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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 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 in legge 25 febbraio 2022, n. 15 e 

successivamente modificato dall’art. 7, comma 1 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 dei bilanci di 

previsione, entro 30 giorni dalla data ultima di approvazione dei bilanci di previsione stabilita dalle 

vigenti proroghe. 

 

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 con meno di 50 dipendenti tenute all’adozione del PIAO, 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; 
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c) concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi; 

d) concorsi e prove selettive; 

e) processi, individuati dal Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza 

(RPCT) e dai responsabili degli uffici, ritenuti di maggiore rilievo per il raggiungimento degli 

obiettivi di performance a protezione del valore pubblico. 

 

L’aggiornamento nel triennio di vigenza della sottosezione di programmazione “Rischi corruttivi e 

trasparenza” avviene in presenza di fatti corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di 

disfunzioni amministrative significative intercorse ovvero di aggiornamenti o modifiche degli 

obiettivi di performance a protezione del valore pubblico. Scaduto il triennio di validità, il Piano è 

modificato sulla base delle risultanze dei monitoraggi effettuati nel triennio. 

 

Le amministrazioni con meno di 50 dipendenti sono tenute, altresì, alla predisposizione del Piano 

integrato di attività e organizzazione limitatamente all’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. 

 

Ai sensi dell’art. 1, comma 1, del DPR n. 81/2022, integra il Piano dei fabbisogni di personale, il 

Piano delle azioni concrete, il Piano per razionalizzare l’utilizzo delle dotazioni strumentali, anche 

informatiche, che corredano le stazioni di lavoro nell’automazione d’ufficio, il Piano della 

performance, il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza, il Piano 

organizzativo del lavoro agile e il Piano di azioni positive. 

 

PIANO INTEGRATO DI ATTIVITÀ E ORGANIZZAZIONE 2025-2027 
 

 

SEZIONE 1 
SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE 

  NOTE 

Comune di Blello  

Indirizzo Viale Giulio Cesare n.1  

Recapito telefonico 0345.99190  

Indirizzo internet www.comune.blello.bg.it  

e-mail info@comune.blello.bg.it  

PEC  Comune.blello@pec.regione.lombardia.it  

Codice fiscale/Partita IVA 00707790168  

Sindaco Mazzucotelli Luigi  

Numero dipendenti al 31.12.2024 0  

   

http://www.comune.blello.bg.it/
mailto:info@comune.blello.bg.it
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ANALISI DEL CONTESTO INTERNO 

In data 12/06/2022 si sono svolte le operazioni di voto per l’elezione diretta del Sindaco e dei 12 

Consiglieri di questo Comune. 

La Giunta Comunale è così composta: 

- Sindaco Mazzucotelli Luigi 

- Vicesindaco Ghisalberti Silvia 

- Assessore Zanardi Michela 
 

 

VALORE PUBBLICO 

Ai sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione n. 132/2022, la presente 

sezione non deve essere redatta dagli Enti con meno di 50 dipendenti. 

Per l’individuazione degli obiettivi strategici di natura pluriennale collegati al mandato elettorale del 

Sindaco si rimanda alla Sezione Strategica del Documento Unico di Programmazione. 

PERFORMANCE 

L’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione n. 132/2022 prevede che gli Enti 

con meno di 50 dipendenti non sono tenuti alla redazione della presente sottosezione, ciò nonostante 

si ritiene di procedere ugualmente alla sua predisposizione. 

Ufficio Segreteria 

Operatori Esperti: .Ivo Manzinali  incaricato dipendente del Comune di Berbenno 3 ore settimanali 

Per l’anno 2024 sono assegnati, ai componenti dell’Area Segreteria i seguenti obiettivi: 
 

 

Area Segreteria 
Il Responsabile dell'Area: il 
Sindaco Luigi Mazzucotelli 

Dipendenti a tempo determinato 
Ivo Manzinali  

Categoria/Orario       incarico 

3 ore settimanali 
Gestione efficace ed efficiente Servizi 
Demografici - ufficio anagrafe 

x 

Gestione efficace ed efficiente Servizi 
Demografici - ufficio stato civile 

x 

Gestione adempimenti elettorali per elezione 
dei membri del Parlamento Europeo e elezione 
diretta del Sindaco e del Consiglio Comunale del 
8 e 9 giugno 2024 

 

x 

Gestione degli adempimenti connessi alla 
presentazione delle candidature per elezione 
diretta del Sindaco e del Consiglio Comunale del 
8 e 9 giugno 2024 

 

X 

Contratti cimiteriali 
x 

Gestione protocollo x 

Delibere , Determine, Convocazioni Consiglio e 
Giunta 

x 

SEZIONE 2 

VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 
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E’ necessario altresì definire, oltre agli obiettivi dell’Ente, anche gli indicatori per la misurazione e 

la valutazione delle prestazioni dell’Amministrazione, dei titolari di P.O. e dei dipendenti come 

segue: 

- ai fini dell’accesso ai premi correlati alla performance si stabilisce che il punteggio ottenuto 

nella scheda di valutazione di performance individuale, come da prospetto presente nel 

“Regolamento di Misurazione e Valutazione della Performance” attualmente vigente, pesa 

per il 50%; 

- ai fini dell’accesso ai premi correlati alla performance si stabilisce che il punteggio ottenuto 

con riferimento al conseguimento degli obiettivi assegnati con il presente atto, pesa per il 

50%; 

- la misurazione del grado di raggiungimento del singolo obiettivo avviene attraverso 

l’attribuzione di un punteggio che va da un minimo di 1 a un massimo di 5, tenendo conto 

della seguente tabella: 

Punti 1 – risultato mediocre; 

Punti 2 – risultato da migliorare; 

Punti 3 – risultato ordinario; 

Punti 4 – risultato sopra le aspettative; 

Punti 5 – risultato eccellente. 

- gli obiettivi si considerano raggiunti qualora il punteggio ottenuto sia pari o superiore al 

75% del punteggio totale ottenibile. 

ESEMPIO 

obiettivi assegnati al dipendente:   5 

punteggio totale massimo ottenibile: 25 (5 punti x 5 obiettivi) 

punteggio soglia: 18,75 (75% di 25); 

- qualora gli obiettivi sono raggiunti tra il 70% ed il 74,99% verrà erogato il 90% dello 

spettante 

- qualora gli obiettivi sono raggiunti tra il 65% ed il 69,99% verrà erogato il 80% dello 

spettante 

- qualora gli obiettivi sono raggiunti tra il 60% ed il 64,99% verrà erogato il 70% dello 

spettante 

- qualora gli obiettivi sono raggiunti tra il 55% ed il 59,99% verrà erogato il 60% dello 

spettante 

- al di sotto del 55% non vengono erogati premi; 

- l’attribuzione dei punteggi relativi ai singoli obiettivi e la compilazione della scheda di 

valutazione della performance individuale dovranno essere effettuate dai Responsabili di 

Area; 

- a riguardo della Retribuzione di Risultato per i titolari di Posizione Organizzativa si 

procederà come previsto dal CCNL nazionale, dal contratto integrativo o da accordi 

sindacali. 

 

RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA 

L’autorità Nazionale Anticorruzione con comunicato del suo presidente del 10 gennaio 2024 ha 

evidenziato quanto segue: 

“E’ tuttavia opportuno evidenziare che, per i soli enti locali, il termine ultimo per l’adozione del PIAO 
è fissato al 15 aprile 2024, a seguito del differimento al 15 marzo 2024 del termine per 
l’approvazione del bilancio di previsione 2024/2026 disposto dal decreto del Ministro dell’interno 
del 22 dicembre 2023. 
Per le amministrazioni e gli enti tenuti all’adozione del Piano triennale per la prevenzione della 
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corruzione e la trasparenza – PTPCT, all’adozione di un documento che tiene luogo dello stesso o 
all’integrazione del modello 231, il termine resta fissato al 31 gennaio 2024, secondo quanto 
disposto dalla legge n. 190/2012 (articolo 1, comma 8). Si segnala, infine, che nel PNA 2022 è stata 
introdotta un’importante semplificazione per tutte le amministrazioni ed enti con meno di 50 
dipendenti. Dopo la prima adozione, infatti è possibile confermare nel triennio, con apposito atto 
motivato dell’organo di indirizzo, lo strumento programmatorio adottato nell’anno precedente 
(Sezione anticorruzione del PIAO, PTPCT, documento che tiene luogo dello stesso o misure 
integrative del MOG 231). Si rammenta che ciò è possibile ove, nell’anno precedente: 
a) non siano emersi fatti corruttivi o ipotesi di disfunzioni amministrative significative; 
b) non siano state introdotte modifiche organizzative rilevanti; 
c) non siano stati modificati gli obiettivi strategici; 
d) per chi è tenuto ad adottare il PIAO, non siano state modificate le altre sezioni del PIAO in modo 
significativo tale da incidere sui contenuti della sezione anticorruzione e trasparenza. 
Tutto ciò, fermo restando, in ogni caso, l’obbligo di adottare un nuovo strumento di 
programmazione ogni tre anni come previsto dalla normativa.” 

Attestata l’assenza di fatti corruttivi, disfunzioni amministrative, significative modifiche 

organizzative, nonché modifiche agli obiettivi strategici, come stabilito dal paragrafo 10.1.2 del PNA 

2022 con il presente atto si conferma la programmazione in materia di prevenzione della corruzione 

e trasparenza, approvata con deliberazione di Giunta Comunale n. 20 del 10.11.2023. 
 

 

STRUTTURA ORGANIZZATIVA – OBIETTIVI DI STATO DI SALUTE ORGANIZZATIVA 

DELL’ENTE 

L’Uguaglianza di genere è una questione di grande importanza nella pubblica amministrazione. 

L’art. 48 del D.Lgs. n. 198/2006 – “Codice delle pari opportunità tra uomo e donna, a norma della 

Legge 28 novembre 2005 n. 246” prevede che “…le amministrazioni dello Stato, anche ad 

ordinamento autonomo, le provincie, i comuni e gli altri enti pubblici non economici… 

predispongono piani di azioni positive tendenti ad assicurare, nel loro ambito rispettivo, la 

rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari opportunità di 

lavoro e nel lavoro tra uomini e donne”. 

