
Piano integrato di attività e organizzazione (PIAO) 
COMUNE DI FALLO (CH) 

Periodo 2025-2027 
(art. 6, commi da 1 a 4, del decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge 6 agosto 

2021, n. 113) 
 
PREMESSA 
Il Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO), ha come obiettivo quello di “assicurare la qualità e la 
trasparenza dell'attività amministrativa e migliorare la qualità dei servizi ai cittadini e alle imprese e procedere 
alla costante e progressiva semplificazione e reingegnerizzazione dei processi anche in materia di diritto di 
accesso”. 
Le finalità del PIAO sono, dunque, in sintesi: 
- consentire un maggior coordinamento dell’attività programmatoria delle pubbliche amministrazioni e una sua 
semplificazione; 
- assicurare una migliore qualità e trasparenza dell’attività amministrativa e dei servizi ai cittadini e alle imprese. 
In esso, gli obiettivi, le azioni e le attività dell’Ente sono ricondotti alle finalità istituzionali e alla mission pubblica 
complessiva di soddisfacimento dei bisogni della collettività e dei territori. 
Si tratta, quindi, di uno strumento dotato, da un lato, di rilevante valenza strategica e, dall’altro, di un forte 
valore comunicativo, attraverso il quale l’Ente pubblico comunica alla collettività gli obiettivi e le azioni 
mediante le quali vengono esercitate le funzioni pubbliche e i risultati che si vogliono ottenere rispetto alle 
esigenze di valore pubblico da soddisfare. 
 
RIFERIMENTI NORMATIVI 
L’art. 6, commi da 1 a 4, del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge 6 agosto 
2021, n. 113, ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano Integrato di attività e organizzazione (PIAO), che 
assorbe una serie di piani e programmi già previsti dalla normativa e 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 viene redatto nel rispetto del quadro normativo di riferimento 
relativo alla Performance (decreto legislativo n. 150 del 2009 e le Linee Guida emanate dal Dipartimento della 
Funzione Pubblica) ai Rischi corruttivi e trasparenza (Piano nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti di 
regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della legge n. 190 del 2012 e del decreto legislativo n. 33 del 
2013) e di tutte le ulteriori specifiche normative di riferimento delle altre materie, dallo stesso assorbite, 
nonché sulla base del “Piano tipo”, di cui al Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 
2022, concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione. 
Ai sensi dell’art. 6, comma 6-bis, del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge 6 
agosto 2021, n. 113, come introdotto dall’art. 1, comma 12, del decreto legge 30 dicembre 2021, n. 228, 
convertito con modificazioni dalla legge n. 25 febbraio 2022, n. 15 e successivamente modificato dall’art. 7, 
comma 1 del decreto legge 30 aprile 2022, n. 36, convertito con modificazioni, in legge 29 giugno 2022, n. 79, la 
data di scadenza per l’approvazione del PIAO in fase di prima applicazione è stata fissata al 30 giugno 2022. 
Ai sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022 concernente la 
definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione, le amministrazioni tenute 
all’adozione del PIAO con meno di 50 dipendenti, procedono alle attività di cui all’articolo 3, comma 1, lettera 
c), n. 3), per la mappatura dei processi, limitandosi all’aggiornamento di quella esistente all’entrata in vigore del 
presente decreto considerando, ai sensi dell’articolo 1, comma 16, della legge n. 190 del 2012, quali aree a 
rischio corruttivo, quelle relative a: 
a) autorizzazione/concessione; 
b) contratti pubblici; 



c) concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi; 
d) concorsi e prove selettive; 
e) processi, individuati dal Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza (RPCT) e dai 
responsabili degli uffici, ritenuti di maggiore rilievo per il raggiungimento degli obiettivi di performance a 
protezione del valore pubblico L’aggiornamento nel triennio di vigenza della sottosezione di programmazione 
“Rischi corruttivi e trasparenza” avviene in presenza di fatti corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi 
di disfunzioni amministrative significative intercorse ovvero di aggiornamenti o modifiche degli obiettivi di 
performance a protezione del valore pubblico. Scaduto il triennio di validità il Piano è modificato sulla base delle 
risultanze dei monitoraggi effettuati nel triennio. 
Le amministrazioni con meno di 50 dipendenti sono tenute, altresì, alla predisposizione del Piano integrato di 
attività e organizzazione in forma semplificata limitatamente all’articolo 4, comma 1, lettere 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. 
Nella Gazzetta Ufficiale n. 209 del 7 settembre è stato pubblicato il decreto del Dipartimento Funzione pubblica 
del 30 giugno 2022, n. 132. Si tratta del regolamento che definisce i contenuti e lo schema tipo del PIAO, 
nonché le modalità semplificate per gli enti con meno di 50 dipendenti.  
Il PIAO semplificato per le PA con meno di 50 dipendenti, quindi fino a 49, esenta gli enti dal vincolo di redigere 
le sottosezioni: a) Valore Pubblico, comprensiva delle disposizioni sulla accessibilità, la digitalizzazione, la 
reingegnerizzazione, e Performance, nonché la sezione monitoraggio; b) nella sottosezione Rischi corruttivi e 
trasparenza le amministrazioni si possono limitare ad una mappatura limitata ed all’aggiornamento nel corso 
del triennio solo in presenza di fatti corruttivi; c) nella sottosezione Fabbisogno del personale si possano limitare 
solamente alla indicazione delle cessazioni previste e dei fabbisogni che si intendono coprire.  
Pertanto, il PIAO semplificato, per gli enti con meno di 50 dipendenti, dovrà trattare: a) struttura organizzativa; 
b) organizzazione del lavoro agile; c) piano triennale del fabbisogno del personale; d) piano anticorruzione con 
mappatura limitata ai rischi corruttivi. 
Sulla base del quadro normativo il Piano Integrato di Attività e Organizzazione 2025-2027, ha quindi il compito 
principale di fornire, una visione d’insieme ed unitari sui principali strumenti di programmazione operativa e 
sullo stato di salute dell’Ente al fine di coordinare le diverse azioni contenute nei singoli Piani. 
 
SEZIONE 1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE 
 
DENOMINAZIONE: COMUNE DI FALLO 
INDIRIZZO: Via della Rimembranza, 37 - 66040 Fallo (CH) 
CODICE FISCALE: 81001730696 
SINDACO: Gianluca Castracane 
NUMERO DIPENDENTI AL 31.12.2024: n. 2 a tempo pieno e 1 a tempo parziale 
TELEFONO: 0872.940235 
SITO INTERNET: www.comune.fallo.ch.it 
PEC: anagrafe.fallo@legalmail.it 
SEZIONE 2. ANTICORRUZIONE 
 
TABELLA DI ANALISI E VALUTAZIONE DEL RISCHIO DEI PROCESSI 
L’ANAC ha avuto modo di precisare che, fermo restando l'obbligo di adottare un nuovo strumento di 
programmazione ogni 3 anni, le amministrazioni e gli enti con meno di 50 dipendenti possono, dopo la prima 
adozione, confermare per le successive due annualità lo strumento programmatorio in vigore mediante 
apposito atto dell'organo di indirizzo. Tuttavia, ciò è possibile solo quando: a) nell'anno precedente non ci sono 
stati eventi che richiedono una revisione della programmazione; b) non emergono fatti corruttivi o significative 
ipotesi di disfunzioni amministrative; c) non sono state apportate rilevanti modifiche organizzative; d) non sono 
stati modificati gli obiettivi strategici; e) le altre sezioni del PIAO non sono state modificate in maniera tanto 

