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Allegato “A” alla delib. giunta comunale n. 18 del 04.04.2025 
 
 
 
 
 

 
 

Comune di Cerreto d’Esi 
Provincia di Ancona 

 
 
 

PIANO INTEGRATO DI ATTIVITÀ E 
ORGANIZZAZIONE (PIAO) 

TRIENNIO 2025 - 2027 
 
 
Riferimenti normativi: 
 
 art. 6, del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni e 

integrazioni, in legge 6 agosto 2021, n. 113; 
 decreto presidente della Repubblica 24 giugno 2022, n. 81; 
 decreto ministeriale 30 giugno 2022, n. 132, articolo 6; 
 Piano Nazionale Anticorruzione 2022/2024 e l’aggiornamento 2023, approvato con 

delibera ANAC n. 605 del 19 dicembre 2023; 
 Decreto ministero Interno del 24 dicembre 2024, di proroga del termine di 

approvazione dei bilanci degli enti locali al 28 febbraio 2025.



 
 

1. Premessa 
 
Le finalità del PIAO (articolo 6, comma 1, decreto-legge 80/2021) sono: 

- assicurare la qualità e la trasparenza dell'attività amministrativa; 
- migliorare la qualità dei servizi ai cittadini e alle imprese; 
- procedere alla costante e progressiva semplificazione e reingegnerizzazione dei processi 

anche in materia di diritto di accesso. 
Nel PIAO, gli obiettivi, le azioni e le attività dell’ente devono essere ricondotti alle finalità 
istituzionali e alla mission pubblica complessiva di soddisfacimento dei bisogni della 
collettività e dei territori. 
Si tratta, pertanto, 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 legislatore nazionale ha stabilito una procedura ulteriormente snella e semplificata per le 
pubbliche amministrazioni con meno di cinquanta dipendenti (comma 6, articolo 6, decreto-
legge 80/2021). Tale indicazione ha trovato una propria e puntuale declinazione nell’articolo 6, 
del decreto ministeriale n. 132/2022 e nell’allegato contenente il “Piano-tipo per le 
Amministrazioni pubbliche, Guida alla compilazione”.  
Dopo il documento avente carattere sperimentale e ricognitorio, approvato negli ultimi mesi 
dell’anno 2022 (PIAO 2022/2024) e i due PIAO “completi” del triennio 2023/2025 e 2024/2026, 
il Piano Integrato di Attività e Organizzazione 2025/2027, rappresenta un fondamentale 
documento di aggiornamento e di applicazione, collegato alla programmazione attuativa, 
pienamente orientato dalle disposizioni contenute nelle disposizioni richiamate nel paragrafo 
successivo. 
 
 
2. Riferimenti normativi 

 
L’art. 6, del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge 6 agosto 
2021, n. 113, ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano Integrato di attività e 
organizzazione (PIAO), che assorbe una serie di piani e programmi già previsti dalla normativa 
e, in particolare:  
 il Piano della performance;  
 il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e per la Trasparenza (PTPCT);  
 il Piano organizzativo del lavoro agile (POLA);  
 il Piano delle Azioni Positive; 
 il Piano triennale dei fabbisogni del personale (PTFP). 

 
L’obiettivo del PIAO è quello rappresentato dall’adozione di una misura di semplificazione e 
ottimizzazione della programmazione pubblica, nell’ambito del processo di rafforzamento della 
capacità amministrativa delle pubbliche amministrazioni, funzionale all’attuazione del Piano 
Nazionale di Ripresa e Resilienza (PNRR). 
Il Piano Integrato di Attività e Organizzazione viene redatto nel rispetto del quadro normativo di 
riferimento relativo alla Performance (decreto legislativo n. 150 del 2009 e le Linee Guida 
emanate dal Dipartimento della Funzione Pubblica); ai Rischi corruttivi e trasparenza (Piano 
nazionale anticorruzione (da ultimo: PNA 2022/2024 e Aggiornamento PNA 2023) e negli atti di 
regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della legge n. 190 del 2012 e del decreto 
legislativo n. 33 del 2013) e di tutte le ulteriori specifiche normative di riferimento delle altre 
materie, dallo stesso assorbite, nonché sulla base del “Piano tipo”, di cui al decreto del Ministro per 
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la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022, n. 132, recante Regolamento recante 
definizione del contenuto del Piano integrato di attività e organizzazione. 
Ai sensi degli articoli 7, comma 1, del decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione n. 
132/2022, concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e 
Organizzazione, il termine per l’approvazione del PIAO è stabilito nel 31 gennaio di ogni anno. 
Esso ha durata triennale e viene aggiornato annualmente entro la predetta data.  
Il successivo articolo 8, del d.m. 132/2022, prevede che il PIAO debba assicurare la coerenza dei 
propri contenuti ai documenti di programmazione finanziari che ne costituiscono il necessario 
presupposto. Per quanto sopra, il comma 2 del citato art. 8 del d.m. 132/2022, prevede che in 
caso di differimento del termine previsto a legislazione vigente per l’approvazione dei bilanci di 
previsione degli enti locali, il termine del 31 gennaio venga differito di trenta giorni successivi a 
quello di approvazione dei bilanci. 
 
Il PIAO, come previsto dall’art. 6 e dall’allegato (Piano-tipo) del d.m. n. 132/2022, per gli 
enti con meno di 50 dipendenti, a regime, si compone di tre sezioni e le pubbliche 
amministrazioni procedono esclusivamente alle attività previste nel citato articolo 6. 
La sezione 2, denominata “Valore pubblico, performance e Anticorruzione”, pertanto, 
prevede una sola sottosezione denominata “Rischi corruttivi e trasparenza”, mentre la 
sezione 3, risulta suddivisa in tre sottosezioni. 
 

Lo schema riassuntivo è, pertanto, il seguente: 
 
Sezione 1 = Scheda anagrafica dell’amministrazione; 
Sezione 2 = Valore pubblico, Performance e Anticorruzione; 

• Sottosezione 2.3 – Rischi corruttivi e trasparenza; 
Sezione 3 = Organizzazione e capitale umano; 

• Sottosezione 3.1 – Struttura organizzativa; 
• Sottosezione 3.2 – Organizzazione lavoro agile; 
• Sottosezione 3.3 -  Piano triennale fabbisogni di personale; 

 

La sottosezione “Rischi corruttivi e trasparenza” è stata predisposta dal Responsabile 
prevenzione corruzione e trasparenza (RPCT), come previsto dall’art. 4, comma 1, lettera c), del 
decreto ministeriale 132/2022, secondo le indicazioni delle norme vigenti e del Piano Nazionale 
Anticorruzione 2022/2024 e del successivo aggiornamento del 2023. 
 