La direttiva 23 maggio 2007 del Ministro per le riforme e innovazioni nella Pubblica 

Amministrazione recita: “Le amministrazioni pubbliche debbono svolgere un ruolo propositivo e 

propulsivo ai fini della promozione e attuazione concreta del principio delle pari opportunità e della 

valorizzazione delle differenze nelle politiche del personale, attraverso la rimozione di forme esplicite 

e implicite di discriminazione, l’individuazione e la valorizzazione delle competenze delle lavoratrici 

e dei lavoratori”. 

 

 

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 e in particolare anche il piano delle azioni positive. 

 

Il Comune Blello, consapevole dell’importanza delle finalità che la normativa sopra citata è tesa a 

perseguire, intende adeguare la propria attività affinché possano realizzarsi gli obiettivi di parità e 

pari opportunità tra uomini e donne, di creazione e mantenimento di un ambiente di lavoro improntato 

al benessere organizzativo e di miglioramento dei rapporti con il personale dipendente e con i 

SEZIONE 3 

ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 
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cittadini. 

L’Amministrazione Comunale interviene al fine di rimuovere degli ostacoli che, di fatto, impediscono 

la piena realizzazione di pari opportunità di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne e al fine di favorire 

l’attuazione concreta del principio delle pari opportunità attraverso i seguenti punti: 

1) Analisi del personale in servizio 

2) Principi e finalità 

3) Obiettivi programmati. 

 

1) Personale in servizio 

La ricognizione sulla attuale ripartizione, per genere, dell’organico del Comune evidenzia come non 

siano presenti situazioni di squilibrio a svantaggio delle donne soprattutto nelle categorie di maggiore 

responsabilità. 

SITUAZIONE DEL PERSONALE DIPENDENTE IN SERVIZIO A TEMPO INDETERMINATO 

ALL’ 31/12/2024 
 

NR. DIPENDENTI UOMINI DONNE 

0                               0 0 
   

 

SCHEMA DI MONITORAGGIO DISAGGREGATO PER GENERE DELLA COMPOSIZIONE 

DEL PERSONALE DIPENDENTE E NON A SCAVALCO 
 

CATEGORIA UOMINI DONNE 

A   

B   

C   

D   

TOTALE  0 

 

SCHEMA DI MONITORAGGIO DISAGGREGATO PER GENERE E ORARIO DI LAVORO 

DELLA COMPOSIZIONE DEL PERSONALE 
 

CATEGORIA UOMINI DONNE TOTALE 

CATEGORIA B    

Posti di ruolo a tempo pieno    

Posti di ruolo a part-time  0 0 

TOTALE  0 0 

 

2) Principi e finalità 

I principi che ispirano l’azione del Comune nella definizione degli obiettivi che si propone di 

raggiungere sono i seguenti: 

- pari opportunità intese come condizione di uguale possibilità di riuscita o pari occasioni 

favorevoli; 



8  

- obiettivi intesi come strategia destinata a concretizzare parità e pari opportunità. 

 

In quest’ottica le finalità e gli obiettivi, di carattere generale, che l’Amministrazione Comunale 

intende perseguire nell’arco del triennio sono: 

- tutelare e riconoscere come fondamentale e irrinunciabile il diritto alla pari libertà e dignità della 

persona del lavoratore; 

- garantire il diritto dei lavoratori a un ambiente di lavoro sicuro, sereno e caratterizzato da relazioni 

interpersonali improntate al rispetto della persona e alla correttezza dei comportamenti; 

- intervenire sulla cultura della gestione delle risorse umane, affinché favorisca le pari opportunità 

nello sviluppo della crescita professionale del proprio personale e tenga conto delle condizioni 

specifiche di uomini e donne; 

- rimuovere gli ostacoli che impediscono la piena realizzazione di pari opportunità di lavoro e nel 

lavoro fra uomini e donne; 

- favorire politiche di conciliazione dei tempi e delle responsabilità professionali e familiari; 

- sviluppare criteri di valorizzazione delle differenze di genere all’interno dell’organizzazione. 

 

3) Obiettivi programmati 

Con il Piano integrato di Attività ed Organizzazione 2024/2026 il Comune di Blello vuole porre 

l’attenzione sulle seguenti azioni: 

- garantire a tutti i dipendenti, nel rispetto delle limitazioni finanziarie previste, la partecipazione a 

corsi di formazione professionale qualificati. Tali percorsi dovranno essere previsti, ove possibile, 

in orari compatibili con quelli delle lavoratrici; 

- facilitare, ferme restando la disciplina del CCNL e del Regolamento Comunale sull’orario di 

lavoro, la variazione dell’orario di lavoro dei dipendenti, che consenta di conciliare l’attività 

lavorativa delle donne con gli impegni di carattere familiare; 

- facilitare altresì, sentito il proprio responsabile, il cambio orario fra due giorni al fine di permettere 

la soluzione di problematiche familiari contingenti; 

- collaborare con il responsabile della sicurezza per valutare i rischi lavorativi, con particolare 

attenzione alle peculiarità legate al genere dei lavoratori e alle nuove disposizioni in tema di 

contenimento della diffusione del coronavirus; 

- valorizzare tutte le risorse umane anche attraverso opportunità di progressioni economiche o 

attribuzione di specifiche responsabilità, nel rispetto del contratto decentrato integrativo; 

- promuovere la diffusione delle informazioni sulle azioni per il benessere lavorativo e le pari 

opportunità attraverso la pubblicazione e diffusione del presente piano. 

 

In particolare per lo sviluppo di carriera e professionalità 

Creare un ambiente lavorativo stimolante al fine di migliorare la performance dell’Ente e favorire 

l’utilizzo della professionalità acquisita all’interno. 

A tal proposito sono stati contrattati, in delegazione trattante, criteri e importi da destinare 

all’incentivazione del personale dipendente dell’ente, impiegati tra l’altro per progressioni orizzontali 

all’interno della categoria e per indennità riferite a compiti che comportino specifiche responsabilità. 

Quest’ultime risorse, in applicazione di quanto contrattualmente previsto, non possono essere 

riconosciute indiscriminatamente ai lavoratori in base alla categoria o al profilo di appartenenza, né 

essere legate al solo svolgimento dei compiti e delle mansioni ordinariamente previste nell’ambito 

del profilo posseduto dal lavoratore; bensì rappresentano utile strumento per premiare chi è 
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maggiormente esposto con la propria attività a una specifica responsabilità. Si tratta infatti di incarichi 

aventi un certo “spessore”, con contenuti sicuramente significativi e qualificanti, che giustificano, 

secondo criteri di logica e ragionevolezza, un importo della relativa indennità aggiuntiva. 

 

In particolare per orario di lavoro 

Consentire temporanee personalizzazioni dell’orario di lavoro di tutto il personale, in presenza di 

oggettive esigenze di conciliazione tra la vita familiare e la vita professionale, determinate da 

necessità di assistenza di minori, anziani, malati gravi, diversamente abili, ecc…. 

 

Saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni e segnalazioni, con particolare riguardo alle criticità 

riscontrate, al fine di poter procedere a un suo adeguato aggiornamento. Nel corso del 2023 non sono 

pervenute osservazioni o segnalazioni. 

 

ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE 

 

La Riforma Madia e la legge 81/17 sullo smart working hanno introdotto nuovi strumenti di 

organizzazione del lavoro che hanno portato ad un importante cambiamento nel modo di lavorare, 

sia nel settore privato che in quello pubblico, promuovendo flessibilità e autonomia nella scelta degli 

spazi, degli orari, degli strumenti da utilizzare e delle modalità operative, a fronte di una maggiore 

responsabilizzazione del dipendente nell’organizzazione del lavoro e nel conseguimento dei risultati. 

Un ulteriore elemento favorevole a tale cambiamento è stato l’avvio del processo di trasformazione 

digitale della pubblica amministrazione che, nella nostra realtà, era già stato avviato con 

l’introduzione della firma digitale. 

Le disposizioni governative relative all’emergenza come il D.L. 23 febbraio, n. 6, convertito con 

modificazioni dalla Legge 5 marzo 2020, n. 13, nonché le prime indicazioni fornite con Direttiva n. 

1/2020 del 25 febbraio del Ministro per la Pubblica Amministrazione, hanno previsto che le 

Amministrazioni potessero privilegiare le modalità flessibili di svolgimento della prestazione 

lavorativa, compresa la modalità di “lavoro agile” disciplinata dagli artt. da 18 a 23 della l. n. 81/2017. 

A seguito di questi primi interventi normativi il ns. Ente, con i decreti n. 3 del 18.03.2020 n. 4 del 

26.03.2020 e n. 5 del 17.04.2020, ha regolamentato lo svolgimento della prestazione lavorativa in 

modalità “lavoro agile” per tutto periodo della pandemia. 

Durante il periodo del lockdown dovuto all’emergenza epidemiologica da Covid-19, il nostro Ente 

ha concesso lo smart working a tutto il personale impiegato in attività remotizzabili che ne ha fatto 

richiesta. Per la maggior parte sono state utilizzate le soluzioni tecnologiche già in possesso dei 

dipendenti. 

Il Ministro per la Pubblica Amministrazione con la Direttiva n. 2/2020 del 12/03/2020, considerato 

l’evolversi del quadro normativo a fronte della persistenza dell’emergenza epidemiologica da Covid- 

19 nelle Pubbliche Amministrazioni, al fine di garantire uniformità e coerenza di comportamenti del 

datore di lavoro per la tutela della salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro e con la Direttiva n. 

3/2020 del 4 maggio 2020, in vista della cosiddetta “fase 2” dell’emergenza, ha fornito indicazioni 

per una rivalutazione delle attività considerate indifferibili. Tutto ciò per far fronte alla riapertura 

graduale di molte attività che richiedevano l’erogazione di servizi che non poteva essere soddisfatta 

pienamente con il personale operante in modalità agile. 
Successivamente l’art. 263 della Legge n. 77/2020 “Conversione in legge, con modificazioni del D. 

L. n. 34/2020”, ha fornito nuove disposizioni in materia di lavoro agile, indicando, relativamente alla 

presenza in servizio, una disciplina da applicarsi fino al 31 dicembre 2020 volta ad assicurare la 

continuità dell’azione amministrativa e la celere conclusione dei procedimenti amministrativi 
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nell’ottica di un ritorno alla normalità. 

A fronte di questi ulteriori aggiornamenti normativi nel nostro Ente è stato attuato un graduale 

rientro in servizio del personale. 

