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PREMESSE E RIFERIMENTI NORMATIVI 

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. 

 

Il Piano Integrato di Attività e Organizzazione è stato introdotto nel nostro ordinamento dall’art. 6 del 

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

successivamente integrato e modificato dalle disposizioni di cui: 

• all’art. 1, comma 12, del decreto-legge 30 dicembre 2021, n. 228, convertito con modificazioni dalla 

legge n. 25 febbraio 2022, n. 15, per quanto attiene le disposizioni di cui ai commi 5 e 6; 

• all’art. 1, comma 12, del decreto-legge 30 dicembre 2021, n. 228, convertito con modificazioni dalla 

legge n. 25 febbraio 2022, n. 15, introduttivo del comma 6-bis; 

• all’art. 7, comma 1, del decreto-legge 30 aprile 2022, n. 36, convertito, con modificazioni, in legge 29 

giugno 2022, n. 79, per quanto attiene le disposizioni di cui al comma 6-bis e introduttivo del comma 7-

bis. 

In conseguenza delle successive modifiche intervenute, il testo coordinato del citato articolo 6, si 

compone di 10 commi ed è il seguente: 

“1. Per 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 pubbliche amministrazioni, con esclusione delle 

scuole di ogni ordine e grado e delle istituzioni educative, di cui all'articolo 1, comma 2, del decreto 

legislativo 30 marzo 2001, n. 165, con più di cinquanta dipendenti, entro il 31 gennaio di ogni anno 

adottano il Piano integrato di attività e organizzazione, di seguito denominato Piano, nel rispetto delle 

vigenti discipline di settore e, in particolare, del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 e della legge 

6 novembre 2012, n. 190. 

2. Il Piano ha durata triennale, viene aggiornato annualmente e definisce: 



a) gli obiettivi programmatici e strategici della performance secondo i principi e criteri direttivi di cui 

all'articolo 10 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, stabilendo il necessario collegamento della 

performance individuale ai risultati della performance organizzativa; 

b) la strategia di gestione del capitale umano e di sviluppo organizzativo, anche mediante il ricorso al 

lavoro agile, e gli obiettivi formativi annuali e pluriennali, finalizzati ai processi di pianificazione 

secondo le logiche del project management, al raggiungimento della completa alfabetizzazione digitale, 

allo sviluppo delle conoscenze tecniche e delle competenze trasversali e manageriali e all'accrescimento 

culturale e dei titoli di studio del personale, correlati all'ambito d'impiego e alla progressione di carriera 

del personale; 

c) compatibilmente con le risorse finanziarie riconducibili al piano triennale dei fabbisogni di personale, 

di cui all'articolo 6 del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, gli strumenti e gli obiettivi del 

reclutamento di nuove risorse e della valorizzazione delle risorse interne, prevedendo, oltre alle forme 

di reclutamento ordinario, la percentuale di posizioni disponibili nei limiti stabiliti dalla legge destinata 

alle progressioni di carriera del personale, anche tra aree diverse, e le modalità di valorizzazione a tal 

fine dell'esperienza professionale maturata e dell'accrescimento culturale conseguito anche attraverso le 

attività poste in essere ai sensi della lettera b), assicurando adeguata informazione alle organizzazioni 

sindacali; 

d) gli strumenti e le fasi per giungere alla piena trasparenza dei risultati dell'attività e dell'organizzazione 

amministrativa nonché per raggiungere gli obiettivi in materia di contrasto alla corruzione, secondo 

quanto previsto dalla normativa vigente in materia e in conformità agli indirizzi adottati dall'Autorità 

nazionale anticorruzione (ANAC) con il Piano nazionale anticorruzione; 

e) l'elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare ogni anno, anche mediante il ricorso alla 

tecnologia e sulla base della consultazione degli utenti, nonché la pianificazione delle attività inclusa la 

graduale misurazione dei tempi effettivi di completamento delle procedure effettuata attraverso 

strumenti automatizzati; 

f) le modalità e le azioni finalizzate a realizzare la piena accessibilità alle amministrazioni, fisica e 

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

g) le modalità e le azioni finalizzate al pieno rispetto della parità di genere, anche con riguardo alla 

composizione delle commissioni esaminatrici dei concorsi. 

3. Il Piano definisce le modalità di monitoraggio degli esiti, con cadenza periodica, inclusi gli impatti 

sugli utenti, anche attraverso rilevazioni della soddisfazione degli utenti stessi mediante gli strumenti di 

cui al decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, nonché le modalità di monitoraggio dei procedimenti 

attivati ai sensi del decreto legislativo 20 dicembre 2009, n. 198. 

4. Le pubbliche amministrazioni di cui al comma 1 del presente articolo pubblicano il Piano e i relativi 

aggiornamenti entro il 31 gennaio di ogni anno nel proprio sito internet istituzionale e li inviano al 

Dipartimento della funzione pubblica della Presidenza del Consiglio dei ministri per la pubblicazione 

sul relativo portale. 

5. Entro il 31 marzo 2022, con uno o più decreti del Presidente della Repubblica, adottati ai sensi 

dell'articolo 17, comma 2, della legge 23 agosto 1988, n. 400, previa intesa in sede di Conferenza 

unificata, ai sensi dell'articolo 9, comma 2, del decreto legislativo 28 agosto 1997, n. 281, sono 

individuati e abrogati gli adempimenti relativi ai piani assorbiti da quello di cui al presente articolo. 



6. Entro il medesimo termine di cui al comma 5, con decreto del Ministro per la pubblica 

amministrazione, di concerto con il Ministro dell'economia e delle finanze, previa intesa in sede di 

Conferenza unificata, ai sensi dell'articolo 9, comma 2, del decreto legislativo 28 agosto 1997, n. 281, è 

adottato un Piano tipo, quale strumento di supporto alle amministrazioni di cui al comma 1. 

Nel Piano tipo sono definite modalità semplificate per l'adozione del Piano di cui al comma 1 da parte 

delle amministrazioni con meno di cinquanta dipendenti. 

6-bis. In sede di prima applicazione il Piano è adottato entro il 30 giugno 2022 e fino al predetto termine 

non si applicano le sanzioni previste dalle seguenti disposizioni: a) articolo 10, comma 5, del decreto 

legislativo 27 ottobre 2009, n. 150; b) articolo 14, comma 1, della legge 7 agosto 2015, n. 124; c) articolo 

6, comma 6, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165. 

7. In caso di mancata adozione del Piano trovano applicazione le sanzioni di cui all'articolo 10, comma 

5, del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, ferme restando quelle previste dall'articolo 19, comma 

5, lettera b), del decreto-legge 24 giugno 2014, n. 90, convertito, con modificazioni, dalla legge 11 agosto 

2014, n. 114. 

7-bis. Le Regioni, per quanto riguarda le aziende e gli enti del Servizio sanitario nazionale, adeguano i 

rispettivi ordinamenti ai principi di cui al presente articolo e ai contenuti del Piano tipo definiti con il 

decreto di cui al comma 6. 

8. All'attuazione delle disposizioni di cui al presente articolo le amministrazioni interessate provvedono 

con le risorse umane, strumentali e finanziarie disponibili a legislazione vigente. Gli enti locali con meno 

di 15.000 abitanti provvedono al monitoraggio dell'attuazione del presente articolo e al monitoraggio 

delle performance organizzative anche attraverso l'individuazione di un ufficio associato tra quelli 

esistenti in ambito provinciale o metropolitano, secondo le indicazioni delle Assemblee dei sindaci o 

delle Conferenze metropolitane.” 

La modalità scelta dal legislatore per rendere attuativo questo nuovo strumento di pianificazione e 

programmazione, sono state quelle di un regolamento, da adottarsi mediante Decreto del Presidente della 

Repubblica, recante individuazione e abrogazione degli adempimenti relativi ai Piani assorbiti dal Piano 

integrato di attività e organizzazione (cfr. art 6, comma 5, DL n. 80/2021, convertito in Legge n. 

113/2021) e di un decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione concernente la definizione del 

contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione (cfr. art. 6, comma 6, DL n. 80/2021, 

convertito in Legge n. 113/2021). 

In data 30 giugno 2022, sulla Gazzetta Ufficiale Serie Generale n. 151, è stato pubblicato il Decreto del 

Presidente della Repubblica n. 81, recante “Regolamento recante individuazione degli adempimenti 

relativi ai Piani assorbiti dal Piano integrato di attività e organizzazione”, di cui all’articolo 6, comma 5, 

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

In data 30 giugno 2022, è stato pubblicato, sul sito dello stesso Ministero, il Decreto del Ministro per la 

Pubblica Amministrazione concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e 

Organizzazione di cui all’art. 6, comma 6 del decreto legge decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, 

convertito, con modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n. 113; 

In data 30 giugno 2022, il Dipartimento della Funzione Pubblica, ha provveduto a rendere accessibile la 

piattaforma (https://piao.dfp.gov.it) che permetterà di effettuare la trasmissione dei PIAO di tutte le 



Amministrazioni tenute all'adempimento, ai sensi dell'art. 6, comma 4 del DL n. 80/2021, convertito con 

modificazioni in Legge n. 113/2021. 

Il “Regolamento recante l’individuazione e l’abrogazione degli adempimenti relativi ai Piani assorbiti 

dal Piano integrato di attività e organizzazione”, di cui al Decreto del Presidente della Repubblica n. 81 

del 30 giugno 2022, entrato in vigore il 15 luglio 2022 rappresenta il provvedimento cardine per dare 

attuazione alle nuove disposizioni normative. Attraverso di esso, infatti, vengono “soppressi” i previgenti 

adempimenti in materia di pianificazione e programmazione e viene disposto che per le Amministrazioni 

tenute all’adozione del PIAO, tutti i richiami ai piani individuati dal decreto stesso sono da intendersi 

come riferiti alla corrispondente sezione del PIAO. 

 

SEZIONE 1 . SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE 

 

DENOMINAZIONE ENTE: COMUNE DI ORGIANO 

INDIRIZZO: VIA ROMA, N. 9 

CODICE FISCALE/PARTITA IVA: 00453590242 

SINDACO: DOTTO AVV. MANUEL 

NUMERO DIPENDENTI AL 31 DICEMBRE ANNO PRECEDENTE: 11,06 

 NUMERO ABITANTI AL 31 DICEMBRE ANNO PRECEDENTE: 3002 

TELEFONO: 0444/874038 

SITO INTERNET:  www.comune.orgiano.vi.it 

E-MAIL: segreteria@comune.orgiano.vi.it  

PEC: ORGIANO.VICERT.IP-VENETO.NET 

 

1.1 SOTTOSEZIONE - ANALISI DEL TERRITORIO E DELLE STRUTTURE 

 

La conoscenza del territorio comunale e delle sue strutture costituisce attività prodromica per la 

costruzione di qualsiasi strategia. 

A tal fine nella tabella che segue vengono riportati i principali dati riguardanti il territorio e le sue 

infrastrutture. 

 

 Territorio e Strutture 

SUPERFICIE  Kmq. 18,10  

RISORSE IDRICHE  

* Laghi n° 0  * Fiumi e Torrenti n. O 

STRADE  

 Statali km. 0,00 * Provinciali km. 12,82 * Comunali km. 61 

 



Le tabelle che seguono propongono le principali informazioni riguardanti le infrastrutture della 

comunità, nell'attuale consistenza, distinguendo tra immobili, strutture scolastiche, impianti a rete, aree 

pubbliche ed attrezzature offerte alla fruizione della collettività. 

