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Premessa 

Il nuovo Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO) viene introdotto con la finalità di 

consentire un maggior coordinamento dell’attività programmatoria delle pubbliche amministrazioni 

e una sua semplificazione, nonché 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. 

 
Riferimenti normativi 

L’art. 6 commi da 1 a 4 del decreto legge 9 giugno 2021 n. 80, convertito con modificazioni in 

legge 6 agosto 2021 n. 113, ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano Integrato di Attività e 

Organizzazione, che assorbe una serie di piani e programmi già previsti dalla normativa, in 

particolare: il Piano della performance, il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e per 

la Trasparenza, il Piano organizzativo del lavoro agile e il Piano triennale dei fabbisogni del 

personale, quale misura di semplificazione, snellimento e ottimizzazione della programmazione 

pubblica nell’ambito del processo di rafforzamento della capacità amministrativa delle Pubbliche 

Amministrazioni funzionale all’attuazione del Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza. 

Il Piano Integrato di Attività e Organizzazione ha una durata triennale e viene aggiornato 

annualmente, è redatto nel rispetto del quadro normativo di riferimento relativo alla Performance, ai 

sensi del decreto legislativo n. 150 del 2009 e le Linee Guida emanate dal Dipartimento della 

Funzione Pubblica, all’Anticorruzione e alla Trasparenza, di cui al Piano Nazionale Anticorruzione 

e negli atti di regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della legge n. 190 del 2012, del 

decreto legislativo n. 33 del 2013 e di tutte le ulteriori specifiche normative di riferimento delle altre 

materie dallo stesso assorbite, nonché sulla base del “Piano tipo”, di cui al Decreto del Ministro per 

la Pubblica amministrazione del 30 giugno 2022, concernente la definizione del contenuto del Piano 

Integrato di Attività e Organizzazione. 

Ai sensi dell’art. 6, comma 6-bis, del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con 

modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n. 113, come introdotto dall’art. 1, comma 12, del decreto 

legge 30 dicembre 2021, n. 228, convertito con modificazioni dalla legge n. 25 febbraio 2022, n. 15 

e successivamente modificato dall’art.7, comma1 del decreto legge 30 aprile 2022, n. 36, convertito 

con modificazioni, in legge 29 giugno 2022, n. 79, le Amministrazioni e gli Enti adottano il PIAO a 

regime entro il 31 gennaio di ogni anno o in caso di proroga per legge dei termini di approvazione 

dei bilanci di previsioni, entro 30 gg. dall’approvazione di quest’ultimi. 

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
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Amministrazioni tenute all’adozione del PIAO con meno di 50 dipendenti, procedono alle attività di 

cui all’articolo 3, comma 1, lettera 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’articolo 1, comma 16, della legge n. 190 del 2012, quali aree a rischio corruttivo, quelle 

relative a: 

 autorizzazione/concessione; 

 contratti pubblici; 

 concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi; 

 concorsi e prove selettive; 

 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. 

L’art. 1 c. 1 del DPR n. 81/2022 individua gli adempimenti relativi agli strumenti di 

programmazione che vengono assorbiti dal PIAO. 
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1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE 

Ente: Comune di Albidona 

Indirizzo: Vico II Principe Umberto snc  

C.F.: 81001050780 – P.IVA: 01379770785 

Telefono: 098152001 
 

Sito internet: http://www.comune.albidona.cs.it/ 

PEC: comune.albidona.cs@legalmail.it 

Dipendenti a tempo indeterminato al 31.12.2023: nr. 9 

Abitanti al 31.12.2023: nr.  1109 
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2.1. Performance 

 
 
 

 
 

PREMESSA 
In base al disposto del comma 1 dell’art. 10 “Piano della Performance e Relazione sulla 
performance” del D.lgs. 27 ottobre 2009, n. 150, nel testo modificato dal D. Lgs del 25 maggio 
2017, n.74, il Piano della Performance è il documento programmatico triennale, che è definito 
dall’organo di indirizzo politico-amministrativo in collaborazione con i vertici dell’amministrazione 
e secondo gli indirizzi impartiti dal Dipartimento della funzione pubblica ai sensi dell’articolo 3, 
comma 2, e che individua gli indirizzi e gli obiettivi strategici e operativi di cui all’articolo 5, 
comma 01, lettera b), e definisce, con riferimento agli obiettivi finali e intermedi e alle risorse, gli 
indicatori per la misurazione e la valutazione della performance dell’amministrazione, nonché gli 
obiettivi assegnati al personale dirigenziale e i relativi indicatori. 
Il Piano è frutto di una procedura concertata di individuazione e definizione di obiettivi 
particolarmente strategici per l’attuazione di quanto previsto nelle linee programmatiche di 
mandato, che vede coinvolti i Responsabili di Area. 
Il Piano ha una struttura molto semplice, in quanto contiene gli obiettivi da raggiungere, nonché gli 
indicatori generali alla luce dei quali sarà possibile, al termine dell’esercizio finanziario di 
riferimento, verificare i risultati conseguiti dal Comune nel suo complesso, nonché l’operato dei 
Responsabili di Area. 

 
 

2.1.1 Ciclo di gestione della performance 

Il D.lgs. n. 150/2009, così come modificato dal D.lgs. n. 74/2017, stabilisce che ogni 
amministrazione pubblica è tenuta a misurare ed a valutare la performance con riferimento 
all’amministrazione nel suo complesso, alle unità organizzative o aree di responsabilità in cui si 
articola e ai singoli dipendenti, secondo le modalità ivi indicate e secondo gli indirizzi impartiti dal 
Dipartimento della funzione pubblica. 
Prevede l’obbligo per le amministrazioni pubbliche di adottare metodi e strumenti idonei a 
misurare, valutare e premiare la performance individuale e quella organizzativa e stabilisce che la 
misurazione e valutazione della performance è condizione necessaria per l’erogazione di premi e 
componenti del trattamento retributivo legati alla performance e rileva ai fini del riconoscimento 
delle progressioni economiche, dell’attribuzione di incarichi di responsabilità al personale, nonché 
del conferimento degli incarichi dirigenziali. 
Il citato decreto, per facilitare questo passaggio, introduce il c.d. “Ciclo di gestione della 
performance”, sinteticamente di seguito descritto e articolato nelle seguenti fasi: 
1. definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi di 

risultato e dei rispettivi indicatori; 
2. misurazione e valutazione della performance, organizzativa e individuale; 
3. utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito; 
4. rendicontazione dei risultati. 

 
2. SEZIONE: PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 
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2.1.1.1 Performance organizzativa e individuale 

L’art. 8 del D.lgs. n. 150/2009 definisce gli ambiti di misurazione e valutazione della performance 
organizzativa e prevede che le valutazioni della performance organizzativa sono predisposte sulla 
base di appositi modelli definiti dal Dipartimento della funzione pubblica. 
L’art.19-bis del Decreto prevede la partecipazione dei cittadini e degli altri utenti finali al processo 
di misurazione della performance organizzativa. 
Il Dipartimento della funzione pubblica ha adottato le “Linee guida sulla valutazione partecipativa 
nelle amministrazioni pubbliche” (n. 4/2019) per favorire la partecipazione di cittadini ed utenti alla 
valutazione della performance organizzativa, in attuazione di quanto previsto dagli articoli 7 e 19 
bis del D.lgs. n. 150/2009, ma non ha ancora adottato le Linee guida per le valutazioni della 
performance organizzativa, di cui al citato art. 8 del Decreto. 
Nelle “Linee guida per la misurazione e valutazione della performance individuale” (n. 5/2019) 
ribadisce che gli obiettivi della struttura (performance organizzativa) e obiettivi (individuali) del 
dirigente e/o del dipendente sono due “entità” distinte, ossia: 
 gli obiettivi di performance organizzativa rappresentano i “traguardi” che la struttura/ufficio 

deve raggiungere nel suo complesso e al perseguimento dei quali tutti (dirigenti e personale) 
sono chiamati a contribuire; 

 gli obiettivi individuali, invece, sono obiettivi assegnati specificamente al Responsabile di 
Area, il quale è l’unico soggetto chiamato a risponderne. Essi possono essere collegati agli 
obiettivi della struttura, ma possono anche fare riferimento ad attività di esclusiva 
responsabilità del Responsabile di Area e non collegate a quelle della struttura. 

Tutto ciò premesso, si ritiene opportuno individuare i seguenti obiettivi che riguarderanno tutta la 
struttura comunale e, di conseguenza, gli esiti della loro valutazione incideranno sulla valutazione 
dei Responsabili di Area: 
 permanenza del Comune nella fascia di Ente virtuoso, ossia al di sotto del primo “valore soglia” 

di 29,50% di cui all’art. 4, comma 1 - Tabella 1 del D.P.C.M. 17/03/2020 recante “Misure per la 
definizione delle capacità assunzionali di personale a tempo indeterminato dei comuni”; 

 puntuale rispetto dei termini di legge nell’adozione dei provvedimenti amministrativi; 
 puntuale rispetto degli equilibri di Bilancio in fase di redazione e in ogni fase della sua gestione; 
 tempi dei pagamenti annuali inferiori ai 30 giorni, come rilevati dall’indicatore di tempestività 

di pagamenti riferito all’esercizio 2023; 
 mancata richiesta di attivazione dell’intervento del Segretario comunale (potere sostitutivo), ai 

sensi dell’art. 2, comma 9 quater, della Legge n. 241/1990. 
La nozione di performance individuale è contenuta nell’art. 9 del D.lgs. n. 150/2009 e la Funzione 
Pubblica, nelle Linee guida n. 2/2017 (dettate per i Ministeri) e nelle Linee guida n. 5/2019, 
chiarisce che la performance individuale è l’insieme dei risultati raggiunti e dei comportamenti 
realizzati dall’individuo che opera nell’organizzazione. In particolare, evidenzia che le dimensioni 
che compongono la performance individuale sono: 
 gli obiettivi individuali, ossia gli obiettivi assegnati specificamente al Responsabile di Area, il 

quale è l’unico soggetto chiamato a risponderne: essi possono essere collegati agli obiettivi della 
struttura, ma possono anche fare riferimento ad attività di esclusiva responsabilità del 
Responsabile di Area e non collegate a quelle della struttura; 

 i risultati, riferiti agli obiettivi annuali inseriti nel Piano della performance o negli altri 
documenti di programmazione. 
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2.1.1.2 Collegamento con il Piano triennale di Prevenzione della Corruzione 

A decorrere dal 2017, a seguito delle modifiche introdotte dal D.lgs. n. 97/2016, l’art. 1, comma 8, 
della Legge 190/2012 dispone che l’organo di indirizzo definisce gli obiettivi strategici in materia di 
prevenzione della corruzione e trasparenza quale contenuto necessario dei documenti di 
programmazione strategico gestionale e del PTPC. 