mailto:anagrafe.fallo@legalmail.it


significativa da incidere sui contenuti della sezione anticorruzione e trasparenza. Nei casi sopra citati non è 
possibile confermare la programmazione dell'anno precedente dal momento che, tali circostanze comportano 
la necessità di eseguire una nuova valutazione della gestione del rischio. 
Non essendosi verificate le ipotesi sopra indicate, è possibile procedere alla mappatura dei processi, 
limitatamente all'aggiornamento di quella esistente alla data di entrata in vigore del decreto considerando, ai 
sensi dell'articolo 1 comma 16 della legge n. 190 del 2012, quali aree a rischio corruttivo quelle relative a: 
a) autorizzazione/concessione 
b) contratti pubblici  
c) concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi 
d) concorsi e prove selettive 
e) processi, individuati dal responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza e dei responsabili 
degli uffici, ritenuti di maggiore rilievo per il raggiungimento degli obiettivi di performance a protezione del 
valore pubblico. 
L'aggiornamento del triennio di vigenza della sezione avviene in presenza di fatti corruttivi, modifiche 
organizzative rilevanti o ipotesi di disfunzioni amministrative significative intercorse ovvero di aggiornamenti o 
modifiche degli obiettivi di performance a protezione del valore pubblico. 
Scaduto il triennio di validità il piano modificato sulla base delle risultanze dei monitoraggi effettuati nel 
triennio.  
La parte relativa alla prevenzione della corruzione e della trasparenza è contenuta nell’allegato PIANO SUI 
RISCHI CORRUTTIVI E SULLA TRASPARENZA sotto-sezione 2.3 del “Piano Integrato di Attività ed Organizzazione - 
PIAO 2025/2027. 

 
 

 
 

3.1 Struttura organizzativa 
Premessa 
In questa sezione si presenta il modello organizzativo adottato dall’Amministrazione/Ente: 

- organigramma; 
- livelli di responsabilità organizzativa, n. di fasce per la gradazione delle posizioni 

dirigenziali e simili (es. posizioni organizzative); 
- ampiezza media delle unità organizzative in termini di numero di dipendenti in servizio; 
- altre eventuali specificità del modello organizzativo, nonché gli eventuali interventi e le 

azioni necessarie per assicurare la sua coerenza rispetto agli obiettivi di valore pubblico 
identificati. 

 
ORGANIGRAMMA 
Il Comune non dispone di dirigenti in dotazione organica né, stante le sue ridotte dimensioni, di 
un direttore generale. 
La struttura organizzativa dell’Ente, da ultimo definita con deliberazione di Giunta Comunale n. 49 
del 12.10.2022, risulta articolata nei seguenti 3 settori: 

1. SETTORE AMMINISTRATIVO - DEMOGRAFICO 
2. SETTORE FINANZE E TRIBUTI 
3. SETTORE TECNICO E TECNICO-MANUTENTIVO 

Vi sono altresì unità organizzative che vengono considerate del tutto autonome e collegate 
direttamente al Sindaco. Si tratta dell'Ufficio di Segreteria Comunale, dell’Ufficio di Polizia Locale 
e, qualora formalmente istituito, dell‘Ufficio di staff (ex art. 90 TUEL). 

 
LIVELLI DI RESPONSABILITA’ ORGANIZZATIVA 

SEZIONE 3
ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO



 
Con Delibera di Giunta Comunale n. 18 del 27-06-2022 si è provveduto ad affidare le competenze 
amministrative e gestionali, ai sensi dell'art.53 comma 23 della legge n.388/2000, come 
modificato dall'art.29 comma 4 della legge n.448/2001, al Sindaco e al Vice-Sindaco per i seguenti 
settori: 

- SETTORE AMMINISTRATIVO – DEMOGRAFICO: Vice-Sindaco Rag. Mantelli Rossana 
- SETTORE FINANZE E TRIBUTI: Sindaco sig. Castracane Gianluca 
- SETTORE TECNICO E TECNICO-MANUTENTIVO: Sindaco sig. Castracane Gianluca 

 
 
 
 

3.2 Organizzazione del lavoro agile 



Premessa 
In questa sottosezione sono indicati, secondo le più aggiornate Linee Guida emanate dal 
Dipartimento della Funzione Pubblica (adottate il 30.11.2021), nonché in coerenza con i contratti, 
la strategia e gli obiettivi legati allo sviluppo di modelli innovativi di organizzazione del lavoro. 

Il lavoro agile nel CCNL Funzioni Locali del 16.11.2022 
Si riporta la disciplina contrattuale prevista dall’art. 63 del CCNL 

1. Il lavoro agile di cui alla L. 81/2017 è una delle possibili modalità di effettuazione della 
prestazione lavorativa per processi e attività di lavoro, per i quali sussistano i necessari 
requisiti organizzativi e tecnologici per operare con tale modalità. I criteri generali per 
l’individuazione dei predetti processi e attività di lavoro sono stabiliti dalle amministrazioni, 
previo confronto di cui all’art. 5 (confronto) comma 3, lett. l). Esso è finalizzato a conseguire 
il miglioramento dei servizi pubblici e l’innovazione organizzativa garantendo, al contempo, 
l’equilibrio tra tempi di vita e di lavoro. 