 

Immobili 

Palazzo dei Vicari – Sede Municipale 

Biblioteca 

Teatro Comunale 

Palestra Comunale 

Fabbricato concesso alla Casa di Riposo San Giuseppe 

Palazzo al Parco (sede concessa in locazione alle Poste 

Italiane, Banca e Studio medico) 

Immobile polivalente “le Fontanelle” 

Casa delle Associazioni di Via IV Novembre 

Cimitero di Orgiano e di Pilastro 

Strutture scolastiche 

Scuola Materna “M. Immacolata” 

Scuole primarie in Via Perara 

Scuola Secondaria di I grado  

Reti 

Gas metano 

Acquedotto 

Pubblica illuminazione 

Aree 

Aree verdi, parchi 

 

1.2 SOTTOSEZIONE –  ANALISI DEMOGRAFICA 

La conoscenza dei principali indici costituisce motivo di interesse perché permette di orientare le 

politiche pubbliche. 

 

Analisi demografica   

Popolazione legale al censimento (2021) n° 3.011  

Popolazione residente al 31 dicembre 2024 

 Popolazione n° 3002 

 

di cui: 

maschi n° 1476 

 



femmine n° 1526  

nuclei familiari n° 1187  

   

   

Nati nell'anno n° 14  

Deceduti nell'anno n° 53  

saldo naturale n° -39  

Immigrati nell'anno n° 117  

Emigrati nell'anno n° 84  

saldo migratorio n° +33  

 

SEZIONE 2. VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 

 

2.1  SOTTOSEZIONE DI PROGRAMMAZIONE - VALORE PUBBLICO 

Il concetto di valore pubblico si rinviene nel nuovo modo di concepire i percorsi di miglioramento delle 

amministrazioni pubbliche e, in particolare, delle loro performance. Infatti, un concetto che ha 

un’amministrazione pubblica in cui tutte le unità organizzative riescano a raggiungere le performance 

organizzative in modo eccellente erogando servizi di qualità (output), grazie ai contributi individuali 

(input) da parte dei propri dirigenti e dipendenti, avrà una maggiore probabilità di aiutare a conseguire 

le performance istituzionali indicate nel programma di mandato del Sindaco. Ma questa eccellenza 

sarebbe totalmente sterile laddove l’ente non riuscisse a creare “Valore Pubblico”, ossia ad aumentare il 

benessere reale della collettività amministrata (outcome), e non sarebbe comunque riproducibile laddove 

l’ente non riuscisse a salvaguardare le proprie condizioni di sopravvivenza e sviluppo. 

Per valore pubblico deve intendersi il miglioramento del livello di benessere sociale di una comunità 

amministrata, perseguito da un ente capace di svilupparsi economicamente facendo leva sulla riscoperta 

del suo vero patrimonio, ovvero i valori intangibili quali, ad esempio, la capacità organizzativa, le 

competenze delle sue risorse umane, la rete di relazioni interne ed esterne, la capacità di leggere il proprio 

territorio e di dare risposte adeguate, la tensione continua verso l’innovazione, la sostenibilità ambientale 

delle scelte, l’abbassamento del rischio di erosione del Valore Pubblico a seguito di trasparenza opaca 

(o burocratizzata) o di fenomeni corruttivi e non può prescindersi da una rilevazione reale della realtà 

amministrata. 

L’art. 3, comma 1, lettera a) del Decreto del Ministro per la pubblica Amministrazione 30 giugno 2022, 

di definizione dello schema tipo di PIAO, stabilisce che nella presente sezione devono essere definiti: 

1) i risultati attesi in termini di obiettivi generali e specifici, programmati in coerenza con i documenti 

di programmazione finanziaria adottati da ciascuna amministrazione; 

2) le modalità e le azioni finalizzate a realizzare la piena accessibilità, fisica e digitale, alle pubbliche 

amministrazioni da parte dei cittadini ultrasessantacinquenni e dei cittadini con disabilità; 



3) l’elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare, secondo le misure previste dall’Agenda 

Semplificazione e, per gli enti interessati dall’Agenda Digitale, secondo gli obiettivi di digitalizzazione 

ivi previsti. 

4) gli obiettivi di valore pubblico generato dall’azione amministrativa, inteso come l’incremento del 

benessere economico, sociale, educativo, assistenziale, ambientale, a favore dei cittadini e del tessuto 

produttivo. 

 

Il Comune di Orgiano ha approvato, con deliberazione consiliare n. 46 del 18.12.2024 il Documento 

Unico di Programmazione (DUP) e con deliberazione consiliare n. 47 del 18.12.2024 il Bilancio di 

Previsione 2025/2027.  

Con deliberazione di Giunta Comunale n. 2 in data 17/01/2025 è stato approvato, in coerenza con i 

suddetti documenti programmatori, il Piano Esecutivo di Gestione – parte finanziaria, che costituisce 

supporto fondamentale per il processo di previsione triennale coerente rispetto agli indirizzi di mandato. 

Infatti, il DUP definisce in primo luogo le finalità triennali dei programmi e progetti e le relative modalità 

di finanziamento; introduce la valutazione economica in sede di formulazione delle scelte in termini di 

effettiva disponibilità delle risorse prelevate dal sistema economico sociale di riferimento e di reale 

consumo delle stesse in relazione all’impiego delle risorse acquisite.  

Il Bilancio di Previsione inteso quale Bilancio programmatico non può avere capacità di produrre effetti 

gestionali e di risultato, se non è supportato dal DUP. Occorre pertanto attribuire un valore reale alla 

scheda finanziaria allegata ad ogni programma al fine di realizzare le principali finalità cioè quella di 

collegare la Relazione sia agli obiettivi strategici del Piano generale di sviluppo sia ai contenuti operativi 

riferibili al Piano Esecutivo di Gestione (PEG). Il Piano Programmatico della Performance, secondo gli 

indirizzi dalla Commissione per la Valutazione la Trasparenza e l’Integrità delle Amministrazioni 

Pubbliche (delibera n. 121/2010) è individuato quale strumento che dà avvio al ciclo di gestione della 

performance.  

Il processo di adattamento al Piano trasforma il PEG in un documento in cui vengono esplicitati obiettivi, 

indicatori e relativi target in coerenza con le risorse assegnate, sui quali si basa la misurazione, la 

valutazione e la rendicontazione della performance.  

Il PEG, inoltre, assicura la qualità della rappresentazione degli obiettivi, la verifica interna ed esterna 

della loro qualità in coerenza con i requisiti metodologici per assicurare la comprensibilità della 

rappresentazione della performance.  

Nella specifica realtà del Comune di Orgiano i servizi che compongono i Settori, pongono in essere 

risorse umane e strumentali di finalità fra loro omogenee, pertanto le aree strategiche di intervento 

coincidono con i singoli settori, come indicato nella Sezione 3.1 Struttura Organizzativa.  

Attraverso l’utilizzo dei documenti programmatori, l’Amministrazione Comunale realizza l’attività 

gestionale e fornisce i servizi ai cittadini nel campo sociale, scolastico, culturale, urbanistico, della 

sicurezza e delle opere pubbliche.  

Il Piano della Performance è la specificazione gestionale dei programmi in cui si articola la relazione 

Previsionale e Programmatica annessa al Bilancio di esercizio. 

Il DUP non è altro, quindi, che la traduzione del programma generale di mandato presentato dal capo 

dell’Amministrazione al C.C. ai sensi dell’art. 46 c. 3 del D.Lgs 267/2000. 



 

2.1.1. –  AGGIORNAMENTO PIANO DELLE AZIONI POSITIVE- ANNUALITÀ 2025 -2026-

2027   

 

I Piani di Azioni Positive si inseriscono nell’ambito delle iniziative promosse dall’Amministrazione 

Comunale per dare attuazione agli obiettivi di pari opportunità cosi come prescritto dal Decreto 

Legislativo 196 del 2000. 

L’articolo 7 comma 5 del suddetto decreto legislativo dispone, infatti, che le Pubbliche Amministrazioni 

adottino Piani di Azioni Positive tendenti ad assicurare, nel loro ambito, la rimozione degli ostacoli che, 

di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari opportunità di lavoro e nel lavoro tra donne e uomini. 

Hanno vigenza triennale ed in caso di mancato adempimento si applica il divieto di assumere personale 

di cui all’art. 6 comma 6 del D.Lgs. n. 165/2001 

 

Nel settore pubblico il legislatore ha scelto di adottare il modello obbligatorio: le Pubbliche 

Amministrazioni devono redigere un piano triennale di azioni positive per la realizzazione delle pari 

opportunità, ai sensi dell’art. 48 del Decreto legislativo n. 198 del 2006 il quale prevede che le PP.AA. 

debbano: 

 riservare alle donne almeno un terzo dei posti di componente delle commissioni di concorso; 

 adottare propri atti regolamentari per assicurare pari opportunità fra donne e uomini sul lavoro; 

 devono garantire la partecipazione delle proprie dipendenti ai corsi di formazione e di aggiornamento 

professionale, in rapporto proporzionale alla loro presenza nella singola amministrazione, adottando 

tutte le misure organizzative atte a facilitarne la partecipazione e consentendo la conciliazione fra 

vita professionale e vita familiare; 

 devono adottare tutte le misure per attuare le direttive della Unione europea in materia di pari 

opportunità (art. 57 decreto legislativo n. 165 del 2001). 

Il Piano per il triennio 2025/2027 tiene conto della struttura organizzativa del Comune e in particolare 

del personale a tempo indeterminato. L’analisi della situazione del personale in servizio a tempo 

indeterminato alla data odierna evidenzia il seguente quadro di raffronto tra la situazione di uomini e 

donne lavoratori: 

 

Ruolo/categoria DONNE UOMINI TOTALE 

Funzionari e 

dell’elevata 

qualificazione 

  3   1   4 

Istruttori   6   0   6 

Operatori esperti   0    2   2 

Operatori   0    0   0 

TOTALE   9    3 12 

 

Situazione per profilo professionale /orario di lavoro 

 



FUNZIONARI CON 

INCARICO EQ  

DONNE UOMINI TOTALE 

Tempo pieno   2   1   3 

Tempo parziale   0   0 0 

FUNZIONARI SENZA 

INCARICO EQ 

   

Tempo pieno 0 0 0 

Tempo parziale 1 0 1 

ISTRUTTORI DONNE UOMINI TOTALE 

Tempo pieno   4  0 4 

Tempo parziale    2   0   2 

OPERATORI ESPERTI DONNE UOMINI TOTALE 

Tempo pieno   0   2   2 

Tempo parziale   0   0   0 

OPERATORI DONNE  UOMINI  

Tempo pieno 0 0 0 

Tempo parziale 0 0 0 

TOTALE 9 3 12 

 

I dati sopra riportati dimostrano come l’accesso all’impiego nel Comune di Orgiano da parte delle donne 

non incontri ostacoli non solo per quanto attiene le categorie medio basse, ma anche per la categoria 

quadri. 

Analogamente non sembrano ravvisarsi particolari ostacoli alle pari opportunità nel lavoro. 

Le posizioni gerarchiche di livello direttivo o meno non evidenziano divari significativi tra generi e 

comunque non certamente tali da richiedere l’adozione di misure di riequilibrio. 