Nel processo di individuazione degli obiettivi sono stati considerati gli adempimenti cui le 
amministrazioni pubbliche sono tenute in materia di tutela della trasparenza e dell’integrità e di lotta 
alla corruzione e all’illegalità, con particolare riferimento all’attuazione delle misure finalizzate a 
rendere più trasparente l’operato dell’Ente e a contrastare i fenomeni di corruzione. 

 
 

2.1.2 Ciclo di gestione della performance 
 
Il “ Ciclo di gestione della performance” si compone del Piano della performance/Piano degli 
obiettivi. Lo stesso contiene l’individuazione degli obiettivi gestionali. Gli obiettivi possono vedere 
coinvolti nella loro realizzazione singoli dipendenti (Obiettivo individuale) o dipendenti anche delle 
diverse Aree (Obiettivi trasversali). 
Ogni obiettivo di performance individuale è raggiungibile attraverso l’utilizzo delle risorse umane e 
assegnate ad ogni Area e nell’ambito delle eventuali risorse finanziarie assegnate. Ai sensi del 
vigente Regolamento per la valutazione della performance, gli obiettivi assegnati con il presente 
Piano ai Responsabili di Area, sono obiettivi di Performance organizzativa e di performance 
individuale. Gli obiettivi di Performance organizzativa riguardano tutta la struttura comunale e, di 
conseguenza, gli esiti della loro valutazione incideranno sulla valutazione degli stessi Responsabili. 
La misurazione e valutazione della performance, organizzativa e individuale, è effettuata 
annualmente tenendo conto della realizzazione degli obiettivi, unitamente agli altri elementi 
secondo le modalità e i criteri stabiliti nel Regolamento di valutazione della Performance. 
Il riconoscimento e l’erogazione dei sistemi premianti è commisurato ai risultati complessivamente 
raggiunti, secondo le modalità e i criteri stabiliti. 
I risultati raggiunti sono rendicontati, in forma aggregata e anonima, e pubblicati annualmente nella 
sezione “Amministrazione trasparente” – sottosezione “Performance”. 

 
2.1.3 Il Piano degli Obiettivi 
Questa sezione è dedicata all’assegnazione degli obiettivi gestionali. 
Sono stati individuati i seguenti responsabili: 
- con Decreto sindacale prot. n. 728 del 13/03/2023, prorogato con Decreto sindacale prot. n. 776 

del 12/03/2024 sono state attribuite le funzioni di Responsabile del Settore Tecnico di questo 
Comune all’Ing. Michele Ventimiglia; 

- con Decreto Sindacale prot. n. 2005 del 06.10.2021 sono state attribuite le funzioni di 
Responsabile del Settore Affari Generali di questo Comune alla Dott.ssa Barletta Marianna; 

- con Decreto Sindacale prot. n. 2004 del 06.10.2021 sono state attribuite le funzioni di 
Responsabile del Settore Finanziario di questo Comune al Dott. Vincenzo Aurelio. 
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         OBIETTIVI 
 

SETTORE FINANZIARIO 

OBIETTIVO 1) 

Descrizione peso Risultati attesi 

Garantire, per quanto di competenza, il rispetto degli 
equilibri di Bilancio in fase di redazione e in ogni fase della 
sua gestione 

100% 

 

OBIETTIVO 2) 

Descrizione peso Risultati attesi 

Supportare gli organi di indirizzo politico e i responsabili 
delle altre area gestionali nelle loro attività, affinché venga 
garantito il rispetto degli equilibri di Bilancio in fase di 
redazione e in ogni fase della sua gestione 

100% 

 

OBIETTIVO 3) 

Descrizione peso Risultati attesi  

Garantire produzione ed aggiornamento delle informazioni 
di propria competenza, rendendole immediatamente 
disponibili agli organi di indirizzo politico e ai responsabili 
della altre aree gestionali  

100% 

 

OBIETTIVO 4) 

Descrizione peso Risultati attesi 

Garantire il rispetto delle scadenze del proprio settore 100% 

 

OBIETTIVO 5) 

Descrizione peso Risultati attesi 

Garantire, in assenza di cause ostative documentate, 
l’esecuzione delle liquidazioni e dei pagamenti disposti con 
atti gestionali entro il termine di 30 giorni dall’adozione 
dell’atto 

100% 

 

SETTORE AFFARI  GENERALI 

OBIETTIVO 1) 

Descrizione peso Risultati attesi 

Garantire, per quanto di competenza, il rispetto delle 
normative applicabili all’Ente 

100% 
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OBIETTIVO 2) 

Descrizione peso Risultati attesi 

Supportare gli organi di indirizzo politico e i responsabili 
delle altre area gestionali nelle loro attività, affinché venga 
garantito il rispetto delle normative vigenti, producendo 
anche relazioni periodiche che possano consentire 
un’adeguata valutazione dei contenziosi in essere al fine di 
stabilire di determinare un congruo accantonamento al fondo 
rischi da contenzioso) 

100% 

 

OBIETTIVO 3) 

Descrizione peso Risultati attesi  

Garantire produzione ed aggiornamento delle informazioni 
da pubblicare sul sito amministrazione trasparente 

100% 

 

OBIETTIVO 4) 

Descrizione peso Risultati attesi 

Garantire il rispetto delle scadenze del proprio settore 100% 

 

OBIETTIVO 5) 

Descrizione peso Risultati attesi 

Garantire, in assenza di cause ostative documentate, 
l’adozione degli atti gestionali necessari alla disposizione 
delle liquidazioni e dei pagamenti entro il termine di 30 
giorni dalla maturazione del diritto da parte del creditore 

100% 

 

SETTORE URBANISTICO – LAVORI PUBBLICI 

OBIETTIVO 1) 

Descrizione peso Risultati attesi 

Garantire il rispetto delle scadenze del proprio settore 100% 

 

OBIETTIVO 2) 

Descrizione peso Risultati attesi 

Supportare gli organi di indirizzo politico e i responsabili 
delle altre area gestionali nelle loro attività, affinché venga 
garantita una tempestiva conoscenza interna dei processi 
gestionali di propria competenza che possa consentire a 
ciascuno di poter adottare scelte consapovoli 

100% 
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OBIETTIVO 3) 

Descrizione peso Risultati attesi  

Garantire produzione ed aggiornamento delle informazioni 
da pubblicare sul sito amministrazione trasparente 

100% 

 

OBIETTIVO 4) 

Descrizione peso Risultati attesi  

Avvio delle procedure di gara e conclusone dei procedimenti 
per il settore di competenza con adeguato anticipo rispetto 
alle scadenze previste 

100% 

 

OBIETTIVO 5) 

Descrizione peso Risultati attesi 

Garantire, in assenza di cause ostative documentate, 
l’adozione degli atti gestionali necessari alla disposizione 
delle liquidazioni e dei pagamenti entro il termine di 30 
giorni dalla maturazione del diritto da parte del creditore 

100% 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

L’ingente flusso di denaro a disposizione, da una parte, e le deroghe alla legislazione ordinaria 
introdotte per esigenze di celerità della realizzazione di molti interventi, dall’altra, ad avviso 
dell’Autorità, richiedono il rafforzamento dell’integrità pubblica e la programmazione di efficaci 
presidi di prevenzione della corruzione per evitare che i risultati attesi con l’attuazione del PNRR 
siano vanificati da eventi corruttivi, con ciò senza incidere sullo sforzo volto alla semplificazione e 
alla velocizzazione delle procedure amministrative. 
Il legislatore ha introdotto inoltre il Piano integrato di attività e organizzazione (PIAO), che deve 
essere adottato annualmente dalle amministrazioni di cui all’art. 1, co. 2, del D.lgs. n. 165/2001 
(escluse le scuole di ogni ordine e grado e le istituzioni educative) e in cui la pianificazione della 
prevenzione della corruzione e della trasparenza è parte integrante, insieme ad altri strumenti di 
pianificazione, di un documento di programmazione unitario. 
Il PNA prevede una parte generale, volta a supportare i RPCT e le amministrazioni nella 
pianificazione delle misure di prevenzione della corruzione e della trasparenza alla luce delle 
modifiche normative sopra ricordate che hanno riguardato anche la prevenzione della corruzione e 
la trasparenza. Una parte speciale, incentrata sulla disciplina derogatoria in materia di contratti 
pubblici a cui si è fatto frequente ricorso per far fronte all’emergenza pandemica e all’urgenza di 
realizzare interventi infrastrutturali di grande interesse per il Paese. 
Gli orientamenti sono finalizzati a supportare i RPCT nel loro importante ruolo di coordinatori della 
strategia della prevenzione della corruzione e, allo stesso tempo, cardini del collegamento fra la 
prevenzione della corruzione e le altre sezioni di cui si compone il PIAO. 
La trasparenza rimane presidio necessario per assicurare il rispetto della legalità e il controllo 
diffuso, nonché per rafforzare la prevenzione e la gestione di conflitti di interessi. 

2.2 Rischi corruttivi e trasparenza 
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Obiettivo principale del legislatore è, infatti, quello di mettere a sistema e massimizzare l’uso delle 
risorse a disposizione delle pubbliche amministrazioni (umane, finanziare e strumentali) per 
perseguire con rapidità gli obiettivi posti con il PNRR, razionalizzando la disciplina in un’ottica di 
massima semplificazione e al contempo migliorando complessivamente la qualità dell’agire delle 
amministrazioni. 
Ai sensi dell’art. 1, comma 7 della legge n. 190/2012, il Responsabile della prevenzione della 
corruzione e della trasparenza è individuato nel Segretario Comunale, il quale è il soggetto 
incaricato dalla norma di proporre il Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione e della 
Trasparenza, di cui all’art. 1 comma 8 della medesima normativa, che dovrà essere adottato 
dall’Organo di indirizzo politico. 
Il cardine dei poteri del RPCT è centrato sul prevenire la corruzione - ossia sulla adeguata 
predisposizione degli strumenti organizzativi interni all’amministrazione per il contrasto 
dell’insorgenza di fenomeni corruttivi, intesi in senso ampio, e sulla verifica che ad essi sia stata 
data attuazione effettiva - e che i poteri di controllo e di verifica di quanto avviene 
nell’amministrazione sono funzionali a tale obiettivo. 
I RPCT, nell’esecuzione delle loro funzioni devono conformarsi ai seguenti principi: 
- improntare la gestione alla massima collaborazione con gli organi istituzionali, burocratici e di 

controllo coinvolti delle attività oggetto del presente piano; 
- informare i dipendenti del contenuto del piano e delle indicazioni in esso presenti affinché gli 

stessi possano con maggiore facilità e precisione adeguarsi al contenuto del medesimo; 
- raccordarsi periodicamente per verificare la compatibilità dell’azione amministrativa al Piano. 

