecutivo di Gestione   

L’articolo 169 del D.Lgs. n. 267/2000 prevede che la Giunta Comunale deliberi il Piano 
Esecutivo di Gestione in coerenza con il bilancio di previsione e con il Documento 

Unico di Programmazione, individuando gli obiettivi della gestione e affidando gli 
stessi, unitamente alle dotazioni necessarie, ai responsabili dei servizi. 

Nel PEG le entrate e le spese vengono articolate secondo le codifiche di legge, 

costituenti le unità elementari ai fini della gestione. 

Il piano dettagliato degli obiettivi e il piano della performance sono unificati 

organicamente.   

In allegato al presente documento (allegato C) l’elenco delle voci di entrata e di 
spesa assegnate ai vari responsabili di area, necessari per il conseguimento degli 

obiettivi individuati.   

All’interno dei documenti allegati alla lettera A) sono indicati anche gli obiettivi di 
performance, strategici e di gestione individuati per l’anno 2024.   

A detti obiettivi si aggiunge l’obiettivo generale del mantenimento degli standard 

quali-quantitativi raggiunti. Come detto infatti, fra gli obiettivi strategici da 
considerare è sempre presente la dimensione della efficienza ed efficacia della 

“attività ordinaria”, che rappresenta anzi la parte preponderante in termini di risorse 

utilizzate e che va garantita e salvaguardata indipendentemente da fattori esterni, 
imprevisti o imprevedibili, che possono coinvolgere in ogni momento 

un’Amministrazione. La cura dell’attività ordinaria, accompagnata anche da 
interventi di miglioramento degli standards raggiunti, garantisce alla collettività i 

servizi che essa richiede.   

 

Gli obiettivi  in tema di accessibilità 

Con la recente introduzione del D. lgs. 222/2023, intitolato “ Disposizioni in materia di 

riqualificazione dei servizi pubblici per l'inclusione e l'accessibilità, in attuazione dell'articolo 

2, comma 2, lettera e), della legge 22 dicembre 2021, n. 227” le Pubbliche Amministrazioni 

che redigono il PIAO sono tenute ad individuare un dirigente amministrativo ovvero un altro 

dipendente ad esso equiparato, con specifica competenza sul campo, che definisca le 
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modalità e azioni finalizzate a realizzare la piena accessibilità alle amministrazioni, fisica e 

digitale, da parte dei cittadini ultrasessantacinquenni e dei cittadini con disabilità, 

proponendo la definizione dei relativi obiettivi di performance e della relativa strategia di 

gestione del capitale umano,  di sviluppo organizzativo e degli obiettivi formativi annuali e 

pluriennali. 

Inoltre l’art. 5 del predetto Decreto prevede un coinvolgimento della associazioni 

rappresentative delle persone con disabilità iscritte al Registro unico nazionale del Terzo 

settore , nella redazione del Piano, con le modalità stabilite dall’Organismo Indipendente di 

Valutazione sentito il dirigente di cui al precedente periodo. 

 

Stante anche la recentissima introduzione del D.lgs., il Comune di Casale sul Sile non ha 

ancora proceduto all’individuazione del dirigente o soggetto equiparato né sono state 

definite le modalità di coinvolgimento delle associazioni rappresentative delle persone con 

disabilità iscritte al Registro unico nazionale del Terzo settore. 
 

Si evidenzia tuttavia in questa sede che: 

-  nel corso del 2024 l’ente effettuerà un intervento di miglioramento del front-office 

dell’Ufficio Tributi, rendendolo più funzionale alle esigenze delle persone con disabilità 

motoria; 

- è stato aggiornato il sito internet dell’Ente secondo le Linee guida Agid. 

 

 

 

2.3 Rischi corruttivi e trasparenza  

Premessa  
La sottosezione è predisposta dal Responsabile della prevenzione della corruzione e della 
trasparenza (RPCT) sulla base degli obiettivi strategici in materia di prevenzione della corruzione 
e trasparenza definiti dall’organo di indirizzo, ai sensi della legge n. 190 del 2012 e che vanno 
formulati in una logica di integrazione con quelli specifici programmati in modo funzionale alle 
strategie di creazione di valore.  
Gli elementi essenziali della 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 n. 190 del 2012 e del decreto legislativo n. 33 del 2013.  
Sulla base degli indirizzi e dei supporti messi a disposizione dall’ANAC, l’RPCT potrà aggiornare la 
pianificazione secondo canoni di semplificazione calibrati in base alla tipologia di amministrazione  
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ed avvalersi di previsioni standardizzate. In particolare, la sottosezione, sulla base delle indicazioni 
del PNA, potrà contenere:  
• Valutazione di impatto del contesto esterno per evidenziare se le caratteristiche strutturali 
e congiunturali dell’ambiente, culturale, sociale ed economico nel quale l’amministrazione si trova 
ad operare possano favorire il verificarsi di fenomeni corruttivi.  
• Valutazione di impatto del contesto interno per evidenziare se la mission dell’ente e/o la 
sua struttura organizzativa, sulla base delle informazioni della Sezione 3.2 possano influenzare 
l’esposizione al rischio corruttivo della stessa.  
• Mappatura dei processi sensibili al fine di identificare le criticità che, in ragione della natura 
e delle peculiarità dell’attività stessa, espongono l’amministrazione a rischi corruttivi con focus 
sui processi per il raggiungimento degli obiettivi di performance volti a incrementare il valore 
pubblico (cfr. 2.2.).  
• Identificazione e valutazione dei rischi corruttivi potenziali e concreti (quindi analizzati e 
ponderati con esiti positivo).  
• Progettazione di misure organizzative per il trattamento del rischio. Individuati i rischi 
corruttivi le amministrazioni programmano le misure sia generali, previste dalla legge 190/2012, 
che specifiche per contenere i rischi corruttivi individuati. Le misure specifiche sono progettate in 
modo adeguato rispetto allo specifico rischio, calibrate sulla base del miglior rapporto costi 
benefici e sostenibili dal punto di vista economico e organizzativo. Devono essere privilegiate le 
misure volte a raggiungere più finalità, prime fra tutte quelli di semplificazione, efficacia, 
efficienza ed economicità. Particolare favore va rivolto alla predisposizione di misure di 
digitalizzazione.  
• Monitoraggio sull’idoneità e sull’attuazione delle misure.  
• Programmazione dell’attuazione della trasparenza e relativo monitoraggio ai sensi del 
decreto legislativo n. 33 del 2013 e delle misure organizzative per garantire l’accesso civico 
semplice e generalizzato.  
  