Al termine dello stato di emergenza i dipendenti che hanno fatto ricorso allo smart working hanno 

preferito espletare la propria attività lavorativa totalmente in presenza. 

 

 

LAVORO AGILE 

Il lavoro agile attuabile presso l’Ente è la modalità lavorativa “da remoto” regolamentato con i decreti 

sindacali sopra menzionati che definiscono le finalità e gli obiettivi, le caratteristiche, i destinatari, le 

modalità di attivazione e organizzative e la strumentazione di lavoro necessaria. Disciplina poi gli 

aspetti legati alla parità di trattamento, alle norme di prevenzione e sicurezza sul lavoro, agli aspetti 

assicurativi, alla riservatezza dei dati trattati e alla modalità di recesso, decadenza e revoca. Fornisce 

inoltre indicazioni circa la verifica, il monitoraggio e la durata della prestazione svolta in modalità 

agile. 

 

FINALITA’E OBIETTIVI 

L’Amministrazione, attraverso il Lavoro Agile, intende promuovere una visione innovativa 

dell’organizzazione del lavoro incentrata sul continuo miglioramento della performance e dei risultati 

di Ente, con l’obiettivo di stimolare l’autonomia e la responsabilità dei lavoratori, migliorare le azioni 

di conciliazione e, attraverso l’innovazione tecnologica, rendere più flessibile le modalità di resa 

della prestazione lavorativa, con particolare riferimento al luogo e all’orario di lavoro. 

In particolare l’introduzione del Lavoro Agile si propone di: 

• sviluppare una cultura gestionale orientata al lavoro per obiettivi misurabili e per risultati, al fine 

di incrementare la produttività, sia in termini di performance organizzativa che individuale, e la 

qualità dei servizi; 

• instaurare relazioni professionali fondate sulla fiducia aumentando il coinvolgimento dei 
lavoratori; 

• aumentare e migliorare le misure di conciliazione dei tempi famiglia-lavoro favorendo un maggior 

benessere in ambito lavorativo; 

• promuovere la mobilità sostenibile riducendo gli spostamenti casa–lavoro, favorendo una politica 

ambientale di diminuzione dell’inquinamento atmosferico e del traffico urbano, nell’ottica di 

responsabilità sociale verso la collettività; 

• sensibilizzare i lavoratori alla condivisione della responsabilità sociale dell’Ente promuovendo e 
sostenendo nuovi comportamenti e stili di vita più sostenibili ed equi nei confronti dell’ambiente 

e della società. 

 

ATTIVITA’ REMOTIZZABILI 

Possono essere prestate in modalità agile le attività che presentano le seguenti caratteristiche: 

• possano essere svolte individualmente e siano programmabili; 

• presuppongano l’utilizzo di strumenti applicativi e/o tecnologie informatiche accessibili da 

remoto con i sistemi disponibili nell’Ente; 

• non necessitino della presenza fisica del lavoratore in sede o in altro luogo di lavoro in cui si 
espleta l’attività lavorativa; 
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• non presuppongano il contatto diretto con l’utente; 

• siano attività che, pur richiedendo relazioni con Responsabili, colleghi e utenti, possono aver 
luogo con la medesima efficacia, anche mediante strumenti telematici e/o telefonici; 

• abbiano un obiettivo/output ben identificabile e valutabile nonché un orizzonte temporale di 
svolgimento definito e monitorabile. 

 

Si ritiene di escludere, dal novero delle attività eseguibili a distanza, quelle che comportano: 

• il contatto diretto con l’utente (a titolo esemplificativo: sportelli incaricati del ricevimento del 
pubblico); 

• la presenza costante sul territorio (a titolo esemplificativo: attività di notificazione, manutenzione 
strade, servizi di vigilanza e sicurezza e controllo in presenza, sopralluoghi, direzioni lavori etc.); 

• l’utilizzo in modo esclusivo e la consultazione di materiale e/o archivi cartacei; 

• la conduzione di autoveicoli; 

• l’accoglienza e l’informazione (a titolo esemplificativo attività reception); 

• la gestione di team, meeting, gruppi di lavoro non altrimenti governabili con modalità a distanza. 

 

 

 

 

MODALITA’ DI ATTIVAZIONE LAVORO AGILE 

La richiesta di adesione al Lavoro Agile è volontaria e reversibile, deve contenere l’indicazione 

delle attività da svolgere a distanza e deve essere presentata al Responsabile di riferimento il quale, 

verificata l’adeguatezza della proposta, trasmetterà il proprio parere al Responsabile del Personale. 

Nell’ambito dei profili ammessi, le attività lavorative oggetto di lavoro agile sono valutate dal 

Responsabile del servizio, tenendo conto dei seguenti parametri: 

a) Contatto con l’utenza non previsto o comunque efficace con strumenti telematici; 

b) Contatto con i colleghi e i responsabili con strumenti telematici; 

c) Obiettivi e attività da realizzare definiti e misurabili; 

d) Presenza di autonomia decisionale e operativa; 

e) Elevata programmabilità dell’attività lavorativa; 

f) Mancato uso di materiale cartaceo (atti e documenti) che, per motivi di sicurezza/privacy, non può 

essere dislocato all’esterno dell’ufficio; 
g) Monitoraggio della prestazione e valutazione dei risultati conseguiti. 

 

Nella domanda di adesione, il lavoratore dovrà indicare la sede di espletamento dell’attività lavorativa 

agile, dichiarando che la stessa presenta le condizioni che garantiscono la piena operatività della sua 

dotazione strumentale. 

 

Le fasce giornaliere della prestazione lavorativa e di contatto telefonico sono quelle dell’orario di 

servizio presso la Sede comunale. 

Il dipendente dovrà utilizzare la propria dotazione strumentale (connessione internet, personal 

computer, tablet, telefono e quanto necessario ad espletare la prestazione lavorativa) garantendo la 

protezione dei dati e lavorando prevalentemente in remoto senza la conservazione di dati nella propria 

strumentazione. 

Le spese connesse, riguardanti i consumi elettrici e di connessione o gli eventuali investimenti per il 

mantenimento in efficienza dell’ambiente di lavoro agile sono a carico del dipendente. 

Eventuali impedimenti tecnici allo svolgimento dell’attività lavorativa durante il lavoro agile 

dovranno essere tempestivamente comunicati al fine di dare soluzione al problema. Qualora ciò non 

fosse possibile, dovranno essere concordate con il proprio responsabile le modalità di completamento 

della prestazione, ivi compreso, ove possibile, il rientro del lavoratore agile nella sede di lavoro. 
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In caso di malattia la prestazione da remoto è sospesa. La malattia sopravvenuta interrompe il lavoro 

agile, nel rispetto delle norme in materia di assenze dal lavoro, con conseguente invio della 

certificazione del medico curante secondo l’ordinaria procedura. 

Il lavoratore che svolge la prestazione in modalità di lavoro agile mantiene il medesimo trattamento 

giuridico ed economico che resta, a tutti gli effetti contrattuali e di legge, regolato dalla contrattazione 

collettiva. 

È garantita parità di trattamento normativo e giuridico dei lavoratori che aderiscono al lavoro agile, 

anche in riferimento alle indennità e al trattamento accessorio, rispetto ai lavoratori che svolgono le 

medesime mansioni esclusivamente all'interno della sede dell'amministrazione. Il lavoro agile non 

pregiudica in alcun modo le prospettive di sviluppo professionale e formativo previste dalla legge e 

dalla contrattazione collettiva. 

 

ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE 

E’ possibile frazionare le giornate in lavoro agile parte in presenza e parte in remoto, saltuariamente 

e secondo preventivo accordo con il Responsabile di P.O./Responsabile di Area, solo ed 

esclusivamente per esigenze connesse all’organizzazione del servizio. In tal caso, si puntualizza che 

il possibile riconoscimento del buono pasto per l’attività prestata in servizio segue le regole in essere 

per la maturazione del diritto. 

Le attività svolte in modalità agile dovranno essere preventivamente concordate al momento della 

richiesta e successivamente autorizzate dal Responsabile che si curerà anche della verifica dei 

risultati. 

I lavoratori sono tenuti a inoltrare, via posta elettronica, al responsabile (P.O. ove esistente ovvero 

Responsabile di Servizio), di norma con almeno 3 giorni di anticipo rispetto alla data di fruizione, la 

richiesta di permesso con motivazione “Lavoro Agile”, al fine di consentire la preventiva 

approvazione. 

I Responsabili, a fronte di necessità tecnico-organizzative, urgenze o condizioni impreviste nella 

gestione delle attività/servizi, potranno revocare l’autorizzazione alla fruizione della prestazione 

lavorativa in Lavoro Agile con almeno 1 giorno di anticipo rispetto alla giornata individuata; in questo 

caso il lavoratore potrà recuperare la giornata di Lavoro Agile entro lo stesso mese. Il lavoratore potrà 

annullare la richiesta di prestazione in Lavoro Agile, anche se precedentemente autorizzata, in 

qualsiasi momento prima dell’inizio della giornata autorizzata. 

Le fasce giornaliere della prestazione lavorativa e di contatto telefonico sono quelle dell’orario di 

servizio presso la sede comunale/o altro accordo stipulato con il proprio responsabile. 

L’attività in Lavoro Agile verrà contabilizzata come una giornata di lavoro in sede e concorrerà al 

rispetto dell’obbligo del debito orario mensile. 

Le prestazioni lavorative eventualmente effettuate fuori dalla fascia oraria indicata non saranno 

considerate e contabilizzate come attività lavorativa. 

Non è previsto lo svolgimento di prestazioni in regime di straordinario, lavoro notturno (dalle 21:00 

alle 7:00) o lavoro festivo. Dovrà in ogni caso essere rispettato il riposo giornaliero di almeno 

11ore consecutive tra la fine dell’attività lavorativa del giorno precedente e l’inizio dell’attività 

lavorativa del giorno seguente, come previsto dalla normativa sull’orario di lavoro (D.Lgs n. 66/2003) 

e comunque nel rispetto dell’abituale orario di servizio nei giorni precedenti o successivi alla giornata 

di Lavoro Agile. 