2. Il lavoro agile è una modalità di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato, disciplinata 
da ciascun Ente con proprio Regolamento ed accordo tra le parti, anche con forme di 
organizzazione per fasi, cicli e obiettivi e senza precisi vincoli di orario o di luogo di lavoro. 
La prestazione lavorativa viene eseguita in parte all’interno dei locali dell’ente e in parte 
all’esterno di questi, senza una postazione fissa e predefinita, entro i limiti di durata 
massima dell’orario di lavoro giornaliero e settimanale. Ove necessario per la tipologia di 
attività svolta dai lavoratori e/o per assicurare la protezione dei dati trattati, il lavoratore 
concorda con l’amministrazione i luoghi ove è possibile svolgere l’attività. In ogni caso nella 
scelta dei luoghi di svolgimento della prestazione lavorativa a distanza il dipendente è 
tenuto ad accertare la presenza delle condizioni che garantiscono la sussistenza delle 
condizioni minime di tutela della salute e sicurezza del lavoratore nonchè la piena 
operatività della dotazione informatica e ad adottare tutte le precauzioni e le misure 
necessarie e idonee a garantire la più assoluta riservatezza sui dati e sulle informazioni in 
possesso dell’ente che vengono trattate dal lavoratore stesso. A tal fine l’ente consegna al 
lavoratore una specifica informativa in materia. 

3. Lo svolgimento della prestazione lavorativa in modalità agile non modifica la natura del 
rapporto di lavoro in atto. Fatti salvi gli istituti contrattuali non compatibili con la modalità 
a distanza il dipendente conserva i medesimi diritti e gli obblighi nascenti dal rapporto di 
lavoro in presenza, ivi incluso il diritto ad un trattamento economico non inferiore a quello 
complessivamente applicato nei confronti dei lavoratori che svolgono le medesime 
mansioni esclusivamente all’interno dell’amministrazione, con le precisazioni di cui al 
presente Titolo. 

4. Al personale in lavoro agile sono garantite le stesse opportunità rispetto alle progressioni di 
carriera, alle progressioni economiche, alla incentivazione della performance e alle 
iniziative formative previste per tutti i dipendenti che prestano attività lavorativa in 
presenza. 

 
MISURE ORGANIZZATIVE 
Si ritiene di dar corso alla previsione contrattuale del CCNL Funzioni Locali 16.11.2022, avviando il 
necessario confronto sindacale per individuare i processi e le attività di lavoro per i quali 
sussistano i necessari requisiti organizzativi e tecnologici per operare con la modalità “agile”. 



 
 

PIATTAFORME TECNOLOGICHE 
I “requisiti tecnologici”, intesi come dotazioni infrastrutturali, software etc., rappresentano un 
fattore abilitante e cruciale per il corretto sviluppo del lavoro agile anzi costituiscono un driver 
indispensabile. 
A tal fine, si evidenzia la necessità da parte dell’Amministrazione di uno sforzo organizzativo 
rilevante in termini di risorse da destinare sia alla digitalizzazione dei processi/servizi sia alle 
infrastrutture di supporto. 

 
COMPETENZE PROFESSIONALI 
La formazione, finalizzata al miglioramento delle competenze professionali, rappresenta un 
ulteriore fattore abilitante per la diffusione del lavoro agile, su cui l’Amministrazione intende 
investire anche nella fase di implementazione del lavoro agile. Anzi, si può dire che essa rappresenti 
la vera chiave di volta per l’affermazione di una cultura organizzativa capace di generare una nuova 
forma mentis che si concretizza in autonomia, responsabilità e flessibilità/plasticità. 

 
OBIETTIVI DA RAGGIUNGERE CON IL LAVORO AGILE 
L’obiettivo è conseguire il miglioramento dei servizi pubblici e l’innovazione organizzativa 
garantendo, al contempo, l’equilibrio tra tempi di vita e di lavoro. 