In allegato IL PIANO TRIENNALE DI PREVENZIONE DELLA CORRUZIONE E PER LA TRASPARENZA 
(Allegati B) e sub allegati come numerati nel corpo della delibera.  
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SEZIONE 3  

ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO  
  

3.1 Struttura organizzativa  

Premessa  
In questa sezione si presenta il modello organizzativo adottato dall’Amministrazione Comunale:  
-  organigramma;  
-  livelli di responsabilità organizzativa, n. di fasce per la gradazione delle posizioni dirigenziali 
e simili (es. posizioni organizzative);  
-  ampiezza media delle unità organizzative in termini di numero di dipendenti in servizio; 
- altre eventuali specificità del modello organizzativo, nonché gli eventuali interventi e le azioni 
necessarie per assicurare la sua coerenza rispetto agli obiettivi di valore pubblico identificati.  
Rispetto alla struttura precedentemente approvata, vengono in questa sede apportate alcune 
modifiche e più precisamente: 
- la posizione lavorativa, corrispondente all’incarico l’incarico di Responsabile all’Area Terza/B, 
viene incrementata da un part-time 50% (situazione attuale)  ad un tempo pieno con 
decorrenza 1 Giugno 2024; 
- nell’ambito dell’area Amministrativa: 

 la posizione lavorativa  di operatore esperto (ex B) in regime di part-time (53%), 
attualmente vacante, viene modificata in posizione lavorativa full-time; 

 la posizione lavorativa di Istruttore (ex C) in regime di full time, attualmente vacante, 
viene modificata in posizione lavorativa part-time 50%; 

- viene prevista una progressione verticale dall’Area degli operatori esperti all’Area degli istruttori. 
 

 

  

ORGANIGRAMMA  

L’ente è suddiviso in 5 aree coordinate dal Segretario Generale come segue:  
  
1) AREA Prima – Servizi Amministrativi  
2) AREA Seconda -  Servizi Finanziari  
3) AREA Terza/A – Servizi Tecnici Settore Lavori Pubblici  
4) AREA Terza/B – Servizi Tecnici Settore Urbanistica  
5) AREA Quarta – Polizia Locale  

  

 

LIVELLI DI RESPONSABILITA’ ORGANIZZATIVA  

Le succitate aree sono affidate al Responsabile del Servizio con il profilo di Posizione 
Organizzativa/Incarico di elevata qualificazione. 
Il segretario Generale sovrintende e coordina le attività dei succitati Responsabili.  
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AMPIEZZA MEDIA DELLE UNITA’ ORGANIZZATIVE   

Le aree hanno le seguenti competenze e risorse umane.  

 

AREA Prima – 
Servizi 

Amministrativi 

Uffici  Dotazione   Note  

Responsabile  Nr. 1 Funzionario 
Amministrativo 

  

Ufficio Sociale  
Nr. 2 Funzionari-
assistenti sociali + 2 
Operatori Esperti   

 

Ufficio Servizi Scolastici  Nr. 1 Istruttore   

Ufficio Anagrafe  

Nr. 3,5 Istruttori + 1 
Operatore Esperto 
(categoria disabili) 

Il Posto di operatore 
esperto è vacante. 
Il posto di Istruttore al 
50% è vacante 

Ufficio 
Segreteria/Protocollo  

Nr. 1 Funzionario + 2 
Istruttori 

 

Messo  Nr. 1 Operatore Esperto    

Totale  Nr. 14,50    

 
COMPETENZE  
1. Assistenza agli organi di governo  
2. Segreteria, contratti e  affari generali   
3. Protocollo, archivio, notificazione e pubblicazione atti, comunicazione, informazione e 

relazioni con il pubblico  
4. Affari legali e contenzioso  
5. Servizi demografici/governativi   
6. Assistenza sociale e domiciliare, alloggi popolari  
7. Istruzione pubblica e assistenza scolastica Biblioteca  
8. Cultura, sport e tempo libero, associazionismo  

 

AREA Seconda 
Servizi Finanziari 

Uffici  Dotazione   Note  

Responsabile  Nr. 1 Funzionario Contabile  

Ufficio Ragioneria  Nr. 2 Istruttore  
Dal 17.06.2024 un Posto di 
istruttore sarà vacante 

Ufficio Tributi  Nr. 2 Istruttore  

Ufficio Personale  Nr. 1 Funzionario    

Ufficio Informatica  Nr. 1 Istruttore  Posto vacante  

Totale  Nr. 7    

 
COMPETENZE  

1. Programmazione e bilancio  

2. Rendicontazione e controlli   

3. Gestione tributi  

4. Gestione giuridica ed economica personale   

5. Economato, inventario contabile, gestione pratiche assicurative   
Sistema informatico 

 



11  
  

 

 

AREA Terza/B –  
Servizi Tecnici 

Settore  
URBANISTICA  

Uffici  Dotazione   Note  

Responsabile  Nr. 1 Funzionario 
Servizi Tecnici  

Vacante – sarà coperto con 
incarico ai sensi dell’art. 110, 
comma 1 del D.Lgs. 
267/2000  

Ufficio Urbanistica  
Nr. 1 Funzionario 
+ 2 Istruttori   

Il Funzionario è in aspettativa 
non retribuita  

Ufficio Ambiente  Nr.1 Funzionario   

Ufficio Attività Produttive  Nr.1 Istruttore   

 Totale  Nr. 6    

  
COMPETENZE  

1. Urbanistica   
2. Edilizia privata   

3. Ambiente, igiene pubblica  

4. Commercio e attività produttive, turismo  

  

 

 

 

 

AREA Terza/A –  
Servizi Tecnici  

Settore LAVORI 
PUBBLICI  

Uffici  Dotazione   Note  

Responsabile  Nr. 1 Funzionario Servizi Tecnici  

Ufficio Manutenzioni  Nr. 2 Operatori Esperti  

Ufficio Lavori Pubblici  Nr. 1 Funzionario + 2 Istruttori   

Totale  Nr. 6   

 
COMPETENZE  

Lavori pubblici   
Servizi tecnici e manutentivi  
Espropriazioni  
Segnaletica stradale  

  

AREA Quarta – 
Polizia Locale  

Uffici  Dotazione   Note  
Responsabile  Nr. 1 Funzionario di Vigilanza   

Ufficio Polizia  Nr. 5 Agenti di Polizia Locale 
1 Posto di Agente 
sarà coperto dal 01 
marzo 2024. 

Totale  Nr. 6    

  
COMPETENZE  

1. Polizia locale e amministrativa   
2. Polizia stradale ed ambientale  

3. Pubblica sicurezza (funzioni ausiliare)  

4. Protezione civile  
5. Controllo randagismo  
6. Manifestazioni temporanee  

7. Insegne Pubblicitarie 
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3.2 Organizzazione del lavoro agile 
 
Premessa  
In questa sottosezione sono indicati, secondo le più aggiornate Linee Guida emanate dal 

Dipartimento della Funzione Pubblica, nonché in coerenza con i contratti, la strategia e gli 
obiettivi legati allo sviluppo di modelli innovativi di organizzazione del lavoro, anche da 

remoto (es. lavoro agile e telelavoro).  

In particolare, la sezione deve contenere:  

- le condizionalità e i fattori abilitanti (misure organizzative, piattaforme tecnologiche, 

competenze professionali);  

- gli obiettivi all’interno dell’amministrazione, con specifico riferimento ai sistemi di 
misurazione della performance;  

- i contributi al miglioramento delle performance, in termini di efficienza e di efficacia 

(es. qualità percepita del lavoro agile; riduzione delle assenze, customer/user satisfaction per 
servizi campione).  

 

Piano Organizzativo del Lavoro Agile- Programmazione del lavoro agile e delle sue 

modalità di attuazione e sviluppo  

  
Parte 1  

Livello Di Attuazione E Sviluppo 1 

Il Comune di Casale sul Sile, nel corso dell’anno 2020, si è dotato di direttive interne per 

disciplinare il c.d. smart working emergenziale (D.L. 18/2020, art. 87) come successivamente 

si esporrà.  