Il lavoratore, per agevolare le interazioni con i colleghi, con il proprio Responsabile e con qualsiasi 

altro interlocutore nell’ambito del proprio lavoro, dovrà garantire di essere contattabile 

telefonicamente e/o in videochiamata nell’arco della giornata secondo l’articolazione oraria 

concordata con il proprio Responsabile. Tale disponibilità non costituisce diritto al recepimento di 

alcuna indennità/emolumento aggiuntivi rispetto a quelli in godimento secondo la contrattazione 

nazionale e di ente. 

Fatto salvo l’orario in cui il lavoratore può essere contattato, viene garantito il diritto alla 

disconnessione dalle strumentazioni tecnologiche. La disconnessione dovrà avvenire assicurandosi 
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che i dati utilizzati siano stati correttamente salvati e non vengano dispersi, diffusi o lasciati 

incustoditi e accessibili a persone non autorizzate alla loro consultazione. 

Il lavoratore in Lavoro Agile è altresì tenuto al rispetto delle pause richieste dalla specifica mansione 

e al rispetto delle discipline contrattuali e legali applicabili. 

Nelle giornate in cui si svolge lavoro in modalità agile è possibile utilizzare i permessi a ore previsti 

dal CCNL è cioè il dipendente, in relazione all’orario di reperibilità telefonica e di operatività, può 

essere sollevato dall’essere reperibile telefonicamente negli orari dichiarati sull’accordo, laddove la 

sua esigenza, per natura e caratteristiche, risulti incompatibile con tale obbligo di reperibilità e non 

possa essere soddisfatta al di fuori del periodo di durata del medesimo. Tali permessi devono essere 

richiesti e giustificati con le consuete modalità. 

In caso di malfunzionamento delle strumentazioni tecnologiche di lavoro il lavoratore dovrà darne 

tempestiva comunicazione al proprio responsabile ed eventualmente recarsi quanto prima presso la 

sede dove presta normalmente l’attività lavorativa o, in caso di impossibilità oggettiva al rientro, la 

giornata dovrà essere giustificata con idonea causale di assenza. 

Il lavoratore dovrà dichiarare, nell’accordo individuale, tutte le possibili sedi della propria attività 

lavorativa svolta in modalità Lavoro Agile. 

Il lavoratore si impegna a lavorare in un luogo idoneo, rispettando le condizioni di sicurezza, nel 

rispetto dei requisiti previsti per gli utilizzatori di VDT (quali, a titolo esemplificativo, quelli relativi 

alle condizioni di illuminazione, igieniche, ergonomiche, etc). 

Durante lo svolgimento della prestazione lavorativa il lavoratore agile dovrà tenere un 

comportamento sempre improntato a principi di correttezza e buona fede e, compatibilmente con le 

peculiarità e modalità di svolgimento del lavoro agile, è tenuto al rispetto delle disposizioni dei CCNL 

vigenti e di quanto indicato nel Codice di comportamento e nel Codice disciplinare. 

 

STRUMENTAZIONE DI LAVORO PER IL LAVORO AGILE 

Il dipendente in Lavoro Agile potrà utilizzare strumenti di sua proprietà e/o nella sua disponibilità (ad 

esempio pc privato, ADSL, Wi-Fi/wireless), senza che questo comporti alcun diritto al rimborso delle 

spese sostenute. La strumentazione usata dovrà essere conforme alle vigenti disposizioni di legge in 

tema di sicurezza e tutela della salute del lavoratore. Non è prevista la fornitura di connessione dati e 

personal computer da parte dall'Amministrazione. II lavoratore dovrà avere la disponibilità, nel luogo 

in cui svolge l'attività lavorativa, di un accesso internet. 

Durante lo svolgimento della prestazione in lavoro agile-smartworking dovranno essere osservate le 

vigenti disposizioni normative in materia di trattamento dei dati personali. 

La manutenzione e il buon funzionamento della strumentazione informatica utilizzata per il lavoro 

agile-smartworking è a carico del dipendente, mentre il servizio informatico potrà garantire assistenza 

remota sulle applicazioni comunali richiedendo un intervento tecnico. 

Solo in caso di indisponibilità di pc privato potrà essere inoltrata richiesta al Responsabile di 

riferimento e al servizio informatico, che verificherà la possibilità di consegnarne uno al dipendente 

per la durata del contratto di lavoro agile. Rimane però in carico al dipendente l’attivazione di tutto 

quanto richiesto per poter lavorare in modalità agile. 

 

PREVENZIONE E SICUREZZA SUL LAVORO AGILE 

Il Datore di Lavoro, in ottica di tutela della salute e della sicurezza dei lavoratori, provvederà a 

consegnare ai lavoratori e ai rappresentanti dei lavoratori per la sicurezza apposita informativa nella 

quale saranno individuati i rischi generali e specifici connessi all’effettuazione della prestazione 

lavorativa in modalità Lavoro Agile, anche in relazione all’utilizzo della strumentazione tecnologica. 

Il lavoratore è tenuto a cooperare attivamente e in modo responsabile all'attuazione delle misure di 

prevenzione predisposte dal Datore di Lavoro per fronteggiare i rischi connessi all'effettuazione della 

prestazione all'esterno dei locali aziendali. 

Il lavoratore, qualora lo ritenga necessario, potrà rivolgersi al suo preposto, al suo Responsabile, 

eventualmente al Datore di Lavoro oppure al RLS per richiedere tutte le informazioni in merito 
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all’applicazione delle norme a tutela della salute e della sicurezza. 

 

PARITÀ DI TRATTAMENTO 

Il lavoratore che sarà autorizzato a effettuare attività lavorativa in forma di Lavoro Agile continua a 

partecipare a tutte le dinamiche aziendali, a quelle della sua unità organizzativa di appartenenza e 

mantiene tutti i diritti e i doveri connessi al suo rapporto di lavoro subordinato. 

Il Lavoro Agile determina solo un parziale e momentaneo mutamento del luogo di esecuzione della 

prestazione lavorativa e non pregiudica il normale esercizio dei poteri di direzione da parte del datore 

di lavoro. 

Al lavoratore che svolge occasionalmente la propria prestazione lavorativa in regime di Lavoro Agile 

è garantito il principio della parità di trattamento rispetto agli altri lavoratori che svolgono la 

prestazione lavorativa esclusivamente all’interno dei locali aziendali, ad esclusione delle voci 

accessorie legate alla presenza e dell’erogazione del buono pasto. 

Il diritto alla parità di trattamento complessivo si estende a tutte le condizioni di lavoro e include lo 

sviluppo delle opportunità di carriera, le opportunità di crescita retributiva, la formazione, la fruizione 

dei diritti sindacali. Per i lavoratori in regime di Lavoro Agile non sono previsti rimborsi spese (ad 

es. costi legati all’utilizzo di energia elettrica o altro, durante la prestazione presso il domicilio 

privato) e l’erogazione del buono pasto per le giornate di lavoro in remoto. In queste giornate, inoltre, 

non potranno essere erogate le seguenti voci accessorie: turno, reperibilità, straordinario (diurno, 

notturno, festivo), straordinario elettorali, disagio, rischio e maneggio valori, mentre saranno erogate 

le altre indennità professionali previste dal C.C.N.L.. Eventuali deroghe potranno essere prese in 

considerazione per esigenze organizzative e recepite dagli accordi individuali. 

Il Lavoro Agile non costituisce variazione della sede di lavoro, pertanto non si applicano i trattamenti 

previsti in tema di trasferte. 

Tutti gli altri termini e condizioni contrattuali di lavoro non subiranno alcuna modifica. Pertanto i 

lavoratori saranno obbligati al rispetto delle regole, policies, procedure e regolamenti applicati 

dall’Ente, anche se non inclusi nelle presenti linee guida. 

 

CORSI DI FORMAZIONE 

Ai dipendenti in modalità lavoro agile viene garantita ed è incentivata la formazione in modalità e- 

learning. Verranno pertanto organizzati i corsi di formazione obbligatoria in materia di salute, 

sicurezza e anticorruzione fruibili a distanza da tutti i lavoratori in modalità agile e non. Oltre ai corsi 

obbligatori ogni lavoratore agile potrà, direttamente o su segnalazione del responsabile di riferimento, 

richiedere la partecipazione a corsi inerenti la propria mansione. 

VERIFICA DEL LAVORO, DURATA E MONITORAGGIO 

Nello svolgimento della prestazione lavorativa in modalità di Lavoro Agile il comportamento del 

lavoratore dovrà essere sempre improntato a principi di correttezza e buona fede e l’attività dovrà 

essere svolta sulla base di quanto previsto dalle norme di legge, dalle procedure in vigore e dal 
C.C.N.L. applicato. 

Resta inteso che la violazione delle regole comportamentali potrà costituire un illecito disciplinare e 

in tal senso potrà essere sanzionata, nel rispetto della disciplina di legge e dei C.C.N.L. applicati, in 

base alla sua gravità con le sanzioni ivi previste. 

L’esercizio del potere di controllo del datore di lavoro sulla prestazione effettuata dal lavoratore 

all’esterno dei locali aziendali verrà eventualmente espletato nel rispetto di quanto disposto dalla 

legge 20 maggio 1970, n. 300 (Statuto dei Lavoratori) e successive modificazioni. 

Secondo gli articoli 2086 e 2104 c.c. il potere di controllo del datore di lavoro consta nel verificare 

l’esatto adempimento della prestazione lavorativa e considera i due aspetti propri del rapporto di 

lavoro di tipo subordinato: il potere organizzativo del datore di lavoro e la diligenza del prestatore. 

Una prima modalità di controllo consiste nella verifica dei tempi giornalieri di connessione al server 

comunale. 

Tuttavia, considerati i propositi di conciliazione dell’attività lavorativa con le esigenze di tutela della 
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vita familiare, il controllo deve essere esercitato con riguardo al risultato della prestazione, in termini 

sia qualitativi sia quantitativi, in relazione alle priorità definite dal responsabile di P.O. o dal 

Responsabile di Area. 

Il Responsabile è fondamentale ai fini della gestione del personale che svolge la prestazione con 

modalità di lavoro agile, dal momento che deve individuare le attività da svolgere in modalità agile 

definendo, per ciascuna lavoratrice o ciascun lavoratore, gli obiettivi, una pianificazione settimanale- 

quindicinale delle attività e degli obiettivi lavorativi di breve-medio periodo. 

La verifica del conseguimento degli stessi, che potrà essere concretizzata mediante la stesura di una 

reportistica oppure mediante momenti di confronto nei giorni di presenza in sede del lavoratore, 

rappresenterà esercizio del potere di controllo della prestazione lavorativa. 