La presente 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. 190/2012 e del D.lgs. 33/2013, 
integrati dal D.lgs. 97/2016 e s.m.i. 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. 
Sulla base degli indirizzi e dei supporti messi a disposizione dall’ANAC, i Responsabili 
propongono l’aggiornamento della pianificazione strategica in tema di anticorruzione e trasparenza 
secondo canoni di semplificazione calibrati in base alla tipologia di amministrazione ed 
avvalendosi di previsioni standardizzate. In particolare, la sottosezione, sulla base delle indicazioni 
del PNA vigente, contiene le seguenti analisi che sono schematizzate in tabelle: 

a. 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; 

b. Valutazione di impatto del contesto interno per evidenziare se la mission dell’ente e/o la sua 
struttura organizzativa possano influenzare l’esposizione al rischio corruttivo della stessa; 

c. Mappatura dei processi di lavoro 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; 

d. Progettazione di misure organizzative per il trattamento del rischio. Individuati i rischi 
corruttivi le amministrazioni programmano le misure sia generali, che specifiche per contenere i 
rischi corruttivi individuati, anche ai fini dell’antiriciclaggio e l’antiterrorismo. 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. 

e. Monitoraggio annuale sull’idoneità e sull’attuazione delle misure, con l’analisi dei risultati 
ottenuti. 
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2.2.1 Analisi del contesto esterno 
L’analisi del contesto in cui opera questo Ente mira a descrivere e valutare come il rischio 
corruttivo possa verificarsi a seguito delle eventuali specificità dell’ambiente in termini di strutture 
territoriali e di dinamiche sociali, economiche e culturali o in ragione di caratteristiche 
organizzative interne. 

A) Analisi del contesto esterno 
L’Anac attraverso il progetto Misurazione del rischio di corruzione rende disponibile un set di 
indicatori per quantificare il rischio che si verifichino eventi corruttivi a livello territoriale, 
utilizzando le informazioni contenute in varie banche dati. Gli indicatori possono essere considerati 
come dei campanelli d’allarme, che segnalano situazioni potenzialmente problematiche. In questo 
modo permettono, ad esempio, di avere il quadro di contesti territoriali più o meno esposti a 
fenomeni corruttivi sui quali investire in termini di prevenzione e/o di indagine. 
Un’amministrazione collocata in un territorio caratterizzato dalla presenza di criminalità 
organizzata e da infiltrazioni mafiose può essere soggetta a maggiore rischio in quanto gli studi 
sulla criminalità organizzata hanno evidenziato come la corruzione sia uno dei tradizionali 
strumenti di azione delle organizzazioni malavitose. 

Fermo restando la difficoltà strutturale di individuare con esattezza le dimensioni effettive della 
corruzione, gli elementi tratti dalle indagini penali possono comunque fornire importanti indicazioni 
riguardo la fenomenologia riscontrata in concreto e i fattori che ne agevolano la diffusione, 
favorendo l’elaborazione di indici sintomatici di possibili comportamenti corruttivi. A essere 
interessate sono state pressoché tutte le regioni d’Italia. 

 

 
2.2.2 Analisi del contesto interno 
B) Analisi del contesto interno 

Per quanto riguarda l’analisi del contesto interno si rinvia ai dati riportati nel Documento Unico di 
Programmazione 2024/2026 in cui è illustrata l’attività di pianificazione tenuto conto della 
componente strategica e di quella operativa in coerenza con le linee programmatiche da attuare 
durante il mandato politico approvate con apposita delibera di Consiglio Comunale. 

Per l’organizzazione dell’Ente si rinvia alla sezione 3. “Organizzazione e capitale umano” 
 

 
2.2.3 Le aree a rischio comune 
Le aree di rischio corruzione comuni e trasversali a tutti i settori: 

A) Area acquisizione e progressione del personale 

B) Area affidamento di lavori, servizi e forniture 

C) Area provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari privi di effetto economico 
diretto ed immediato per il destinatario 

 
2.2.4 I fattori abilitanti del rischio corruttivo 
Il livello di esposizione al rischio è condizionato e determinato da diversi fattori abilitanti che 
potrebbero essere presenti nella organizzazione dell’Ente o nella gestione di alcuni procedimenti, i 
fattori abilitanti che possono incidere negativamente sul rischio corruzione sono: 
1. mancanza di misure di trattamento del rischio, i controlli; 
2. mancanza di trasparenza; 
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3. eccessiva regolamentazione, complessità e scarsa chiarezza della normativa di riferimento; 
4. inadeguatezza o assenza di competenze del personale addetto ai processi; 
5. mancata attuazione del principio di distinzione tra politica e amministrazione. 

 
2.2.5 Misure generali di prevenzione 
Sono individuate le seguenti misure generali di prevenzione della corruzione: 

 ROTAZIONE STRAORDINARIA 
 CODICE DI COMPORTAMENTO 
 CONFLITTO DI INTERESSI 
 INCONFERIBILITA’/INCOMPATIBILITA’ di INCARICHI  
 INCARICHI EXTRAISTITUZIONALI 
 DIVIETO DI PANTOUFLAGE:  

A tal fine, si declinano le clausole di divieto di pantouflage: 
1) Dichiarazione da sottoscrivere al momento della cessazione dal servizio o dall’incarico 
resa nel seguente modo: Con la presente il sottoscritto (…) dichiara di conoscere l’art. 1, comma 
42, lett. l), della L. n. 190/2012 che ha inserito all’art. 53 del D.lgs. n. 165/2001 il comma 16-ter e 
come tale si impegna al pieno rispetto della medesima. 
2) Dichiarazione dell’operatore economico concorrente di rispetto dell’art. 53, comma 16-

ter, del D.lgs. n. 165/2001, resa nel seguente modo: Ai sensi e per gli effetti del comma 16-
ter dell’art. 53 del D.lgs. n. 165/2001 e in virtù di quanto indicato nel Piano Anticorruzione in 
vigore presso il Comune, e consapevoli della responsabilità penale per falsa dichiarazione si 
dichiara di non avere stipulato contratti di lavoro o comunque attribuito incarichi a ex 
dipendenti pubblici dell’amministrazione per la quale viene presentata candidatura per il 
presente procedimento di affidamento. L’operatore economico è altresì a conoscenza che i 
contratti conclusi e gli incarichi conferiti in violazione di quanto previsto dal comma 16-ter 
dell’art. 53 del D.lgs. n. 165/2001, sono nulli ed è fatto divieto ai soggetti privati che li hanno 
conclusi o conferiti di contrattare con le pubbliche amministrazioni per i successivi tre anni 
con obbligo di restituzione dei compensi eventualmente percepiti e accertati ad essi riferiti. 

 
 TUTELA DEL DIPENDENTE CHE EFFETTUA SEGNALAZIONI DI ILLECITO (C.D. 

WHISTLEBLOWER)  
 PATTI DI INTEGRITÀ NEGLI AFFIDAMENTI  
 ROTAZIONE ORDINARIA : è una misura organizzativa preventiva finalizzata a limitare il 

consolidarsi di relazioni che possono alimentare dinamiche improprie alla gestione 
amministrativa, conseguenti alla permanenza nel tempo nel medesimo ruolo. In merito 
all’istituto della rotazione ordinaria questo Ente di piccole dimensioni presenta una struttura con 
vincoli sia soggettivi che oggettivi all’attuazione della rotazione. Al fine di assicurare il buon 
andamento e la continuità dell’azione amministrativa, ed evitare inefficienze e 
malfunzionamenti, la rotazione ordinaria viene attuata quando vi è la possibilità di inserire una 
figura nuova nell’organizzazione, valutando la possibilità di ruotare le figure esistenti, 
assicurando la formazione per l’acquisizione delle competenze professionali. Nei casi di 
mancata applicazione dell’istituto sono adottate misure per evitare che il soggetto non 
sottoposto a rotazione abbia il controllo esclusivo dei processi. 

 
2.2.6 Misure anticorruzione ed analisi del rischio 
Si allegano le schede A e B relative rispettivamente all’analisi del rischio ed alle misure 
anticorruzione del piano triennale della prevenzione della corruzione e trasparenza 2024-2026. 

  

2.2.7 Monitoraggio sul piano 
La programmazione delle misure di prevenzione viene completata con un sistema di monitoraggio e 
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verifica periodica delle stesse, per effettuare periodicamente un riesame dello stato complessivo del 
sistema di gestione del rischio, sia sull’attuazione, sia sull’idoneità delle misure. 
I dipendenti destinati a operare in settori e/o attività particolarmente esposti alla corruzione, i 
responsabili delle posizioni organizzative, con riferimento alle rispettive competenze previste dalla 
legge e dai regolamenti vigenti, attestano di essere a conoscenza del piano di prevenzione della 
corruzione. Essi devono astenersi, ai sensi dell’art. 6 bis legge 241/1990, in caso di conflitto di 
interessi, segnalando tempestivamente ogni situazione di conflitto, anche potenziale. 
I Responsabili di Area dovranno relazionare annualmente sull’andamento della gestione e su 
qualsiasi anomalia accertata. 
Il nucleo di valutazione verifica la corretta applicazione del piano di prevenzione della corruzione 
da parte dei capo settore in sede di verifica annuale sul raggiungimento degli obiettivi di settore e di 
valutazione della performance individuale. 
Le norme del presente piano recepiscono dinamicamente le modifiche alla legge 190 del 2012. 
Gli aggiornamenti annuali del piano tengono conto: 

• delle normative sopravvenute che impongono ulteriori adempimenti; 
• delle normative sopravvenute che modificano le finalità istituzionali dell’amministrazione;  
• dell’emersione di rischi non considerati in fase di predisposizione del P.T.P.C.; 
• di nuovi indirizzi o direttive contenuti nel P.N.A. 

L’aggiornamento nel triennio di vigenza della sezione avviene in presenza di fatti corruttivi, 
modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di disfunzioni amministrative significative intercorse. 
Scaduto il triennio di validità, il piano è modificato sulla base delle risultanze dei 
monitoraggi  effettuati nel triennio. 

 

2.2.8 Obblighi di trasparenza 
Per quanto riguarda l’attività di programmazione dell’attuazione degli obblighi di trasparenza si 
rinvia ai contenuti pubblicati, oltre che all’Albo Pretorio, nella sezione Amministrazione 
Trasparente del sito web dell’Ente e agli esiti del relativo monitoraggio annuale, predisposto sulla 
base della griglia elaborata dall’ANAC, nonché alle richieste di accesso civico semplice e 
generalizzato. 
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3.1 STRUTTURA ORGANIZZATIVA 

3.1.1 Organigramma dell’ente con dettaglio della struttura organizzativa 

 
 
 

 

In questa sezione si presenta il modello organizzativo adottato dall’Ente, indicando l’organigramma 
e il conseguente funzionigramma, con i quali viene definita la macrostruttura dell’Ente 
individuando le strutture di massima rilevanza, nonché la microstruttura con l’assegnazione dei 
servizi e gli uffici. 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
SETTORI DELL’ENTE CON A CAPO RESPONSABILI DI E.Q. 