 
CONTRIBUTI AL MIGLIORAMENTO DELLA PERFORMANCE 
Di seguito, vengono elencati, a titolo non esaustivo, i possibili benefici di una corretta attuazione 
del lavoro agile: 

- Aumento della produttività e qualità del lavoro; 
- acquisizione di capacità di utilizzo di strumenti lavorativi a distanza; 
- maggiore senso di responsabilizzazione rispetto agli obiettivi di ufficio e personali, maggiore 

applicazione di flessibilità nell’organizzare le attività lavorative anche attraverso il 
bilanciamento dell’uso delle tecnologie digitali con gli strumenti tradizionali di 
collaborazione; 

- maggior benessere organizzativo; 
- promozione dell’inclusione lavorativa di persone in situazione di fragilità permanente o 

temporanea; 
- promozione e diffusione delle tecnologie digitali e connessa razionalizzazione delle risorse 

strumentali; 

 

 

 

 

 

 

L’amministrazione definirà quali siano le attività che si possono svolgere in modalità agile: la 
mappatura delle attività di lavoro compatibili è elemento fondamentale e propedeutico alla sua 
adozione.



 
 

 
Posti coperti 

alla data del 31/12/2024 
Posti da coprire per effetto del 

presente piano 
Cessazioni per effetto del 

presente piano 
 

Cat. 
FT PT FT PT FT PT 

D 
      

C 
 

1 
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A 
      

TOTALE 2 1   
  

 

 

Cat. Analisi dei profili professionali in servizio 

D ******** 

C n. 1 con profilo di Agente di Polizia Locale 

B n. 2 con profilo di Collaboratore tecnico 

A ******** 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Premessa
In questa sottosezione, alla consistenza in termini quantitativi del personale è accompagnata la 
descrizione del personale in servizio suddiviso in relazione ai profili professionali presenti.

3.3 Piano triennale dei fabbisogni di personale

3.3.1 Rappresentazione della consistenza di personale al 31 dicembre dell’anno precedente

CONSISTENZA DEL PERSONALE AL 31 DICEMBRE 2024:

SUDDIVISIONE DEL PERSONALE IN BASE AI PROFILI PROFESSIONALI:



 
3.3.2 Programmazione strategica delle risorse umane 
Riferimenti normativi: 

- articolo 6 del d.l. 80/2021, convertito in legge 113/2021 (introduzione nell’ordinamento del 
PIAO – Piano integrato di attività e organizzazione); 

- articolo 6 del d.lgs. 165/2001 (PTFP - Piano triennale dei fabbisogni di personale); 

- articolo 1, comma 1, lett. a) del d.p.r. 81/2022 (soppressione adempimenti correlati al PTFP e 
assorbimento del medesimo nel PIAO); 

- articolo 4, comma 1, lett. c) del decreto ministeriale n. 132/2022 (contenente gli Schemi 
attuativi del PIAO); 

- articolo 33, comma 2, del d.l. 34/2019, convertito in legge 58/2019 (determinazione della 
capacità assunzionale dei comuni); 

- d.m. 17/03/2020, attuativo dell’articolo 33, comma 2 (definizione dei parametri soglia e 
della capacità assunzionale dei comuni); 

- articolo 1, comma 557 o 562, della legge 296/2006 (tetto di spesa di personale in 
valore assoluto); 

- linee guida in materia di programmazione dei fabbisogni di personale del Dipartimento 
per la Funzione Pubblica, emanate in data 08/05/2018 e integrate in data 02/08/2022; 

- articolo 33 del d.lgs. 165/2001 (verifica delle eccedenze di personale). 



 

Premessa 
Il piano triennale del fabbisogno si inserisce a valle dell’attività di programmazione 
complessivamente intesa e, coerentemente ad essa, è finalizzato al miglioramento della qualità dei 
servizi offerti ai cittadini e alle imprese. 
Attraverso la giusta allocazione delle persone e delle relative competenze professionali che servono 
all’amministrazione si può ottimizzare l’impiego delle risorse pubbliche disponibili e si perseguono 
al meglio gli obiettivi di valore pubblico e di performance in termini di migliori servizi alla collettività. 
La programmazione e la definizione del proprio bisogno di risorse umane, in correlazione con i 
risultati da raggiungere, in termini di prodotti, servizi, nonché di cambiamento dei modelli 
organizzativi, permette di distribuire la capacità assunzionale in base alle priorità strategiche. 