Prima dell’anno 2020 il Comune non aveva istituito/sperimentato la modalità lavorativa in 
smart working.  
  

Il ricorso allo smart working nel corso del triennio 2020-2022 è stato il seguente:  
  

Nel corso del 2020 n. 6 dipendenti (suddivisi in n. 3 uomini e n. 3 donne) del 

Comune hanno svolto smart working per un totale di 1104 ore.  

  

Nel corso del 2021 n 4 dipendenti (n. 3 donne e n. 1 uomo) del Comune hanno svolto smart 

working per un totale di 275 ore.  

  

Nel corso del 2022 n. 2 dipendenti (n. 1 donna e n. 1 uomo) del Comune hanno svolto smart 

working per un totale di 302 ore.  

 

Nel corso del 2023 nessun dipendente del Comune ha richiesto l’attivazione dello  smart 

working.  

  

                                                           

1L’Amministrazione descrive in modo sintetico il livello attuale di implementazione e di sviluppo del lavoro agile, 

utilizzando, ove possibile, dati numerici. Tale livello costituisce la base di partenza (baseline) per programmarne 

il miglioramento nel periodo di riferimento del Piano organizzativo. 
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L’Ente, terminato il periodo emergenziale, si è poi dotato di uno schema di accordo 

individuale per disciplinare il c.d. lavoro agile ordinario.  

  

Come emerge dai dati appena esposti il ricorso a tale modalità è stata rilevante nel primo 

anno caratterizzato anche dalla chiusura delle scuole.  

 

Al 1.02.2024 il Comune ha in organico:  

• 4,5 Responsabili di Servizio (dato che rapporta dipendenti part-time ai dipendenti a 

tempo pieno: infatti un Responsabile è assunto con contratto a tempo determinato 

e part-time al 50%);  

• 30,36 dipendenti (dato che rapporta i dipendenti part-time ai dipendenti a tempo 
pieno) di cui:  

- 18 impiegati a tempo pieno; 

- 3 impiegati part-time con orario pari allo 83,33%;  
- 3 agenti di polizia locale a tempo pieno; 
             -  1 agente di polizia locale part-time con orario pari al 85,71;  

- 2 operai manutentori; 

- 2 assistenti sociali; 

- 1 funzionario in aspettativa; 

- 1 operatore socio 

assistenziale. 

 

A breve l’organico sarà implementato di due unità:  

• 1 operatore esperto a tempo pieno;  

• 1 agente di polizia locale a tempo pieno.  
 

Si specifica inoltre che:  

• l’Area Vigilanza è composta, oltre che dal Responsabile, da quattro agenti di polizia 

locale che lavorano in regime di turnazione.  

• l’ufficio anagrafe è composto di quattro unità che svolgono attività di front-office.  
 

In conclusione, al 1.02.2024 i dipendenti totali in organico, senza effettuare il rapporto 

dipendenti part-time/full time e comprendendo anche i dipendenti non in servizio attivo (ad 

es. per congedo, aspettativa ed altri motivi), sono pari a 36.  
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Parte 2  

Modalità Attuative  

L’Amministrazione descrive in modo sintetico le scelte organizzative che intende 

operare per promuovere il ricorso al lavoro agile1.  

 

In questa sezione del Piano, l’Amministrazione descrive sinteticamente le misure 

organizzative, i requisiti tecnologici, i percorsi formativi del personale, anche 

dirigenziale, che intende attuare.  

 Misure organizzative attuate nel corso del triennio 2020-2022  

Il Comune di Casale sul Sile nel corso del triennio 2020-2022 ha attuato le seguenti misure 

organizzative volte a migliorare/promuovere il ricorso al lavoro agile.  
  

  Sul piano formativo e sul piano dell’informazione  

Il Comune durante la pandemia ha fornito l’informazione e la formazione generica in merito 

allo smart working ed alla relativa disciplina.  

In particolare, con circolare prot. n. .4612/I del 11.03.2020 del Segretario Comunale, venivano 
fornite le prime indicazioni in merito allo svolgimento del lavoro in modalità agile.  

Successivamente, con determinazione n. 128 del 30 Marzo 2020 avente ad oggetto: 
ADOZIONE DELLE MISURE DIRETTE ALL'ATTIVAZIONE DEL LAVORO AGILE IN EMERGENZA 

(LAE) IN ATTUAZIONE DEL DECRETO DEL PRESIDENTE DEL CONSIGLIO DEI MINISTRI DEL 11 

MARZO 2020 E DELL'ART.87 D.L. 17 MARZO 2020 N.18, sono stati adottati il disciplinare del 
lavoro emergenziale e l’allegato modulo sulla privacy.  
  

  Sul piano delle risorse materiali  

Nel corso del triennio 2020-2022 sono stati acquisiti vari PC portatili al fine di implementare 
e favorire il ricorso al lavoro agile.   

Ad oggi il numero di PC portatili è pari a nove.  

E’ stato attivato anche il collegamento VPN.  

Ormai da alcuni anni la creazione dei principali documenti dell’ente avviene tramite 

gestionali in uso   con formazione del documento nativo digitale.  

Inoltre ogni dipendente ha un proprio account gmail/google con relativa suite.  

Oltre alla fruizione di Google Meet, attraverso tale account ed in particolare l’applicativo 

Google Drive è possibile condividere i documenti da remoto tra i dipendenti appartenenti 

all’organizzazione. Gli Uffici infatti nel portale google drive hanno inserito una serie cartelle 

                                                           

1(Si ricorda che la norma prevede che possa avvalersene almeno il 15 per cento dei dipendenti impegnati in attività 

che possono essere svolte in modalità agile [vedi art. 14 c. 1 L. 124/2015], con la garanzia che gli stessi non subiscano 

penalizzazioni ai fini del riconoscimento della professionalità e della progressione di carriera. A tale riguardo, si 

raccomanda di valutare attentamente, in sede di regolamento o atto organizzativo interno, l’opportunità di ampliare 

il novero delle attività a suo tempo individuate in attuazione delle indicazioni contenute nella direttiva 1° giugno 2017, 

n. 3/2017. È infatti ragionevole presumere che, alla luce dell’esperienza maturata negli ultimi mesi nonché delle 

soluzioni organizzative e tecnologiche sperimentate, l’amministrazione ritenga svolgibili in modalità agile, anche solo 

parzialmente, attività non ricomprese negli atti organizzativi a suo tempo adottati).  
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(con un perimetro di condivisione circoscritto ai dipendenti interessati) contenenti 

documenti, testi, fogli di lavoro che agevolano il lavoro tra colleghi anche da remoto.  
  

Dall’anno 2021 il Comune ha adottato una gestione in cloud degli atti e principali 

provvedimenti dell’Ente. Anche alcuni dei servizi svolti dall’Ente sono ora gestiti con 
applicativi in cloud.  

 

Misure organizzative attuate nel 2023  

Il Comune di Casale sul Sile, nel corso del 2023 ha attuato le seguenti misure organizzative 
volte a migliorare/promuovere il ricorso al lavoro agile. 
  

  Sul piano tecnologico/risorse materiali  

L’ente ha aderito risultando quindi soggetto finanziato nell’ambito dell’iniziativa PNRR 

abilitazioni al cloud.  