SETTORE AFFARI GENERALI 

SETTORE FINANZIARIO 

SETTORE TECNICO 

 

 
 

3.2 Piano Organizzativo del Lavoro Agile (POLA) 

Allo stato attuale, l’ente non dispone di un regolamento per il lavoro agile, lo stesso sarà 
successivamente adottato previa informazione e confronto con le OO.SS.  

Vengono indicate di seguito le caratteristiche e le modalità di realizzazione del lavoro agile (smart 
working o lavoro da remoto).  

 

3.2 ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE 

 
3. SEZIONE ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 

CONSIGLIO 

COMUNALE 

 
GIUNTA 

COMUNALE 

 
SINDACO 

 
SEGRETARIO 

COMUNALE 

 
REVISORE DEI 

CONTI 
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Principi generali 

L’istituto del lavoro agile/smart working è una forma di organizzazione e di esecuzione della 
prestazione lavorativa volta anzitutto e principalmente a promuovere, per i propri dipendenti, la 
conciliazione tra tempi di vita e di lavoro (work-life balance) in attuazione dell’art. 14 della legge 7 
agosto 2015, n. 124 e tenendo conto degli articoli da 18 a 23 della legge 22 maggio 2017 n. 81. 

Possono avvalersi del lavoro agile tutti i dipendenti del Comune, siano essi con rapporto di lavoro a 
tempo pieno o parziale e indipendentemente dal fatto che siano stati assunti con contratto a tempo 
indeterminato o determinato, secondo le condizioni e nei limiti previsti dal presente documento. 

Al dipendente in lavoro agile si applica la disciplina vigente per i dipendenti dell’Ente, anche per 
quanto concerne il trattamento economico, la valutazione della performance e le aspettative in 
merito ad eventuali progressioni di carriera o iniziative formative. 

In particolare, il lavoratore che svolge la prestazione in modalità di lavoro agile ha diritto ad un 
trattamento economico e normativo non inferiore a quello complessivamente applicato, nei 
confronti dei lavoratori che svolgono le medesime mansioni esclusivamente in presenza. 

I dipendenti che svolgono attività lavorativa in lavoro agile hanno diritto a fruire dei medesimi titoli 
di assenza previsti per la generalità dei dipendenti comunali, inclusi i permessi previsti dai contratti 
collettivi o dalle norme di legge. Nelle giornate in cui la prestazione lavorativa viene svolta in 
modalità agile non è tuttavia possibile effettuare lavoro su turni, trasferte, lavoro svolto in 
condizioni di rischio. Nei giorni di prestazione lavorativa in lavoro agile non sono configurabili 
prestazioni di lavoro aggiuntive, straordinarie, notturne o festive, fatti salvi i casi di reperibilità. 

Al dipendente in lavoro agile restano applicabili le norme sull’incompatibilità di cui all’art. 53 del 
D. Lgs. 165/2001, come disciplinate dal vigente Regolamento sull’Ordinamento degli Uffici e dei 
Servizi. Il dipendente in lavoro agile è comunque soggetto al codice disciplinare ed all’applicazione 
delle sanzioni ivi previste. 

Durante le giornate in lavoro agile sono mantenute le ordinarie funzioni gerarchiche e/o di 
coordinamento inerenti al rapporto di lavoro subordinato. Il potere di controllo sulla prestazione 
resa al di fuori dei locali aziendali si espliciterà, attraverso la verifica dei risultati ottenuti. Tra il 
dipendente in lavoro agile e diretto responsabile saranno condivisi obiettivi puntuali, chiari e 
misurabili, che possano consentire di monitorare i risultati della prestazione lavorativa in lavoro 
agile. 

Condizioni generali per lo svolgimento della prestazione lavorativa in modalità di lavoro agile 

La prestazione può essere svolta in modalità di lavoro agile, qualora sussistano le seguenti 
condizioni generali: 

− sia possibile svolgere, almeno in parte, le attività lavorative assegnate senza la necessità di 
costante presenza fisica negli abituali locali di lavoro dell’Ente; 

− lo svolgimento della prestazione di lavoro in modalità agile non deve in alcun modo 
pregiudicare o ridurre la fruizione dei servizi resi dall’Ente a favore degli utenti; 

− deve essere garantita un’adeguata rotazione del personale che può prestare lavoro in 
modalità agile, dovendo comunque essere prevalente, per ciascun lavoratore, l’esecuzione 
della prestazione in presenza; 

− sia possibile utilizzare strumentazioni tecnologiche idonee e connessioni alla rete aziendale 
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se necessari allo svolgimento della prestazione lavorativa, al di fuori dei locali di lavoro 
dell’Ente; 

− sia possibile monitorare la prestazione lavorativa e verificare e valutare i risultati raggiunti o 
conseguiti; 

− l’attività lavorativa sia coerente con le esigenze organizzative e funzionali della struttura 
lavorativa di appartenenza del dipendente-lavoratore agile; 

− il dipendente-lavoratore agile possa godere di autonomia operativa, abbia la possibilità di 
organizzare da sé, in modo responsabile, l’esecuzione della prestazione lavorativa, abbia 
sufficienti competenze informatiche e tecnologiche, se ritenute necessarie per lo 
svolgimento dell’attività lavorativa assegnata; 

− le comunicazioni con i responsabili e i colleghi possano aver luogo con la medesima 
efficacia e livello di soddisfazione anche mediante strumenti telefonici e telematici; 

− le comunicazioni con gli utenti non siano necessarie o possano aver luogo con la medesima 
efficacia e livello di soddisfazione anche mediante strumenti telefonici e telematici. 

Sono escluse dal novero delle attività remotizzabili quelle che non presentano le caratteristiche 
indicate sopra, quali, a titolo meramente esemplificativo e non esaustivo quelle che prevedono un 
contatto necessariamente diretto con l’utenza o da eseguire presso specifiche strutture di erogazione 
di servizi, oppure ancora prestazioni che richiedono la partecipazione ad eventi, commissioni di 
concorso ecc. Sono considerate, altresì, non remotizzabili le attività che richiedono l’impiego di 
particolari macchine ed attrezzature o da effettuare in contesti e luoghi diversi del territorio 
comunale (esempi: attività di notificazione, sopralluoghi in-loco, servizi di polizia municipale sul 
territorio, manutenzione strade, manutenzione verde pubblico, ecc.) o qualora non sia possibile la 
consultazione e lavorazione di un’ingente quantità di documenti cartacei all’esterno della sede di 
lavoro. 

Modalità di accesso al lavoro agile e natura dell’Accordo 

L’accesso al lavoro agile avviene mediante sottoscrizione di Accordo stipulato in forma scritta fra il 
dipendente, e il direttore/dirigente responsabile della struttura di appartenenza del dipendente stesso. 
L’accordo individuale indica: 

− Dati anagrafici e professionali del richiedente; 
− Disciplina dell’esecuzione della prestazione lavorativa al di fuori dei locali aziendali, con 

specifico riferimento alla durata complessiva dell’accordo, indicazione della quantità 
massima di giornate in lavoro agile fruibili mensilmente attraverso un rinvio al Regolamento 
vigente; 

− Strumenti e tecnologie di lavoro e loro impiego; 
− Forme di esercizio del potere direttivo del dirigente/responsabile di riferimento; 
− Disposizioni in materia di trattamento dei dati personali; 
− Garanzie e adempimenti circa la salute e la sicurezza sul lavoro; 
− Diritti e modalità di recesso; 
− Modalità di monitoraggio della prestazione lavorativa resa all’esterno dei locali aziendali, 

tenendo conto dell’articolo 4 dello Statuto dei Lavoratori (limiti e possibilità di controllo a 
distanza); 

− Fasce temporali o orario di contattabilità; 
− Diritto di disconnessione. 

L’accordo viene trasmesso all’ufficio personale competente in materia di organizzazione, che lo 
acquisisce quale addendum al contratto individuale di lavoro di riferimento e per gli adempimenti 
consequenziali. 
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Durante la fase di svolgimento della prestazione in lavoro agile, previa intesa tra le parti, sarà 
sempre possibile modificare le condizioni previste nell’accordo individuale, sia per motivate 
esigenze espresse dal/dalla lavoratore/lavoratrice, sia per necessità organizzative e/o gestionali 
dell’Amministrazione. Resta fermo che in caso di mancato accordo si applica il disposto sul recesso 
dall’accordo individuale come disciplinato dal Regolamento. 

Accordo di lavoro agile: durata, rinnovo, quantità di giornate in lavoro agile 

Gli accordi di lavoro agile hanno durata massima di 12 mesi, rinnovabili. 
Sono previste fino ad un massimo di 6 giornate mensili, di norma, con almeno un giorno di rientro. 
Il responsabile/dirigente può eccezionalmente autorizzare il dipendente a fruire di un numero 
superiore di giornate in lavoro agile rispetto a quelle consentite per venire incontro a particolari 
esigenze, urgenze o impedimenti del lavoratore a carattere temporaneo, qualora ciò comporti un 
evidente beneficio per l’Amministrazione. 

Nel quadro delle condizioni generali disciplinate dal regolamento, le giornate di lavoro agile fruibili 
dal dipendente devono essere concordate col dirigente/responsabile sulla base di una 
programmazione dell’attività lavorativa della singola struttura organizzativa, prendendo in 
considerazione i seguenti criteri: 

− garantire lo svolgimento delle attività indifferibili da rendere in presenza; 
− garantire la continuità e il mantenimento dello stesso livello quanti-qualitativo delle 

prestazioni e dei servizi erogati dalla singola struttura; 
− tenere conto dei periodi di ferie, permessi e altri istituti di assenza del personale della 

singola struttura organizzativa e della ricorrenza di “picchi” lavorativi previsti o prevedibili; 
− tenere conto dell’eseguibilità da remoto dell’attività lavorativa assegnata ai dipendenti della 

singola struttura organizzativa. 

Requisiti di priorità per la fruizione delle giornate di lavoro agile 

Qualora i dipendenti, che hanno già sottoscritto l’accordo, presentino richieste di giornate di lavoro 
agile in un numero ritenuto organizzativamente non sostenibile nella stessa struttura/settore, si 
adotteranno i seguenti criteri di preferenza per: 

− i lavoratori che presentino comprovata condizione di disabilità psico–fisica del lavoratore; 
− i lavoratori individuati nell’art. 18 comma 3 bis della Legge 81/2017, come modificata dal 

D. Lgs. 105/2022. 

Modalità di svolgimento dell’attività lavorativa in lavoro agile 

I luoghi in cui espletare il lavoro agile sono individuati dal singolo dipendente nel pieno rispetto di 
quanto indicato nelle informative sulla tutela della salute e la sicurezza sui luoghi di lavoro nonché 
sulla riservatezza e la sicurezza dei dati e delle informazioni oggetto di lavoro o di cui si dispone 
per ragioni di ufficio. Il dipendente, altresì, deve garantire la prestazione del servizio presso la 
struttura di appartenenza, su richiesta del dirigente/responsabile, formulata nella giornata lavorativa 
antecedente (o formulata almeno 24 ore prima) per ragioni organizzative di comprovata 
indifferibilità, fatti salvi casi di assoluta impossibilità. 