 

Le politiche del lavoro adottate nel Comune di Orgiano negli anni precedenti (flessibilità dell’orario di 

lavoro, modalità di concessione del part-time, formazione) hanno contribuito ad evitare che si 

determinassero ostacoli di contesto alla piena realizzazione di pari opportunità di lavoro e nel lavoro tra 

donne e uomini presso l’Ente e con il presente Piano l’Amministrazione Comunale intende proseguire 

nell’adozione di misure che garantiscano effettive pari opportunità tra lavoratrici e lavoratori nelle 

condizioni di lavoro e di sviluppo professionale anche al fine di migliorare, nel rispetto del C.C.N.L. e 

della normativa vigente, i rapporti con il personale dipendente e con i cittadini. 

 

Azioni positive previste nel triennio 2025/2027 

Il Piano delle azioni positive più che a riequilibrare la presenza femminile, sarà quindi orientato a 

presidiare l’uguaglianza delle opportunità offerte alle donne e agli uomini nell’ambiente di lavoro e a 

promuovere politiche di conciliazione delle responsabilità professionali e familiari. 

L'Amministrazione comunale, nell’arco del triennio di vigenza del Piano delle Azioni positive, 

ispirandosi ai principi di pari opportunità, intesa come condizione di uguale possibilità di riuscita o pari 



occasioni favorevoli e di garanzia del diritto dei lavoratori ad un ambiente di lavoro sicuro, sereno e 

caratterizzato da relazioni interpersonali improntate al rispetto della persona e alla correttezza dei 

comportamenti, si propone di perseguire i seguenti ambiti di azione: 

 

1. Promuovere le pari opportunità all’interno dell’Ente, anche in materia di formazione, di 

aggiornamento e di qualificazione professionale. 

L’obiettivo si propone di favorire, in relazione alle esigenze di ogni ufficio/servizio, l’uguale possibilità 

per le donne e gli uomini lavoratrici/ori di frequentare i corsi di aggiornamento, formazione e 

riqualificazione professionale in orari il più possibile accessibili anche a coloro che hanno obblighi di 

famiglia oppure orario di lavoro part-time. Si provvederà a rivolgere particolare attenzione al 

reinserimento lavorativo del personale assente per lungo tempo a vario titolo (es. congedi parentali o da 

assenza prolungata dovuta ad esigenze familiari o malattia ecc.), prevedendo forme di accompagnamento 

di rientro al lavoro 

 

2. Promuovere l’equilibrio e la conciliazione tra responsabilità familiari e professionali, anche 

mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo di lavoro. 

Il Comune si impegna a favorire le politiche di conciliazione tra responsabilità familiari e professionali 

attraverso azioni che prendano in considerazione le differenze, le condizioni e le esigenze delle donne e 

degli uomini all’interno dell’organizzazione dell’Ente, nella convinzione che un ambiente professionale 

attento alla dimensione delle relazioni familiari produca maggiore responsabilità e produttività. Sarà 

mantenuta la flessibilità dell’orario di lavoro come attualmente praticata. 

Nella prospettiva di ridurre le assenze per motivi familiari, detta conciliazione sarà realizzata anche 

mediante l’utilizzo di strumenti quali: 

a) la trasformazione del contratto di lavoro da full time a part-time (e viceversa), su richiesta 

del/la dipendente interessato/a, compatibilmente con le esigenze organizzative del servizio di 

appartenenza e con i vincoli di spesa della finanza pubblica. 

b) la previsione di ulteriori livelli di flessibilità nell’orario di lavoro in entrata ed uscita a favore 

dei dipendenti in situazione di difficoltà nella conciliazione tra lavoro e famiglia (a titolo di 

esempio familiari di persone con handicap L. 104/92, figli minori, familiari affetti da gravi 

patologie documentate che richiedono ricoveri ospedalieri o terapie salvavita etc.), evitando 

disfunzioni o ricadute negative sull’organizzazione e comunque per un periodo limitato da 

correlare strettamente alla permanenza delle condizioni di difficoltà. 

c) consentire, laddove possibile, temporanee personalizzazioni dell’orario di lavoro del 

personale, in presenza di oggettive esigenze di conciliazione tra la vita familiare e la vita 

professionale, determinate da esigenze di assistenza di minori, anziani, malati gravi, 

diversamente abili ecc.., sempre compatibilmente con le esigenze di funzionalità del servizio. 

 

3. Garantire il rispetto delle pari opportunità nelle procedure di reclutamento del personale. 

Nel rispetto dell'art. 57, comma 1, lett. C) del D.Lgs. 165/2001 l'ente si impegna al rispetto delle seguenti 

azioni: 



a) riservare alle donne almeno 1/3 dei posti di componenti delle commissioni di concorso o 

selezione; 

b) motivare adeguatamente l’eventuale scelta del candidato di sesso maschile collocato a pari 

merito nelle graduatorie delle assunzioni/selezioni. 

 

4. Garantire il benessere organizzativo e la qualità dell’ambiente di lavoro. 

Creare un ambiente lavorativo stimolante al fine di migliorare la performance dell’Ente, l'efficienza 

organizzativa e favorire maggiore condivisione e partecipazione al raggiungimento degli obiettivi 

dell’Ente mediante la verifica che non si realizzino situazioni conflittuali sul posto di lavoro, determinate 

ad esempio da pressioni o molestie sessuali; casi di mobbing; atteggiamenti miranti ad avvilire il 

dipendente, anche in forma velata ed indiretta; atti vessatori correlati alla sfera privata della lavoratrice 

o del lavoratore, sotto forma di discriminazioni. 

 

5. Promuovere la diffusione di una cultura di genere e delle informazioni sul tema delle pari 

 opportunità. 

Sensibilizzare i/le lavoratori/trici sul tema delle pari opportunità, partendo dal principio che le diversità 

tra uomini e donne rappresentano un fattore di qualità e di miglioramento della struttura organizzativa e 

che è necessario rimuovere ogni ostacolo, anche linguistico che impedisca di fatto la realizzazione delle 

pari opportunità. 

Azioni concrete potranno essere: 

a) utilizzo di un linguaggio di genere negli atti e documenti amministrativi che privilegi il 

ricorso a locuzioni prive di connotazioni riferite ad un solo genere qualora si intende far 

riferimento a collettività miste (ad es. “persone” al posto di “uomini”, “lavoratori e 

lavoratrici” al posto di “lavoratori”). 

b) pubblicazione sul sito internet del Comune di normative, disposizioni, novità sul tema delle 

pari opportunità nonché delle iniziative concretamente realizzate; 

c) programmare incontri di sensibilizzazione e informazione rivolti ai dipendenti sul tema delle 

pari opportunità. 

 

Attuazione del Piano 

Il Piano ha durata triennale decorrente dalla data di esecutività del provvedimento deliberativo di 

approvazione. 

Il Piano è pubblicato sul sito internet istituzionale del Comune e in luogo accessibile a tutti i dipendenti. 

Di esso verrà data informazione al personale dipendente del Comune con invito ai Responsabili di 

Servizio a dare attuazione a quanto ivi previsto. 

 

L’Amministrazione Comunale informerà le RSU e la consigliera di Parità Provinciale, impegnandosi a 

rispettare i tempi e i modi d’attuazione del presente piano. S’impegna ad improntare l’intera sua attività 

ai principi affermati nel piano stesso e negli strumenti che saranno adottati in attuazione. 

 

 



2.2. SOTTOSEZIONE DI PROGRAMMAZIONE – PERFORMANCE 

 

La deliberazione della CIVIT (oggi ANAC) n. 89/2010 definisce la performance, come “il contributo 

(risultato e modalità di raggiungimento del risultato) che un soggetto (organizzazione, unità 

organizzativa, gruppo di individui, singolo individuo) apporta attraverso la propria azione al 

raggiungimento delle finalità e degli obiettivi e, in ultima istanza, alla soddisfazione dei bisogni per 

i quali l’organizzazione è costituita”. 

In termini più immediati, la performance è il risultato che si consegue svolgendo una determinata attività. 

Costituiscono elementi di definizione della performance il risultato, espresso ex ante come obiettivo ed 

ex post come esito, il soggetto cui tale risultato è riconducibile e l’attività che viene posta in essere dal 

soggetto per raggiungere il risultato. 

Secondo le indicazioni contenute nello schema tipo di PIAO, allegato al Decreto del Ministro per la 

pubblica Amministrazione 30 giugno 2022, in questa sottosezione, l’Amministrazione deve provvedere 

alla programmazione degli obiettivi e degli indicatori di performance di efficienza e di efficacia i cui 

esiti dovranno essere rendicontati nella relazione di cui all’articolo 10, comma 1, lettera b) del D.lgs. n. 

150/2009. 

Tra le dimensioni oggetto di programmazione, si possono identificare le seguenti: 

a) obiettivi di semplificazione (coerenti con gli strumenti di pianificazione nazionale in materia in 

vigore); 

b) obiettivi di digitalizzazione; 

c) obiettivi di efficienza in relazione alla tempistica di completamento delle procedure; 

d) obiettivi correlati alla qualità dei procedimenti e dei servizi; 

e) obiettivi e performance finalizzati alla piena accessibilità dell’amministrazione; 

f) obiettivi e performance per favorire le pari opportunità e l’equilibrio di genere. 

Inoltre, gli Enti locali, al pari delle altre Amministrazioni Pubbliche, sono tenuti all'approvazione di 

Piani Triennali di Azioni Positive in tema di pari opportunità secondo la normativa di riferimento. 

In questa sottosezione sono riportati, ai sensi del D.lgs. 150/09 e s.m., gli obiettivi gestionali-esecutivi 

di performance dell’ente. Gli obiettivi di performance sono finalizzati alla realizzazione degli indirizzi 

e dei programmi dell’Ente, esplicitati dal Consiglio Comunale nel Documento Unico di Programmazione 

(DUP) e quindi dettagliano i contenuti degli obiettivi operativi e strategici del DUP.  

Gli obiettivi di performance sono articolati per Area e perseguono obiettivi di innovazione, 

razionalizzazione, contenimento della spesa, miglioramento dell’efficienza, efficacia ed economicità 

delle attività, perseguendo prioritariamente le seguenti finalità: a) la realizzazione degli indirizzi 

contenuti nei documenti programmatici pluriennali dell’Amministrazione; b) il miglioramento continuo 

e la qualità dei servizi erogati, da rilevare attraverso l’implementazione di adeguati sistemi di 

misurazione; c) la semplificazione delle procedure; d) l’economicità nell’erogazione dei servizi, da 

realizzare attraverso l’individuazione di modalità gestionali che realizzino il miglior impiego delle 

risorse disponibili.  

 

I contenuti sopra citati sono inclusi 



 Nel regolamento per la disciplina della performance approvata con deliberazione di Giunta 

Comunale n. 24 del 12/03/2020;   

 nel Piano della Performance – Piano degli Obiettivi 2025-2027 (allegato 1 al presente Piano). 

 

2.3 SOTTOSEZIONE DI PROGRAMMAZIONE – RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA 

 

Il Responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza (RPCT) predispone un 

documento, sulla base degli obiettivi strategici in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza 

definiti dall’organo di indirizzo, ai sensi della legge n. 190 del 2012, formulati in una logica di 

integrazione con quelli specifici programmati in modo funzionale alle strategie di creazione di valore.  