Le disposizioni riguardanti responsabilità, infrazioni e sanzioni e procedure di conciliazione 

rimangono quelle previste dall’articolo 55 del D.Lgs. n. 165/2001 ossia “Ferma la disciplina in 

materia di responsabilità civile, amministrativa, penale e contabile …si applica l’articolo 2106 del 

codice civile. Salvo quanto previsto dalle disposizioni del presente Capo, la tipologia delle infrazioni 

e delle relative sanzioni è definita dai contratti collettivi.”. 

Coerentemente, gli obblighi di diligenza e di fedeltà della lavoratrice o del lavoratore agile, in base 

agli articoli 2104 e 2105 c.c., dovrebbero essere regolamentati precisamente nel codice di 

comportamento dell’amministrazione. 

Il codice di comportamento, di cui al D.P.R. n. 62 del 2013, andrà pertanto aggiornato con una sezione 

riguardante il lavoro agile che definisca come assicurare: 

• il rispetto dell’orario di servizio; 

• la riservatezza; 

• la tutela degli strumenti utilizzati nel caso di computer dall’amministrazione; 

• l’incompatibilità ed il divieto di cumulo d’impieghi. 

ASPETTI ASSICURATIVI 

Il lavoratore agile, come previsto dalla Legge n. 81/2017 e dalla Circolare INAIL n. 48/2017, ha 

diritto alla tutela contro gli infortuni sul lavoro e le malattie professionali dipendenti da rischi connessi 

alla prestazione lavorativa resa all’esterno dei locali dell’Amministrazione. Inoltre il lavoratore ha 

diritto alla tutela contro gli infortuni sul lavoro occorsi durante il normale percorso di andata e ritorno 

dal luogo di abitazione a quello prescelto per lo svolgimento della prestazione lavorativa all'esterno 

dei locali aziendali, purché la scelta del luogo della prestazione sia dettata da esigenze connesse alla 

prestazione stessa o dalla necessità del lavoratore di conciliare le esigenze di vita con quelle lavorative 

e risponda a criteri di ragionevolezza. Il lavoratore si impegna a lavorare in un luogo idoneo, dichiarato 

nell’accordo individuale di smart working sottoscritto/richiesta, che consenta il pieno esercizio della 

propria attività lavorativa in condizioni di sicurezza, nel rispetto dei requisiti previsti per gli 

utilizzatori di VDT (quali, a titolo esemplificativo, quelli relativi alle condizioni di illuminazione, 

igieniche, ergonomiche, ecc). 

Qualora il lavoratore subisca un infortunio di qualsiasi genere al di fuori dei locali 

dell’Amministrazione durante l’esecuzione della prestazione lavorativa in Lavoro Agile, dovrà 

seguire la stessa procedura per la dichiarazione dell’infortunio attualmente in essere e darne 

tempestiva informazione all’Area 2. “Finanziaria”. 

 

RISERVATEZZA DATI AZIENDALI 

Il lavoratore in regime di Lavoro Agile conserva la qualità di persona autorizzata a trattare dati 

personali anche al di fuori della sede di lavoro abituale, pertanto è tenuto a prestare la sua attività con 

diligenza e ad assicurare l’assoluta riservatezza sul lavoro affidatogli attenendosi alle istruzioni 

ricevute. 

In particolare, si richiama l’attenzione sui seguenti punti: 

• occorre porre ogni cura per evitare che ai dati possano accedere persone non autorizzate presenti 

nel luogo scelto per la prestazione di lavoro; 
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• occorre bloccare il pc/dispositivo in caso di allontanamento dal luogo scelto quale postazione di 
lavoro, anche per un intervallo molto limitato di tempo, specie se in un luogo pubblico; 

• occorre evitare di fissare telefonate e/o videochiamate, con necessità di discutere informazioni 
confidenziali, in un luogo pubblico e/o in presenza di terzi. 

In qualità di persona autorizzata al trattamento dei dati personali, il lavoratore deve mettere in atto 

tutte le misure per garantire che, durante lo svolgimento dell’attività lavorativa, i dati personali o i 

documenti contenenti dati personali o comunque riservati non siano accessibili a terzi non autorizzati 

a conoscere le informazioni. 

In tale contesto, nell’ambito delle attività nelle giornate di Lavoro Agile, dovrà essere esclusa l’ipotesi 

di trattare dati personali in luoghi non idonei a garantirne la tutela, come ad esempio luoghi pubblici 

o luoghi aperti al pubblico, salvo che la sede o il luogo prescelto sia tale da garantire uno spazio 

isolato e circoscritto in cui il lavoratore possa lavorare in riservatezza. 

In ogni caso il lavoratore dovrà attenersi a tutte le istruzioni, di tipo generale o specialistico, ricevute 

per la gestione dei dati personali. 

Per quanto riguarda le attività svolte in Lavoro Agile non è ammesso prelevare dalla sede di lavoro 

documenti che contengano dati personali o comunque riservati per l’Amministrazione. 

Il lavoratore è tenuto ad avere la massima cura delle dotazioni tecnologiche eventualmente assegnate 

e ad accertarsi costantemente della loro operatività e collegamento di rete secondo le modalità di 

connessione adottate. 

Per le modalità di trattamento, conservazione e protezione dei dati e delle informazioni raccolte, in 

merito al Lavoro Agile, si rinvia espressamente all’informativa sulla privacy resa ai sensi dell’art. 13 

del Codice Privacy e alla procedura in materia di privacy vigente. 

 

Al lavoro agile si applicano le disposizioni in materia di tutela della salute e della sicurezza dei 

lavoratori, in particolare quelle di cui al D. Lgs. n. 81/2008 e s.m.i. e della legge 22 maggio 2017, n. 

81. 

Il lavoratore agile è tenuto a mantenere la massima riservatezza sui dati e le informazioni di cui verrà 

a conoscenza nell’esecuzione della prestazione lavorativa. Si considera rientrante nei suddetti dati e 

informazioni qualsiasi notizia attinente all’attività svolta dall’Amministrazione, ivi inclusi le 

informazioni sui suoi beni e sul personale o dati e informazioni relativi a terzi in possesso 

dell’Amministrazione per lo svolgimento del suo ruolo istituzionale. I dati personali devono essere 

trattati nel rispetto della riservatezza e degli altri fondamentali diritti riconosciuti all’interessato 

dalle norme giuridiche in materia, di cui al Regolamento UE 2016/679 - GDPR e al D. Lgs. n. 

196/2003 e successive modifiche - Codice Privacy. Il trattamento dovrà essere realizzato in 

osservanza della normativa nazionale vigente, del Regolamento UE sulla Protezione dei Dati 

Personali e delle istruzioni già impartite dall’Amministrazione in qualità di Titolare del Trattamento. 

 

MODALITÀ DI RECESSO, DECADENZA E REVOCA 

Le parti potranno recedere dall’accordo tramite comunicazione in forma scritta presentata con un 

preavviso minimo di 15 giorni, in presenza di motivazioni legate alle mutate condizioni personali del 

dipendente, nonché al funzionamento e l’organizzazione dei servizi e alle priorità e urgenze assegnate. 

Nel caso di lavoratori disabili, ai sensi dell'articolo 1 della legge 12 marzo 1999, n.68, il termine di 

preavviso del recesso da parte del datore di lavoro non potrà essere inferiore a 30 giorni, al fine di 

consentire un'adeguata riorganizzazione dei percorsi di lavoro rispetto alle esigenze di vita e di cura 

del lavoratore. 

Il trasferimento del Lavoratore Agile ad altra Direzione dell’Ente, per mobilità interna, comporterà 

la decadenza dell’accordo. 

 

PREVENZIONE E SICUREZZA SUL LAVORO 

Il Datore di Lavoro, in ottica di tutela della salute e della sicurezza dei lavoratori, provvederà a 

consegnare ai lavoratori e ai rappresentanti dei lavoratori per la sicurezza apposita informativa nella 



17  

quale saranno individuati i rischi generali e specifici connessi all’effettuazione della prestazione 

lavorativa in Lavoro Agile, anche in relazione all’utilizzo della strumentazione tecnologica. 

Il lavoratore è tenuto a cooperare attivamente e in modo responsabile all'attuazione delle misure di 

prevenzione predisposte dal Datore di Lavoro per fronteggiare i rischi connessi all'effettuazione della 

prestazione all'esterno dei locali aziendali (“Informativa in materia di sicurezza sul lavoro per lo 

Svolgimento del Lavoro Agile”) “Informativa sulla salute e sicurezza nel lavoro agile ai sensi dell’art. 

22, comma 1, L. n. 81/2017”. 

Il lavoratore, qualora lo ritenga necessario, potrà rivolgersi al Datore di Lavoro oppure a RLS per 

richiedere tutte le informazioni in merito all’applicazione delle norme a tutela della salute e della 

sicurezza. 

 

 

PIANO TRIENNALE DEI FABBISOGNI DI PERSONALE 

 

PREMESSA NORMATIVA 

Con il decreto legislativo 25 maggio 2017, n. 75, che ha modificato il testo unico del pubblico 

impiego, D.Lgs n. 165/2001, si è giunti al superamento della tradizionale determinazione del 

fabbisogno delle pubbliche amministrazioni ancorata alla dotazione organica. Infatti, già nella legge 

delega (Legge 7/8/2017, n. 124, art. 17, comma 1, lettera m) era prevista la definizione degli obiettivi 

di contenimento delle assunzioni, differenziati in base agli effettivi bisogni e, nella successiva lettera 

q), il “progressivo superamento della dotazione organica come limite alle assunzioni, fermi restando 

i limiti di spesa anche al fine di facilitare i processi di mobilità”. 

Il nuovo testo dell’art. 6 del decreto legislativo 165/2001 (innovato dall’art. 4 del decreto legislativo 

citato), prevede che: 

1. “Le amministrazioni pubbliche definiscono l’organizzazione degli uffici per le finalità indicate 

all’articolo 1, comma 1, adottando, in conformità al piano triennale dei fabbisogni di cui al comma 

2, gli atti previsti dai rispettivi ordinamenti, previa informazione sindacale, ove prevista nei contratti 

collettivi nazionali”. 