Al fine di garantire un’efficace interazione con la struttura di appartenenza e un ottimale 
svolgimento della prestazione lavorativa nonché permettere le necessarie occasioni di contatto e il 
coordinamento con i colleghi, il dipendente deve dare garanzia certa, nell’arco della giornata di 
lavoro agile, di essere contattabile attraverso gli strumenti di comunicazione a disposizione nella 
fascia oraria di maggiore compresenza degli operatori, di norma coincidente con l’arco della 
mattinata. Durante tale fascia di contattabilità il dipendente è tenuto a rendersi raggiungibile tramite 
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e-mail e/o telefonicamente dagli altri colleghi e responsabili. 

Nella fascia di contattabilità il lavoratore/lavoratrice agile può richiedere ove ne ricorrano i 
presupposti, la fruizione dei permessi orari previsti dai contratti collettivi e dalle norme di legge. 

Al di fuori della fascia di contattabilità, il/la lavoratore/lavoratrice non può avvalersi di permessi 
orari che, per effetto della distribuzione flessibile e discrezionale dell’orario di lavoro, sono 
incompatibili con questa modalità di espletamento dell’attività lavorativa. 

In ogni caso l’Ente, durante il lavoro agile, riconosce il diritto alla disconnessione dalle 
strumentazioni tecnologiche e piattaforme informatiche, che opera dalle 20:00 alle 08:00 del 
mattino successivo. 

Su richiesta dell’Amministrazione, per esigenze organizzative e/o gestionali sopravvenute 
adeguatamente motivate, durante la giornata di lavoro agile il/la dipendente può essere chiamato/a a 
prestare l’attività lavorativa in presenza presso la sede di lavoro o in altro luogo per esigenze di 
servizio (sopralluoghi, incontri istituzionali, sedi di formazione e simili). 

Eventuali impedimenti tecnici allo svolgimento dell’attività lavorativa durante il lavoro a distanza 
dovranno essere tempestivamente comunicati al proprio Responsabile/Dirigente, al fine di dare 
soluzione al problema. Qualora ciò non sia possibile, dovranno essere concordate con il proprio 
Responsabile o Dirigente le modalità di completamento della prestazione, ivi compreso, ove 
possibile, il rientro del lavoratore/lavoratrice a distanza nella sede di lavoro. In caso di ripresa del 
lavoro in presenza nella sede di lavoro, il/la lavoratore/lavoratrice agile è tenuto/a a completare la 
propria prestazione lavorativa fino al termine del proprio orario ordinario di lavoro. 

Modalità di recesso dall’accordo 

L’accordo di lavoro agile può essere risolto: 
− su richiesta scritta del dipendente; 
− d’ufficio o su iniziativa del /dirigente responsabile, qualora il dipendente non si attenga alla 

disciplina contrattuale delle prestazioni di lavoro agile o al rispetto di eventuali ulteriori 
prescrizioni impartite dal suo dirigente/responsabile, oppure per oggettive e motivate 
esigenze organizzative. 

In presenza di un giustificato motivo si può recedere senza preavviso dall’accordo individuale di 
lavoro a distanza. 

Costituiscono cause di recesso per giustificato motivo: 
− l’irrogazione di una sanzione disciplinare superiore al rimprovero scritto; 
− il mancato adempimento dello specifico obbligo formativo entro il termine indicato 

nell’accordo; 
− il mancato raggiungimento degli obiettivi assegnati in modalità di lavoro agile e definiti 

nell’ accordo. 

Per il recesso da parte del dirigente/responsabile dei dipendenti è necessario un preavviso di almeno 
30 giorni, elevati a 60 per i lavoratori disabili. Per il recesso da parte del lavoratore agile il 
preavviso è ridotto a 10 giorni. 

Lavoro da remoto in caso di calamità meteo-climatiche e idro- geologiche a carattere eccezionale 

Al fine di favorire il benessere del dipendente, diminuire la mobilità cittadina in situazione di 
criticità, limitare o eliminare l’esposizione al rischio e favorire l’adozione di misure di 
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autoprotezione e autotutela, in caso di eventi metereologici intensi o altri eventi con carattere di 
calamità naturale, quando la Protezione Civile regionale dirama un messaggio di Allerta Rossa, il 
dipendente, ad eccezione degli addetti alla Protezione civile, può richiedere l’autorizzazione a fruire 
di “lavoro da remoto in caso di calamità meteo-climatiche e idro-geologiche a carattere 
eccezionale”, esclusivamente nelle giornate di allerta, anche oltre i limiti temporali di cui al 
Regolamento. 

 
 

PREMESSA 

Il Piano Integrato di Attività e Organizzazione è introdotto nel nostro ordinamento dall’art. 6 del d.l. 
n. 80/2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge n. 113/2021 quale nuovo strumento di 
pianificazione e programmazione. 
Il “ Regolamento recante l’individuazione e l’abrogazione degli adempimenti relativi ai Piani 
assorbiti dal Piano integrato di attività e organizzazione”, di cui al Decreto del Presidente della 
Repubblica n. 81 del 30 giugno 2022, rappresenta il provvedimento attuativo delle nuove 
disposizioni normative. 
La programmazione dei fabbisogni di personale si pone quale elemento centrale del Piano Integrato 
di Attività e Organizzazione (PIAO), per quanto previsto dall’art. 6 del DL 80/2021, nell’ambito 
delle strategie di gestione del capitale umano e di sviluppo organizzativo. 
In tale ottica la definizione del fabbisogno di personale è lo strumento che coniuga organicamente 
esigenze di funzionalità dei servizi, obiettivi programmatici e gestionali e professionalità necessarie. 
Nello stesso contesto si inseriscono i contenuti del CCNL del personale del Comparto Funzioni 
Locali sottoscritto il 16 novembre 2022, in relazione al nuovo sistema di classificazione 
professionale, e le “Linee di indirizzo per l’individuazione dei nuovi fabbisogni professionali da 
parte delle amministrazioni pubbliche”, definite con Decreto del Ministro per la Semplificazione e 
la Pubblica Amministrazione dell’8 maggio 2018, le quali si configurano quali strumenti del 
processo di rinnovamento dei sistemi di amministrazione delle risorse umane. 
Il D.lgs. n. 75/2017 ha innovato la disciplina degli strumenti per la programmazione assunzionale 
delle Amministrazioni pubbliche attraverso le modifiche apportate, in particolare, all’art. 6 del 
D.lgs. n. 165/2001. 
Il sistema di regole che condiziona la programmazione assunzionale è attualmente composto dai 
seguenti limiti: 
a) nuovo regime assunzionale di “sostenibilità finanziaria” della spesa di personale (introdotto 

dall’art. 33 del DL n. 34/2019 convertito, con modificazioni, dalla Legge n. 58/2019 e 
successivi DPCM 17/03/2020 e Circolare attuativa del 13/05/2020); 

b) valore finanziario della dotazione organica quale limite potenziale massimo di spesa (art. 6, 
comma 3, del D.lgs. n. 165/2001 e Linee di Indirizzo in data 08/05/2018); 

c) contenimento delle spese di personale in valore assoluto, ai sensi della Legge 296/2006; 
d) contenimento delle spese per lavoro flessibile nei limiti della spesa sostenuta nell’anno 2009 

(art.9, comma 28, del D.L. 78/2010, convertito con modificazioni dalla L. 30 luglio 2010, n. 
122). 

 
Il DPCM – Dipartimento della Funzione Pubblica - del 17.03.2020 ha definito puntualmente quanto 
delineato dall’art. 33 del DL n. 34/2019, convertito, con modificazioni, dalla legge n. 58/2019. 

 
I commi 557, 557-bis e 557-quater, art. 1, della legge 27 dicembre 2006, n. 296 fissano principi e 
vincoli per la riduzione delle spese di personale (al lordo degli oneri riflessi e dell’IRAP, con 
esclusione degli oneri relativi ai rinnovi contrattuali), al fine di garantire il contenimento della 
dinamica retributiva e occupazionale, con azioni da modulare, nell’ambito della propria autonomia. 

3.3 PIANO TRIENNALE DEI FABBISOGNI DI PERSONALE 
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Le assunzioni a tempo determinato trovano disciplina all’art. 36 del d.lgs. n. 165/2001 e all’art. 60 
del CCNL 16.11.2022. 

In merito alla programmazione del fabbisogno del personale di questo Ente, si rinvia anche a quanto 
previsto con la deliberazione di Giunta Comunale n. 56 del 30.12.2023, dandosi atto che, tuttavia, in 
merito alla programmazione del fabbisogno del personale per il prossimo triennio, allo stato attuale, 
sono in corso ulteriori valutazioni che potrebbero comportare una variazione della programmazione 
già approvata e che, in tal caso, verranno adottati gli opportuni atti amministrativi di variazione della 
programmazione. 
 

3.3.1 Consistenza del personale al 31 dicembre 2023: 
 

CATEGORIA NUMERO TEMPO 
INDETERMINATO 

ALTRE 
TIPOLOGIE 

Ex CAT. D7 1 1  
Ex CAT. D1 1 0 1 
Ex CAT. C 1 1 0 
Ex CAT. B3 1 1 0 
Ex CAT. B1 4 4 0 
Ex CAT. A 1 1 0 
TOTALE 9 8 1 

 
 

3.3.2 Programmazione strategica delle risorse umane 

Premesso che il vigente quadro normativo in materia di organizzazione degli enti locali, con 
particolare riferimento a quanto dettato dal D.Lgs. n. 267/2000 e dal D.Lgs. n. 165/2001, attribuisce 
alla Giunta Comunale specifiche competenze in ordine alla definizione degli atti generali di 
organizzazione e delle dotazioni organiche; 

Visto l’art. 6, comma 2, 3 e 6 del D.Lgs. 30 marzo 2001, n. 165, come modificato dal D.Lgs. 25 
maggio 2017, n. 75, i quali dispongono: 

«2. Allo scopo di ottimizzare l’impiego delle risorse pubbliche disponibili e perseguire obiettivi di 
performance organizzativa, efficienza, economicità e qualità dei servizi ai cittadini, le 
amministrazioni pubbliche adottano il piano triennale dei fabbisogni di personale, in coerenza con 
la pianificazione pluriennale delle attività e della performance, nonché con le linee di indirizzo 
emanate ai sensi dell’articolo 6-ter. Qualora siano individuate eccedenze di personale, si applica 
l’articolo 33. Nell’ambito del piano, le amministrazioni pubbliche curano l'ottimale distribuzione 
delle risorse umane attraverso la coordinata attuazione dei processi di mobilità e di reclutamento del 
personale, anche con riferimento alle unità di cui all’articolo 35, comma 2. Il piano triennale indica 
le risorse finanziarie destinate all’attuazione del piano, nei limiti delle risorse quantificate sulla base 
della spesa per il personale in servizio e di quelle connesse alle facoltà assunzionali previste a 
legislazione vigente; 

3. In sede di definizione del piano di cui al comma 2, ciascuna amministrazione indica la 
consistenza della dotazione organica e la sua eventuale rimodulazione in base ai fabbisogni 
programmati e secondo le linee di indirizzo di cui all’articolo 6-ter, nell’ambito del potenziale limite 
finanziario massimo della medesima (…). 