- Capacità assunzionale calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa: 
 

a.1) Verifica degli spazi assunzionali a tempo indeterminato (allegato A) 
 

Atteso che, in applicazione delle regole introdotte dall’articolo 33, comma 2, del d.l. 34/2019 
convertito in legge 58/2019 e s.m.i., e del decreto ministeriale attuativo 17/03/2020, effettuato il 
calcolo degli spazi assunzionali disponibili con riferimento al rendiconto di gestione degli anni 2021, 
2022 e 2023 per le entrate, al netto del FCDE dell’ultima delle tre annualità considerate, e dell’anno 
2023 per la spesa di personale: 

- Il comune evidenzia un rapporto percentuale tra spesa ed entrate pari al 15,43%; 

- Con riferimento alla classe demografica di appartenenza dell’ente, la percentuale prevista nel 
decreto ministeriale attuativo in Tabella 1 è pari al 29,50% e quella prevista in Tabella 3 è pari 
al 33,50%; 

- Il comune si colloca pertanto entro la soglia più bassa, disponendo di un margine per capacità 
assunzionale aggiuntiva teorica rispetto a quella ordinaria, ex art. 4, comma 2, del d.m. 17 
marzo 2020, da utilizzare per la programmazione dei fabbisogni del triennio 2025/2027, con 
riferimento all’annualità 2023, di Euro 59.735,70, con individuazione di una “soglia” teorica di 
spesa, ai sensi della Tabella 1 del decreto, di Euro 114.241,16; 



- Come evidenziato dal prospetto di calcolo (allegato A), la capacità assunzionale aggiuntiva 
complessiva del comune per l’anno 2025, ammonta pertanto conclusivamente a Euro 
54.505,46, portando a individuare la soglia di riferimento per la spesa di personale per l’anno 
2025, secondo le percentuali della richiamata Tabella 2 di cui all’art. 5 del d.m. 17/03/2020, in 
un importo insuperabile di Euro 114.241,16; 

Rilevato che, includendo le azioni assunzionali introdotte dalla presente deliberazione, dettagliate 
di seguito, si verifica il rispetto del contenimento della spesa di personale previsionale dell’anno 
2025 entro la somma data dalla spesa registrata nell’ultimo rendiconto approvato e degli spazi 
assunzionali concessi dal d.m. 17 marzo 2020, come su ricostruiti, nei seguenti valori: 

LIMITE CAPACITA’ ASSUNZIONALE Euro 114.241,16 ≥ SPESA DI PERSONALE PREVISIONALE 2025 
Euro 39.984,41 

 
Dato atto che: 
- la programmazione dei fabbisogni risulta pertanto pienamente compatibile con la disponibilità 

concessa dal d.m. 17 marzo 2020; 
- tale spesa risulta compatibile, alla luce dei dati previsionali disponibili, con il mantenimento del 

rispetto della “soglia”, secondo il principio della sostenibilità finanziaria, anche nel corso delle 
annualità successive, oggetto della presente programmazione strategica; 

- i maggiori spazi assunzionali, concessi in applicazione del d.m. 17 marzo 2020, sono utilizzati, 
conformemente alla norma dell’articolo 33, comma 2, su richiamato, per assunzioni 
esclusivamente a tempo indeterminato. 

 

a.2) Verifica del rispetto del tetto alla spesa di personale (allegato B) 
 
La spesa di personale per l’anno 2025, derivante dalla presente programmazione dei fabbisogni di 
personale, è compatibile con il rispetto del tetto di spesa di personale in valore assoluto 
determinato ai sensi dell’art. 1, comma 557 della legge 296/2006 anche tenuto conto della 
esclusione dal vincolo per la maggiore spesa di personale realizzata a valere sui maggiori spazi 
assunzionali concessi dal d.m. 17/03/2020 (ex art. 7, comma 1, del medesimo decreto attuativo). 



 
a.3) Verifica del rispetto del tetto alla spesa per lavoro flessibile 

Non è prevista alcuna spesa per lavoro flessibile 
 

a.4) Verifica dell’assenza di eccedenze di personale 

Dato atto che l’ente ha effettuato la ricognizione delle eventuali eccedenze di personale, ai sensi 
dell’art. 33, comma 2, del d.lgs.165/2001, con esito negativo. 