Gli elementi essenziali, volti a individuare e a contenere rischi corruttivi, sono quelli indicati nel Piano 

nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti di regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della 

legge n. 190 del 2012 e del decreto legislativo n. 33 del 2013.  

Sulla base degli indirizzi e dei supporti messi a disposizione dall’ANAC, l’RPCT aggiorna la 

pianificazione secondo canoni di semplificazione.  

Si segnala in particolare l’orientamento Anac secondo il quale “i comuni con popolazione inferiore a 

5.000 abitanti, in ragione delle difficoltà organizzative dovute alla loro ridotta dimensione, e solo nei 

casi in cui nell’anno successivo all’adozione del PTPC non siano intercorsi fatti corruttivi o modifiche 

organizzative rilevanti, [possano] provvedere all’adozione del PTPC con modalità semplificate” 

(ANAC deliberazione n. 1074/2018 pag. 153). 

Tale semplificazione è stata confermata dall’ANAC  con Delibera numero 1064 del 13 novembre 2019 

precisando che “Fermo restando quanto sopra, solo i comuni con popolazione inferiore a 5.000 abitanti, 

in ragione delle difficoltà organizzative dovute alla loro ridotta dimensione, e solo nei casi in cui 

nell’anno successivo all’adozione del PTPCT non siano intercorsi fatti corruttivi o modifiche 

organizzative rilevanti, possono provvedere all’adozione del PTPCT con modalità semplificate (cfr. 

parte speciale Aggiornamento PNA 2018, Approfondimento IV “Piccoli Comuni”,§ 4.“Le nuove 

proposte di semplificazione”). In tali casi, l’organo di indirizzo politico può adottare un provvedimento 

con cui, nel dare atto dell’assenza di fatti corruttivi o di ipotesi di disfunzioni amministrative 

significative nel corso dell’ultimo anno, conferma il PTPCT già adottato. Nel provvedimento in 

questione possono essere indicate integrazioni o correzioni di misure preventive presenti nel PTPCT 

qualora si renda necessario a seguito del monitoraggio svolto dal RPCT». 

 

Alla luce delle indicazioni ANAC suindicate, tenuto conto che il Comune di Orgiano ha approvato il 

PTPCT 2023/2025, quale sezione del PIAO 2023/2025, con deliberazione G.C. n. 5 del 25/01/2023, che 

da detta approvazione non sono ancora trascorsi tre anni e che nel corso dell’esercizio 2023, non si sono 

verificati fatti corruttivi e nemmeno sono intervenute modifiche organizzative rilevanti, si ritiene 

di approvare il Piano triennale di prevenzione della corruzione 2025/2027 confermando i contenuti 

del PTCP 2023/2025 come integrato dalla modifiche disposte con deliberazione G.C. n. 6 del 

17/01/2024 (allegato 2) previa integrazione delle seguenti modifiche: 

 



- modifica del numero dei dipendenti in servizio a tempo indeterminato al 31/12/2024 riportata 

al punto 2.2.1 del PTRC (pag. 21): dipendenti (n. 9 dipendenti a tempo pieno e n. 3 a tempo 

parziale per un totale equivalente di n. 11,06 unità); 

 

- le difficoltà organizzative interne legate ad un organico di personale ridotto, impongono la 

necessità di modificare il punto “5.18. Misure organizzative di monitoraggio degli 

interventi PNRR di cui il Comune è soggetto attuatore - specifiche procedure di 

controllo sugli atti connessi all’attuazione del PNRR”, sostituendo il monitoraggio 

svolto con cadenza trimestrale con un monitoraggio di tipo periodico, di regola 

semestrale, ed eliminando la redazione del verbale sintetico. Conseguentemente il 

punto 5.18 del PTRC viene così sostituito:  

 

“Come è noto, con il Regolamento (UE) 2020/2094 del Consiglio del 14 dicembre 2020 è stato 
istituito uno strumento dell’Unione europea a sostegno alla ripresa dell’economia dopo la crisi 
COVID-19, il quale ha trovato attuazione con il regolamento (UE) 2021/241 con il quale si è 
attivato il dispositivo per la ripresa e la resilienza (RRF). Vi è previsto che gli Stati membri 
predispongano un Piano nazionale per la ripresa e la resilienza (PNRR), ispirato ad una logica 
performance based nell’ambito del quale rappresentare il disegno strategico per intraprendere a 
livello nazionale il percorso di sviluppo sostenibile e crescita basato sui pilastri fondamentali 
del dispositivo europeo (transizione verde; trasformazione digitale; crescita intelligente, 
sostenibile e inclusiva; coesione sociale e territoriale; salute e resilienza economica, sociale e 
istituzionale; politiche per la prossima generazione, l’infanzia e i giovani). Il PNRR dell’Italia, 
approvato con Decisione del Consiglio ECOFIN del 13 luglio 2021, insieme alle risorse 
finanziarie e alla loro programmazione di spesa comprende un ambizioso progetto di riforme 
e un programma di investimenti da attuarsi entro il 30 giugno 2026. Col Decreto Legge n. 59 
del 2021 l'Italia ha destinato ulteriori risorse al Fondo nazionale complementare (PNC) al 
PNRR.  Il Decreto Legge n. 77 del 2021, convertito dalla Legge n. 108 del 2021, ha definito il 
modello di governance multilivello del PNRR, nell’ambito del quale gli enti locali sono 
individuati come soggetti attuatori degli interventi (art. 9, comma 1, in relazione all’art. 1, coma 
4, lett. o), la cui titolarità è attribuita alle Amministrazioni centrali (art. 1, comma 4, lett. l), e 
sono quindi responsabili dell’attuazione e del raggiungimento dei risultati di ciascuna misura, 
declinati in termini di target e milestone, il cui conseguimento rappresenta la condizione 
abilitante per il rimborso delle risorse da parte della Commissione europea.  I soggetti attuatori, 
nell’ambito della modalità attuativa degli interventi “a regia”, risultano titolari dei progetti e 
sono tenuti al rispetto della normativa nazionale e comunitaria e, in generale, a garantire il 
principio di sana gestione finanziaria, in particolare in materia di prevenzione dei conflitti di 
interessi, delle frodi, della corruzione e del doppio finanziamento; sono responsabili 
dell’avvio, dell’attuazione e della funzionalità dei singoli progetti, nel rispetto dei 
cronoprogrammi attuativi, nonché della regolarità delle procedure e delle spese rendicontate 
a valere sulle risorse del PNRR, oltre che del monitoraggio circa il conseguimento dei valori 
definiti per gli indicatori associati ai loro progetti.     Sulla base del modello di governance 
adottato dal legislatore, così come dettagliato dal par. 6.1 del Documento allegato alla circolare 
della Ragioneria Generale dello Stato 10.2.2022, n. 9, i soggetti attuatori sono tenuti ad avviare 
tempestivamente le attività progettuali per il conseguimento nei tempi previsti di target e 
milestone, e a tal fine:  

 a) garantiscono la tracciabilità delle operazioni e una codificazione contabile adeguata 
all’utilizzo delle risorse del PNRR;  



b) individuano i soggetti realizzatori nel rispetto della normativa eurounitaria e nazionale in 
materia di appalti e/o di partenariato;  
  c) svolgono i controlli di legalità e i controlli amministrativo-contabili previsti dalla 
legislazione vigente per garantire la regolarità delle procedure e delle spese sostenute, prima 
di rendicontarle all’Amministrazione centrale titolare degli interventi;  
d) rispettano gli obblighi connessi al monitoraggio dello stato di avanzamento fisico, 
finanziario e procedurale del progetto e di eventuali target e milestone ad esso associati;  
 e) effettuano la conservazione e la tenuta documentale di tutti gli atti connessi all’attuazione 
dell’intervento, avvalendosi del sistema informativo ReGiS.  

  
    Il legislatore, nella dichiarata finalità di accelerare la realizzazione degli interventi destinati a 

colmare i ritardi e i divari accumulati dal Paese in vari settori (infrastrutture, ambiente, 
digitale, ecc.), ha adottato alcuni interventi di semplificazione sia delle procedure 
amministrative finalizzate all’approvazione dei progetti e all’appalto delle opere sia delle 
regole di contabilizzazione e gestione finanziaria delle risorse del PNRR (cfr. in particolare 
l’art. 15 del D.L. n.77 del 2021, l’art. 9 del D.L. n. 152 del 2021, che contengono la disciplina di 
contabilizzazione e gestione delle risorse finanziarie del PNRR).  

   Il circuito finanziario del PNRR, come disciplinato dall’art. 2 del DM 11.10.2021, nel prevedere 
un mero anticipo del 10% delle risorse finanziate ed il rimborso della ulteriore quota fino al 
90% solo a seguito della rendicontazione delle spese effettuate con risorse anticipate, obbliga 
gli enti locali alla redazione di analitici cronoprogrammi di cassa, al fine di evitare tensioni di 
liquidità (comunque evitabili con l’eventuale accesso alle anticipazioni a valere sul fondo 
rotativo di cui all’art. 9, commi 6 e 7 del D.L. n. 152/2021).  

  Poiché dal 2024 le attività di gestione dei fondi PNRR si intensificheranno sia in relazione 
all'avanzamento di progettazione, affidamento ed esecuzione di alcuni lavori finanziati sia per 
lo sviluppo di investimenti in relazione ai finanziamenti ottenuti per la transizione digitale, si 
ritiene opportuno istituire una Cabina di regia deputata al monitoraggio dell'attuazione di tutti 
gli interventi per i quali il Comune svolge il ruolo di “soggetto attuatore”.  

 La Cabina di Regia è formata dal Segretario del Comune o suo delegato, dal Responsabile del 
Servizio specificamente competente per ciascun intervento e dal Responsabile del Servizio 
Finanziario. La Cabina svolge funzioni di indirizzo e di impulso alla partecipazione attiva del 
Comune all’attuazione del PNRR provvedendo, con periodicità di regola semestrale, al 
monitoraggio dell'attuazione degli interventi e alla verifica dei risultati ottenuti per ciascun 
intervento in relazione ai target previsti, anche sotto il profilo della gestione finanziaria, 
nonché dettando le linee della programmazione, eventualmente anche ai fini della modifica 
delle previsioni del DUP e del PIAO. “ 

 

SEZIONE 3 – ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 

 

3.1 SOTTOSEZIONE DI PROGRAMMAZIONE STRUTTURA ORGANIZZATIVA  

 

3.1.1 ORGANIGRAMMA – LIVELLI DI RESPONSABILITÀ ORGANIZZATIVA 

L’art. 4, comma 1, lettera a), del Decreto del Ministro per la pubblica Amministrazione 30 giugno 2022, 

di definizione dello schema tipo di PIAO, stabilisce che nella presente sezione deve essere illustrato il 

modello organizzativo adottato dall’Amministrazione, e come questo sia funzionale alla realizzazione 

degli obiettivi di valore pubblico di cui alla relativa sottosezione di programmazione. 



La Struttura organizzativa del Comune di Orgiano è articolata nelle seguenti aree funzionali alle quali 

vengono assegnate le diverse attività a servizio della cittadinanza.  