6. Le amministrazioni pubbliche che non provvedono agli adempimenti di cui al presente articolo 
non possono assumere nuovo personale»; 
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Viste in tal senso le “Linee di indirizzo per la predisposizione dei piani di fabbisogni di personale da 
parte delle Amministrazioni Pubbliche” (DPCM 8 maggio 2018 pubblicato in G.U. n.173 del 
27/7/2018); 

Visti:  
− l’articolo 22, comma 1, D.Lgs. n. 75/2017 il quale stabilisce che "In sede di prima 

applicazione, il divieto di cui all'articolo 6, comma 6, del decreto legislativo n. 165 del 2001, 
come modificato dal presente decreto, si applica a decorrere dal 30 marzo 2018 e comunque 
solo decorso il termine di sessanta giorni dalla pubblicazione delle linee di indirizzo di cui al 
primo periodo"; 

− l’articolo 39, comma 1, della legge 27 dicembre 1997, n. 449 e successive modificazioni, il 
quale testualmente recita: 

Al fine di assicurare le esigenze di funzionalità e di ottimizzare le risorse per il 
migliore funzionamento dei servizi compatibilmente con le disponibilità finanziarie e 
di bilancio, gli organi di vertice delle amministrazioni pubbliche sono tenuti alla 
programmazione triennale del fabbisogno di personale, comprensivo delle unità di cui 
alla legge 2 aprile 1968, n. 482; 

− l’articolo 91 del D.Lgs. n. 267/2000 e successive modificazioni il quale, in tema di 
assunzioni, testualmente recita: 

1. Gli enti locali adeguano i propri ordinamenti ai princìpi di funzionalità e di 
ottimizzazione delle risorse per il migliore funzionamento dei servizi compatibilmente 
con le disponibilità finanziarie e di bilancio. Gli organi di vertice delle amministrazioni 
locali sono tenuti alla programmazione triennale del fabbisogno di personale, 
comprensivo delle unità di cui alla legge 12 marzo 1999, n. 68, finalizzata alla 
riduzione programmata delle spese del personale.  
2. Gli enti locali, ai quali non si applicano discipline autorizzatorie delle assunzioni, 
programmano le proprie politiche di assunzioni adeguandosi ai princìpi di riduzione 
complessiva della spesa di personale, in particolare per nuove assunzioni, di cui ai 
commi 2-bis, 3, 3-bis e 3-ter dell'articolo 39 del decreto legislativo 27 dicembre 1997, 
n. 449, per quanto applicabili, realizzabili anche mediante l'incremento della quota di 
personale ad orario ridotto o con altre tipologie contrattuali flessibili nel quadro delle 
assunzioni compatibili con gli obiettivi della programmazione e giustificate dai 
processi di riordino o di trasferimento di funzioni e competenze.  
3. Gli enti locali che non versino nelle situazioni strutturalmente deficitarie possono 
prevedere concorsi interamente riservati al personale dipendente, solo in relazione a 
particolari profili o figure professionali caratterizzati da una professionalità acquisita 
esclusivamente all'interno dell'ente.  
4. Per gli enti locali le graduatorie concorsuali rimangono efficaci per un termine di tre 
anni dalla data di pubblicazione per l'eventuale copertura dei posti che si venissero a 
rendere successivamente vacanti e disponibili, fatta eccezione per i posti istituiti o 
trasformati successivamente all'indizione del concorso medesimo.  

− l’articolo 89, comma 5, del D.Lgs. n. 267/2000 il quale stabilisce che, ferme restando le 
disposizioni dettate dalla normativa concernente gli enti locali dissestati e strutturalmente 
deficitari, i comuni nel rispetto dei principi fissati dalla stessa legge, provvedono alla 
determinazione delle proprie dotazioni organiche, nonché all’organizzazione e gestione del 
personale nell’ambito della propria autonomia normativa e organizzativa, con i soli limiti 
derivanti dalle proprie capacità di bilancio e dalle esigenze di esercizio delle funzioni, dei 
servizi e dei compiti loro attribuiti; 

Richiamato inoltre l’articolo 33 del D.Lgs. 30 marzo 2011, n. 165, relativo alle eccedenze di 
personale, il quale ai commi 1 e 2 così dispone: 
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1. Le pubbliche amministrazioni che hanno situazioni di soprannumero o rilevino 
comunque eccedenze di personale, in relazione alle esigenze funzionali o alla 
situazione finanziaria, anche in sede di ricognizione annuale prevista dall'articolo 6, 
comma 1, terzo e quarto periodo, sono tenute ad osservare le procedure previste dal 
presente articolo dandone immediata comunicazione al Dipartimento della funzione 
pubblica.  
2. Le amministrazioni pubbliche che non adempiono alla ricognizione annuale di cui al 
comma 1 non possono effettuare assunzioni o instaurare rapporti di lavoro con 
qualunque tipologia di contratto pena la nullità degli atti posti in essere. (…);  

Richiamato il vigente “Regolamento comunale sull’ordinamento generale degli uffici e dei servizi” 
e il vigente regolamento comunale per la disciplina delle modalità di assunzione agli impieghi, dei 
requisiti di accesso e delle procedure concorsuali; 

Atteso che il quadro normativo in materia di spese di personale degli enti locali: 
− pone una serie di vincoli e limiti assunzionali inderogabili, posti quali principi di 

coordinamento della finanza pubblica per il perseguimento degli obiettivi di contenimento 
della spesa e di risanamento dei conti pubblici; 

− prevede che si applichino, nonostante poi l'estensione a tutti gli enti locali del vincolo 
stabilito dal pareggio di bilancio introdotto dalla Legge di stabilità 2016, i vincoli secondo 
che gli enti locali siano stati o meno soggetti al patto di stabilità interno nel 2015; 

− implica che tali vincoli e limiti devono essere tenuti in debita considerazione nell’ambito del 
piano triennale dei fabbisogni di personale in quanto devono orientare le scelte 
amministrative e gestionali dell’ente al perseguimento degli obiettivi di riduzione di spesa; 

Visto l’articolo 1, commi 557, 557-bis, 557-ter e 557-quater della L. 27 dicembre 2006, n. 296 
(Legge finanziaria 2007), il quale contiene la disciplina vincolistica in materia di spese di personale 
degli enti soggetti nel 2015 a patto di stabilità, prevedendo che: 

ai fini del concorso delle autonomie regionali e locali al rispetto degli obiettivi di finanza pubblica, 
tali enti “assicurano la riduzione delle spese di personale, al lordo degli oneri riflessi a carico delle 
amministrazioni e dell'IRAP, con esclusione degli oneri relativi ai rinnovi contrattuali, garantendo il 
contenimento della dinamica retributiva e occupazionale, con azioni da modulare nell'ambito della 
propria autonomia e rivolte, in termini di principio, ai seguenti ambiti prioritari di intervento: a) 
(lettera abrogata, a decorrere dal 25 giugno 2016, dall'art. 16, comma 1 decreto-legge 24 giugno 
2016 n. 113); b) razionalizzazione e snellimento delle strutture burocratico-amministrative, anche 
attraverso accorpamenti di uffici con l'obiettivo di ridurre l'incidenza percentuale delle posizioni 
dirigenziali in organici; c) contenimento delle dinamiche di crescita della contrattazione integrativa, 
tenuto anche conto delle corrispondenti disposizioni dettate per le amministrazioni statali” (comma 
557); 
costituiscono spese di personale anche quelle “sostenute per i rapporti di collaborazione coordinata 
e continuativa, per la somministrazione di lavoro, per il personale di cui all'articolo 110 del decreto 
legislativo 18 agosto 2000, n. 267, nonché per tutti i soggetti a vario titolo utilizzati, senza 
estinzione del rapporto di pubblico impiego, in strutture e organismi variamente denominati 
partecipati o comunque facenti capo all'ente” (comma 557-bis); 
in caso di mancato rispetto dell’obbligo di riduzione delle spese di personale scatta il divieto di 
assunzione già previsto in caso di mancato rispetto del patto di stabilità interno (comma 557-ter); 
a decorrere dall'anno 2014 gli enti assicurano, nell'ambito della programmazione triennale dei 
fabbisogni di personale, il contenimento delle spese di personale con riferimento al valore medio del 
triennio precedente alla data di entrata in vigore della legge di modifica (triennio 2011-2013) 
(comma 557-quater); 
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Visti:  
− l’articolo 6, comma 1, del decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, recante “Misure urgenti per il 

rafforzamento della capacità amministrativa delle pubbliche amministrazioni funzionali 
all’attuazione del piano nazionale di ripresa e resilienza (PNRR) e per l’efficienza della 
giustizia”, convertito, con modificazioni, dalla legge 6 agosto 2021, n. 113, che prevede che 
per assicurare la qualità e la trasparenza dell'attività amministrativa e migliorare la qualità 
dei servizi ai cittadini e alle imprese, le pubbliche amministrazioni, con più di cinquanta 
dipendenti, entro il 31 gennaio di ogni anno adottano il Piano integrato di attività e 
organizzazione; 

− il comma 6, del citato articolo 6 (…), che ha stabilito che con decreto del Ministro per la 
pubblica amministrazione, di concerto con il Ministro dell'economia e delle finanze, è 
adottato un Piano tipo, quale strumento di supporto alle amministrazioni, e che nel Piano 
tipo sono definite modalità semplificate per l'adozione del Piano di cui al comma 1 da parte 
delle amministrazioni con meno di cinquanta dipendenti; 

− il decreto del ministro per la P.A. di concerto con il ministro dell’Economia e finanze, 
emanato il 30 giugno 2022, che definisce il contenuto del Piano Integrato di attività e 
organizzazione (P.I.A.O.) anche per gli enti di minori dimensioni; 

Visto inoltre il DPR 24 giugno 2022 recante l’individuazione di adempimenti assorbiti dal Piano 
integrato di attività e organizzazione, tra i quali figura il Piano dei fabbisogni di personale di cui 
all’art. 6 del D.Lgs 165/2001; 

Rilevato che il decreto-legge 34/2019, articolo 33, e in sua applicazione il decreto interministeriale 
(Funzione pubblica, Economia e Interno) del 17 marzo 2020 ha delineato un metodo di calcolo delle 
capacità assunzionali completamente nuovo rispetto al sistema previgente come introdotto dall’art. 
3 del D.L. n. 90 del 24/6/2014 conv. in L.114 del 11/08/2014 e successive integrazioni; 