3. Piano Integrato di Attività e Organizzazione 2025-2027 

 
SEZIONE 1 - SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE 
 
Comune di Cerreto d’Esi 
Indirizzo: Piazza Lippera n. 1 
Codice fiscale/Partita IVA: 00345420426 
Telefono: +390732.679000 
Sito internet: http://www.comune.cerretodesi.an.it 
E-mail: info@comune.cerretodesi.an.it 
PEC: info@pec.comune.cerretodesi.an.it 
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SEZIONE 2  - VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E 
ANTICORRUZIONE 
 
Per la sottosezione 2.1 - Valore pubblico - non prevista per gli enti con meno 50 dipendenti - si 
rimanda alle indicazioni contenute nel Documento Unico di Programmazione 2025-2027, 
aggiornato da ultimo con deliberazione di consiglio comunale n. 21 del 05.11.2024; 
 
Per la sottosezione 2.2 - Performance - non prevista per gli enti con meno 50 dipendenti - si 
rimanda alle indicazioni che saranno contenute in apposita deliberazione della giunta da adottarsi 
tempestivamente, secondo le indicazioni del d.lgs. 150/2009, come modificato e integrato dal 
d.lgs. 74/2017. In tale provvedimento verrà data pratica attuazione alle norme previste ai commi 
2-bis e 2-ter dell’articolo 6, del decreto-legge 80/2021, aggiunti dall’articolo 3, del d.lgs. 
222/2023, relativamente al coinvolgimento delle associazioni rappresentative delle persone con 
disabilità, iscritte al Registro unico nazionale del Terzo settore, relativamente alla definizione 
della Performance, tenendo conto anche di quanto stabilito all’articolo 5, del citato d.lgs. 
222/2023. 
 
SOTTOSEZIONE 2.3 – Rischi corruttivi e trasparenza. 
PREMESSO il D.M. 30 giugno 2022 che definisce il contenuto del Piano integrato di attività e 
organizzazione, di cui all’articolo 6, comma 6, del decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, 
convertito, con modificazioni, nella Legge 6 agosto 2021, n. 113. In particolare l’articolo 6 
(“modalità semplificate per le pubbliche amministrazioni con meno di cinquanta dipendenti”) il 
quale prevede al secondo comma che “l’aggiornamento nel triennio di vigenza della sottosezione 
“Rischi corruttivi e trasparenza” avviene in presenza di fatti corruttivi, modifiche organizzative 
rilevanti o ipotesi di disfunzioni amministrative significative intercorse ovvero di aggiornamenti 
o modifiche degli obiettivi di performance a protezione del valore pubblico. Scaduto il triennio 
di validità il Piano è modificato sulla base delle risultanze dei monitoraggi effettuati nel 
triennio”;  
VISTO il Piano Nazionale Anticorruzione (PNA) 2022, approvato dall’ANAC con delibera n. 7 
del 17.1.2023 che prevede quale misura di semplificazione per tutte le amministrazioni ed enti 
con meno di 50 dipendenti la possibilità di confermare, dopo la prima adozione, per le successive 
due annualità, con apposito atto motivato dell’organo di indirizzo, lo strumento programmatorio 
in vigore, salvo che nel corso dell’anno precedente alla conferma siano emersi fatti corruttivi o 
ipotesi di disfunzioni amministrative significative, siano state introdotte modifiche organizzative 
rilevanti, siano stati modificati gli obiettivi strategici, siano state modificate le altre sezioni del 
PIAO in modo significativo tale da incidere sui contenuti della sezione anticorruzione e 
trasparenza (§10.1.12 del PNA 2022);  
VISTO il Comunicato del Presidente dell’ANAC del 10 gennaio 2024 che rammenta la 
semplificazione di cui al PNA 2022 per tutte le amministrazioni ed enti con meno di 50 
dipendenti; 
ACCERTATO che per quanto riguarda il Comune di Cerreto d’Esi non sono emersi fatti 
corruttivi nel corso del 2024, non sono state introdotte modifiche organizzative rilevanti, non 
sono stati modificati gli obiettivi strategici e non sono state modificate le altre sezioni del PIAO 
2025 - 2027 in modo significativo tale da incidere sui contenuti della sezione anticorruzione e 
trasparenza;  
DATO ATTO che il Responsabile della prevenzione della corruzione (in seguito solo 
Responsabile) nel Comune di Cerreto d’Esi è il Segretario Comunale. A norma dell'articolo 1, 
comma 7, della Legge 6 novembre 2012, n. 190, il Sindaco può disporre diversamente, 
motivandone le ragioni in apposito provvedimento di individuazione del responsabile della 
prevenzione della corruzione, adottato con provvedimento sindacale. 
L’attuale RPC e RT è stato nominato con decreto del Sindaco n. 3 del 30/5/2019.  
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In caso di assenza temporanea il responsabile per la prevenzione della corruzione è sostituito da 
chi legalmente sostituisce il dipendente che svolge tali funzioni, quindi se il responsabile è il 
segretario comunale è sostituito dal segretario comunale che lo sostituisce o dal vice-segretario 
comunale.  
In caso di vacanza il responsabile per la prevenzione della corruzione è sostituito dal segretario 
comunale reggente o, in mancanza, dal vice-segretario comunale.  
In caso di conflitto di interessi del responsabile per la prevenzione della corruzione il Sindaco 
provvede a nominare un sostituto. 
CONSIDERATO che il RPCT, nominato con Decreto del Sindaco n. 3 del 30/05/2019 viene 
sostituito temporaneamente per vacanza del posto dal vice segretario dott. Alessandro Concetti 
nominato con Decreto Sindacale nr. 1 del 28/02/2025 che ritiene di procedere in continuità con 
la programmazione triennale vigente in materia di anticorruzione e trasparenza;  
CONSIDERATO, altresì, che permane, comunque, l’obbligo del RPCT di vigilare annualmente 
sull’attuazione delle misure previste nel Piano, i cui esiti confluiscono nella relazione annuale 
dello stesso, da predisporre ai sensi dell’art. 1, co. 14 della Legge n. 190/2012; 
 
PERTANTO, per l’anno 2025 – in assenza delle fattispecie previste nell’articolo 6, comma 2, del 
decreto ministeriale n. 132/2022 – l’ente conferma integralmente le misure previste nel PIAO 
2023/2025 approvato con delibera di giunta comunale nr. 17 del 19/03/2024, come riportate nella 
sottosezione 2.3 – Rischi corruttivi e trasparenza (già confermate una prima volta nel PIAO 
2024/2026) con le seguenti specifiche: 

a) L’ente ha già provveduto a redigere, approvare e diffondere in modo ampio il Codice di 
comportamento di ente, recependo le integrazioni e modifiche introdotte al DPR 62/2013, 
dal DPR 13 giugno 2023. n. 81. Il nuovo codice di ente è stato approvato dalla giunta con 
delibera n. 123 del 22.12.2022, previo svolgimento della procedura aperta alla 
consultazione e acquisizione del parere obbligatorio del Nucleo di valutazione (articolo 
54, comma 5, del d.lgs. 165/2001); 

b) verrà data completa attuazione alle disposizioni del d.lgs. 10 marzo 2023. n. 24, in 
materia di segnalazioni di illeciti (whistleblowing) in particolare le segnalazioni di illecito 
indirizzate al RPCT del Comune di Cerreto d’Esi possono essere effettuate utilizzando 
l’apposito modulo, pubblicato nella sezione del sito istituzionale dell’Ente già operativa. 

 
 
SEZIONE 3 - ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 
 
SOTTOSEZIONE 3.1 – Struttura organizzativa 
 
In questa sottosezione [rif. art. 4, comma 1, lettera a), d.m. 132/2022] viene illustrato il modello 
organizzativo adottato dall’amministrazione distinto in: 

- Schema organizzativo (Tavole 1 e 2); 
- Organigramma  

Gli allegati formano parte integrante e sostanziale del presente provvedimento. 
 