Ad oggi tutti i software gestionali sono in un ambiente cloud.  

In tal modo sarà più agevole per il lavoratore agile operare da distanza senza il ricorso del 

sistema VPN. 
  

  Sul piano formativo  

Le maggiori criticità riscontrate nella gestione dello smart working c.d. emergenziale si sono 

riscontrate sotto il profilo del management ovvero sotto il profilo dell’organizzazione del 
lavoro per obiettivi/attività e sul monitoraggio della stessa attività.  

Nel corso del 2023 non è stata fatta alcuna attività formativa su questo specifico punto 

rivolta al Segretario Comunale ed ai Responsabili di PO.  
Il Comune ha favorito le pari opportunità e l’equilibrio di genere. 
  

  Sul piano normativo  

Era in programma l’adozione di un regolamento sul lavoro agile conformemente alle 

previsioni di cui all’art. 63 CCNL 16.11.2022 con termine presunto entro il 31 Dicembre 

2023. E’ ancora in fase istruttoria. 
  
  

 

Misure organizzative da attuare nel corso del biennio 2024-2025  

Il Comune di Casale sul Sile, nel corso del biennio 2024-2025 attuerà le seguenti misure 
organizzative volte a migliorare/promuovere il ricorso al lavoro agile. 
  

  Sul piano tecnologico/risorse materiali  

L’ente continua ad avere tutti i software gestionali in un ambiente cloud.  

In tal modo sarà più agevole per il lavoratore agile operare da distanza senza il ricorso del 

sistema VPN. 
La digitalizzazione è lo strumento per realizzare una piena accessibilità fisica e digitale 

dell’Amministrazione: è necessario che i Responsabili, attraverso un’apposita analisi 

organizzativa, redigano la Mappatura delle attività remotizzabili e non. 
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  Sul piano formativo  

Nel corso del biennio l’Ente valuterà attività formative rivolte al Segretario Comunale ed ai 
Responsabili di PO riguardanti l’organizzazione del lavoro per obiettivi/attività e il 

monitoraggio della stessa attività. 

Non si esclude una formazione rivolta ai dipendenti su quelle che sono le dimensioni su cui si 
fonda il “lavoro agile”: l’autonomia, il sostenere il benessere organizzativo, la motivazione dei 

collaboratori e il senso di appartenenza all’Ente.  

L’Ente favorisce sempre le parità opportunità e l’equilibrio di genere. 

   Sul piano normativo  

Adozione di un regolamento sul lavoro agile conformemente alle previsioni di cui all’art. 63 

CCNL 16.11.2022. Termine entro il 31 Dicembre 2024.  

  

L’Amministrazione descrive in modo sintetico le scelte logistiche di ridefinizione degli spazi di 

lavoro (progettazione di nuovi layout degli uffici, spazi di co-working, altre sedi 

dell’amministrazione, ecc.) che intende attuare per promuovere e supportare il ricorso al 

lavoro agile.  

Allo stato l’Amministrazione non ha previsto delle diverse scelte logistiche.   

  

  
 

ALLEGATO 1 (in formato elettronico accessibile) Mappatura delle attività 

che possono essere svolte in modalità di lavoro agile  

L’Amministrazione definisce l’elenco delle attività che possono essere svolte in 

modalità di lavoro agile nelle diverse funzioni, servizi e uffici, anche tenendo conto del 

grado di digitalizzazione delle procedure in corso nei vari settori e processi e 

evidenziando le eventuali criticità incontrate e le possibili soluzioni.  

  
In occasione dell’assunzione della Determinazione n. 128 del 30.03.2020 il Segretario 

Generale rinviava ai singoli Responsabili l’individuazione delle attività/mansioni non 
effettuabili con la modalità lavorativa dello smart working c.d. emergenziale.  

  

Terminato il c.d. smart working emergenziale (15.10.2021),  le Linee guida del Ministro 
della Pubblica Amministrazione del 30/11/2021, pubblicate conformemente a quanto 

previsto dall’art. 1 comma 6 del Decreto Ministeriale del 8 Ottobre 2021, a firma dello 

stesso Ministro, prevedono che: “L’amministrazione individua le attività che possono 

essere effettuate in lavoro agile, previo confronto con le organizzazioni sindacali, fermo 

restando che sono comunque esclusi i lavori in turno e quelli che richiedono l’utilizzo 
costante di strumentazioni non remotizzabili”.  

L’indicazione ministeriale è stata sostanzialmente riproposta nell’art. 64 del CCNL 

16.11.2022 Funzioni Locali.  
Si segnala inoltre  la recente direttiva del Ministro della Pubblica Amministrazione del 

29.12.2023 che fornisce indicazioni alle amministrazioni pubbliche in tema di lavoro 
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agile, in occasione della cessazione della disciplina dello smart working per i soggetti 

fragili. 
   

Tenuto conto del contesto normativo/contrattuale sopra indicato e dell’esperienza 

maturata nel corso del triennio si forniscono i seguenti indirizzi:  
  

-le attività di competenza dell’Area 4 (area vigilanza) di norma non sono effettuabili 

tramite lavoro agile stante:  
•  l’organizzazione del lavoro per turni, la natura delle attività svolte e la ridotta 

dotazione del personale.  

- le attività svolte dagli operai e dall’operatore socio sanitario non sono effettuabili 

tramite la modalità di lavoro agile.  
  

I restanti dipendenti svolgono, in misura diversa, attività che potrebbero essere svolte in 

modalità di lavoro agile.  
La percentuale di attività effettuabili tramite lavoro agile rispetto al totale delle attività 

svolte dipende da vari fattori che incidono dunque sulla individuazione delle attività 
effettuabili tramite lavoro agile.  

Si elencano ora alcuni di questi fattori:  

- dotazione organica ridotta ed infungibilità delle mansioni:  

- percentuale dell’orario di lavoro dedicato all’attività di front office;  

- mansioni che richiedono un confronto immediato e continuo con colleghi, responsabili, 

amministratori; necessità di formazione continua o costante (specie per i neo-assunti);  

- ruolo di coordinamento;  

- necessità di supporti non digitalizzati per l’effettuazione delle mansioni e non 

disponibili da remoto.  
Spetta quindi al singolo Responsabile individuare le attività effettuabili tramite lavoro 

agile: la Mappatura delle attività che possono essere svolte in modalità di lavoro agile 

viene rimessa ad un atto di organizzazione che ciascun Responsabile di Area sarà tenuto 
ad adottare in relazione ai servizi e alla dotazione organica assegnata. Questo in 

considerazione del fatto che ai Responsabili è riconosciuta la competenza in merito 

all’organizzazione del lavoro nell’ambito della propria Area e che gli stessi sono i soggetti 
che possono opportunamente valutare quali attività possono essere rese in modalità di 

lavoro agile e quali, al contrario, richiedano la presenza in servizio del personale.  

 
La normativa vigente prevede che almeno il 15% dei dipendenti assegnati allo svolgimento di 
attività che possono essere rese a distanza possa avvalersi della modalità di prestazione 
lavorativa agile.  
 