a.5) Verifica del rispetto delle altre norme rilevanti ai fini della possibilità di assumere 

Atteso che: 

- ai sensi dell’art. 9, comma 1-quinquies, del d.l. 113/2016, convertito in legge 160/2016, l’ente 
ha rispettato i termini per l'approvazione di bilanci di previsione, rendiconti, bilancio 
consolidato ed ha inviato i relativi dati alla Banca Dati delle Amministrazioni Pubbliche entro 
trenta giorni dal termine previsto per l’approvazione; 

- l’ente alla data odierna ottempera all’obbligo di certificazione dei crediti di cui all’art. 27, 
comma 9, lett. c), del D.L. 26/4/2014, n. 66 convertito nella legge 23/6/2014, n. 89 di 
integrazione dell’art. 9, comma 3-bis, del D.L. 29/11/2008, n. 185, convertito in L. 28/1/2009, 
n. 2; 

- l’ente non si trova in condizioni strutturalmente deficitarie, ai sensi dell’art. 243 del d.lgs. 
18/8/2000, n. 267, pertanto non è soggetto ai controlli centrali sulle dotazioni organiche e sulle 
assunzioni di personale; 

si attesta che il Comune di Fallo non soggiace al divieto assoluto di procedere all’assunzione di 
personale. 
- Stima del trend delle cessazioni: 

Considerato che, alla luce della normativa vigente e delle informazioni disponibili, si prevedono le 
seguenti cessazioni di personale nel triennio oggetto della presente programmazione: 

ANNO 2025: 1 cessazione per mobilità; 

ANNO 2026: nessuna cessazione prevista; 

ANNO 2027: nessuna cessazione prevista; 

- Stima dell’evoluzione dei fabbisogni (allegato C) 

Considerato che, in relazione agli obiettivi strategici di questa Amministrazione Comunale, si 
evidenziano i seguenti elementi di rilievo a fondamento delle necessità dotazionali dell’ente: 

Anno 2025 

- Si ritiene di procedere al reclutamento di n. 1 unità lavorativa a tempo pieno con profilo 
professionale di Istruttore amministrativo da assegnare al Settore Amministrativo mediante 
progressione verticale. 

- Si ritiene di procedere all’inserimento di n. 1 unità lavorativa a mezzo di art. 90 del TUEL o, in 
alternativa, mediante attingimento di graduatorie vigenti disponibili presso altri Enti, da inserire 
al Settore Amministrativo – Contabile. 

 



 

Anno 2026 

 
 
 

3.3.5 Formazione del personale 
Premessa 
Questa sottosezione sviluppa le seguenti attività riguardanti la formazione del personale: 

- le priorità strategiche in termini di riqualificazione o potenziamento delle competenze 
tecniche e trasversali, organizzate per livello organizzativo e per filiera professionale; 

- le risorse interne ed esterne disponibili e/o ‘attivabili’ ai fini delle strategie formative; 
- le misure volte ad incentivare e favorire l’accesso a percorsi di istruzione e qualificazione 

del personale laureato e non laureato (es. politiche di permessi per il diritto allo studio e di 
conciliazione); 

- gli obiettivi e i risultati attesi (a livello qualitativo, quantitativo e in termini temporali) della 
formazione in termini di riqualificazione e potenziamento delle competenze e del livello di 
istruzione e specializzazione dei dipendenti, anche con riferimento al collegamento con la 
valutazione individuale, inteso come strumento di sviluppo. 

 
 
 

- Si procederà alla sostituzione del personale eventualmente cessato.

Anno 2027

- Si procederà alla sostituzione del personale eventualmente cessato.
3.3.3 Obiettivi di trasformazione dell’allocazione delle risorse
Premessa
Un’allocazione del personale che segue le priorità strategiche, invece di essere ancorata 
all’allocazione storica, può essere misurata in termini di:

- modifica della distribuzione del personale fra servizi/settori/aree;
- modifica del personale in termini di livello/inquadramento.

a) Modifica della distribuzione del personale fra servizi/settori/aree:
Non si ritiene di dover procedere ad una modifica della distribuzione del personale fra 
servizi/settori/aree.

b) Modifica del personale in termini di livello / inquadramento:
Non si ritiene di dover procedere ad una modifica del personale in termini di livello / 
inquadramento, se non limitatamente alla nuova definizione dei profili professionali, conseguente 
all’introduzione delle nuove Aree ex CCNL Funzioni Locali 16.11.2022.