 
SOTTOSEZIONE 3.2 – Organizzazione lavoro agile 
 
In questa sottosezione sono indicati, in coerenza con la definizione degli istituti del lavoro agile 
stabiliti dalla Contrattazione collettiva nazionale1 la strategia e gli obiettivi di sviluppo di 
modelli di organizzazione del lavoro, anche da remoto, adottati dall'amministrazione. A tale fine, 
la sottosezione intende dare pratica attuazione alle seguenti indicazioni:  

 
1 CCNL Funzioni locali 2019/2021, sottoscritto in data 16 novembre 2022, articoli da 63 a 70; 
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1. 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; 

2. 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; 

3. 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; 

4. l'adozione di un piano di smaltimento del lavoro arretrato, ove presente; 
5. l'adozione di ogni adempimento al fine di fornire al personale dipendente apparati digitali 

e tecnologici adeguati alla prestazione di lavoro richiesta. 
 
 
SOTTOSEZIONE 3.3 – Piano triennale dei fabbisogni di personale 
Per il triennio 2025/2027 (rif. d.m. 132/2022, articolo 4, comma 1, lettera c), il piano dei 
fabbisogni di personale, viene stabilito nell’allegato 3.3, che forma parte integrante e sostanziale 
del presente provvedimento. 
 
 
SEZIONE 4 – Monitoraggio 
La sezione 4 – Monitoraggio, non è prevista per gli enti con meno 50 dipendenti (d.m. 
132/2022, articolo 4, commi 3 e 4). 
In ogni caso, viene disciplinata una attività di monitoraggio da parte dei responsabili dei singoli 
piani, attraverso l'attività di rendicontazione periodica degli obiettivi del Piano delle 
performance, sull’avanzamento degli obiettivi strategici e gestionali, nonché eventuali interventi 
correttivi che consentano di ricalibrare gli stessi al verificarsi di eventi imprevedibili, tali da 
alterare l'assetto dell'organizzazione e delle risorse a disposizione dell'amministrazione. 
Si specifica che per la sottosezione 2.3 - Rischi corruttivi e trasparenza, il monitoraggio verrà 
effettuato secondo le modalità definite dall’ANAC, nel paragrafo 10.2.1, rubricato 
“Monitoraggio rafforzato per gli enti di piccole dimensioni”, del PNA 2022/2024, come meglio 
declinato nel capitolo 8, della sottosezione 2.3 del PIAO 2023/2025, che, qui, si intende 
pienamente richiamato e confermato. 
 
 
ALLEGATI: 
 
3.1 = SOTTOSEZIONE: STRUTTURA ORGANIZZATIVA; 
 
3.2 = SOTTOSEZIONE: ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE; 
 
3.3 = SOTTOSEZIONE: PIANO TRIENNALE FABBISOGNI DI PERSONALE. 
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Allegato “3.1” al PIAO 2025/2027 
delib. Giunta n. 18 del 04.04.2025 

 
 

PIAO 2025/2027 – SEZIONE 3 – SOTTOSEZIONE 3.1 
STRUTTURA ORGANIZZATIVA 

 
 
Riferimenti normativi: 
Articolo 89, decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267; 
Articolo 4, comma 1, lettera a), decreto ministeriale 132/2022. 
Il riferimento all’articolo 3, comma 1, lettera a) – Valore pubblico – contenuto nell’art. 4 del 
d.m., non si applica alle amministrazioni con meno di 50 dipendenti, ex art. 6, commi 3 e 4, d.m.; 
 
Contenuto della sottosezione: 
In questa sottosezione (3.1) viene illustrato il modello organizzativo adottato dall’ente. 
 
Allegato del d.m. 132/2022: 
Il modello organizzativo è composto da: 
 organigramma; 
 livelli di responsabilità organizzativa; n. di fasce per la gradazione delle posizioni 

dirigenziali e simili (es. incaricati di Elevata Qualificazione); 
 
 

MODELLO ORGANIZZATIVO 
 
Questo comune non prevede nella propria dotazione organica figure dirigenziali. 
L'organizzazione è regolata dalle norme contenute nel vigente Regolamento sull'ordinamento 
degli uffici e dei servizi. 
La struttura organizzativa è stata definita da ultimo con deliberazione della Giunta comunale n. 
39 del 27.06.2024. 
 
Più precisamente, il Regolamento stabilisce che: 
 La struttura organizzativa è articolata in servizi (struttura apicale), costituiti, al loro 

interno, da uffici; 
 L'articolazione della struttura non costituisce fonte di rigidità organizzativa, ma di 

razionale ed efficace strumento di gestione. Pertanto, vanno assicurati la massima 
collaborazione ed il continuo interscambio di informazioni ed esperienze tra le varie 
articolazioni dell'ente; 

 Il settore è la struttura organica di massima dimensione dell'ente deputata: 
a) alle analisi dei bisogni per attività omogenee; 
b) alla programmazione; 
c) alla realizzazione degli interventi di competenza; 
d) al controllo in itinere delle operazioni; 
e) alla verifica finale dei risultati. 

 
Alla direzione dei servizi sono preposte le figure professionali apicali dell’ente, inquadrate 
nell’Area dei Funzionari ed Elevata Qualificazione, con incarico di Elevata qualificazione, 
conferito dal sindaco, ai sensi degli articoli 50, comma 10; 107, commi 2 e 3 e 109, comma 2, 
del d.lgs. 267/2000 (TUEL). 
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Il comune, ente locale con meno di 5.000 abitanti, ha adottato disposizioni regolamenti 
organizzative nel ROUS, per avvalersi delle disposizioni contenute nell’articolo 53, comma 23, 
della legge 23 dicembre 2000, n. 388, come novellato dall'articolo 29, comma 4, della legge 28 
dicembre 2001, il quale prevede la possibilità di attribuire ai componenti dell'organo esecutivo la 
responsabilità degli uffici e dei servizi ed il potere di adottare atti anche di natura tecnica 
gestionale.  
 
Gli uffici costituiscono un’articolazione dei relativi servizi, che: 

a) intervengono organicamente in un ambito definito di discipline o materie per fornire 
servizi rivolti sia all’interno che all’esterno dell’ente; 

b) svolgono specifiche funzioni per concorrere alla gestione di un’attività organica; 
c) gestiscono gli interventi in determinati ambiti della materia, garantendone l’esecuzione. 