Il Comune una volta individuate le posizioni di lavoro in cui può essere svolta attività in lavoro 
agile, anche a rotazione, definisce lo svolgimento delle attività al ricorrere delle seguenti 
condizioni minime:  
− la possibilità di svolgere da remoto almeno parte della attività a cui è assegnato il lavoratore, 
senza la necessità di costante presenza fisica nella sede di lavoro;  
− la possibilità di utilizzare strumentazioni tecnologiche idonee allo svolgimento della 
prestazione lavorativa al di fuori della sede di lavoro;  
− la possibilità di monitorare la prestazione e valutare i risultati conseguiti;  
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− non deve essere pregiudicata l'erogazione dei servizi rivolti a cittadini ed imprese che 

deve avvenire con continuità, efficienza e regolarità, nel rispetto dei tempi previsti dalla 
normativa vigente. 
  
Parte 3  

Soggetti, processi e strumenti del lavoro agile 1 

Di seguito si individuano le figure coinvolte nel processo di cambiamento: 

 
Giunta Comunale: fornisce l’indirizzi generali in materia di lavoro agile attraverso 

l’approvazione del POLA e del Regolamento previsto dall’art. 63 CCNL 16.11.2022  
Segretario Generale: coordina l’attività dei Responsabili dei Servizi in materia di lavoro 

agile, fornisce direttive agli uffici, stipula e gestisce, con il supporto dell’Area II, gli 

accordi individuali di lavoro agile stipulati con i Responsabili dei servizi. Vigila sul 
rispetto delle indicazioni fornite dal presente piano.  

Responsabile Area II: stipula l’accordo individuale di lavoro agile su richiesta del 

Responsabile di servizio dove opera il collaboratore che richiede l’attivazione del lavoro 
agile.  

Responsabili d’Area: collaborano con la Giunta ed il Segretario Generale 

nell’implementazione del lavoro agile. Valuta l’accoglimento delle richieste di 
attivazione del lavoro agile secondo le indicazioni del presente piano, individuando il 

numero di giornate svolte in modalità a distanza. Richiedono al Responsabile di Area II 
la stipulazione dell’accordo individuale. Hanno un ruolo di regia, di promozione e di 

coordinamento volto a promuovere le prestazioni lavorative in modalità di lavoro agile; 

dovranno anche occuparsi di identificare degli obiettivi idonei e dei sistemi di 
misurazione atti a valutare le prestazioni lavorative in modalità agile. 

Responsabile della Transizione Digitale (coincidente con il Responsabile dell’Area II): 

supporta dal punto di vista tecnologico lo sviluppo dello smart working.  

Organismo di Valutazione: esercitano funzioni consultive, se richieste, in merito 

all’organizzazione del lavoro agile e sotto il profilo della misurazione della performance 

di tale modalità lavorativa.  

C.U.G.: seguendo le indicazioni della Direttiva n. 2/2019 che ne ha ulteriormente chiarito 

compiti e funzioni, le amministrazioni devono valorizzare il ruolo dei CUG anche 

nell’attuazione del lavoro agile nell’ottica di politiche di conciliazione dei tempi di lavoro 
e vita privata funzionali al miglioramento del benessere organizzativo. Il Comitato Unico 

di Garanzia sarà coinvolto al fine di promuovere le azioni più idonee volte a garantire le 
pari opportunità di genere nell’attivazione del lavoro agile.  

  

                                                           

1L’Amministrazione descrive in modo sintetico i soggetti coinvolti, il ruolo, le strutture, i processi, gli strumenti 

funzionali all’organizzazione e al monitoraggio del lavoro agile, così come risulta dagli atti organizzativi adottati, 

avendo cura di evidenziare le interazioni tra i soggetti. A tale proposito si rammenta che nelle Linee guida è previsto il 

coinvolgimento dei seguenti soggetti: Dirigenti (con particolare riferimento ai responsabili delle risorse umane), 

Comitati unici di garanzia (CUG), Organismi indipendenti di valutazione (OIV) e Responsabili della Transizione al 

Digitale (RTD).  
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Parte 4  

Programma di sviluppo del lavoro agile1  

  

Tenuto conto dello sviluppo dello smart working all’interno dell’ente si forniscono i seguenti 

indirizzi:  

a) l’attivazione del lavoro agile avverrà previa richiesta del dipendente;  

b) il Responsabile/Segretario valuterà o meno l’accoglimento della richiesta sulla 

base delle esigenze organizzative e sulla quantità di attività realizzabili in 

modalità lavoro agile;  

c) il numero massimo di dipendenti per i quali viene attivato lo smart working è pari 

a 42;  

d) in caso di richieste superiori al limite previsto al punto precedente si tiene conto 

di quanto previsto dall’art. 64 comma 3 CCNL 16.11.2022; 

e) l’accordo non potrà avere durata superiore a 6 mesi3 e potrà essere rinnovato più 

volte fermo il limite di cui alla lettera c. 

                                                           

1La scelta sulla progressività e sulla gradualità dello sviluppo del lavoro agile è rimessa all’Amministrazione, che deve 

programmarne l’attuazione tramite il POLA, tenendo conto del grado di sviluppo legato ad eventuali sperimentazioni 

pregresse, alle dimensioni dell’ente e alle specificità organizzative.  In ragione delle peculiarità dei rispettivi 

ordinamenti, gli Enti locali si adeguano agli indirizzi generali contenuti nelle Linee guida del Dipartimento della funzione 

pubblica e declinano i contenuti specifici del POLA compatibilmente con le loro caratteristiche e dimensioni.  

In questa sezione del Piano l’amministrazione definisce gli obiettivi e gli indicatori di programmazione organizzativa 

del lavoro agile, facendo riferimento alle modalità attuative descritte sinteticamente nella parte 2. Ciò lungo i tre step 

del programma di sviluppo: fase di avvio, fase di sviluppo intermedio, fase di sviluppo avanzato.  

Nell’arco di un triennio, l’amministrazione deve giungere ad una fase di sviluppo avanzato in cui devono essere 

monitorate tutte le dimensioni indicate.  

Si raccomanda di evitare duplicazioni rispetto ad altre sezioni del Piano della performance.  

  
2 Significa che in un determinato momento possono essere attivi al massimo 4 accordi individuali a 

prescindere dal numero di giornate di lavoro svolte fuori sede previsto dal singolo accordo.  

3 Ciò al fine di garantire la rotazione tra i dipendenti  



 

DIMENSIONI   OBIETTIVI  INDICATORI  STATO  
2020  

(baseline)  

FASE DI  
AVVIO  

  
Target 
2021  

FASE DI  
SVILUPPO 

INTERMEDIo 
Target  
2022  

FASE DI 
SVILUPPO 

AVANZATO  
Target  
2023  

FASE DI 
SVILUPPO 
AVANZAT

O  
Target  
2024 

FONTE  

 

          

Adesione PNRR - Cloud   
Conclusione migrazione 
gestionali in cloud  

       Entro il 
31.12.2024 

  

 Adozione Regolamento   

 SI/NO         Entro il 
31.12.2024 

  

  
NOTE  

  
  

        

  
DIMENSIONI  OBIETTIVI  INDICATORI  STATO  

2020  
(baseline)  

FASE DI  
AVVIO  

  
Target 
2021  

FASE DI  
SVILUPPO 
INTERME

DI O  
Target  
2022  

FASE DI  
SVILUPPO 

AVANZATO  
Target  
2023  

FASE DI 
SVILUPPO 
AVANZAT
O Target 

2024 

FON
TE  

 