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 e di quanto previsto dall’articolo 2, comma 10-bis, del decreto-legge 6 

luglio 2012, n. 95, convertito, con modificazioni, dalla legge 7 agosto 2012, n. 135, garantendo la 

neutralità finanziaria della rimodulazione. Resta fermo che la copertura dei posti vacanti avviene nei 

limiti delle assunzioni consentite a legislazione vigente. 

Dalla novellata versione dei commi sopra riportati ne deriva che, da un lato, il piano deve indicare la 

consistenza della dotazione organica (intesa come totalità delle figure necessarie all’ente) e la sua 

eventuale rimodulazione in base ai fabbisogni programmati (comma 3), dall’altro deve illustrare le 
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risorse finanziarie destinate alla sua attuazione, 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 (comma 2). 
L’atto programmatorio deve: 

1. coordinarsi ed essere coerente rispetto la pianificazione pluriennale delle attività e della 

performance; 

2. ispirarsi ai principi di ottimizzazione di impiego delle risorse pubbliche disponibili; 

3. perseguire obiettivi di performance organizzativa, efficienza, economicità e qualità dei servizi ai 

cittadini; 

4. tener conto delle linee di indirizzo ministeriali emanate ai sensi dell’art. 6-ter con Decreto del 

Ministro per la Semplificazione e la Pubblica Amministrazione in data 08/05/2018, pubblicato in 

data 27/7/2018 sulla Gazzetta Ufficiale. 

Dalla lettura sistematica dell’impianto normativo, sembra ora divenire fondamentale il riferimento al 

concetto della “spesa”, posto l’accento sulla necessità di tenere conto delle effettive capacità 

finanziarie, ai fini dell’elaborazione di una programmazione realistica degli interventi, lasciando la 

libertà di individuare se e come assumere, scegliendo i profili professionali più rispondenti alle 

esigenze e all’effettivo fabbisogno. Dalle linee di indirizzo contenute nel D.M. dell’8/05/2018 emerge 

che i profili professionali si decidono nel Piano triennale dei fabbisogni di personale e la dotazione 

organica è un numero, un valore, un importo che per gli enti locali è pari al massimo sostenibile di 

spesa di personale che, nel caso del nostro Ente è data dalla media del triennio 2011- 2013. In 

quest’ottica, dunque, è evidente come tale strumento risulti molto più flessibile e connesso alle 

contingenze concrete degli enti, i quali sono tenuti costantemente al suo aggiornamento da effettuarsi, 

peraltro, in stretta correlazione con l’analisi delle proprie capacità assunzionali e nel rispetto della 

normativa vigente. 

 

LA NUOVA PROGRAMMAZIONE DEL FABBISOGNO 

Il Piano triennale dei fabbisogni di personale è lo strumento attraverso il quale l’organo di vertice 

dell’Amministrazione assicura le esigenze di funzionalità e di ottimizzazione delle risorse umane 

necessarie per il miglior funzionamento dei servizi, compatibilmente con le disponibilità finanziarie 

e con i vincoli normativi alle assunzioni di personale e di finanza pubblica. 

La programmazione del fabbisogno di personale deve ispirarsi a criteri di efficienza, economicità, 

trasparenza e imparzialità, indispensabili per una corretta programmazione delle politiche di 

reclutamento e sviluppo delle risorse umane. 

Gli Enti Locali, da oltre un decennio, sono sottoposti a una severa disciplina vincolistica in materia 

di spese di personale e limitazioni al turn-over. La capacità per gli amministratori locali di gestire 

efficaci politiche per il personale negli ultimi anni è stata fortemente compressa dalla legislazione 

finanziaria, che ne ha drasticamente ridotto l’autonomia organizzativa. Tutto ciò ha comportato una 

consistente riduzione del personale del comparto delle autonomie locali, una riduzione del valore 

medio delle retribuzioni e un notevole incremento dell’età media del personale. 

 

L’ORGANIZZAZIONE 

Le recenti disposizioni, unitamente ai vincoli di spesa del personale, compresi i limiti per l’impiego 

di lavoro flessibile, hanno impedito l’approvvigionamento e l’ordinaria sostituzione delle risorse 

umane, impoverendo le dotazioni organiche che nel tempo sono state destinate a ridursi 

considerevolmente, incidendo sulla qualità e sulla sostenibilità dei servizi erogati e, pertanto, 

imponendo agli Enti forti ripensamenti complessivi e obbligandoli, a volte, a compiere scelte difficili. 

In considerazione delle cessazioni di personale intervenute, l’Ente ha fatto fronte con l’attivazione di 

processi di razionalizzazione mediante mobilità del personale interno e utilizzo di personale in 

convenzione con altri comuni. L’organizzazione è stata ridisegnata per rispondere adeguatamente alla 

domanda esterna e interna di servizi, con l’obiettivo di favorire la capacità di "governance" dei servizi, 



19  

l’efficientamento dei processi e delle funzioni e lo sviluppo di competenze allineate al nuovo ruolo 

richiesto all’Ente locale. 

 

IL FABBISOGNO DI PERSONALE 

 

ANNO 2025 

- n. 1 operatore esperto ex cat.B3 a tempo indeterminato part -time 18 ore (assunzione tramite utilizzo graduatorie 

o altre modalità consentite dalla normativa) da assegnare all’Area Segreteria; 
 

 

ANNO 2026 

- n. 1 operatore esperto ex b3, a tempo parziale (assunzione tramite utilizzo graduatorie o altre 

modalità consentite dalla normativa) da assegnare all’Area Segreteria; 

 

L’Amministrazione Comunale vuole procedere celermente con le assunzioni finalizzate al sostegno 

di determinati uffici comunali, prevedendo l'avvio di procedure di scorrimento di graduatorie 

concorsuali di altri Enti pubblici o altre modalità consentite dalla normativa senza esperimento della 

procedura di mobilità per necessità di rapide sostituzioni, come previsto dall’art. 1, co 14-ter, del 

D.L. n. 80 del 09.06.2021 che proroga fino al 31.12.2024 la possibilità per le Pubbliche 

Amministrazioni di assumere senza il previo svolgimento della procedura di mobilità volontaria. 

Si potrà scegliere la modalità di reclutamento più efficiente per il Comune, soprattutto in relazione 

alla modalità che permette più celermente di assumere personale da collocare in uffici in sofferenza. 

Per il dettaglio rispetto alla normativa in materia di dotazione organica, spesa di personale e piano  

dei fabbisogni, si rimanda all’allegato 1 al presente piano. 
 

 

 

Sebbene l’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione n. 132/2022 preveda che 

gli enti con meno di 50 dipendenti non sono tenuti alla redazione della presente sottosezione, si 

prevede che al termine di ogni anno i Responsabili debbano produrre una relazione sull’attività svolta 

dal proprio ufficio anche in relazione agli obiettivi assegnati con il presente Piano. 

 

ALLEGATO 1 

AL 

PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E ORGANIZZAZIONE 

2025 – 2027 

 

PIANO TRIENNALE DI FABBISOGNO DI PERSONALE 

 

PIANO TRIENNALE DEI FABBISOGNI DI PERSONALE 

 

PREMESSA 

Con il decreto legislativo 25 maggio 2017, n. 75, che ha modificato il testo unico del pubblico 

impiego, D.Lgs n. 165/2001, si è giunti al superamento della tradizionale determinazione del 

fabbisogno delle pubbliche amministrazioni ancorata alla dotazione organica. Infatti, già nella legge 

delega (Legge 7/8/2017, n. 124, art. 17, comma 1, lettera m) era prevista la definizione degli obiettivi 

di contenimento delle assunzioni, differenziati in base agli effettivi bisogni e, nella successiva lettera 

SEZIONE 4 

MONITORAGGIO 
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q), il “progressivo superamento della dotazione organica come limite alle assunzioni, fermi restando 

i limiti di spesa anche al fine di facilitare i processi di mobilità”. 

Il nuovo testo dell’art. 6 del decreto legislativo 165/2001 (innovato dall’art. 4 del decreto legislativo 

citato), prevede che: 

1. “Le amministrazioni pubbliche definiscono l’organizzazione degli uffici per le finalità indicate 

all’articolo 1, comma 1, adottando, in conformità al piano triennale dei fabbisogni di cui al comma 

2, gli atti previsti dai rispettivi ordinamenti, previa informazione sindacale, ove prevista nei contratti 

collettivi nazionali”. 

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 e di quanto previsto dall’articolo 2, comma 10-bis, del decreto-legge 6 

luglio 2012, n. 95, convertito, con modificazioni, dalla legge 7 agosto 2012, n. 135, garantendo la 

neutralità finanziaria della rimodulazione. Resta fermo che la copertura dei posti vacanti avviene nei 

limiti delle assunzioni consentite a legislazione vigente. 

Dalla novellata versione dei commi sopra riportati ne deriva che, da un lato, il piano deve indicare la 

consistenza della dotazione organica (intesa come totalità delle figure necessarie all’ente) e la sua 

eventuale rimodulazione in base ai fabbisogni programmati (comma 3), dall’altro deve illustrare le 

risorse finanziarie destinate alla sua attuazione, 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 (comma 2). 

L’atto programmatorio deve: 

5. coordinarsi ed essere coerente rispetto la pianificazione pluriennale delle attività e della 

performance; 

6. ispirarsi ai principi di ottimizzazione di impiego delle risorse pubbliche disponibili; 

7. perseguire obiettivi di performance organizzativa, efficienza, economicità e qualità dei servizi ai 

cittadini; 

8. tener conto delle linee di indirizzo ministeriali emanate ai sensi dell’art. 6-ter con Decreto del 

Ministro per la Semplificazione e la Pubblica Amministrazione in data 08/05/2018, pubblicato in 

data 27/7/2018 sulla Gazzetta Ufficiale. 

Dalla lettura sistematica dell’impianto normativo, sembra ora divenire fondamentale il riferimento al 

concetto della “spesa”, posto l’accento sulla necessità di tenere conto delle effettive capacità 

finanziarie, ai fini dell’elaborazione di una programmazione realistica degli interventi, lasciando la 

libertà di individuare se e come assumere, scegliendo i profili professionali più rispondenti alle 

esigenze e all’effettivo fabbisogno. Dalle linee di indirizzo contenute nel D.M. dell’8/05/2018 emerge 

che i profili professionali si decidono nel Piano triennale dei fabbisogni di personale e la dotazione 

organica è un numero, un valore, un importo che per gli enti locali è pari al massimo sostenibile di 
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spesa di personale che, nel caso del nostro Ente è data dalla media del triennio 2011- 2013. In 

quest’ottica, dunque, è evidente come tale strumento risulti molto più flessibile e connesso alle 

contingenze concrete degli enti, i quali sono tenuti costantemente al suo aggiornamento da effettuarsi, 

peraltro, in stretta correlazione con l’analisi delle proprie capacità assunzionali e nel rispetto della 

normativa vigente. 