 
Il numero dei settori e le rispettive articolazioni e competenze sono definiti dalla giunta, nel 
rispetto dei principi indicati nel regolamento di organizzazione degli uffici e servizi (ROUS - 
articolo 89, TUEL 267/2000), contemperando le esigenze di funzionalità con quelle di 
economicità di gestione. 
La giunta (articolo 48, comma 3, TUEL) adotta il ROUS nel rispetto dei criteri generali stabiliti 
dal consiglio. 
La struttura organizzativa risulta dagli allegati 3.1.A e 3.1.B, del presente atto, formandone parte 
integrante e sostanziale. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 
Allegato 3.1 al PIAO 2025/2027 

Delibera giunta n. 18 del 04.04.2025 
 

SCHEMA ORGANIZZATIVO DEL COMUNE DI CERRETO D’ESI 
 

Tavola “1” 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
SERVIZI 

 
 

1° SERVIZO 
AMMINISTRATIVO 

 

 
2° SERVIZIO 

FINANZIARIO 

 
3° SERVIZIO 

TECNICO 

 
4° SERVIZIO 

POLIZIA LOCALE 

 
 

SINDACO

Segretario 
Comunale

(in convenzione)

Nucleo Di 
Valutazione

 NdV

Ufficio 
procedimenti 
disciplinari

Staff del sindaco, 
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Tavola 2 
 
L’organigramma dell’ente è allegato al presente piano alla lettera A. 
La struttura organizzativa è stata definita da ultimo con deliberazione della Giunta comunale n. 39 del 27.06.2024. 
I livelli di responsabilità organizzativa sono 4, uno per ciascun servizio, attribuiti con decreto del Sindaco a personale 
appartenente all’area dei funzionari con incarico di elevata qualificazione. 
I criteri per la graduazione delle posizioni organizzative sono stati definiti da ultimo con deliberazione della giunta comunale n. 
43 del 16/05/2019. 
I profili di ruolo, come definiti dalle linee guida di cui all’articolo 6-ter, comma 1, del decreto-legislativo 30 marzo 2001, n. 165, 
sono definiti in allegato al regolamento comunale sull’ordinamento degli uffici e dei servizi, in adempimento di quanto previsto 
dal CCNL funzioni locali del 16/11/2022. 
Le unità organizzative hanno il seguente numero di dipendenti in servizio: 
Servizio amministrativo: 3 
Servizio finanziario: 3 
Servizio tecnico: 8 
Servizio polizia municipale: 2 
Ufficio di Staff del Sindaco: 1 



 
 

Allegato “3.2” al PIAO 2025/2027 
delib. Giunta n. 18 del 04.04.2025 

 
 
3.2. ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE 

 
In applicazione del CCNL 2019/2021 del 16/11/2022, che contiene norme in 
materia di lavoro agile e lavoro da remoto, il Comune indica le modalità 
organizzative ed il disciplinare sul lavoro agile. 
La presente disciplina è stata elaborata in seguito al confronto con le parti 
sindacali, avvenuto con incontro in data 29/12/2022 e verbale prot. int. n. 68 del 
3/1/2023. 
Allo stato attuale non sussiste interesse della parte datoriale e delle parti sindacali 
rispetto al lavoro da remoto, pertanto il Comune disciplina la sola modalità di 
prestazione lavorativa agile. 
 
Obiettivi del lavoro agile 
1) migliore qualità dei servizi erogati; 
2) riduzione delle assenze; 
3) migliore contemperamento delle esigenze di lavoro e di vita personale 
4) maggiore benessere organizzativo 
 
Misure organizzative e criteri per l’applicazione del lavoro agile 
Il Comune è dotato di un sistema gestionale che consente la disponibilità di accessi 
sicuri dall’esterno agli applicativi e ai dati di interesse per l’esecuzione del lavoro, 
con l’utilizzo di opportune tecniche di criptazione dati; esistono funzioni 
applicative di “conservazione” dei dati/prodotti intermedi del lavoro. Gli 
applicativi software permettono al lavoratore, nell’ottica del lavoro per flussi, di 
lavorare su una fase del processo lasciando all’applicativo l’onere della gestione 
dell’avanzamento del lavoro, e permettono l’eventuale sequenza di approvazione 
di sottoprodotti da parte di soggetti diversi, nel caso di flussi procedimentali 
complessi con più attori. 
I criteri per l’applicazione del lavoro agile sono i seguenti. 
1) Sono esclusi i lavori in turno e quelli che richiedono l’utilizzo costante di 
strumentazioni non remotizzabili. il personale preposto alle attività di sportello e di 
ricevimento utenti (front office) ed il personale dei settori preposto all’erogazione 
dei servizi all’utenza (back office) deve svolgere la prestazione lavorativa di regola 
in presenza; 
2) il lavoro agile non è una modalità ordinaria di svolgimento della prestazione 
lavorativa, l’accesso a tale tipologia di lavoro è autorizzato dall’amministrazione. 
3) i responsabili dei servizi, se ricevono richieste di effettuare lavoro agile da parte 
dei dipendenti a loro assegnati: 
   a) verificano se le mansioni assegnate possano essere rese con lavoro agile, 
specificando nel dettaglio le specifiche attività da svolgere a distanza e quelle che 
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richiedono comunque la presenza in sede. Qualora le dimensioni e le qualifiche 
presenti nella struttura lo consentano, sono individuate misure per garantire una 
rotazione del personale in modo da assicurare un’equilibrata alternanza dello 
svolgimento delle attività nelle due modalità (a distanza e in presenza); 
   b) verificano se il richiedente possa fruire dell’autorizzazione, anche tenendo 
conto delle condizioni personali riportate alla successiva lettera g); a tal fine la 
prestazione lavorativa dei responsabili dei settori e dei soggetti titolari di funzioni 
di coordinamento e controllo è svolta prevalentemente in presenza, eccetto casi 
riconducibili alle situazioni di cui alla successiva lettera g); 
   c) accertano che lo svolgimento delle prestazioni in modalità agile individuate 
per ciascuna unità operativa non comporti pregiudizio o non riduca in alcun modo 
la fruizione e la qualità dei servizi nei confronti degli utenti. Con riguardo a questa 
ultima finalità, le condizioni di svolgimento del lavoro agile devono consentire di 
migliorare la qualità dei servizi erogati; verificano che sia possibile monitorare la 
prestazione e valutare i risultati conseguiti; 
   d) verificano la disponibilità di accessi sicuri dall’esterno agli applicativi e ai dati 
di interesse per l’esecuzione del lavoro, con l’utilizzo di opportune tecniche di 
criptazione dati; verificano l’esistenza di funzioni applicative di “conservazione” 
dei dati/prodotti intermedi del lavoro; verificano la disponibilità di applicativi 
software che permettano al lavoratore, nell’ottica del lavoro per flussi, di lavorare 
su una fase del processo lasciando all’applicativo l’onere della gestione 
dell’avanzamento del lavoro, nonché dell’eventuale sequenza di approvazione di 
sottoprodotti da parte di soggetti diversi, nel caso di flussi procedimentali 
complessi con più attori; 
   e) prevedono la durata settimanale/plurisettimanale dello svolgimento del lavoro 
agile ed i giorni di rientro in sede, anche ai fini di una equilibrata rotazione del 
personale; 
   f) individuano le attività che non possono essere rese mediante tale tipologia di 
lavoro; 
   g) qualora ricorrano i presupposti procedimentali e sostanziali indicati nelle 
lettere precedenti, possono concedere le autorizzazioni allo svolgimento del lavoro 
agile. Assumono carattere prioritario le richieste di esecuzione del rapporto in 
modalità agile formulate: 1) dalle lavoratrici nei tre anni successivi alla 
conclusione del periodo di congedo di maternità; 2) dai lavoratori con figli in 
condizioni di disabilità ai sensi dell’art. 3, comma 3, della legge 5 febbraio 1992, n. 
104; 3) dai lavoratori dipendenti disabili nelle condizioni di cui all’art. 3, comma 3, 
della legge 5 febbraio 1992, n. 104 o che abbiano nel proprio nucleo familiare una 
persona con disabilità nelle condizioni di cui all’art. 3, comma 3, della legge n. 
104/1992; 4) in via subordinata rispetto ai casi previsti dai precedenti numeri, dai 
lavoratori per i quali sussistano ragioni documentate relative alle condizioni di 
salute del dipendente e dei componenti del nucleo familiare di questi, alla presenza 
nel medesimo nucleo familiare di figli minori di 14 anni, alla distanza dalla zona di 
residenza o di domicilio e la sede di lavoro, al numero ed alla tipologia dei mezzi 
di trasporto utilizzati e dei relativi tempi di percorrenza. E’ facilitato l’accesso al 
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lavoro agile ai lavoratori che si trovano in condizioni di particolare necessità, non 
coperte da altre misure; 
   h) sulla base delle valutazioni fin qui indicate autorizzano il lavoro agile dei 
dipendenti purché lo svolgimento del lavoro agile non pregiudichi o riduca la 
fruizione dei servizi verso gli utenti e non sussistano situazioni di lavoro arretrato 
o, se le stesse sono presenti, sia adottato un piano di smaltimento dello stesso; 
   i) trasmettono al segretario comunale ed al sindaco per conoscenza 
l’autorizzazione al lavoro agile prima dell’inizio di tale modalità di svolgimento 
del lavoro e le eventuali successive modifiche; 
4) l’accordo individuale sul lavoro agile, stipulato per iscritto tra il responsabile del 
servizio ed il dipendente, deve definire almeno: 
a) la durata dell’accordo, avendo presente che lo stesso può essere a termine o a 
tempo indeterminato; 
b) le modalità di svolgimento della prestazione lavorativa fuori dalla sede abituale 
di lavoro, con specifica indicazione delle giornate di lavoro da svolgere in sede e di 
quelle da svolgere a distanza; gli specifici obiettivi della prestazione resa in 
modalità agile; 
c) le modalità di recesso, motivato se ad iniziativa dell’Ente, che deve avvenire con 
un termine non inferiore a 30 giorni salve le ipotesi previste dall’art. 19 della L. n. 
81/2017; 
d) le ipotesi di giustificato motivo di recesso; 
e) l’indicazione delle fasce di cui all’art. 66 (Articolazione della prestazione in 
modalità agile e diritto alla disconnessione), lett. a) e b), tra le quali va comunque 
individuata quella di cui al comma 1, lett. b); 
f) i tempi di riposo del lavoratore, che comunque non devono essere inferiori a 
quelli previsti per il lavoratore in presenza e le misure tecniche e organizzative 
necessarie per assicurare la disconnessione del lavoratore dalle strumentazioni 
tecnologiche di lavoro; 
g) le modalità di esercizio del potere direttivo e di controllo del datore di lavoro 
sulla prestazione resa dal lavoratore all’esterno dei locali dell’ente nel rispetto di 
quanto disposto dall’art. 4 della L n. 300/1970 e successive modificazioni; 
h) l’impegno del lavoratore a rispettare le prescrizioni indicate nell’informativa 
sulla salute e sicurezza sul lavoro agili, ricevuta dall’amministrazione. 
   L’accordo individuale non è necessario nel caso di esigenze temporanee inferiori 
a 6 giorni lavorativi nel mese. 
5) quanto sin qui regolamentato si applica anche ai responsabili dei servizi che ne 
facciano richiesta al segretario comunale. 
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Regolamento per l’utilizzazione della modalità di lavoro agile 
 