 

1. AREA AFFARI GENERALI (dott.ssa Santillo Carla) 

Organizzazione Generale – Conservazione documentale – servizi scolastici - demografici – elettorali 

– statistici - leva militare - notifiche – servizi cimiteriali –personale (parte giuridica) - Servizi Sociali 

– assistenza scolastica – servizi culturali e tempo libero, biblioteca civica, associazionismo – 

comunicazione e trasparenza – portale web– gestione amministrativa e concessione impianti sportivi. 

2. AREA FINANZIARIA (rag. Lucia Guerra) 

Finanziario – personale (trattamento economico e controllo presenze) – gestione entrate 

extratributarie – economato e provveditorato – controlli - Tributi – Commercio – CED – gestione 

economica del patrimonio comunale. 

3. AREA TECNICA (Dott. Faedo Mauro) 

Lavori Pubblici – espropri - edilizia scolastica - gestione giuridica del patrimonio - manutenzione 

immobili comunali compresi servizi viabilità e pubblica illuminazione - supporto logistico 

manifestazioni – servizi cimiteriali (parte tecnica) - autorizzazioni paesaggistiche - ambiente, raccolta 

rifiuti, servizi a rete - edilizia privata e pianificazione urbanistica - SUE (sportello unico dell’edilizia 

non produttiva) – SUAP (edilizia produttiva e attività produttive) – catasto – transizione digitale.. 

4. AREA POLIZIA LOCALE 

Si dà atto che con deliberazione C.C. n. 22 del 19/06/2024 questo Comune ha approvato la convenzione 

per la gestione associata del servizio di polizia municipale tra i Comuni di Lonigo, Alonte, Orgiano e 

Val Liona. Di tale variazione se ne terrà conto nella prossima variazione dell’assetto organizzativo 

dell’Ente previsto prima del 01/08/2025. 

 

3.1.2. MODELLO DI RAPPRESENTAZIONE DEI PROFILI PROFESSIONALI DELL’ENTE 

(DAL 1º APRILE 2023) 

L’art. 12 del CCNL 2019/2021 del comparto Funzioni Locali, sottoscritto in data 16.11.2022, inserito 

nel Titolo III dedicato all’Ordinamento Professionale, in linea con le traiettorie di cambiamento 

intraprese presso il settore pubblico dei paesi OCSE e con le indicazioni fornite dalla Commissione 

Europea che auspicano la transizione della PA da organizzazione basata sull'assolvimento delle 

"mansioni" a organizzazione fondata sul principio delle "competenze", ha attuato una completa revisione 

del sistema di classificazione del personale, come di seguito riportato:  

“1. Il sistema di classificazione è articolato in quattro aree che corrispondono a quattro differenti livelli 

di conoscenze, abilità e competenze professionali denominate, rispettivamente:  

• Area degli Operatori;  

• Area degli Operatori esperti;  

• Area degli Istruttori;  

• Area dei Funzionari e dell’Elevata Qualificazione.  

2. Al personale inquadrato nell’area dei Funzionari e dell’Elevata Qualificazione possono essere 

conferiti gli incarichi di Elevata Qualificazione, di seguito denominati incarichi di “EQ”.  



3. Le aree corrispondono a livelli omogenei di competenze, conoscenze e capacità necessarie 

all’espletamento di una vasta e diversificata gamma di attività lavorative; esse sono individuate 

mediante le declaratorie definite nell’Allegato A che descrivono l’insieme dei requisiti indispensabili 

per l’inquadramento in ciascuna di esse. “ 

L'art. 13 del medesimo CCNL 16.11.2022 detta le norme di prima applicazione del contratto, stabilendo 

che il Titolo III, ivi compreso il nuovo sistema di classificazione del personale, entra in vigore il 1° 

giorno del quinto mese successivo alla sottoscrizione definitiva del presente CCNL – cioè il 1° aprile 

2023 – e che il personale in servizio alla data di entrata in vigore del presente Titolo è inquadrato nel 

nuovo sistema di classificazione con effetto automatico dalla stessa data secondo la Tabella B di 

Trasposizione (Tabella di trasposizione automatica nel sistema di classificazione).  

Con Decreto 22 luglio 2022 del Ministro della Pubblica Amministrazione, pubblicato in G.U. n. 215 del 

14 settembre 2022, sono state dettate Linee di indirizzo per l’individuazione di nuovi fabbisogni 

professionali delle Pubbliche Amministrazioni ai sensi dell’art. 6 ter del D.Lgs. n. 165/2001 (con 

specifico aggiornamento dei paragrafi 5 e 6 delle Linee guida originariamente adottate con D.M. 8 

maggio 2018).  

 

La rappresentazione dei profili di ruolo è stata recepita da questo Comune con deliberazione G.C. n. 70 

del 27/09/2023 con la quale è stato modificato il Regolamento per l’ordinamento degli uffici e dei servizi. 

Inoltre con determinazione n. 115 del 27/03/2023 si è provveduto, conformemente alle disposizioni di 

cui al CCNL 2019/2021 ed alla "tabella di trasposizione automatica nel sistema di classificazione" 

allegata al CCNL Funzioni locali 2019/2021, ad attribuire a ciascun dipendente in servizio presso l’Ente 

il nuovo profilo professionale. 

 

In base al nuovo sistema di classificazione previsto dal CCNL 2019/2021, le unità di personale di ruolo 

a tempo indeterminato in servizio al 31/12/2024 sono 11,06 così suddivise per aree in base al sistema di 

classificazione previsto dal: 

 

Area Affari 

Generali 

Area 

Finanziaria Area Tecnica Tot. 

Area degli Operatori 0 0 0 0 

Area degli Operatori esperti 0 0 2,00 2,00 

Area degli Istruttori 3,00 1,56 1,00 5,56 

Area dei Funzionari e dell’elevata 

qualificazione 1,5 1,00 1,00 3,00 

Tot. 4,5 2,56 4,00 11,06 

 

3.2 SOTTOSEZIONE DI PROGRAMMAZIONE – ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO 

AGILE 

 

L’art. 4, comma 1, lettera b), del Decreto del Ministro per la pubblica Amministrazione 30 giugno 2022, 

di definizione dello schema tipo di PIAO, stabilisce che nella presente sezione devono essere indicati, 



in coerenza con la definizione degli istituti del lavoro agile stabiliti dalla Contrattazione collettiva 

nazionale, la strategia e gli obiettivi di sviluppo di modelli di organizzazione del lavoro, anche da remoto, 

adottati dall’amministrazione. A tale fine, ciascun Piano deve prevedere: 

a) che lo svolgimento della prestazione di lavoro in modalità agile non pregiudichi in alcun modo o 

riduca la fruizione dei servizi a favore degli utenti; 

b) la garanzia di un’adeguata rotazione del personale che può prestare lavoro in modalità agile, 

assicurando la prevalenza, per ciascun lavoratore, dell’esecuzione della prestazione lavorativa in 

presenza; 

c) l’adozione di ogni adempimento al fine di dotare l’amministrazione di una piattaforma digitale o di 

un cloud o, comunque, di strumenti tecnologici idonei a garantire la più assoluta riservatezza dei dati e 

delle informazioni che vengono trattate dal lavoratore nello svolgimento della prestazione in modalità 

agile; 

d) l’adozione di un piano di smaltimento del lavoro arretrato, ove presente; 

e) l’adozione di ogni adempimento al fine di fornire al personale dipendente apparati digitali e 

tecnologici adeguati alla prestazione di lavoro richiesta.  

Si dà atto che l’istituto del lavoro agile presso il Comune di Orgiano è stato regolato durante l’emergenza 

sanitaria connessa alla pandemia da Covid19 mediante approvazione del Piano Organizzativo del lavoro 

agile approvato con deliberazione Giunta Comunale n. 9 del 16/02/2022.  

Al momento tale istituto non viene utilizzato ma è obiettivo dell’Amministrazione regolamentarlo alla 

luce delle nuove disposizioni e di quanto previsto dal CCNL 2019/2021. 

 

3.3 SOTTOSEZIONE DI PROGRAMMAZIONE – PIANO TRIENNALE DEI FABBISOGNI 

DI PERSONALE 

L’art. 4, comma 1, lettera c), del Decreto del Ministro per la pubblica Amministrazione 30 giugno 

2022, di definizione dello schema tipo di PIAO, stabilisce che nella presente sottosezione di 

programmazione, ciascuna amministrazione indica: 

a) la consistenza di personale al 31 dicembre dell’anno precedente a quello di adozione del Piano, 

suddiviso per inquadramento professionale; 

b) la capacità finanziaria dell’amministrazione, calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa; 

c) la programmazione delle cessazioni dal servizio, effettuata sulla base della disciplina vigente, e la 

stima dell’evoluzione dei fabbisogni di personale in relazione alle scelte in materia di reclutamento, 

operate sulla base della digitalizzazione dei processi, delle esternalizzazioni o internalizzazioni o 

dismissioni di servizi, attività o funzioni; 

d) le strategie di copertura del fabbisogno, ove individuate; 

e) le strategie di formazione del personale, evidenziando le priorità strategiche in termini di 

riqualificazione o potenziamento delle competenze organizzate per livello organizzativo e per filiera 

professionale; 

f) le situazioni di soprannumero o le eccedenze di personale, in relazione alle esigenze funzionali. 

 

Si richiamano le norme relative alla programmazione triennale del fabbisogno di personale: 



- l'art.1 del D.Lgs. 18/8/2000, n. 267 che stabilisce che gli organi di vertice delle amministrazioni 

locali, sono tenuti alla programmazione triennale del fabbisogno di personale, finalizzandola alla 

riduzione programmata delle spese del personale; 

- l’art. 2 del d.lgs.165/2001 che stabilisce che le amministrazioni pubbliche definiscono le linee 

fondamentali di organizzazione degli uffici; 

- l’art. 6 del d.lgs. 165/2001 che prevede che 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 dal Dipartimento della Funzione 

Pubblica. Qualora siano individuate eccedenze di personale, si applica l’articolo 33, del d.lgs. 