 

LA NUOVA PROGRAMMAZIONE DEL FABBISOGNO 

Il Piano triennale dei fabbisogni di personale è lo strumento attraverso il quale l’organo di vertice 

dell’Amministrazione assicura le esigenze di funzionalità e di ottimizzazione delle risorse umane 

necessarie per il miglior funzionamento dei servizi, compatibilmente con le disponibilità finanziarie 

e con i vincoli normativi alle assunzioni di personale e di finanza pubblica. 

La programmazione del fabbisogno di personale deve ispirarsi a criteri di efficienza, economicità, 

trasparenza e imparzialità, indispensabili per una corretta programmazione delle politiche di 

reclutamento e sviluppo delle risorse umane. 

Gli Enti Locali, da oltre un decennio, sono sottoposti a una severa disciplina vincolistica in materia 

di spese di personale e limitazioni al turn-over. La capacità per gli amministratori locali di gestire 

efficaci politiche per il personale negli ultimi anni è stata fortemente compressa dalla legislazione 

finanziaria, che ne ha drasticamente ridotto l’autonomia organizzativa. Tutto ciò ha comportato una 

consistente riduzione del personale del comparto delle autonomie locali, una riduzione del valore 

medio delle retribuzioni e un notevole incremento dell’età media del personale. 

 

L’ORGANIZZAZIONE 

Le recenti disposizioni, unitamente ai vincoli di spesa del personale, compresi i limiti per l’impiego 

di lavoro flessibile, hanno impedito l’approvvigionamento e l’ordinaria sostituzione delle risorse 

umane, impoverendo le dotazioni organiche che nel tempo sono state destinate a ridursi 

considerevolmente, incidendo sulla qualità e sulla sostenibilità dei servizi erogati e, pertanto, 

imponendo agli Enti forti ripensamenti complessivi e obbligandoli, a volte, a compiere scelte difficili. 

In considerazione delle cessazioni di personale intervenute, l’Ente ha fatto fronte con l’attivazione di 

processi di razionalizzazione mediante mobilità del personale interno e utilizzo di personale in 

convenzione con altri comuni. L’organizzazione è stata ridisegnata per rispondere adeguatamente alla 

domanda esterna e interna di servizi, con l’obiettivo di favorire la capacità di "governance" dei servizi, 

l’efficientamento dei processi e delle funzioni e lo sviluppo di competenze allineate al nuovo ruolo 

richiesto all’Ente locale. 

 

IL FABBISOGNO DI PERSONALE 

 

ANNO 2025 

-                 n. 1 operatore esperto ex cat.b3 a tempo indeterminato ,part -time 18 ore da impiegare come Ufficio Segreteria. 
 

ANNO 2026 

- n. 1 operatore esperto ex cat, b3 tempo indeterminato ,part-time 18 ore da impiegare come ufficio segreteria 

L’Amministrazione Comunale ha proceduto nel corso del suo mandato con la convenzione con il 

Comune di Berbenno finalizzate alla sostituzione di personale che, per diversi motivi, ha lasciato il 

Comune. Nel 2025 compatibilmente con i limiti normativi, intende assumere un operatore esperto 

part time ufficio segreteria, prevedendo di procedere tramite l'avvio di procedure di scorrimento di 

graduatorie concorsuali di altri Enti pubblici o altre modalità consentite dalla normativa senza 

esperimento della procedura di mobilità per necessità di rapida assunzione, come previsto dall’art. 1, 

co 14-ter, del D.L. n. 80 del 09.06.2021 che proroga fino al 31.12.2025 la possibilità per le Pubbliche 

Amministrazioni di procedere alle assunzioni senza il previo svolgimento della procedura di mobilità 

volontaria. 
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In alternativa all’assunzione a tempo indeterminato dell’istruttore ufficio segreteria part time il 

comune si riserva la facoltà di stipulare accordi con altri comuni finalizzati all’utilizzo congiunto  le 

dipendente di questi enti. 

Si potrà scegliere la modalità di reclutamento più efficiente per il Comune, soprattutto in relazione 

alla modalità che permette più celermente di assumere personale da collocare in uffici in sofferenza. 

 

PREMESSA NORMATIVA 
 

PREMESSO che: 

- l’art. 39 della L. 27/12/1997, n. 449, ha stabilito che 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 n. 482/1968 come modificata dalla L. 12 marzo 1999, n. 68, e s.m.i.; 

- a norma degli artt. 89 e 91 TUEL n. 267/2000 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 di 

personale; 

- a norma dell’art. 1, comma 102, L. 30/12/2004, n. 311, le amministrazioni pubbliche di cui all’art. 

1, comma 2, e all’art. 70, comma 4, del D. Lgs. 30 marzo 2001, n. 165, e successive modificazioni, 

non ricomprese nell’elenco 1 allegato alla stessa legge, adeguano le proprie politiche di 

reclutamento di personale al principio del contenimento della spesa in coerenza con gli obiettivi 

fissati dai documenti di finanza pubblica; 

- ai sensi dell’art. 19, comma 8, della L. 28/12/2001, n. 448 (L. Finanziaria per l’anno 2002), a 

decorrere dall’anno 2002 gli organi di revisione contabile degli Enti Locali, accertano che i 

documenti di programmazione del fabbisogno del personale siano improntati al rispetto del 

principio di riduzione complessiva della spesa di cui all’art. 39 della legge 27 dicembre 1997, n. 

449, e s.m.i.; 

- secondo l’art. 3, comma 10 bis, del D.L. n. 90/2014, convertito dalla legge n. 114/2014, il rispetto 

degli adempimenti e prescrizioni in materia di assunzioni e di spesa di personale, come disciplinati 

dall’art. 3 del D.L. n. 90/2014, nonché delle prescrizioni di cui al comma 4 dell’art.11 del medesimo 

decreto, deve essere certificato dal Revisore dei Conti nella relazione di accompagnamento alla delibera 

di approvazione del Bilancio annuale dell’ente; 
 

VISTO pertanto l’art. 6, D.Lgs. 30 marzo 2001, n. 165, come modificato da ultimo dal D.Lgs. n. 

75/2017, che recita: 

“1. Le amministrazioni pubbliche definiscono l'organizzazione degli uffici per le finalità indicate 

all'articolo 1, comma 1, adottando, in conformità al piano triennale dei fabbisogni di cui al comma 2, 

gli atti previsti dai rispettivi ordinamenti, previa informazione sindacale, ove prevista nei contratti 

collettivi nazionali. 

1. 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. 
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2. 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 e di quanto previsto dall'articolo 2, comma 10-bis, del decreto- legge 6 

luglio 2012, n. 95, convertito, con modificazioni, dalla legge 7 agosto 2012, n. 135, garantendo la 

neutralità finanziaria della rimodulazione. Resta fermo che la copertura dei posti vacanti avviene nei 

limiti delle assunzioni consentite a legislazione vigente. 

3. Nelle amministrazioni statali, il piano di cui al comma 2, adottato annualmente dall'organo di 

vertice, è approvato, anche per le finalità di cui all'articolo 35, comma 4, con decreto del Presidente 

del Consiglio dei ministri o del Ministro delegato, su proposta del Ministro competente, di concerto 

con il Ministro dell'economia e delle finanze. Per le altre amministrazioni pubbliche il piano triennale 

dei fabbisogni, adottato annualmente nel rispetto delle previsioni di cui ai commi 2 e 3, è approvato 

secondo le modalità previste dalla disciplina dei propri ordinamenti. Nell'adozione degli atti di cui al 

presente comma, è assicurata la preventiva informazione sindacale, ove prevista nei contratti collettivi 

nazionali. 

(…) 6. Le amministrazioni pubbliche che non provvedono agli adempimenti di cui al presente articolo 

non possono assumere nuovo personale.”; 

 

VISTO inoltre l’art. 6-ter, D.Lgs. 30 marzo 2001, n. 165, che recita: 

“1. Con decreti di natura non regolamentare adottati dal Ministro per la semplificazione e la pubblica 

amministrazione di concerto con il Ministro dell'economia e delle finanze, sono definite, nel rispetto 

degli equilibri di finanza pubblica, linee di indirizzo per orientare le amministrazioni pubbliche nella 

predisposizione dei rispettivi piani dei fabbisogni di personale ai sensi dell'articolo 6, comma 2, anche 

con riferimento a fabbisogni prioritari o emergenti di nuove figure e competenze professionali. 

2. Le linee di indirizzo di cui al comma 1 sono definite anche sulla base delle informazioni rese 

disponibili dal sistema informativo del personale del Ministero dell'economia e delle finanze - 

Dipartimento della Ragioneria generale dello Stato, di cui all'articolo 60. 

3. Con riguardo alle regioni, agli enti regionali, al sistema sanitario nazionale e agli enti locali, i 

decreti di cui al comma 1 sono adottati previa intesa in sede di Conferenza unificata di cui all'articolo 

8, comma 6, della legge 5 giugno 2003, n. 131. Con riguardo alle aziende e agli enti del 

Servizio sanitario nazionale, i decreti di cui al comma 1 sono adottati di concerto anche con il Ministro 

della salute. 

4. Le modalità di acquisizione dei dati del personale di cui all'articolo 60 sono a tal fine implementate 

per consentire l'acquisizione delle informazioni riguardanti le professioni e relative competenze 

professionali, nonché i dati correlati ai fabbisogni. 