ART. 1 - OGGETTO   
Il presente regolamento disciplina l’adozione del lavoro agile in attuazione di 
quanto previsto dall’art. 14 della legge 7 agosto 2015 n. 124, della Direttiva del 
Presidente del Consiglio dei Ministri del 1° giugno 2017 n. 3, della legge del 22 
maggio 2017 n. 81 e del CCNL funzioni locali del 16/11/2022, cui si rinvia per 
quanto qui non previsto. L’adozione del lavoro agile avviene consentendo al 
personale, compresi i responsabili dei servizi, di poter svolgere la prestazione di 
lavoro subordinato con modalità spazio-temporali innovative, garantendo pari 
opportunità e non discriminazione ai fini del riconoscimento delle professionalità e 
della progressione di carriera.  
 
ART. 2 - DESTINATARI   
Il regolamento è rivolto a tutto il personale del Comune. 
 
ART. 3 - REQUISITI GENERALI DEL RAPPORTO DI LAVORO 
La prestazione può essere svolta in modalità agile, qualora sussistano i seguenti 
requisiti:  
a) è possibile delocalizzare almeno in parte le attività senza la necessità di costante 
presenza fisica nella sede di lavoro; 
b) è possibile utilizzare strumentazioni tecnologiche idonee allo svolgimento della 
prestazione lavorativa al di fuori della sede di lavoro; 
c) è possibile monitorare la prestazione e valutare i risultati conseguiti. 
 
ART. 4 - TEMPO, LUOGO E MODALITÀ DI ESERCIZIO DELL’ATTIVITÀ 
LAVORATIVA  
La prestazione lavorativa è espletata per l'intera settimana lavorativa, negli orari 
che lo stesso espleta nella sede di lavoro, ovvero in quelli diversi definiti dal 
Responsabile. 
Il luogo in cui espletare l’attività lavorativa è individuato dal singolo dipendente di 
concerto con il Responsabile. Nella scelta dei luoghi di svolgimento della 
prestazione lavorativa a distanza il dipendente è tenuto ad accertare la presenza 
delle condizioni che garantiscono la sussistenza delle condizioni minime di tutela 
della salute e sicurezza del lavoratore nonché la piena operatività della dotazione 
informatica e ad adottare tutte le precauzioni e le misure necessarie e idonee a 
garantire la più assoluta riservatezza sui dati e sulle informazioni in possesso 
dell’ente che vengono trattate dal lavoratore stesso. A tal fine l’ente consegna al 
lavoratore una specifica informativa in materia. 
Al lavoratore agile è consentito l’espletamento ordinario dell’attività lavorativa al 
di fuori della sede di lavoro in conformità al programma elaborato dal responsabile 
di servizio, previamente comunicato al sindaco ed al segretario comunale. Al fine 
di garantire un’efficace ed efficiente interazione con il Servizio/Ufficio di 
appartenenza ed un ottimale svolgimento della prestazione lavorativa, il personale 
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non responsabile di settore deve garantire, nell’arco della giornata di lavoro agile, 
la contattabilità per tutta la durata dell’orario di lavoro ordinario. 
L’attività è svolta mediante collegamento telematico con la propria postazione e 
collegamento telefonico con gli altri dipendenti e con gli utenti esterni. Per il 
periodo di svolgimento del lavoro agile è attivato il trasferimento di chiamata dal 
numero telefonico del comune ad un numero telefonico nella disponibilità del 
dipendente. I responsabili dei settori comunicano ai dipendenti l’attività da 
svolgere giornalmente o nell’arco di più giorni. 
Per sopravvenute esigenze di servizio il dipendente in lavoro agile può essere 
richiamato in sede, con comunicazione che deve pervenire in tempo utile per la 
ripresa del servizio e, comunque, almeno il giorno prima. 
L’attività lavorativa può essere svolta in modalità agile anche per una parte 
dell’orario di lavoro giornaliero. In tal caso la prestazione si intende in modalità 
agile per l’intera giornata.  
 