         
Stipula 4 accordi di lavoro agile  N. accordi stipulati         4   

NOTE Il raggiungimento dell’obiettivo dipende anche dalla volontà del 
dipendente di attivare la modalità di lavoro agile 
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DIMENSIONI  OBIETTIVI  INDICATORI  STATO  
2020  

(baseline)  

FASE DI 
AVVIO  
 
Target 2021  

FASE DI  
SVILUPPO 

INTERMEDI O  
Target  
2022  

FASE DI 
SVILUPPO 
AVANZAT 

O  
Target  
2023  

FASE DI 
SVILUP

PO 
AVANZ

ATO 
Target 
2024 

FONTE  
  

 

         
 Qualità del lavoro svolto in modalità agile  Tempi di lavorazione delle 

richieste pervenute online 
           

   Grado di soddisfazione dei 
Responsabili 

           

   Grado di soddisfazione dei 
dipendenti 

           

  
NOTE  

          

  
DIMENSIONI  OBIETTIVI  INDICATORI  STATO  

2020  
(baseline

)  

FASE DI  
AVVIO  

  
Target 
2021  

FASE DI  
SVILUPPO 

INTERMEDI 
O  

Target  
2022  

FASE DI 
SVILUPP

O 
AVANZAT 

O  
Target  
2023  

FASE DI 
SVILUPPO 

AVANZATO 
Target 
2024 

FONTE  

 

         
 Riflesso economico della performance organizzativa  Riduzione ore di straordinario         Riduzione 

2% 
  

   Riduzione n di buoni pasto          Riduzione 
2% 

  

   Riduzione costi variabili (energia elettrica, 
carta per stampante, toner stampante, 
etc…)  

           

NOTE           

 21  
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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.  

 

 

SUDDIVISIONE DEL PERSONALE IN BASE AI PROFILI PROFESSIONALI:  
  

 

 Analisi dei profili professionali in servizio  

Dirigente Nessun Dirigente  

Funzionari con Incarico di 
Elevata Qualificazione 

Sono i Responsabili di Area con poteri di impegnare l’Ente verso terzi  

Funzionario Nell’ente vi sono sia istruttori amministrativi di supporto al Responsabile di Area, sia 
Istruttori direttivi tecnici responsabili di alcune istruttorie specifiche, oltre ai Funzionari 
dedicati ai Servizi Sociali. 

Istruttori Gli istruttori amministrativi sono distribuiti nelle varie aree con il compito di istruire i 
numerosi  
adempimenti. Sono istruttori tecnici (nell’Area Tecnica), istruttori contabili (nell’area 
Finanziaria), Istruttore  
Informatico (posto vacante), istruttori amministrativi (nell’Area Amministrativa) e Agenti 
della Polizia  
Locale  

Operatori Esperti A questa categoria appartiene il Messo Notificatore, i 2 dipendenti Manutentori, 2 
amministrativi di supporto all’Area Amministrativa e un operatore esperto dei servizi 
sociali. 

Operatori Nessun Dipendente  

  

 

  



 

CONSISTENZA DEL PERSONALE AL 31 DICEMBRE 2023:  

  

Profili Professionali.  

Posti 
Complessivi 
per effetto 

dell’aggiorna
mento della 

struttura 
organizzativa 

Di cui posti    
attualmente 
vacanti o che 
si renderanno 
vacanti  entro 
Giugno 2024 

Posti da coprire per 
effetto del presente 

piano  Costo complessivo dei 
posti coperti e da 

coprire  
(su base annua) 

FT  PT  FT  PT  FT  PT  

Funzionario con 
Incarico di elevata 
qualificazione/posizi
one organizzativa 

5  1  1* 0  €. 35.500,00  

Funzionario Servizi 
Amm.vi Contabili  

2         

Funzionario Servizi 
Sociali 

2       

Funzionario Servizi 
tecnici  

3***          

Istruttore Servizi 
Amm.vi Contabili  

12 0,50  2 0,5 2 0,50  82.150,00  

Istruttore Servizi 
Tecnici  3            

Agente di Polizia 
Locale  5**    1  1   36.100,00  

Istruttore Servizi 
Informatici  

1    1      ----  

Operatori esperti 
servizi 
amministrativi  

3   1  1   30.900,00 

Operatori esperti 
servizi socio-
assistenziali 

1       

Operatori esperti 
servizi tecnico-
manutentivi 

2          

TOTALE  
39,0

0  
0,50  6,00 0,5 4  0,50  € 184.650,00 

  

*Il posto vacante di Funzionario Tecnico sarà coperto mediante incarico ai sensi dell’art. 110 c. 1 

della Legge 267/2000 con decorrenza 01.06.2024. 

** Il  posto di Agente di Polizia Locale vacante viene coperto con decorrenza  dal 01.03.2024. 

***Di cui uno in aspettativa non retribuita  



 

3.3.2 Programmazione strategica delle risorse umane  

Premessa  
Il piano triennale del fabbisogno si inserisce a valle dell’attività di programmazione 
complessivamente intesa e, coerentemente ad essa, è finalizzato al miglioramento della qualità dei 
servizi offerti ai cittadini e alle imprese.   
Attraverso la giusta allocazione delle persone e delle relative competenze professionali che servono 
all’amministrazione si può ottimizzare l’impiego delle risorse pubbliche disponibili e si perseguono 
al meglio gli obiettivi di valore pubblico e di performance in termini di migliori servizi alla collettività.   
La programmazione e la definizione del proprio bisogno di risorse umane, in correlazione con i 
risultati da raggiungere, in termini di prodotti, servizi, nonché di cambiamento dei modelli 
organizzativi, permette di distribuire la capacità assunzionale in base alle priorità strategiche.  In 
relazione, è dunque opportuno che le amministrazioni valutino le proprie azioni sulla base dei 
seguenti fattori:  
- capacità assunzionale calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa; - 
stima del trend delle cessazioni, sulla base ad esempio dei pensionamenti; 
- stima dell’evoluzione dei bisogni, in funzione di scelte legate, ad esempio:  
a) alla digitalizzazione dei processi (riduzione del numero degli addetti e/o individuazione di 
addetti con competenze diversamente qualificate);  
b) alle esternalizzazioni/internalizzazioni o potenziamento/dismissione di 
servizi/attività/funzioni;  
c) ad altri fattori interni o esterni che richiedono una discontinuità nel profilo delle risorse 
umane in termini di profili di competenze e/o quantitativi.  
  

 

 



 

 

 

Nel corso del triennio 2024-2026 si procederà alle seguenti assunzioni  
 ANNO 2024  

  
 

ANNO 2025  

 Cat.  Qualifica  Modalità di Assunzione  DECORRENZA  
(previsione)  

NOTE  

Nr. 1 Istruttore 
Istruttore Servizi 

Amministrativi – Contabili 

Progressione Verticale “In 
deroga” 

01/01/2025 

L’assunzione sarà determinata dalla 
progressione verticale “in deroga” ai 
sensi dell’art. 13 del CCNL del 16.11.2022 
di un dipendente dell’Area degli 
Operatori Esperti. 