5. Ciascuna amministrazione pubblica comunica secondo le modalità definite dall'articolo 60 le 

predette informazioni e i relativi aggiornamenti annuali che vengono resi tempestivamente disponibili 

al Dipartimento della funzione pubblica. La comunicazione dei contenuti dei piani è effettuata entro 

trenta giorni dalla loro adozione e, in assenza di tale comunicazione, è fatto divieto alle 

amministrazioni di procedere alle assunzioni.”; 

 

CONSIDERATO che: 

- il Ministero per la semplificazione e la pubblica amministrazione ha approvato le Linee di indirizzo 

per la predisposizione dei piani dei fabbisogni di personale da parte delle PP.AA., con Decreto 

Presidenza del Consiglio dei Ministri 8 maggio 2018, pubblicato sulla Gazzetta Ufficiale 

n. 173 del 27 luglio 2018; 

- le citate Linee di indirizzo non hanno natura regolamentare ma definiscono una metodologia 

operativa di orientamento delle amministrazioni pubbliche, ferma l’autonomia organizzativa 

garantita agli enti locali dal TUEL e dalle altre norme specifiche vigenti; 

 

VISTO l’art. 22, comma 1, del D.Lgs. n. 75/2017, il quale prevede che le linee di indirizzo per la 
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pianificazione di personale di cui all’art.6-ter del D.Lgs. n. 165/2001, come introdotte dall’art. 4 del 

D.Lgs n. 75/2017, sono adottate entro novanta giorni dalla data di entrata in vigore del medesimo 

Decreto e che, in sede di prima applicazione, il divieto di cui all’art. 6, comma 6, del D.Lgs. n. 

165/2001 e s.m.i. si applica a decorrere dal 30/03/2018 e, comunque, solo decorso il termine di 

sessanta giorni dalla pubblicazione delle predette linee di indirizzo; 

 

VISTI: 

- l’art. 39, c. 1, L. 27 dicembre 1997, n. 449, che 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’art. 91, D.Lgs. 18 agosto 2000, n. 267/2000, in tema di assunzioni, che 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. 

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’art. 89, c. 5, 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’art. 33, D.Lgs. 30 marzo 2001, n. 165, relativo alle eccedenze di personale, 

il quale ai commi da 1 a 4 così dispone: 

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. 

3. La mancata attivazione delle procedure di cui al presente articolo da parte del dirigente 

http://bd01.leggiditalia.it/cgi-bin/FulShow?TIPO=5&NOTXT=1&KEY=01LX0000102306
http://bd01.leggiditalia.it/cgi-bin/FulShow?TIPO=5&NOTXT=1&KEY=01LX0000123602
http://bd01.leggiditalia.it/cgi-bin/FulShow?TIPO=5&NOTXT=1&KEY=01LX0000123602
http://bd01.leggiditalia.it/cgi-bin/FulShow?TIPO=5&NOTXT=1&KEY=01LX0000123602
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responsabile è valutabile ai fini della responsabilità disciplinare. 

4. Nei casi previsti dal comma 1 del presente articolo il dirigente responsabile deve dare 

un'informativa preventiva alle rappresentanze unitarie del personale e alle organizzazioni sindacali 

firmatarie del contratto collettivo nazionale del comparto o area. 

 

PRESO ATTO che, secondo l’impostazione definita dal D.Lgs. n. 75/2017, il concetto di “dotazione 

organica” si deve tradurre, d’ora in avanti, non come un elenco di posti di lavoro occupati e da 

occupare, ma come tetto massimo di spesa potenziale che ciascun ente deve determinare per 

l’attuazione del piano triennale dei fabbisogni di personale, tenendo sempre presente nel caso degli 

enti locali che restano efficaci a tale scopo tutte le disposizioni di legge vigenti relative al 

contenimento della spesa di personale e alla determinazione dei budget assunzionali; 

 

RICHIAMATI, in materia di personale: 

- l'articolo 1, comma 229, della Legge 208/2015, che così recita: “A decorrere dall'anno 2016, fermi 

restando i vincoli generali sulla spesa di personale, i comuni istituiti a decorrere dall'anno 2011 

a seguito di fusione nonché le unioni di comuni possono procedere ad assunzioni di personale a 

tempo indeterminato nel limite del 100 per cento della spesa relativa al personale di ruolo cessato 

dal servizio nell'anno precedente.”, 

- l’art. 1, commi 557 e seguenti, della L. 27/12/2006, n. 296 (Legge Finanziaria 2007) e successive 

modifiche ed integrazioni, il quale disciplina il vincolo in materia di contenimento della spesa di 

personale per gli Enti soggetti “pareggio di bilancio”; 

 

RILEVATO che l’art. 33, c. 2, D.L. 30 aprile 2019, n. 34, dispone: 

“2. A decorrere dalla data individuata dal decreto di cui al presente comma, anche per le finalità di 

cui al comma 1, i comuni possono procedere ad 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 per 

tutto il personale dipendente, al lordo degli oneri riflessi a carico dell'amministrazione, non 

superiore al valore soglia definito come percentuale, differenziata per fascia demografica, della 

media delle entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati, considerate al netto del 

fondo crediti dubbia esigibilità stanziato in bilancio di previsione. Con decreto del Ministro della 

pubblica amministrazione, di concerto con il Ministro dell'economia e delle finanze e il Ministro 

dell'interno, previa intesa in sede di Conferenza Stato-città ed autonomie locali, entro sessanta giorni 

dalla data di entrata in vigore del presente decreto sono individuate le fasce demografiche, i relativi 

valori soglia prossimi al valore medio per fascia demografica e le relative percentuali massime 

annuali di incremento del personale in servizio per i comuni che si collocano al di sotto del predetto 

valore soglia. I predetti parametri possono essere aggiornati con le modalità di cui al secondo 

periodo ogni cinque anni. I comuni in cui il rapporto fra la spesa di personale, al lordo degli oneri 

riflessi a carico dell'amministrazione, e la media delle predette entrate correnti relative agli ultimi 

tre rendiconti approvati risulta superiore al valore soglia di cui al primo periodo adottano un 

percorso di graduale riduzione annuale del suddetto rapporto fino al conseguimento nell'anno 2025 

del predetto valore soglia anche applicando un turn over inferiore al 100 per cento. A decorrere dal 

2025 i comuni che registrano un rapporto superiore al valore soglia applicano un turn over pari al 

30 per cento fino al conseguimento del predetto valore soglia. Il limite al trattamento accessorio del 

personale di cui all'articolo 23, comma 2, del decreto legislativo 25 maggio 2017, n. 75, è adeguato, 

in aumento o in diminuzione, per garantire l'invarianza del valore medio pro-capite, riferito all'anno 

2018, del fondo per la contrattazione integrativa nonché delle risorse per remunerare gli incarichi 

di posizione organizzativa, prendendo a riferimento come base di calcolo il personale in servizio al 

31 dicembre 2018.”; 

 

VISTO il D.M. 17 marzo 2020 ad oggetto: “Misure per la definizione delle capacità assunzionali di 
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Cat. 
Profilo 

professional 

e da coprire 

Servizio 
PT/ 

FT 
M odalità di r eclutam ento1 

personale a tempo indeterminato dei comuni” il quale, con decorrenza 20 aprile 2020, permette di 

determinare la soglia di spesa per nuove assunzioni, in deroga al limite derivante dall'art. 1, c. 557- 

quater, L. n. 296/2006; 

 

RILEVATO che il citato D.M. 17 marzo 2020 dispone, dal 20 aprile 2020, una nuova metodologia 

di calcolo del limite di spesa che si assume in deroga a quanto stabilito dall’art. 1, c. 557-quater, L. 

n. 296/2006; 

 

VISTA la circ. Presidenza del Consiglio dei Ministri 13 maggio 2020 ad oggetto: “Circolare sul 

decreto del Ministro per la pubblica amministrazione, attuativo dell’articolo 33, comma 2, del 

decreto-legge n. 34 del 2019, convertito, con modificazioni, dalla legge n. 58 del 2019, in materia di 

assunzioni di personale da parte dei comuni”, pubblicata in Gazzetta Ufficiale n. 226 dell’11 

settembre 2020; 

 

RICHIAMATO inoltre il testo dell’art. 9, c. 1-quinquies, D.L. n. 113/2016, il quale dispone che non 

è possibile effettuare assunzioni di personale a qualunque titolo, comprese le stabilizzazioni e le 

esternalizzazioni che siano una forma di aggiramento di tali vincoli, da parte dei comuni che non 

hanno rispettato i termini previsti per l’approvazione dei bilanci di previsione, dei rendiconti e del 

bilancio consolidato; 

 

PRESO ATTO che la Corte dei conti, Sez. delle Autonomie, con deliberazione n. 

10/SEZAUT/2020/QMIG depositata in data 29 maggio 2020, ha chiarito che: “Il divieto contenuto 

nell’art. 9, comma 1-quinquies, del decreto legge 24 giugno 2016, n. 113, convertito dalla legge 7 

agosto 2016, n. 160, non si applica all’istituto dello “scavalco condiviso” disciplinato dall’art. 14 

del CCNL del comparto Regioni - Enti locali del 22 gennaio 2004 e dall’art. 1, comma 124, della 

legge 30 dicembre 2018, n. 145, anche nel caso comporti oneri finanziari a carico dell’ente 

utilizzatore»”; 

IL FABBISOGNO DI PERSONALE PER L’ANNO 2025 È IL SEGUENTE: 

 

- n. 1 operatore esperto ex cat. B3 – area degli operatori esperti- a tempo parziale ed indeterminato 18 ore 

settimanali 

 

IL FABBISOGNO DI PERSONALE PER L’ANNO 2026 È IL SEGUENTE: 

- n.1 assunzione a tempo indeterminato e part-time operatore esperto ex categoria b3 

 

TABELLA C 

 

PIANO OCCUPAZIONALE 2025-2027 

 

ANNO 2025 

 

Area 
Profilo 

professionale 

da coprire 

 

Servizio 
PT/ 

FT 

 Modalità di reclutamento1 
 

Concorso 

pubblico 

 

Mobilità 

 

Graduatorie 

esistenti 

Progressione 

di carriera 
Stabil. 

Selezione 
Centro 
impiego 

COSTO 

Oper

atori 

Operatore 
Servizio 

Segreteria 
Ex b3 

segreteria 
PT 

              x     

 
COSTO 

COMPLESSIVO 

        € 15.000,00 
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ANNO 2026 

 

 

Area 
Profilo 

professionale 

da coprire 

 

Servizio 
PT/ 

FT 

 Modalità di reclutamento1 
 

Concorso 

pubblico 

 

Mobilità 

 

Graduatorie 

esistenti 

Progressione 

di carriera 

 

Stabil. 

Selezione 

Centro 
impiego 

COSTO 

 Operatore 

esperto ex b3 

segreteria             x     

 
COSTO 

COMPLESSIVO 

         

€ 15.000,00 

 