3.3.4 Strategia di copertura del fabbisogno
Premessa
Questa parte attiene all’illustrazione delle strategie di attrazione (anche tramite politiche attive) e 
acquisizione delle competenze necessarie e individua le scelte qualitative e quantitative di 
copertura dei fabbisogni (con riferimento ai contingenti e ai profili).

- Assunzione mediante procedure concorsuali.



 
 

PRIORITA’ STRATEGICHE: 
L’obiettivo prioritario del piano è quello di progettare il modello del sistema di gestione della 
formazione. 
Tale sistema è volto ad assicurare gli strumenti necessari all’assolvimento delle funzioni assegnate 
al personale ed in seconda battuta a fronteggiare i processi di modernizzazione e di sviluppo 
organizzativo. 
Gli interventi formativi si propongono di trasmettere idonee competenze, sia di carattere 
generale che di approfondimento tecnico, perseguendo i seguenti obiettivi: 

- aggiornare il personale rispetto alle modifiche normative, procedurali, disciplinari, 
professionali; 

- valorizzare nel tempo il patrimonio delle risorse umane; 
- fornire opportunità di investimento e di crescita professionale da parte di ciascun 

dipendente, in coerenza con la posizione di lavoro ricoperta; 
- fornire le competenze gestionali, operative e comportamentali di base, funzionali ai diversi 

ruoli professionali; 
- preparare il personale alle trasformazioni dell’Amministrazione del Comune, favorendo lo 

sviluppo di comportamenti coerenti con le innovazioni e con le strategie di crescita del 
territorio; 

- migliorare il clima organizzativo con idonei interventi di informazione e comunicazione 
istituzionale; 

- favorire le condizioni idonee all’affermazione di una cultura amministrativa orientata alla 
società. 

 
 

 
RISORSE DISPONIBILI:
Dal 2020 non sono più applicabili le norme di contenimento e riduzione della spesa per 
formazione di cui all’art. 6, comma 13, del D.L. 78/2010 convertito dalla legge 122/2010.
L’articolo 57, comma 2, del DL 124/2019 ha infatti abrogato l’art.6, comma 13 del DL 78/2010 che 
disponeva la riduzione del 50% per le spese di formazione rispetto a quelle del 2009.
Non essendo, quindi, previsto alcun limite la previsione per le spese di formazione è libera e 
affidata alle valutazioni dell’amministrazione circa i fabbisogni e le necessità dell’Ente.
Verranno previsti budget di spesa per i vari settori, attraverso i quali i responsabili potranno 
fornire ai dipendenti gli aggiornamenti che si rendono necessari in funzione delle innovazioni 
normative che interverranno nelle diverse materie e/o delle necessità di approfondimento delle 
stesse.
Si discostano da tale modalità le attività relative alla formazione sulle misure di prevenzione della 
corruzione per le quali vengono organizzati interventi rivolti all’intero personale.



 

 

 

MISURE PER FAVORIRE L’ACCESSO ALLA QUALIFICAZIONE DEL PERSONALE:
Le iniziative formative coinvolgeranno tutti i dipendenti dell’ente senza distinzione di genere. 
Nell’ambito di ciascun servizio, per ogni dipendente sarà organizzato un percorso formativo 
dando priorità a chi non ha mai usufruito di corsi di formazione.
L’individuazione dei partecipanti a ciascun corso sarà effettuata dalle posizioni organizzative 
favorendo, per quanto possibile, il criterio della rotazione dei dipendenti.

OBIETTIVI E RISULTATI ATTESI
L’obiettivo primario è quello di offrire a tutto il personale dell'ente eque opportunità di 
partecipazione alle iniziative formative, sotto un duplice aspetto:

- interventi formativi di carattere trasversale, seppure intrinsecamente specialistico, che 
interessano e coinvolgono dipendenti appartenenti a diversi aree/servizi dell’Ente;

- formazione obbligatoria in materia dei Piani assorbiti dal Piano di Integrità e di 
Organizzazione (rischi corruttivi e trasparenza, performance) ed in materia di privacy.