165/2001. 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. 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; 

- l’art. 89 del d.lgs. 267/2000 che dispone che gli enti locali provvedono alla rideterminazione 

delle proprie dotazioni organiche, nonché all'organizzazione e gestione del personale nell'ambito 

della propria autonomia normativa ed 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; 

- l’art. 33 del D.Lgs. 30/3/2001, n. 165 che prevede quale passaggio preliminare ed inderogabile 

per effettuare nuove assunzioni a qualsiasi titolo, una verifica annuale che attesti l’inesistenza di 

situazioni di soprannumero o eccedenze di personale; 

- l’art. 6, comma 3, del d.lgs. 165/2001 che prevede che, in sede di definizione del Piano triennale 

dei fabbisogni, ciascuna amministrazione indica la consistenza della dotazione organica e la sua 

eventuale rimodulazione in base ai fabbisogni programmati garantendo la neutralità finanziaria 

della rimodulazione. Resta fermo che la copertura dei posti vacanti avviene nei limiti delle 

assunzioni consentite a legislazione vigente; 

- il Decreto dell’8 maggio 2018 il Ministro per la semplificazione e la Pubblica Amministrazione 

che ha definito le "Linee di indirizzo per la predisposizione dei piani dei fabbisogni di personale 

da parte delle amministrazioni pubbliche" pubblicate sulla Gazzetta Ufficiale del 27 luglio 2018 e 

che, pertanto, occorre adeguare gli strumenti di programmazione delle risorse umane ai nuovi 

indirizzi legislativi, finalizzati al superamento della dotazione organica quale strumento statico di 

organizzazione. Le linee guida definiscono una metodologia operativa di orientamento che le 

amministrazioni adatteranno, in sede applicativa, al contesto ordinamentale delineato dalla 

disciplina di settore. Gli enti territoriali opereranno, altresì, nell’ambito dell’autonomia 

organizzativa ad essi riconosciuta dalle fonti normative, nel rispetto dei vincoli di finanza pubblica 

riservando agli enti locali una propria autonomia nella definizione dei Piani. Le linee guida, quindi, 

lasciando ampio spazio agli enti locali, e individuando per tutte le pubbliche amministrazioni una 

dotazione organica pari ad una “spesa potenziale massima” affermano: “per le regioni e gli enti 

territoriali, sottoposti a tetti di spesa del personale, l’indicatore di spesa potenziale massima (della 

dotazione organica) resta quello previsto dalla normativa vigente”; In ossequio all’art. 6 del 

D.Lgs. 165/2001 e alle Linee di indirizzo sopra richiamate, è necessario per l’ente definire il limite 

di spesa potenziale massima nel rispetto delle norme sul contenimento della spesa di personale e che 

in tale limite l’amministrazione: 

 può coprire i posti vacanti, nei limiti delle capacità finanziarie previste a legislazione 

vigente, ricordando però che l’indicazione della spesa potenziale massima non incide e non fa 

sorgere effetti più favorevoli rispetto al regime delle assunzioni o ai vincoli di spesa del personale 

previsti dalla legge e, conseguentemente, gli stanziamenti di bilancio devono rimanere coerenti 

con le predette limitazioni; 

 deve indicare nel PIAO – Sezione 3.3 PTFP, ai sensi dell’articolo 6, comma 2, ultimo 

periodo, del d.lgs.165/2001, 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 

capacità finanziarie previste a legislazione vigente. 



Con deliberazione di Consiglio Comunale n. 11 del 24/04/2024 è stato approvato il rendiconto 

2023; pertanto, per determinare le capacità assunzionali per il piano triennale 2024-2026, la presente 

sezione viene aggiornata sulla base dei dati a consuntivo 2023. 

In questa sede vengono determinate sia le limitazioni di spesa vigenti, sia le capacità finanziarie 

per questo ente. 

3.3.1 RAPPRESENTAZIONE DELLA CONSISTENZA DI PERSONALE ALLA DATA DI 

APPROVAZIONE DEL PIAO 

Dotazione organica complessiva TOTALE: n. 12 unità di personale 
di cui: 

n. 12 a tempo indeterminato 

n. 9 a tempo pieno 

n. 3 a tempo parziale 

 

Dal 02/12/2024 è stato assunto  con contratto di Formazione e 

lavoro n. 1 Istruttore amministrativo-contabile a tempo 

determinato di 12 mesi ed orario parziale 34/36 ore 

 

SUDDIVISIONE DEL 

PERSONALE NELLE 

AREE DI 

INQUADRAMENTO 

AREA 

DIPENDENTI IN SERVIZIO 

Tempo pieno Tempo parziale 

Istruttore Direttivo 

Amministrativo 

Area dei Funzionari 
e dell’elevata 

qualificazione 

2  

Istruttore Direttivo tecnico Area dei Funzionari 
e dell’elevata 

qualificazione 

1  

Assistente sociale Area dei Funzionari e 

dell’elevata 
qualificazione 

 1 

Istruttore amministrativo 

contabile 

Area degli istruttori  2 

Istruttore amministrativo Area degli istruttori 3  

Istruttore tecnico Area degli istruttori 1  

Operaio specializzato Area degli operatori 

esperti 

2  



3.3.2 PROGRAMMAZIONE STRATEGICA DELLE RISORSE UMANE 

 

a) Normativa 

L’art. 33, comma 2 del cosiddetto “Decreto Crescita”, decreto-legge 30 aprile 2019, n. 34, convertito 

con modificazioni dalla legge 28 giugno 2019, n. 58, come modificato dal comma 853, art. 1 della 

legge 27 dicembre 2019, n. 160 e dalla legge 28 febbraio 2020, n. 8, di conversione del decreto legge 

30 dicembre 2019, n. 162 (c.d. Milleproroghe), ha introdotto significative novità al regime delle 

assunzioni negli enti locali, il cui testo definitivo viene di seguito riportato: 

“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 valore 

soglia prossimo al valore medio, nonché un valore soglia superiore cui convergono i comuni con una 

spesa di personale eccedente la predetta soglia superiore. I comuni che registrano un rapporto 

compreso tra i due predetti valori soglia non possono incrementare il valore del predetto rapporto 

rispetto a quello corrispondente registrato nell’ultimo rendiconto della gestione approvato. I comuni 

con popolazione fino a 5.000 abitanti che si collocano al di sotto del valore soglia di cui al primo 

periodo, che fanno parte delle ‘unioni dei comuni’ ai sensi dell’articolo 32 del testo unico di cui al 

decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267, al solo fine di consentire l’assunzione di almeno una unità 

possono incrementare la spesa di personale a tempo indeterminato oltre la predetta soglia di un 

valore non superiore a quello stabilito con decreto di cui al secondo periodo, collocando tali unità 

in comando presso le corrispondenti unioni con oneri a carico delle medesime, in deroga alle vigenti 

disposizioni in materia di contenimento della spesa di personale. 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 

superiore 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. (…omissis…)”. 



Il Decreto Ministeriale 17 marzo 2020 “Misure per la definizione delle capacità assunzionali di 

personale a tempo indeterminato dei comuni”, pubblicato sulla Gazzetta Ufficiale Serie Generale n. 

108 del 27 aprile 2020, finalizzato, in attuazione delle disposizioni di cui all'art. 33, comma 2, del 

decreto-legge 30 aprile 2019, n. 34, ha individuato i valori soglia, differenziati per fascia demografica, 

del rapporto tra spesa complessiva per tutto il personale, al lordo degli oneri riflessi a carico 

dell'amministrazione, e la media delle entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati, 

considerate al netto del fondo crediti di dubbia esigibilità stanziato in bilancio di previsione, nonché 

ha individuato le percentuali massime annuali di incremento della spesa di personale a tempo 

indeterminato per i comuni che si collocano al di sotto dei predetti valori soglia. 

Le disposizioni del D.M. 17 marzo 2020 e quelle conseguenti in materia di trattamento economico 

accessorio contenute all'art. 33, comma 2, del decreto-legge 30 aprile 2019, n. 34, si applicano ai 

comuni con decorrenza dal 20 aprile 2020. 

La Circolare ministeriale sul D.M. attuativo dell’art. 33, comma 2, del Decreto-legge n. 34/2019 in 

materia di assunzioni di personale, fornisce indicazioni anche sulle modalità di calcolo del rapporto 

tra spese di personale / entrate correnti. 

b) Verifica della capacità finanziaria per assunzioni a tempo indeterminato 

Si procede alla verifica dei presupposti alle assunzioni previste dal D.M. 17 marzo 2020. 

 

I. IL RAPPORTO TRA SPESA DI PERSONALE E LA MEDIA DELLE ENTRATE 

CORRENTI: IL CALCOLO. 

 

L’art. 1 del D.M. 17 marzo 2020, ai i fini dell'attuazione dell'art. 33, comma 2, del decreto-legge n. 

34 del 2019, è volto ad individuare i valori soglia di riferimento per gli enti, sulla base del calcolo del 

rapporto tra la spesa complessiva per tutto il personale, al lordo degli oneri riflessi a carico 

dell'amministrazione, e la media delle entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati, 

considerate al netto del fondo crediti di dubbia esigibilità stanziato in bilancio di previsione. 

 

Si riportano i riferimenti di approvazione degli ultimi 3 rendiconti: 

- con deliberazione consiliare n. 12 del 20/04/2022, esecutiva ai sensi di legge, è stato approvato 

il rendiconto esercizio 2021; 

- con deliberazione consiliare n. 12 del 26/04/2023, esecutiva ai sensi di legge, è stato approvato 

il rendiconto esercizio 2022; 

- con deliberazione consiliare n. 11 del 24/04/2024, esecutiva ai sensi di legge, è stato approvato 

il rendiconto esercizio 2023. 

Ai fini del calcolo del suddetto rapporto, il D.M. 17 marzo 2020 prevede espressamente che: 



a) per spesa del personale si intendono gli impegni di competenza per spesa complessiva per tutto il 

personale dipendente a tempo indeterminato e determinato, per i rapporti di collaborazione coordinata 

e continuativa, per la somministrazione di lavoro, per il personale di cui all'art. 110 del decreto 

legislativo 18 agosto 2000, n. 267, nonché per tutti i soggetti a vario titolo utilizzati, senza estinzione 

del rapporto di pubblico impiego, in strutture e organismi variamente denominati partecipati o 

comunque facenti capo all'ente, al lordo degli oneri riflessi ed al netto dell'IRAP, come rilevati 

nell'ultimo rendiconto della gestione approvato; 

b) entrate correnti: media degli accertamenti di competenza riferiti alle entrate correnti relative agli 

ultimi tre rendiconti approvati, considerate al netto del fondo crediti di dubbia esigibilità stanziato nel 

bilancio di previsione relativo all'ultima annualità considerata. 

Dal prospetto di calcolo delle capacità finanziaria del Comune di Orgiano per il 2024, predisposto ai 

sensi del citato decreto del 17.03.2020 e aggiornato a seguito dell’approvazione dello schema 

rendiconto 2023, si evince che il rapporto tra la spesa di personale 2024 e il valore medio delle entrate 

correnti triennio (2021/2022/2023), al netto del fondo crediti di dubbia e difficile esigibilità assestato 

nel bilancio 2023, è pari al 23,76 % (allegato C) mentre sulla base della Tabella 1 dell’art. 4 D.M. 17 

marzo 2020, il valore soglia di massima spesa del personale, per il Comune di Orgiano facente parte 

della fascia demografica d) da 3000 a 4999 abitanti, corrisponde al 27,20%, pertanto si rileva che il 

Comune di Orgiano risulta “virtuoso”. 

Il rapporto calcolato è il seguente: 

Spese di personale 2023 € 468.339,24 = 23,76% 

Media entrate netto FCDE € 1.971.133,00 

II. La fascia demografica e la verifica del valore soglia di massima spesa 

di personale di pertinenza dell’ente: l’indice di virtuosita’. 

 

L’art. 3 del D.M. 17 marzo 2020 prevede che, ai i fini dell'attuazione dell'art. 33, comma 2, del 

decreto-legge n. 34 del 2019, i comuni sono suddivisi nelle seguenti fasce demografiche: 

a) comuni con meno di 1.000 abitanti 

b) comuni da 1.000 a 1.999 abitanti 

c) comuni da 2.000 a 2.999 abitanti 

d) comuni da 3.000 a 4.999 abitanti 

e) comuni da 5.000 a 9.999 abitanti 

f) comuni da 10.000 a 59.999 abitanti 

g) comuni da 60.000 a 249.999 abitanti 

h) comuni da 250.000 a 1.499.999 abitanti 

i) comuni con 1.500.000 di abitanti e oltre. 
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Il Comune di Orgiano si trova nella fascia demografica di cui alla lettera d), avendo n. 3010 

abitanti al 31/12/2023. 