ART. 5 - DOTAZIONE DEL DIPENDENTE   
Il dipendente può espletare l’attività lavorativa avvalendosi degli strumenti di 
dotazione informatica quali personal computer, tablet, smartphone o quant’altro 
ritenuto opportuno e congruo dall’Amministrazione per l’esercizio dell’attività 
lavorativa e che siano già in suo possesso o forniti dall’Amministrazione. Le spese 
a questa connesse, riguardanti i consumi elettrici, manutenzione delle dotazioni di 
sua proprietà e connettività sono a carico del dipendente.  Lo stesso lavoratore è 
tenuto a curare la manutenzione delle attrezzature e dei relativi software, 
nell’eventualità che gli strumenti non siano forniti dall'amministrazione. 
Per quanto riguarda la strumentazione necessaria per la connessione, il lavoratore 
utilizza quella di proprietà personale. 
 
ART. 6 - MODALITÀ DI ACCESSO AL LAVORO AGILE  
L’esercizio della prestazione lavorativa in modalità agile è deciso dal responsabile 
di servizio, in conformità alla presente sezione del PIAO. 
 
ART. 7 - TRATTAMENTO GIURIDICO ED ECONOMICO  
I dipendenti che svolgono la prestazione in modalità di lavoro agile hanno diritto 
ad un trattamento economico e normativo non inferiore a quello complessivamente 
applicato, in attuazione dei contratti collettivi di cui all'articolo 51 del decreto 
legislativo 15 giugno 2015, n. 81, nei confronti dei lavoratori che svolgono le 
medesime mansioni esclusivamente all'interno del comune.  
Lo svolgimento della prestazione lavorativa in modalità agile non può dar luogo a 
penalizzazioni ai fini del riconoscimento di professionalità e delle progressioni di 
carriera. 
Per effetto della distribuzione flessibile del tempo di lavoro, in relazione alle 
giornate lavorative di lavoro agile, non è riconosciuto il trattamento di trasferta, 
non sono configurabili prestazioni straordinarie, notturne o festive, né protrazioni 
dell’orario di lavoro aggiuntive, né indennità di condizioni di lavoro o indennità 
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comunque connesse con la presenza fisica nella sede di lavoro. Nelle giornate di 
attività in lavoro agile non viene erogato il buono pasto.  
 
ART. 8 – OBBLIGHI DI COMPORTAMENTO   
Costituiscono violazioni di obblighi di comportamento connessi all’esecuzione 
della prestazione lavorativa nella modalità di lavoro agile le seguenti condotte:  
a) reiterata mancata risposta telefonica o a mezzo personal computer del lavoratore 
agile nelle fasce di contattabilità senza giustificato motivo;  
b) reiterata disconnessione volontaria non motivata da comprovate ragioni tecniche 
o personali di natura contingente;  
c) irreperibilità del lavoratore;  
d) violazione della diligente cooperazione all’adempimento dell’obbligo di 
sicurezza. 
 
ART. 9 - OBBLIGHI DI CUSTODIA, RISERVATEZZA E SICUREZZA DELLE 
DOTAZIONI INFORMATICHE   
Il dipendente è tenuto ad utilizzare gli strumenti tecnologici ed informatici 
(telefoni, computer, tablet, usb, accesso ad internet, etc…) già in suo possesso ed i 
software che vengano messi a sua disposizione dall’Amministrazione per 
l'esecuzione dell’attività di lavoro, a tale esclusivo fine. Di conseguenza deve 
ritenersi vietato l'uso indiscriminato di tali strumenti e la detenzione di qualsiasi 
tipo di materiale il cui possesso sia perseguibile dalla legge. È compito 
dell’Amministrazione assicurare il funzionamento ed il corretto impiego di tutte le 
dotazioni informatiche, definendone le modalità d’utilizzo e adottando idonee 
misure di sicurezza al fine di assicurare l’integrità e la disponibilità degli strumenti, 
dei sistemi informativi, dei dati e prevenire l’uso indebito dei medesimi. I 
dipendenti devono attenersi alle istruzioni impartite dall’Amministrazione in 
merito all’utilizzo degli strumenti e dei sistemi. Il dipendente è personalmente 
responsabile della sicurezza, custodia e conservazione in buono stato, salvo 
l’ordinaria usura derivante dall’utilizzo delle dotazioni informatiche, laddove 
fornitegli dall’Amministrazione o già di sua spettanza, ed è tenuto a ricorrere 
all’assistenza dell’Amministrazione qualora se ne ravvisi la necessità per il corretto 
svolgimento dei compiti assegnati. Il dipendente è tenuto a mantenere la massima 
riservatezza sui dati e le informazioni di cui verrà a conoscenza nell’esecuzione 
della prestazione lavorativa. Si considera rientrante nei suddetti dati e informazioni 
qualsiasi notizia attinente l’attività svolta dall’Amministrazione, ivi inclusi le 
informazioni sui suoi beni e sul personale, o dati e informazioni relativi a terzi in 
possesso dell’Amministrazione per lo svolgimento del suo ruolo istituzionale. Il 
dipendente nell’esecuzione della prestazione lavorativa si impegna a non divulgare 
e a non usare informazioni che non siano state pubblicate o comunque di pubblica 
conoscenza, fermo restando le disposizioni al presente articolo.   
 
ART. 10 - PRIVACY   
Nello svolgimento delle operazioni di trattamento dei dati ai quali il dipendente 
abbia accesso in esecuzione delle prestazioni lavorative, in considerazione delle 
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mansioni ricoperte, in relazione alle finalità legate all’espletamento delle suddette 
prestazioni lavorative, i dati personali devono essere trattati nel rispetto della 
riservatezza e degli altri fondamentali diritti riconosciuti all'interessato dalle 
rilevanti norme giuridiche in materia di cui al Disciplinare UE 679/2016 – GDPR e 
al D.lgs. 196/03 e successive modifiche – Codice Privacy. Il trattamento dovrà 
essere realizzato in osservanza della normativa nazionale vigente, del Disciplinare 
UE sulla Protezione dei Dati Personali e delle apposite prescrizioni e istruzioni 
impartite dall’Amministrazione in qualità di Titolare del Trattamento.  
 
ART. 11 - SICUREZZA SUL LAVORO   
In applicazione delle disposizioni normative in materia di salute e sicurezza sul 
lavoro di cui al D. Lgs. 81/2008, avuto riguardo alle specifiche esigenze dettate 
dall’esercizio flessibile dell’attività di lavoro, l’Amministrazione garantisce la 
tutela della salute e sicurezza dei lavoratori.  
L’Amministrazione non risponde degli infortuni verificatisi a causa della mancata 
diligenza del lavoratore nella scelta di un luogo non compatibile con quanto 
indicato nell’informativa. 
 