Considerato che il nuovo regime di deerminazione delle capacità assunzionali, introdotto dal 
decreto-legge 34/2019, articolo 33, e in sua applicazione dal decreto interministeriale (Funzione 
pubblica, Economia e Interno) del 17 marzo 2020, trova fondamento non nella logica sostitutiva del 
turnover, legata alle cessazioni intervenute nel corso del quinquennio precedente, ma su una 
valutazione complessiva di sostenibilità della spesa di personale rispetto alle entrate correnti del 
Comune; 

Vista in questo senso la circolare attuativa del 13 maggio 2020 a firma del Ministro per la Pubblica 
Amministrazione, pubblicata in Gazzetta Ufficiale n. 226 del 11.09.2020, con la quale vengono 
fornite indicazioni per l’applicazione concreta del nuovo sistema di calcolo; 

Considerato che secondo quanto previsto dall’art. 3, comma 2 del Decreto Ministero Interno del 
21/10/2020 (G.U. n. 297 del 30.11.2020) non è da includere nelle spese e, parallelamente, nelle 
entrate, la quota di rimborso pervenuta dagli altri enti aderenti alla convenzione di Segreteria della 
quale il Comune di Albidona è titolare, negli importi risultanti dal consuntivo di ciascun anno di 
riferimento; 

Considerato che ai sensi dell’art. 57, c. 3-septies, D.L. n. 104/2020 (convertito con modificazioni 
dalla L. 13 ottobre 2020, n. 126, pubblicata in S.O. n. 37, relativo alla G.U. 13/10/2020, n. 253) “A 
decorrere dall'anno 2021 le spese di personale riferite alle assunzioni, effettuate in data successiva 
alla data di entrata in vigore della legge di conversione del presente decreto, finanziate 
integralmente da risorse provenienti da altri soggetti, espressamente finalizzate a nuove assunzioni e 
previste da apposita normativa, e le corrispondenti entrate correnti poste a copertura delle stesse non 
rilevano ai fini della verifica del rispetto del valore soglia di cui ai commi 1, 1-bis e 2 dell'articolo 
33 del decreto-legge 30 aprile 2019, n. 34, convertito, con modificazioni, dalla legge 28 giugno 
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2019, n. 58, per il periodo in cui è garantito il predetto finanziamento. In caso di finanziamento 
parziale, ai fini del predetto valore soglia non rilevano l'entrata e la spesa di personale per un 
importo corrispondente”, con la conseguenza che, a decorrere dall’anno 2021, non è da includere 
nelle spese e, parallelamente, nelle entrate, la quota di contributo assegnato al Comune di Albidona 
dallo Stato e dalla Regione Calabria per ciascuna assunzione a tempo indeterminato di ex soggetto 
LSU effettuata da questo Comune ai sensi dell’art. 1, commi 495-497, L. n. 160/2019, negli importi 
risultanti dal consuntivo dell’anno 2021 e seguenti; 

Preso atto che ai sensi dei conteggi effettuati secondo la nuova disciplina, il parametro di spese di 
personale su entrate correnti come da ultimo consuntivo approvato risulta essere pari al 21,93%, e 
che pertanto il Comune si pone al di sotto del primo “valore soglia” secondo la classificazione 
indicata dal DPCM all’articolo 4, tabella 1 pari, per questo Comune, al 28,60%; 

Rilevato che secondo l’art. 4 comma 2 del citato decreto interministeriale del 17 marzo 2020 “A 
decorrere dal 20 aprile 2020, i comuni che si collocano al di sotto del valore soglia di cui al  comma  
1, fermo restando quanto previsto dall'art. 5, possono incrementare la spesa di personale registrata  
nell'ultimo rendiconto approvato, per assunzioni di personale a tempo indeterminato, in coerenza 
con i piani triennali dei fabbisogni di personale e fermo restando il rispetto pluriennale 
dell'equilibrio di bilancio asseverato dall'organo di revisione, sino ad una spesa complessiva 
rapportata alle entrate correnti, secondo le definizioni dell'art. 2, non superiore al valore soglia  
individuato dalla Tabella 1 del comma 1 di ciascuna fascia demografica”;  

Considerato inoltre che, ai sensi dell’art. 1 comma 557-quater legge 27 dicembre 2006, n. 296 gli 
enti sono tuttora tenuti a rispettare, nell’ambito della programmazione triennale dei fabbisogni di 
personale, il contenimento delle spese di personale con riferimento al valore medio del triennio 
2011-2013, tenendo conto del fatto che, comunque, ai sensi dell’art. 7 del decreto interministeriale 
del 17 marzo 2020 “La maggior spesa per assunzioni di personale a tempo indeterminato derivante 
da quanto previsto dagli articoli 4 e 5 non rileva ai fini del rispetto del limite di spesa previsto 
dall'art. 1, commi 557-quater e 562, della legge 27 dicembre 2006, n. 296”; 

Dato atto che, tuttavia, il margine di potenziale maggiore spesa, valutato anche sulla base delle 
indicazioni disponibili sull’evoluzione tendenzialmente decrescente delle entrate correnti aventi 
carattere di certezza e stabilità e sull’evoluzione tendenzialmente crescente della spesa per il 
personale già in servizio nell’arco del prossimo triennio, non consente di programmare nuove 
assunzioni nel triennio 2024-2026; 

Considerato che ai sensi delle Linee di indirizzo di cui al DPCM 8 maggio 2018 la programmazione 
del fabbisogno del personale richiede l’approvazione della dotazione organica dell’Ente nella sua 
nuova accezione, e cioè la rappresentazione dell’attuale situazione di personale in forza e delle 
eventuali integrazioni necessarie al raggiungimento degli obiettivi assegnati dall’Ente; 

Rilevato che il costo della dotazione organica così come delineata nel presente provvedimento, 
rientra nella programmazione finanziaria già esistente, si muove entro i limiti finanziari di cui 
all’art. 1 comma 557 L. 296/2006 e si presenta rispettosa di ogni altro vincolo di legge vigente in 
materia di spesa di personale; 

Dato atto che: 
− questo ente non è soggetto agli obblighi in materia di reclutamento del personale disabile 

previsti dalla legge n. 68/1999 e che, pertanto, nel piano occupazionale 2024-2026 non si 
prevede di ricorrere a questa forma di reclutamento; 

− il piano occupazionale 2024-2026 è coerente con il principio costituzionale della 
concorsualità; 
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− che quanto alla presente integra, aggiornandolo, il contenuto documento unico di 
programmazione semplificato (D.U.P.S.) 2024-2026; 

Richiamati: 
− l’art. 19, c. 8, L. 28 dicembre 2001, n. 448, il quale dispone che gli organi di revisione 

contabile degli enti locali accertano che il piano triennale dei fabbisogni di personale sia 
improntato al rispetto del principio di riduzione complessiva della spesa e che eventuali 
deroghe siano analiticamente motivate; 

− l’art. 4, c. 2, decreto interministeriale 17 marzo 2020 il dispone che: “2. A decorrere dal 20 
aprile 2020, i comuni che si collocano al di sotto del valore soglia di cui al comma 1, fermo 
restando quanto previsto dall'art. 5, possono incrementare la spesa di personale registrata 
nell'ultimo rendiconto approvato, per assunzioni di personale a tempo indeterminato, in 
coerenza con i piani triennali dei fabbisogni di personale e fermo restando il rispetto 
pluriennale dell'equilibrio di bilancio asseverato dall'organo di revisione, sino ad una spesa 
complessiva rapportata alle entrate correnti, secondo le definizioni dell'art. 2, non superiore 
al valore soglia individuato dalla Tabella 1 del comma 1 di ciascuna fascia demografica”; 

Visto il Decreto del Ministro dell’Interno del 18/11/2020, recante ad oggetto “Individuazione dei 
rapporti medi dipendenti-popolazione validi per gli enti in condizioni di dissesto, per il triennio 
2020-2022, il quale fissa per i comuni con popolazione da 1.000 a 1.999 abitanti un rapporto medio 
“dipendenti-popolazione” 1/132; 

Valutate opportunamente le esigenze di personale dell’Ente in merito alle figure professionali ed 
unità di personale necessarie per garantire il buon funzionamento degli uffici e per l’espletamento 
dei servizi offerti alla collettività; 

Richiamata la deliberazione di G.C. 56 del 30.12.2023 concernente la programmazione fabbisogno 
del personale per il triennio 2024/2026 e approvazione dotazione organica, con la quale, tra l’altro, 
si approvava il piano triennale dei fabbisogni di personale. 

Si dispone: 
− di confermare l’attuale dotazione organica dell’ente per l’annualità 2024; 
− di approvare il piano occupazionale per il triennio 2024-2025-2026 nel senso di non 

prevedere alcuna nuova assunzione a tempo indeterminato, dando atto che, in caso di 
sopravvenute esigenze di servizio, conformemente alle disposizioni legislative vigenti tempo 
per tempo, si potrà comunque modificare la presente programmazione, sempre e comunque 
nel rispetto del principio costituzionale di adeguato accesso dall’esterno, nonché in ossequio 
delle norme in materia di reclutamento del personale previste dall’articolo 30, 34-bis e 35 
del decreto legislativo n. 165/2001 e delle Linee Guida di cui al D.P.C.M. 8 maggio 2018 e 
di ogni altro provvedimento legislativo vigente al momento di eventuale nuova 
programmazione; 

− di autorizzare per il triennio 2024/2026 le eventuali assunzioni a tempo determinato (ovvero 
forme di reclutamento temporaneo quali il ricorso a “scavalchi di eccedenza” ex art. 1 
comma 557 L. 311/2004)  che si dovessero rendere necessarie per rispondere ad esigenze di 
carattere esclusivamente temporaneo o eccezionale nel rispetto del limite di spesa previsto 
dall’art. 9, comma 28, del D.L.78/2010 convertito in Legge 122/2010 e s.m.i. e delle altre 
disposizioni nel tempo vigenti in materia di spesa di personale e di lavoro flessibile. 
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3.3.3 FORMAZIONE DEL PERSONALE 

Introduzione 

Nell'ambito della gestione del personale, le pubbliche amministrazioni, ivi compresi gli enti locali, 
sono tenute a programmare 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. 

Soprattutto negli ultimi anni, il valore della formazione professionale ha assunto una rilevanza 
ancora più strategica, tenuto conto dell'esigenza di sopperire alla progressiva limitazione del turn 
over imposta dalla normativa vigente con personale sempre più preparato in ambiti trasversali, in 
grado di consentire flessibilità nella gestione dei servizi e di affrontare le nuove sfide a cui è 
chiamata la Pubblica Amministrazione. La formazione, e quindi l’investimento sulle conoscenze, 
sulle capacità e sulle competenze delle risorse umane è, al contempo, un mezzo per garantire 
l’arricchimento professionale dei dipendenti, per stimolarne la motivazione ed uno strumento 
strategico volto al miglioramento continuo dei processi aziendali e quindi dei servizi ai cittadini. La 
formazione, quindi, è un processo complesso, che assolve ad una duplice funzione: la 
valorizzazione del personale e, conseguentemente, il miglioramento della qualità dei processi e dei 
prodotti.  In quest’ottica la formazione è anche, ed al contempo, diritto e dovere del dipendente. 