Gli articoli 4, 5 e 6 del D.M. 17 marzo 2020, ai i fini dell'attuazione dell'art. 33, comma 2, del decreto- 

legge n. 34 del 2019, individuano, nelle Tabelle 1, 2, 3: 

 i valori soglia per fascia demografica del rapporto della spesa del personale dei 

comuni rispetto alle entrate correnti 

 i valori calmierati, ossia le percentuali massime annuali di incremento del personale 

in servizio, applicabili in sede di prima applicazione e fino al 31 dicembre 2024; 

 i valori soglia di rientro della maggiore spesa del personale. 

 

FASCIA 

demografica 

POPOLAZIONE Valori soglia 

Tabella 1 

DM 17 marzo 

2020 

Valori 

calmierati 

Tabella 2 

DM 17/03/20 
Anno 2024 

Valori soglia 

Tabella 3 

DM 17 marzo 

2020 

A 0-999 29,50% 33% 33,50% 

B 1000- 
1999 

28,60% 33% 32,60% 

C 2000-2999 27,60% 28% 31,60% 

D 3000-4999 27,20% 28% 31,20% 

E 5000-9999 26,90% 24% 30,90% 

F 10000-59999 27,00% 19% 31,00% 

G 60000-249999 27,60% 14% 31,60% 

H 250000-1499999 28,80% 8% 32,80% 

I 1500000> 25,30% 4% 29,30% 

Sulla base della normativa vigente, i Comuni possono collocarsi nelle seguenti casistiche: 

FASCIA 1. Comuni virtuosi 

I comuni che si collocano al di sotto del valore soglia di cui alla tabella 1, possono incrementare 

la spesa di personale registrata nell'ultimo rendiconto approvato, per assunzioni di personale a 

tempo indeterminato, in coerenza con i piani triennali dei fabbisogni di personale e fermo restando 

il rispetto pluriennale dell'equilibrio di bilancio asseverato dall'organo di revisione, sino ad una 

spesa complessiva rapportata alle entrate correnti, secondo le definizioni dell'art. 2 del D.M., non 

superiore al valore soglia individuato dalla Tabella 1 di ciascuna fascia demografica. 

FASCIA 2. Fascia intermedia 

I comuni in cui il rapporto fra spesa del personale e le entrate correnti, secondo le definizioni 

dell'art. 2, risulta compreso fra i valori soglia per fascia demografica individuati dalla Tabella 1 e 

dalla Tabella 3 del D.M., non possono incrementare il valore del predetto rapporto rispetto a quello 

corrispondente registrato nell'ultimo rendiconto della gestione approvato. 

FASCIA 3. Fascia di rientro obbligatorio 
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Ai sensi dell’art. 6 del D.M., i comuni in cui il rapporto fra spesa del personale e le entrate correnti 

risulta superiore al valore soglia per fascia demografica individuato dalla Tabella 3 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 in cui il rapporto fra spesa del personale e le entrate correnti, 

secondo le definizioni dell'art. 2, risulta superiore al valore soglia per fascia demografica 

individuato dalla Tabella 3 del presente comma, applicano un turn over pari al 30 per cento fino al 

conseguimento del predetto valore soglia. 

Questo ente, trovandosi nella fascia demografica di cui alla lettera d) e avendo registrato un 

rapporto tra spesa di personale e media delle entrate correnti pari al 23,76%, si colloca nella 

seguente fascia: 

 

FASCIA 1 – COMUNI VIRTUOSI, poiché il suddetto rapporto si colloca al di sotto del valore 

soglia di cui alla tabella 1. 

Il Comune può pertanto incrementare la spesa di personale per nuove assunzioni a tempo 

indeterminato fino alla soglia massima prevista dalla tabella 1 del D.M. 17 marzo 2020 per la 

propria fascia demografica di appartenenza. Le maggiori assunzioni consentite NON rilevano ai 

fini del rispetto dell’aggregato delle spese di personale in valore assoluto dell’art. 1, comma 557 

della legge 

n. 296/2006. L’ente deve inoltre continuare a rispettare rigorosamente il contenimento della spesa 

di personale di cui all’art. 1 comma 557 o 562 della legge 296/2006, con le medesime regole di 

sempre, ma le maggiori assunzioni consentite NON rilevano ai fini del rispetto di tale 

limitazione. 

Ai sensi del D.M. 17 marzo 2020 il Comune di Orgiano dispone di un margine di potenziale 

maggiore spesa pari a € 67.809,94 (vedi conteggi come da schema allegato C). 

c) Verifica del rispetto del tetto alla spesa di personale 

Ai sensi dell’art. 1 comma 557-quater legge 27 dicembre 2006, n. 296 gli enti sono tuttora tenuti 

a rispettare, nell’ambito della programmazione triennale dei fabbisogni di personale, il 

contenimento delle spese di personale con riferimento al valore medio del triennio 2011-2013. 

Il Comune di Orgiano rispetta tale limite come risulta dalle verifiche eseguite in sede di bilancio 

di previsione per il triennio 2024/2026, e che sono confermate post assestamento del bilancio 

2024. Si dà atto a tal fine che il valore medio della spesa di personale del 2011-2013 è pari a €. 

550.576,01, al netto delle componenti escluse, e che la spesa di personale di cui al c.557 – art. 1 

– L.292/2006 post assestamento al bilancio di previsione per il triennio 2024-2026 ammonta ad 

€ 507.716,77, al netto delle componenti escluse ma comprensivo delle spese relative alle nuove 

assunzioni, e tale dato si mantiene in diminuzione rispetto alla media 2011-2013; 

d) Verifica del rispetto del tetto per lavoro flessibile 
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Il limite previsto dall’art. 9 c. 28 del D.L. 78/2020 per il lavoro flessibile è quantificato in euro 

29.000,00 per anno. 

Dal 02/12/2024, al fine di agevolare l’inserimento professionale mediante un’esperienza che 

consenta una modifica al contesto organizzativo a seguito del collocamento in quiescenza del 

dipendente dell’Area Finanziaria in previsione nel corso del 2025, è stato assunto con contratto di 

formazione e lavoro n. 1 istruttore amministrativo-contabile – Area Istruttori a tempo determinato 

di 12 mesi ed orario parziale 34/36 ore. 

Il rispetto del limite previsto dall’art. 9, comma 28 del D.L. 78/2020, sia per l’esercizio in corso 

che per l’anno 2025, a seguito dell’assunzione in argomento, è descritto nella tabella allegato 

B). 

e) Verifica dell’assenza di eccedenze di personale 

Si dà 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. 

Si conferma pertanto l’inesistenza di eccedenze di personale, ai sensi dell’art. 33 comma 2 

del D.Lgs. 165/2001, considerata la consistenza di personale presente nell’organizzazione 

dell’Ente, anche in relazione agli obiettivi di performance organizzativa, efficienza, 

economicità e qualità dei servizi ai cittadini. 

f) Verifica del rispetto delle altre norme rilevanti ai fini della possibilità di assumere: 

- 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 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. 

 

g) Stima del trend delle cessazioni ed evoluzione dei fabbisogni per il triennio 2025/2027  

Alla luce delle comunicazioni pervenute, nel 2025 sono previste le seguenti cessazioni: 

- cessazione dal 24/02/2025 di n. 1 unità inquadrata nel profilo di operaio specializzato – 

Area operatore esperto per dimissioni volontarie presentate al protocollo del Comune in 

data 15/01/2025, prot. 394; 

 

- cessazione dal 01/08/2025 di n. 1 unità inquadrata nel profilo di Funzionario EQ – Area 

Finanziaria per dimissioni presentate al protocollo del Comune in data 16/01/2025, prot. 
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430 per aver maturato i requisiti previsti per legge per essere collocato a riposo. 

L’Amministrazione intende procedere all’assunzione di una nuova unità inquadrata nello stesso 

profilo di operaio specializzato in sostituzione del dipendente che ha rassegnato le dimissioni. 

Per quanto riguarda invece la cessazione del profilo di Funzionario EQ – Area Finanziaria, così 

come indicato nell’aggiornamento al PIAO 2024/2026 approvato con deliberazione G.C. n. 61 

del 31/07/2024, è intenzione dell’Amministrazione operare una riorganizzazione complessiva 

del proprio assetto interno, mediante un accorpamento dell’Area Funzionale Finanziaria e 

dell’Area Affari Generali dalla data di pensionamento, ovvero dal 01/08/2025. Tale revisione 

organizzativa comporterà una parziale modifica degli allegati relativi al Piano Performance ed 

al Piano Triennale Prevenzione Corruzione Trasparenza che sarà predisposta ad intervenuta 

approvazione della delibera di Giunta di approvazione dell’accorpamento delle due aree 

funzionali. 

Alla data odierna il fabbisogno di personale per il triennio 2025/2027 risulta pertanto il seguente: 

ANNO 2025:  

Assunzione di n. 1 Collaboratore Tecnico/Operaio specializzato - Area Operatori esperti - a 

tempo pieno ed indeterminato mediante mobilità volontaria prevista dall’art. 30 del D.lg. n. 

165/2001 ovvero selezione pubblica ovvero scorrimento di graduatoria con altri Enti in 

sostituzione del dipendente inquadrato nella stessa area funzionale che ha presentato le dimissioni 

con decorrenza dal 24/02/2025. 

 

ANNO 2026: nessuna assunzione 

 

ANNO 2027: nessuna assunzione  

 

Certificazioni del Revisore dei conti 

Si dà atto che la presente sottosezione di programmazione dei fabbisogni di personale è stata 

sottoposta al Revisore dei conti per l’accertamento del rispetto del principio di contenimento della 

spesa di personale imposto dalla normativa vigente, nonché per l’asseverazione del rispetto 

pluriennale degli equilibri di bilancio, ottenendone parere positivo con Verbale n. 1 del 30/01/2025. 

   

3.3.3 – SOTTOSEZIONE DI PROGRAMMAZIONE -  FORMAZIONE DEL PERSONALE 

 

PREMESSE E RICHIAMI NORMATIVI 

Il sempre più intenso processo di riforma e di ammodernamento che sta coinvolgendo la 

Pubblica Amministrazione comporta la necessità di predisporre ed attuare piani di formazione in 

grado di garantire un aggiornamento professionale al passo con le nuove necessità che l’Ente si trova 

a dover perseguire. Numerosi sono infatti i riferimenti normativi che assegnano alla formazione del 

personale un ruolo predominante nel miglioramento dell’azione amministrativa, al fine di garantire 
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il rispetto e il costante perseguimento del principio di buon andamento dell’azione pubblica, così 

come enunciato nell’art. 97 della Costituzione. Tra questi, i principali sono: 

 l’art. 7, comma 4 del D.Lgs. 30 marzo 2001, n. 165 il quale dispone “Le amministrazioni 

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

qualifiche dirigenziali, garantendo altresì l’adeguamento dei programmi formativi, al fine di 

contribuire allo sviluppo della cultura di genere della pubblica amministrazione.”; 

 gli artt. 49-bis e 49-ter del CCNL del personale degli Enti Locali del 21 maggio 2018, che 

stabiliscono le linee guida generali in materia di formazione; 

 la Legge 6 novembre 2012, n. 190 (in raccordo con i successivi decreti attuativi e, in 

particolare, con il D.Lgs. 33/2013) che dispone l’obbligo per tutte le amministrazioni 

pubbliche di formare i dipendenti destinati ad operare in settori particolarmente esposti alla 

corruzione garantendo due livelli di formazione: 

a) livello generale, rivolto a tutti i dipendenti sulle tematiche dell’etica e della legalità; 

b) livello specifico, diretto a formare il personale nei settori considerati più esposti al 

rischio di corruzione dal Piano Triennale prevenzione della Corruzione e 

Trasparenza; 

 il Regolamento generale sulla protezione dei dati (UE) n. 2016/679 in cui è previsto un 

obbligo di formazione per tutte le figure presenti nell’organizzazione degli enti; 

 il Codice dell’Amministrazione Digitale (CAD) il quale si occupa specificatamente di 

formazione informatica dei dipendenti pubblici, un tema che sta acquistando sempre più 

importanza date le innovative modifiche di continua introduzione; 

  il D.Lgs. 9 aprile 2008, n. 81, di particolare rilevanza specialmente per i nuovi assunti, che 

è volto a garantire un’adeguata formazione in materia di salute e sicurezza nei luoghi di 

lavoro. 