ART. 12 - VALUTAZIONE PERFORMANCE E MONITORAGGIO  
In riferimento alla valutazione delle performance, l’esecuzione della prestazione 
lavorativa in modalità agile non comporta differenziazione alcuna rispetto allo 
svolgimento in modalità tradizionale, ferma restando l'eventuale individuazione di 
parametri specifici richiesti dall’innovazione. L’applicazione del lavoro agile è 
monitorata dall’Amministrazione al fine di verificare il reale impatto che esso 
comporta sull’organizzazione del lavoro dell’Ente. 
 
ART. 13 - CLAUSOLA DI INVARIANZA 
Dall'attuazione del presente Disciplinare non derivano nuovi o maggiori oneri a 
carico del bilancio dell’Ente.  
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Allegato 3.3 al PIAO 2025/2027 

Delibera di giunta n. 18 del 04.04.2025 
 

PIAO 2025/2027 
 

Sezione 3 = Organizzazione e capitale umano 
Sottosezione 3.3 = Piano triennale dei fabbisogni di personale 
 

Riferimenti normativi: 
- articolo 6 del d.l. 80/2021, convertito in legge 113/2021 (introduzione nell’ordinamento del PIAO – Piano integrato di 

attività e organizzazione); 
- articolo 6 del d.lgs. 165/2001 (PTFP - Piano triennale dei fabbisogni di personale); 
- articolo 4, comma 1, lett. c) del decreto ministeriale n. 132/2022 (contenente gli Schemi attuativi del PIAO); 
- articolo 33, comma 2, del d.l. 34/2019, convertito in legge 58/2019 (determinazione della capacità assunzionale dei 

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

comuni); 
- articolo 1, comma 557 o 562, della legge 296/2006 (tetto di spesa di personale in valore assoluto); 
- linee guida in materia di programmazione dei fabbisogni di personale del Dipartimento per la Funzione Pubblica, 

emanate in data 08/05/2018 e integrate in data 02/08/2022; 
- articolo 33 del d.lgs. 165/2001 (verifica delle eccedenze di personale). 

 
 
3.3.1 Rappresentazione della consistenza di personale al 31 dicembre 2024. 
 

DOTAZIONE ORGANICA COMPLESSIVA AL 31/12/2024 
 

DIPENDENTI A TEMPO INDETERMINATO 
NUMERO TEMPO PIENO A PART TIME DURATA PT 

13 13 0 - 
 

DIPENDENTI A TEMPO DETERMINATO 
NUMERO TEMPO PIENO A PART TIME DURATA PT 

4 4 0 - 
 
 

SUDDIVISIONE DEL PERSONALE A TEMPO INDETERMINATO  
NELLE AREE DI INQUADRAMENTO: 

 
AREA NUM. DIP di cui a part time Note 
Operatori (ex cat. A) 0 0  
Operatori esperti (ex cat. B) 2 0  
Istruttori (ex cat. C) 6 0  
Funzionari ed EQ (ex cat. D) 5 0  
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DISTINZIONE DEI PROFILI PROFESSIONALI ALL’INTERNO DELLE AREE: 
 
 

Servizio Profilo Professionale Area ufficio n. Situazione 

I Amministrativo Funzionario amministrativo 
contabile funzionari amministrativo 1 ricoperto 

 Istruttore amministrativo 
contabile 

istruttori segreteria 1 ricoperto 

 Istruttore amministrativo 
contabile 

Istruttori demografici 1 ricoperto 

II Finanziario 
Funzionario amministrativo 

contabile Funzionari finanziario 1 ricoperto 

 
Istruttore contabile Istruttori tributi 1 ricoperto 

 
Istruttore amministrativo contabile Istruttori finanziario 1 ricoperto 

III Tecnico      

 Funzionario tecnico Funzionari Tecnico   1  ricoperto 
 Istruttore tecnico Istruttori tecnico 1 ricoperto 
 

Collaboratore tecnico Operatori esperti manutenzioni 2 ricoperti 

IV Polizia Municipale Funzionario vigilanza funzionari polizia locale 1 ricoperto 

 
Istruttore di vigilanza istruttori polizia locale 1 ricoperto 

Staff Sindaco Funzionario Tecnico funzionari    staff del sindaco 1 ricoperto 

 
Dipendenti a tempo determinato Servizio Tecnico  
 

III Tecnico Collaboratore tecnico 
Operatore 

esperto 
tecnico 

1 
ricoperto 

 
funzionario tecnico funzionari tecnico 

1 
ricoperto 

 Funzionario amministrativo 
contabile 

 
funzionari tecnico 

1 
ricoperto 

 
Istruttore  tecnico istruttori tecnico 

1 
ricoperto 

 
 
Premessa normativa di carattere generale 
L’art. 2 del D.Lgs 165/2001 stabilisce che le amministrazioni pubbliche definiscono le linee 
fondamentali di organizzazione degli uffici. 
L’art. 4 del D.Lgs 165/2001 stabilisce che gli organi di governo esercitano le funzioni di 
indirizzo politico-amministrativo attraverso la definizione di obiettivi, programmi e direttive 
generali. 
L’art. 6 del D.Lgs 165/2001, come modificato dal D.Lgs 75/2017, prevede che le 
amministrazioni pubbliche adottino il piano triennale dei fabbisogni di personale, in coerenza 
con la pianificazione pluriennale delle attività e della performance, nonché le linee di indirizzo 
emanate dal Dipartimento della Funzione Pubblica. Qualora siano individuate eccedenze di 
personale, si applica l’art. 33, del D.Lgs 165/2001. 
L’art. 89 del D.Lgs 267/2000 prevede 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 loto attribuiti. 
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L’art. 91 del D. Lgs n. 267/2000 dispone che gli organi di vertice delle amministrazioni locali 
sono tenuti alla programmazione triennale del fabbisogno di personale, finalizzata alla riduzione 
programmata delle spese di personale. 
L’art. 33 del D.Lgs 165/2001 dispone “1. Le pubbliche amministrazioni che hanno situazioni di 
soprannumero o rilevino comunque eccedenze di personale, in relazione alle esigenze funzionali 
o alla situazione finanziaria, anche in sede di ricognizione annuale prevista dall'articolo 6, 
comma 1, terzo e quarto periodo, sono tenute ad osservare le procedure previste dal presente 
articolo dandone immediata comunicazione al Dipartimento della funzione pubblica. 2. Le 
amministrazioni pubbliche che non adempiono alla ricognizione annuale di cui al comma 1 non 
possono effettuare assunzioni o instaurare rapporti di lavoro con qualunque tipologia di contratto 
pena la nullità degli atti posti in essere. 3. La mancata attivazione delle procedure di cui al 
presente articolo da parte del dirigente responsabile è valutabile ai fini della responsabilità 
disciplinare”. 
In materia di dotazione organica l’art. 6, comma 3, del D.Lgs 165/2001 prevede che in sede di 
definizione del Piano triennale dei fabbisogni di personale, ciascuna amministrazione indichi 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. 
In attuazione di quanto previsto dall’art. 22, comma 1, del D.Lgs 75/2017, con Decreto 8.5.2018, 
pubblicato sulla Gazzetta Ufficiale del 27 luglio 2018, il Ministro per la semplificazione e la 
pubblica amministrazione ha definito le “Linee di indirizzo per la predisposizione dei piani dei 
fabbisogni di personale da parte delle amministrazioni”. 
Le linee guida di cui al decreto ministeriale in questione definiscono una metodologia operativa 
di orientamento che le amministrazioni sono tenute ad adattare, in sede applicativa, al contesto 
ordinamentale delineato dalla disciplina di settore. Agli enti territoriali è ancora riconosciuta 
autonomia nella definizione dei piani, nell’ambito dell’autonomia organizzativa ad essi 
riconosciuta dalle fonti normative, e nel rispetto dei vincoli di finanza pubblica. 
Le linee guida lasciano ampio spazio agli enti locali, individuando comunque per tutte le 
pubbliche amministrazioni una dotazione organica pari ad una “spesa potenziale massima”, in 
questi termini: “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”. 
 