Area. Qualifica Modalità di Assunzione 
DECORRENZA 

(previsione) 
NOTE 

Nr. 1 Istruttore  
Istruttore Servizi 

Amministrativi – Contabili 

Mobilità/Concorso/scorrimento 

graduatorie 
APRILE 2024   

Nr. 1 Istruttore pt 

50% 

Istruttore Servizi 

Amministrativi – Contabili 
Mobilità/Concorso/scorrimento 

graduatorie 
APRILE 2024   

Nr. 1 Istruttore Agente di Polizia Locale Mobilità Volontaria 1 MARZO 2024 
La procedura, al momento 

dell’adozione del presente 

atto,  è conclusa 

Nr. 1 Operatore 

Esperto 

Operatore Esperto nei 

servizi Amministrativi-

Contabili  

Mobilità/Concorso/scorrimento 

graduatorie  
APRILE 2024 

Riservato Disabili legge 

68/99 art. 1 

Nr. 1 Funzionario  -  

Titolare incarico di 

Elevata 

Qualificazione 

Funzionario Tecnico 
Procedura ai sensi dell’art. 110 

c. 1 D.lgs. 267/2000 
GIUGNO 2024  



 

  

 ANNO 2026 

Cat.  Qualifica  Modalità di Assunzione  DECORRENZA  
(previsione)  

NOTE  

Nessuna Assunzione – 
Viene ammesso il turn-

over 
    

 

 

La compatibilità con i vincoli di bilancio e della finanza pubblica  

Il DM del 20.04.2020 e la conseguente circolare del giugno 2020 hanno rivoluzionato le regole per l’assunzione a tempo indeterminato.  

La normativa attuale consente l’assunzione di personale se il rapporto tra costo del personale ed entrate correnti è inferiore ad una 

determinata soglia.  

Rimane il Vincolo del c. 557 quater della legge 27.12.2006 nr. 96.  

Attualmente il Comune di Casale sul Sile si colloca nella prima fascia (spesa al di sotto del 27%) come dal seguente prospetto  

 

 



 

 

  
  

Secondo le nuove regole il Comune potrebbe espandere la propria spesa del personale del 2024 fino al rapporto del 27% rispetto alle 

entrate e quindi aumentare la spesa complessiva fino ad euro 1.803.914,70 (+Irap), a parità di entrate. Tuttavia per il 2024 la spesa 

massima per nuove ed ulteriori assunzioni non può superare la spesa del personale del 2018 maggiorata del 22 per cento e più 

precisamente per una spesa massima di euro 1.634.000,46 (+ Irap). Per i successivi anni il tetto sarà di euro 1.803.914,70 (come previsto 

dell’art. 5 del DM del 17.03.2020).   

Infine, di seguito la verifica del limite posto dal c.557 dell’art. 1 della legge nr. 296 del 27.12.2006.  

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 



 

 

Lo specchietto evidenzia che la spesa previste per il triennio 2024- 2026 non supera la media della 

spesa del triennio 2011-2013.  

L’ente quindi può procedere alle assunzioni di cui al punto 3.3.1 ed è, inoltre, in grado di assorbire 

l’eventuale rientro del personale in aspettativa ai sensi dell’art. 110 del Dlgs 267/2000.  

 

Come visto più sopra il posto di Responsabile dell’Area III è attualmente coperto con apposito incarico 

a tempo determinato, ai sensi dell’art. 110 c.1 del Dlgs 267/2000.  

Tale incarico perdurerà fino alla chiusura del periodo di aspettativa volontaria non retribuita di un 

dipendente.  

È sempre possibile in corso d’anno procedere a coperture di posti resosi vacanti per un periodo supe-

riore ai due mesi previa assunzione di personale a tempo determinato (anche appartenete alle categorie 

protette di cui alla legge 68/99) o con altre modalità di lavoro flessibile, se attinente a servizi essen-

ziali.  
  
La stima dell’evoluzione dei bisogni per il triennio 2024-2026 è determinata, oltre a quanto già indi-

cato più sopra, dalla sostituzione del personale eventualmente cessato. Ad oggi non sono presenti 

nuove domande di cessazione dal servizio.  
  
  
  
  
   



 

3.3.3 Obiettivi di trasformazione dell’allocazione delle risorse  

Premessa  
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.  

Verso la fine dell’esercizio 2022 e all’inizio di questo esercizio 2023 si è iniziata e conclusa una 
importante riorganizzazione della struttura amministrativa dell’ente mediante la modifica del 
livello di inquadramento di un dipendente e la suddivisione dell’Area Tecnica e delle sue 
competenze in due nuove aree al fine di dare alle richieste dei cittadini una risposta più efficiente 
ed efficace.  

  
  

3.3.4 Strategia di copertura del fabbisogno  

Premessa  
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.  
Non sono previste nuove coperture di fabbisogno del personale oltre a quelle già indicate più 
sopra.  

  
  

 

 

  



 

 

  

3.3.5 Formazione del personale  

Premessa  
Questa sottosezione sviluppa le seguenti attività riguardanti la formazione del personale: 
- le priorità strategiche in termini di riqualificazione o potenziamento delle competenze 
tecniche e trasversali, organizzate per livello organizzativo e per filiera professionale;  
- le risorse interne ed esterne disponibili e/o ‘attivabili’ ai fini delle strategie formative; 
- le misure volte ad incentivare e favorire l’accesso a percorsi di istruzione e qualificazione 
del personale laureato e non laureato (es. politiche di permessi per il diritto allo studio e 
di conciliazione);  
- gli obiettivi e i risultati attesi (a livello qualitativo, quantitativo e in termini temporali) della 
formazione in termini di riqualificazione e potenziamento delle competenze e del livello di 
istruzione e specializzazione dei dipendenti, anche con riferimento al collegamento con la 
valutazione individuale, inteso come strumento di sviluppo.  
  

Riferimenti normativi:   

La stesura del presente programma formativo e la programmazione degli interventi per il triennio 

2023/2025, ha come fonti di riferimento:   

 l’art.7 del D.lgs n. 165 del 30 marzo 2001 che stabilisce che le amministrazioni pubbliche 

curano la formazione e l’aggiornamento del personale, ivi compreso quello con qualifiche 

dirigenziali, garantendo altresì l’adeguamento dei programmi formativi al fine di contribuire 
allo sviluppo della cultura di genere della pubblica amministrazione;   

 Legge 16 gennaio 2003, n. 3 recante “Disposizioni ordinamentali in materia di Pubblica 

Amministrazione”, che introduce l’art. 7 bis al D.lgs. n.165/2001 e prevede l’obbligo per le 
Amministrazioni di predisporre annualmente un piano di formazione del personale, 

strumento indispensabile per assicurare continuità ed efficacia ai processi formativi e di 

qualificazione dei dipendenti;   

 l’art 1 della L. 190/2012 (cd. Legge anticorruzione) secondo cui la formazione è altresì una 
delle misure di sicurezza da prevedere nel Piano triennale per la prevenzione della corruzione 

quale mezzo per contrastare fenomeni distorsivi nell’esercizio delle funzioni pubbliche e 

l’illegalità in genere;   

 l’art. 13 (Formazione informatica dei dipendenti pubblici) del D. Lgs. 7 marzo 2005, n. 82 - 

Codice dell'amministrazione digitale;   

 il CCNL 16.11.2022, art. 54 e seguenti;   

 la Direttiva del Ministro per la Pubblica Amministrazione 23.03.2023 ad oggetto: 