Ciò implica, in primo luogo che l’Amministrazione compia un investimento forte e continuo sui 
processi di formazione, assicurando a tutti i dipendenti percorsi formativi in linea con le loro 
esigenze professionali ed attivando percorsi di coinvolgimento attivo degli stessi nei processi di 
pianificazione, gestione e valutazione della formazione stessa; in secondo luogo, che ciascun 
dipendente realizzi la partecipazione a percorsi formativi mirati con la finalità di migliorare le 
proprie competenze professionali, anche attraverso l’individuazione di precisi compiti e 
responsabilità. 

La programmazione e la gestione delle attività formative devono altresì essere condotte tenuto conto 
delle numerose disposizioni normative che nel corso degli anni sono state emanate per favorire la 
predisposizione di piani mirati allo sviluppo delle risorse umane. 

Tra questi, i principali sono: 
− 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”; 

− gli artt. 49-bis e 49-ter del CCNL del personale degli Enti locali del 21 maggio 2018, che 
stabiliscono le linee guida generali in materia di formazione, intesa come metodo 
permanente volto ad assicurare il costante aggiornamento delle competenze professionali e 
tecniche e il suo ruolo primario nelle strategie di cambiamento dirette a conseguire una 
maggiore qualità ed efficacia dell’attività delle amministrazioni; 

− il Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro della dirigenza area delle funzioni locali, 
sottoscritto in data 17/12/2020, il cui articolo 51 stabilisce le linee guida generali in materia 
di formazione, intesa come metodo permanente volto ad assicurare il costante 
aggiornamento delle competenze professionali tecniche e lo sviluppo delle competenze 
organizzative e manageriali e come attività di carattere continuo e obbligatorio; 

− 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 le altre cose, che 
la costruzione della nuova Pubblica Amministrazione si fondi … sulla valorizzazione delle 
persone nel lavoro, anche attraverso percorsi di crescita e aggiornamento professionale 
(reskilling) con un'azione di modernizzazione costante, efficace e continua per centrare le 
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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 legge 6 novembre 2012, n. 190 “Disposizioni per la prevenzione e la repressione della 
corruzione e dell'illegalità nella pubblica amministrazione”, e i successivi decreti attuativi 
(in particolare il D.lgs. 33/13 e il D.lgs. 39/13), che prevedono tra i vari adempimenti, 
(articolo 1: comma 5, lettera b; comma 8; comma 10, lettera c e comma 11) l’obbligo per 
tutte le amministrazioni pubbliche di … formare i dipendenti destinati ad operare in settori 
particolarmente esposti alla corruzione garantendo, come ribadito dall’ANAC, due livelli 
differenziati di formazione: 

 livello generale, rivolto a tutti i dipendenti, riguardante l’aggiornamento delle 
competenze e le tematiche dell’etica e della legalità; 

 livello specifico, rivolto al responsabile della prevenzione, ai referenti, ai componenti 
degli organismi di controllo, ai dirigenti, responsabili e funzionari addetti alle aree di 
rischio. In questo caso la formazione dovrà riguardare le politiche, i programmi e i 
vari strumenti utilizzati per la prevenzione e tematiche settoriali, in relazione al ruolo 
svolto da ciascun soggetto dell’amministrazione; 

− il contenuto dell’articolo 15, comma 5, del decreto Presidente della Repubblica 16 aprile 
2013, n. 62, in base a cui: “Al personale delle pubbliche amministrazioni sono rivolte attività 
formative in materia di trasparenza e integrità, che consentano ai dipendenti di conseguire 
una piena conoscenza dei contenuti del codice di comportamento, nonché un aggiornamento 
annuale e sistematico sulle misure e sulle disposizioni applicabili in tali ambiti”; 

− il Regolamento generale sulla protezione dei dati (UE) n. 2016/679, la cui attuazione è 
decorsa dal 25 maggio 2018, il quale prevede, all’articolo 32, paragrafo 4, un obbligo di 
formazione per tutte le figure (dipendenti e collaboratori) presenti nell’organizzazione degli 
enti: i Responsabili del trattamento; i Sub-responsabili del trattamento; gli incaricati del 
trattamento del trattamento e il Responsabile Protezione Dati; 

− il Codice dell’Amministrazione Digitale (CAD), di cui al decreto legislativo 7 marzo 2005, 
n. 82, successivamente modificato e integrato (D.lgs. n. 179/2016; D.lgs. n. 217/2017), il 
quale all’art 13 “Formazione informatica dei dipendenti pubblici” prevede che: 1. Le 
pubbliche amministrazioni, nell’ambito delle risorse finanziarie disponibili, attuano politiche 
di reclutamento e formazione del personale finalizzate alla conoscenza e all’uso delle 
tecnologie dell’informazione e della comunicazione, nonché dei temi relativi 
all’accessibilità e alle tecnologie assistive, ai sensi dell’articolo 8 della legge 9 gennaio 
2004, n. 4. 1-bis. Le politiche di formazione di cui al comma 1 sono altresì volte allo 
sviluppo delle competenze tecnologiche, di informatica giuridica e manageriali dei dirigenti, 
per la transizione alla modalità operativa digitale; 

− il D.lgs. 9 aprile 2008, n. 81, coordinato con il D.lgs. 3 agosto 2009, n. 106 “TESTO 
UNICO SULLA SALUTE E SICUREZZASUL LAVORO” il quale dispone all’art. 37 che: 

“Il datore di lavoro assicura che ciascun lavoratore riceva una formazione sufficiente ed adeguata in 
materia di salute e sicurezza, … con particolare riferimento a: 

 concetti di rischio, danno, prevenzione, protezione, organizzazione della prevenzione 
aziendale, diritti e doveri dei vari soggetti aziendali, organi di vigilanza, controllo, 
assistenza; 

 rischi riferiti alle mansioni e ai possibili danni e alle conseguenti misure e procedure 
di prevenzione e protezione caratteristici del settore o comparto di appartenenza 
dell’azienda… 

 e che i “dirigenti e i preposti ricevono a cura del datore di lavoro, un’adeguata e 
specifica formazione e un aggiornamento periodico in relazione ai propri compiti in 
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materia di salute e sicurezza del lavoro. …”. 

Il Piano formativo deve ispirarsi ai seguenti principi: 
− valorizzazione del personale: il personale è considerato come un soggetto che richiede 

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

− uguaglianza e imparzialità: il servizio di formazione è offerto a tutti i dipendenti, in 
relazione alle esigenze formative riscontrate; 

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

dipendenti e modi e forme per inoltrare suggerimenti e segnalazioni; 
− efficacia: la formazione deve essere monitorata con riguardo agli esiti della stessa in termini 

di gradimento e impatto sul lavoro; 
− efficienza: la formazione deve essere erogata sulla base di una ponderazione tra qualità della 

formazione offerta e costi della stessa. 

Il piano della formazione del personale è, dunque, il documento formale, di autorizzazione e 
programmatico, che individua gli obiettivi e definisce le iniziative formative utili a realizzarli. 

Il Piano Triennale della Formazione deve essere "flessibile", costantemente monitorato ed 
aggiornato rispetto a nuove e prioritarie necessità sia professionali che organizzative, in coerenza 
con le evoluzioni del contesto e gli obiettivi dell'Amministrazione.  

Il soggetto referente per le iniziative di formazione è il Segretario Comunale. 

Nello specifico vengono svolte, ad opera del referente, le seguenti attività e quant’altro connesso e 
consequenziale: 

− supporto alla programmazione e alla gestione dei corsi di formazione; 
− predisposizione del piano di formazione; 
− coordinamento, monitoraggio e valutazione dei processi formativi. 

Per gli interventi formativi sarà possibile avvalersi sia di docenti esterni sia di docenti interni 
all’Amministrazione, nonché di materiale gratuito di libera fruizione, con possibilità di svolgere gli 
stessi in presenza o da remoto.  

L’ Amministrazione, secondo quanto previsto dalla contrattazione collettiva nazionale, si impegna a 
favorire l’incremento dei finanziamenti interni necessari ad attuare una politica di sviluppo delle 
risorse umane, destinando apposite risorse finanziarie aggiuntive nei limiti consentiti dalle effettive 
capacità finanziarie dell’Ente. In ogni caso le risorse finanziarie non possono essere inferiori a 
quelle già stanziate nell’ultimo esercizio finanziario. La somma messa a disposizione per la 
formazione del personale è pari ad € 5.000,00.  

Non concorrono al raggiungimento del tetto fissato la spesa per interventi formativi previsti da 
specifiche disposizioni di legge, quali le spese per corsi obbligatori ai sensi del D. Lgs. n. 81/2008 
in materia di sicurezza sul lavoro e quelli obbligatori relativi all’area della prevenzione della 
corruzione nonché la formazione fruibile in maniera gratuita. 

Le risorse finanziarie destinate alla formazione hanno, secondo la disciplina contrattuale di livello 
nazionale, una destinazione vincolata e qualora non vengano utilizzate nell’esercizio finanziario di 
riferimento, sono vincolate al riutilizzo per finalità formative negli esercizi successivi. 

Ciascun Responsabile di Area è deputato al coordinamento e alla proposizione periodica a inizio di 
ciascun esercizio finanziario, o nel corso dello stesso in caso di necessità, di specifici fabbisogni o 
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proposte formative al referente per la Formazione e, su specifica autorizzazione, provvede 
all’attuazione del piano e alla gestione dei costi della formazione assegnati. 

In particolare si ritiene opportuno:  
− valutare con attenzione i costi e il valore aggiunto del singolo evento formativo al fine di 

poter offrire una pluralità di occasioni formative ai dipendenti anche attraverso il 
monitoraggio delle iniziative formative gratuite; 

− privilegiare, ove possibile, iniziative formative online, che consentono una fruizione 
congiunta della formazione; 

− privilegiare, ove possibile, iniziative formative condivise con altri Enti; 
− condividere l’eventuale materiale fornito dagli organizzatori dell’evento formativo con tutti 

gli Uffici; 
− impegnare con congruo preavviso la spesa necessaria alla fruizione dell’intervento 

formativo e di comunicare nel contempo l’assenza dal servizio dei dipendenti impegnati 
nello stesso; 

− garantire il presidio degli uffici da parte di almeno un dipendente anche in occasione di 
un’eventuale ampia partecipazione ad eventi formativi; 

− privilegiare, ove possibile, iniziative formative online, che riducono il tempo di assenza 
dagli uffici. 

 

 

 