La Direttiva del 14 gennaio 2024 del Ministro per la Pubblica Amministrazione in materia di 

Formazione e valorizzazione del personale, con la quale sono stati indicati gli obiettivi, gli ambiti 

di formazione trasversali e gli strumenti a supporto della formazione del personale. Nella Direttiva 

la formazione viene indicata come obiettivo specifico che ciascun Responsabile deve assicurare 

attraverso la partecipazione attiva dei dipendenti e a partire dal 2025 con una quota non inferiore 

alle 40 ore di formazione pro-capite annue. 

Perché sia possibile rispettare i dettami normativi sopra esposti, e conseguentemente raggiungere 

gli obiettivi che sottendono ad essi, è necessario individuare un’attività formativa sostenibile e 

strutturata “su misura”. L’obiettivo del presente Piano triennale della formazione del personale 

2025-2027 è dunque quello di individuare i criteri e le modalità con cui procedere nella 

programmazione dell’aggiornamento professionale per il triennio di riferimento. 

In riferimento alle modalità di fruizione dei corsi di formazione ed aggiornamento, si 

individuano forme diverse ed ulteriori rispetto alle modalità tradizionali in presenza. E’ sempre più 

apprezzata la formazione in webinar che permette a tutto il personale di mantenersi costantemente 

aggiornato, minimizzando costi e tempi.  
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Sarà dato impulso, come previsto dalla Direttiva del 14/01/2024, ad avvalersi della formazione 

messa a disposizione a titolo gratuito dal Dipartimento della funzione pubblica attraverso la 

piattaforma “Syllabus: nuove competenze per le pubbliche amministrazioni”. 

Altra importante modalità di formazione, a cui si intende dare nuovo impulso, è la formazione 

interna: l'obiettivo è di coinvolgere ogni ufficio affinché metta a disposizione dei colleghi la propria 

conoscenza attraverso piccole guide o mini lezioni su argomenti di interesse comune. 

 

INDIVIDUAZIONE E CLASSIFICAZIONE DEI BISOGNI FORMATIVI 

L’individuazione dei bisogni formativi avviene prevalentemente con una tecnica di tipo bottom-up: 

si tratta di una verifica delle esigenze di aggiornamento e riqualificazione manifestate dal personale. 

I Responsabili di settore si impegneranno, nei limiti delle difficoltà organizzative dovute alle 

limitate risorse a disposizione, a perseguire l’obiettivo indicato della Direttiva del Ministro per la 

Pubblica Amministrazione del 14/01/2024, al fine di garantire l'accrescimento e l'aggiornamento 

professionale e disporre delle competenze necessarie al raggiungimento degli obiettivi e al 

miglioramento dei servizi. 

Essendo previsto nel 2025 un importante processo di revisione organizzativa che avrà un notevole 

impatto sulle competenze e sulle procedure di lavoro, per agevolare la promozione e attuazione del 

cambiamento e al contempo contribuire alla crescita complessiva del sistema di competenze 

dell’amministrazione, sarà necessario garantire una formazione dedicata alle figure maggiormente 

coinvolte in tale processo. 

Oltre all’utilizzo della formazione gratuita messa a disposizione dal Dipartimento della Funzione 

Pubblica, da IFEL Fondazione Anci e da ulteriori Enti e/o Organismi a ciò deputati, il Comune ha 

stanziato nel bilancio di previsione anno 2025 risorse da destinare alla formazione pari ad euro 

2.500,00. 

Oltre alle competenze specialistiche di ciascuna area, la programmazione delle attività formative 

terrà conto delle competenze specialistiche trasversali in materia di: 

a) anticorruzione; 

b) privacy – trasparenza – obblighi di pubblicazione 

c) Formazione in materia di sicurezza nei luoghi di lavoro 

 

a) Anticorruzione 

Il Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza (PTPCT) stabilisce che il 

Responsabile per la prevenzione della corruzione ha il compito di individuare, di concerto con i 

responsabili di area, i collaboratori cui somministrare formazione in materia di prevenzione della 

corruzione e trasparenza.   

Gli interventi formativi in materia di anticorruzione sono per il triennio 2025/2027 rivolti a tutti i 

dipendenti dell’Ente e sono distinti in due tipologie: 

• formazione base, da somministrare a tutto il personale sui temi dell’etica e della legalità sui 

contenuti del Piano e del Codice, generale e integrativo, di comportamento, finalizzata a 
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sensibilizzare i dipendenti comunali sul rischio di corruzione e sulle misure e attività 

previste dal Piano alla cui attuazione sono chiamati a collaborare (conoscenza e 

condivisione degli strumenti di prevenzione); 

• formazione specialistica, diretta a formare il personale nei settori considerati dal Piano più 

esposti al rischio di corruzione, al fine di permettere: (1) l’assunzione di decisioni con 

cognizione di causa per ridurre l’inconsapevolezza di azioni illecite; (2) la diffusione di 

conoscenze di base omogenee per programmare la rotazione nell’ambito della stessa 

struttura; (3) la diffusione degli orientamenti giurisprudenziali ed evitare prassi contrarie 

alla corretta interpretazione; (4) la creazione di competenze specifiche per favorire la 

rotazione; (5) la costruzione di conoscenze specifiche per lo svolgimento di attività a 

maggior rischio di corruzione. 

 

b) Privacy – trasparenza – obblighi di pubblicazione 

L’obbligo formativo in materia di privacy e tutela dei dati personali deriva dagli artt. 29, 32 e 39 del 

regolamento UE 2016/679 (GDPR). Questo infatti prescrive che il responsabile del trattamento, o 

chiunque agisca sotto la sua autorità o quella del titolare del trattamento, che abbia accesso ai dati 

personali non può trattare tali dati se non è stato istruito in tal senso dal titolare del trattamento. 

Risulta dunque fondamentale predisporre una periodica formazione che faccia in particolar modo 

riferimento a: 

• principi del Regolamento 2016/679; 

• diritti dell’interessato in materia di trattamento dei dati; 

• sistema organizzativo del Regolamento 2016/679; 

• modalità di trattamento dei dati. 

Parallelamente alla tematica della privacy si sviluppa quella della trasparenza dell’azione 

amministrativa e dei conseguenti obblighi di pubblicazione cui è sottoposto l’operato della 

Pubblica Amministrazione ai sensi del Decreto Legislativo 14 marzo 2013, n. 33. Risulta infatti di 

fondamentale importanza per tutti i dipendenti dell’Ente una formazione trasversale su queste 

materie, al fine di garantire un adeguato grado di autonomia nelle questioni pratiche che con più 

frequenza devono essere affrontate nello svolgimento dell’attività amministrativa, come:  

• la scelta circa le informazioni personali che è necessario considerare nella formazione degli atti 

amministrativi e quelle che, viceversa, possono o devono essere omesse; 

• l’individuazione degli atti amministrativi che devono essere pubblicati e le corrispondenti 

sezioni di destinazione. 

 

c) Formazione in materia di sicurezza nei luoghi di lavoro 

Quanto sopra esposto deve essere integrato con le prescrizioni normative obbligatorie in materia di 

salute e sicurezza nei luoghi di lavoro. Il decreto legislativo 9 aprile 2008, n. 81 e l’Accordo Stato 

Regioni del 21/12/2011 prescrivono infatti al datore di lavoro l’obbligo di effettuare un 

aggiornamento della formazione in materia di salute e sicurezza a tutti i lavoratori di almeno 6 ore 
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ogni 5 anni. L’aggiornamento di questa particolare categoria di formazione, in considerazione anche 

della eventuale erogazione, oltre al “modulo generale” di 4 ore, anche della “formazione specifica” 

di 4, 8 o 12 ore a seconda della tipologia di attività lavorativa concretamente svolta, verrà monitorata 

dal 

Segretario generale in stretta collaborazione con l’Ufficio Tecnico.   

 

MODALITÀ DI CONTROLLO (ANALISI E VALUTAZIONE DEI RISULTATI) 

Il processo formativo è soggetto ad un’ultima fase di controllo, che serve a valutare l’efficacia 

delle azioni formative realizzate nel corso del periodo di riferimento. 

Gli aspetti da prendere in considerazione nell’ambito della valutazione di efficacia dell’intervento 

formativo riguardano sostanzialmente:  

- la qualità percepita dal dipendente relativamente al docente e all’organizzazione dei corsi 

attivati; 

- la maggiore professionalità acquisita dai partecipanti ai corsi attivati: tale verifica può essere 

effettuata mediante la valutazione dell’effettivo accrescimento delle competenze e della 

maggiore professionalità acquisite, verificate direttamente dai responsabili di struttura, 

nell’ambito delle regole e dei criteri previsti dal sistema di valutazione delle prestazioni. 

 

SEZIONE 4. MONITORAGGIO 

A completamento del lavoro di razionalizzazione, semplificazione e coordinamento di tutti gli atti 

di pianificazione integrati nel presente Piano, vengono indicati gli strumenti e le modalità di 

monitoraggio, incluse le rilevazioni di soddisfazione degli utenti, delle sezioni precedenti, nonché 

i soggetti responsabili.  

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

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

113, nonché delle disposizioni di cui all’art. 5, del Decreto del Ministro per la Pubblica 

Amministrazione concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e 

Organizzazione (PIAO) sarà effettuato: 

- secondo le modalità stabilite dagli articoli 6 e 10, comma 1, lett. b) del decreto legislativo 

27 ottobre 2009, n. 150, per quanto attiene alle sottosezioni “Valore pubblico” e 

“Performance”;  

- secondo le modalità definite dall’ANAC, relativamente alla sottosezione “Rischi corruttivi 

e trasparenza”; 

- su base triennale dal Nucleo di valutazione, ai sensi dell’articolo 147 del decreto legislativo 

18 agosto 2000, n. 267, relativamente alla Sezione “Organizzazione e capitale umano”, con 

riferimento alla coerenza con gli obiettivi di performance. 

 

SEZIONE 5. DOCUMENTI ALLEGATI 

Fanno parte integrante e sostanziale del presente Piano 
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 Piano della Performance – Piano degli Obiettivi 2025-2027 (allegato 1) 

 Piano Triennale Prevenzione Corruzione Trasparenza 2025-2027 (allegato 2) 

 