“Pianificazione della formazione e sviluppo delle competenze funzionali alla transizione 

digitale, ecologica e amministrativa promosse dal Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza”; 

  la Direttiva del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 28.06.2023 avente ad oggetto: 

“Framework delle competenze trasversali del personale di qualifica non dirigenziale delle 

Pubbliche Amministrazioni”; 

 la Direttiva del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 28.11.2023 ad oggetto: “Nuove 

indicazioni in materia di misurazione e di valutazione della performance individuale”; 

 

   

Obiettivi e priorità:   

Gli obiettivi che il Programma formativo si prefigge di realizzare e che troveranno attuazione nel 
Piano formativo annuale per il triennio di riferimento, sono:   



 

 aggiornare le competenze esistenti per lo sviluppo professionale dei dipendenti nel loro 
insieme;   

 accompagnare i processi di inserimento lavorativo del personale neoassunto attraverso 

percorsi di formazione iniziale, allo scopo di fornire competenze e conoscenze finalizzate al 

ruolo che sarà ricoperto;   

 mettere in relazione la formazione sia con gli obiettivi organizzativi e innovativi 

dell’Amministrazione (mantenere e ampliare le competenze necessarie), sia con la crescita 

culturale di ciascuno (allargare le conoscenze necessarie), condizione indispensabile per lo 
sviluppo di una organizzazione;   

 garantire l’aggiornamento professionale in relazione all’utilizzo di nuove metodologie 

lavorative ovvero di nuove tecnologie, nonché il costante adeguamento delle prassi 
lavorative alle eventuali innovazioni intervenute, anche per effetto di nuove disposizioni 

legislative;   

 individuare e favorire misure formative finalizzate alla transizione al digitale, nonché 
interventi di supporto per l’acquisizione e l’arricchimento delle competenze digitali, in 

particolare quelle di base.   
   

Risorse per la formazione:   

Le risorse stanziate nel Bilancio 2024 per la formazione del personale, ammontano 

complessivamente ad € 10.000,00. È previsto lo stanziamento della medesima somma anche per gli 
anni 2025 e 2026, salvo diverse disposizioni normative al riguardo.   

Le risorse stanziate in Bilancio sono gestite in forma congiunta dai Responsabili di Area al fine di 

autorizzare la partecipazione ai corsi del personale interessato.   

Contribuiscono alla formazione anche i corsi promossi gratuitamente da Enti e Associazioni diversi, 

quelli svolti con risorse umane interne e quelli connessi ad altra tipologia di spesa (consulenze, 

assistenza software, ecc.).   
   

Programma degli interventi di formazione ed aggiornamento:   

All’interno del presente documento si delinea la formazione e l’aggiornamento non solo quale 

strumento atto a sostenere l’attività dell’Ente, ma anche come opportunità ai singoli dipendenti per 
l’accrescimento professionale.   

Nel concreto le azioni formative sono finalizzate ad un reale incremento sul piano delle conoscenze, 

competenze e capacità tecnico-gestionali.   

In particolare nel corso del triennio 2024/2026 l’azione formativa si propone di rispondere in 

particolare ai fabbisogni derivanti da:   

 assicurare percorsi di formazione iniziale per l’inserimento lavorativo del personale da 

assumere, previsto nel Piano dei fabbisogni;   

 innovazioni di carattere normativo e/o tecnologico; sviluppare le competenze del personale 

funzionali alla realizzazione della transizione al digitale, amministrativa ed ecologica, 
promosse anche dal PNRR;   

 obblighi di legge (normativa in tema di privacy, anticorruzione,...);   

 necessità di aggiornamento professionali.   

Con specifico riguardo allo sviluppo delle competenze digitali, anche ai fini del perseguimento degli 

obiettivi previsti dal PNRR, l’Ente ha a disposizione altresì il portale della formazione “Syllabus”, 

messo a disposizione dal Ministero della Pubblica Amministrazione.   

Verranno messe in pratica tutte le misure – possibili in base all’organizzazione dell’Ente – per 

conseguire gli obiettivi indicati dalla citata Direttiva del Ministro della Pubblica Amministrazione 

relativamente alla formazione tramite la piattaforma Syllabus:   
  



 

 2024: completamento delle attività di assessment e avvio della formazione da parte di una 
ulteriore quota di personale (25%) per il raggiungimento del 55% del personale;   

 2025: completamento delle attività di assessment e avvio della formazione da parte di una 

ulteriore quota di personale (20%) per il raggiungimento del 75% del personale.   
  

Verrà inoltre promossa la partecipazione del personale dipendente a corsi e seminari di 

aggiornamento organizzati da altri Enti, da scuole di formazione pubbliche o private e da Associazioni 

nazionali di particolare importanza come ANCI, ANUSCA e ANUTEL.   

E’ altresì fatto salvo il processo di autoformazione ed aggiornamento costante delle competenze, 

attraverso il collegamento telematico a siti istituzionali o specialistici.   

Sono inoltre attivi diversi abbonamenti a riviste specializzate in uso agli uffici.   

Il Comune persegue gli obiettivi strategici in materia di prevenzione della corruzione e della 

trasparenza definiti dalla Legge n. 190/2012 e annualmente organizza per tutti i dipendenti la 

formazione stabilita dalla normativa richiamata.   

 Si elencano gli interventi formativi previsti durante il triennio 2024/2026 su tematiche specifiche dei 
servizi comunali, all’interno delle quali si ritiene più utile prevedere occasioni di studio e 
aggiornamento tecnico-professionale:   

 Aggiornamento in materia contabile;  

 Aggiornamento in materia di procedimenti per appalto di servizi, lavori e forniture;   

 Corsi di aggiornamento in materia tributaria indetti da ANUTEL;   

 Corsi di aggiornamento per i servizi demografici indetti da ANUSCA;   

 Aggiornamenti in materia di transizione al digitale, in particolare per i servizi che verranno 

implementati o realizzati tramite i progetti finanziati dal PNRR;   

 Aggiornamenti in materia di gestione del personale, assunzioni ecc.;   

 Aggiornamenti in materia di commercio /Suap;   

 Aggiornamenti vari in materia di Codice della Strada e per procedimenti della Polizia Locale per 
il personale addetto;   

 Aggiornamenti in materia di Edilizia, Urbanistica ed Ambiente;   

 Aggiornamenti in materia di sicurezza sul lavoro;   

 Aggiornamenti su procedure e programmi informatici in dotazione agli uffici;   

 Formazione in materia di etica, integrità ed altre tematiche attinenti alla prevenzione della 

corruzione.   

  

Da segnalare infine la nota del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 25.01.2024 con il 

quale ricorda come le Amministrazioni Pubbliche siano tenute ad assegnare a tutto il personale 

di livello dirigenziale obiettivi che impegnino il dirigente stesso a promuovere un’adeguata 

partecipazione ad attività di formazione per se stesso e per il personale assegnato, per un 

impegno complessivo non inferiore alle 24 ore annue.  

 

Il Responsabile di Servizio ed il Segretario Generale si faranno parte attiva affinché venga attuato 

l’indirizzo espresso dal Ministro per la Pubblica Amministrazione tenuto conto della varietà di profili 

professionali presenti all’interno dell’ente.  



 

 

  

SEZIONE 4  
MONITORAGGIO  

 

   

4. Monitoraggio  NON COMPILARE  
  
  
  
  