Deliberazioni antecedenti 
 
Con deliberazione del Consiglio Comunale n. 21 del 05.11.2024 è stato approvato il Documento 
unico di programmazione 2025/2027 con allegata la programmazione del fabbisogno di 
personale 2025/2027.  Con deliberazione di Consiglio Comunale n. 31 in data 28.11.2024 è stato 
approvato il bilancio di previsione 2025/2027. 
 
Premessa normativa di carattere specifica 
Il quadro normativo che è venuto a delinearsi con l’approvazione del D.L. 34/2019 è stato poi 
ulteriormente definito con l’adozione del D.M. 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 all’individuazione dei valori 
soglia, differenziati per fascia demografica, 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 nel bilancio di previsione, nonché ad individuare 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. 
 



21 
 

Verifica eccedenze di personale 
Ai sensi dell’art. 33 del d.lgs. 165/2001, sentiti i responsabili dei servizi, risulta che nell’ente non 
vi sono eccedenze di personale. Ciò è confermato anche dalla verifica che il rapporto medio 
dipendenti/popolazione del Comune di Cerreto d’Esi (1/247) è di gran lunga inferiore al rapporto 
medio stabilito per gli Enti in situazione di deficitarietà con Decreto del Ministero dell’Interno 
10 aprile 2017, per il triennio 2017/2019, per i Comuni tra i 3.000 e i 4.999 (1/150). 
 
Calcolo facoltà assunzionali 
Si rimanda all’allegata tabella estratta dal DUPS 2025/2027 al fine dell’individuazione del 
rispetto delle soglie per il calcolo delle capacità assunzionali, che in ogni caso restano 
ampiamente rispettate.  
 
Programmazione assunzioni 
In considerazione delle facoltà assunzionali predette, il Comune intende approvare il seguente 
programma di assunzioni: 
- sostituzione del personale per far fronte alle assenze per maternità o altri motivi con diritto alla 
conservazione del posto mediante assunzione a tempo determinato con attingimento da 
graduatorie proprie vigenti o da graduatorie di concorsi per contratti a tempo indeterminato di 
altri enti, compatibilmente con gli stanziamenti di bilancio; 
- assunzioni a tempo indeterminato per la sostituzione di personale che dovesse essere collocato 
in quiescenza o dovesse presentare le dimissioni o si trasferisca in altro ente per mobilità, 
compatibilmente con gli stanziamenti di bilancio, con attingimento da graduatorie proprie vigenti 
o da graduatorie di concorsi per contratti a tempo indeterminato di altri enti o mediante 
procedure di mobilità volontaria; 
-   proroga del contratto a tempo pieno e determinato per l’anno 2025 di 1 operatore esperto nel 
servizio tecnico, compatibilmente con gli stanziamenti di bilancio; 
- assunzione di personale stagionale a progetto nelle forme di contratti a tempo determinato e a 
forme flessibili di lavoro per le altre finalità di cui all’art. 208 comma 4 lett. c) e comma 5-bis 
D.Lgs. n. 285/1992, finanziato dai proventi delle sanzioni per violazione del Codice della Strada. 
 
Assunzioni per l’ufficio tecnico (personale sisma) 
Ai sensi dell'art. 50-bis del D.L. 189/2016, convertito dalla legge 229/2016 ed il D.L. 8/2017, 
convertito dalla legge 45/2017 le assunzioni programmate ed effettuate ai sensi delle predette 
disposizioni sono in deroga ai limiti ordinariamente previsti; 
L’art. 50 bis del D.L. 189/2016, comma 1, come modificato dal D.L. 32 del 18 aprile 2019 
convertito con modificazioni dalla Legge n. 55 del 14 giugno 2019 ha soppresso in via definitiva 
il limite numerico delle ulteriori unità di personale da assumere presso gli Enti Locali per il 
biennio 2019/2020, permanendo il necessario rispetto del limite di spesa annuo pro-capite già 
fissato.  
Con comunicazione dell’Ufficio speciale ricostruzione Marche – Sisma 2016 Prot. 7644  del 
24/09/2019, “Assegnazione di personale ai sensi dell’art. 50 bis del D.L. 189/2016, per gli effetti 
dell’art. 22, comma 2, del D.L. 32 del 18 aprile 2019, convertito con modificazioni, dalla Legge 
n. 55 del 14 giugno 2019”, nell’ottica del riparto delle unità attribuibili ai Comuni e Province 
della Regione Marche, considerate le esigenze di riequilibrio, è stata disposta l’assegnazione di 
unità di personale aggiuntive destinate ai Comuni marchigiani di cui agli allegati 1, 2 e 2 bis del 
D.L. 189/2016, con l’assegnazione al Comune di Cerreto d’Esi di n. 1 ulteriore unità rispetto alle 
2 già autorizzate (per un numero complessivo di unità assegnate pari a 3), a condizione che i 
profili professionali da individuare siano idonei per lo svolgimento, in via esclusiva, di attività di 
tipo gestionale connesse alla ricostruzione pubblica e privata. 
La nota prot.76681 del 10/08/2022 dell’USR Marche  - Ufficio speciale per la ricostruzione – 
registrata al ns. prot. al n.7610 del 10/8/2022  - in riferimento all’Ordinanza PNC n.17 del 14 
aprile 2022, articolo 5 comma 3 lettera a) e al decreto n.376 del 3 agosto 2022 del Commissario 
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Straordinario del Governo per la ricostruzione nei territori colpiti dal sisma del 24/8/2016, 
autorizza il Comune di Cerreto d’Esi ad assumere una nuova unità di personale. 
I costi per le assunzioni dei dipendenti assegnati all’ufficio sisma sono a carico della Regione 
Marche. 
Sono previste le seguenti assunzioni per l’ufficio tecnico: 
 
-   proroga a tempo pieno e determinato per l’anno 2025 di 1 Istruttore tecnico; 
-   proroga a tempo pieno e determinato per l’anno 2025 di 1 Funzionario tecnico; 
- proroga a tempo pieno e determinato per l’anno 2025 di 1 Funzionario amministrativo 
contabile. 
 
 
Verifica del rispetto delle limitazioni alla spesa 
L’art. 1, commi 557, 557 bis e 557 quater, della legge n. 296/2006 prevede che dall’anno 2014 
gli enti devono assicurare, 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 vigente art 9, comma 28, del D.L. n. 78/2010, e s.m.i., impone di rispettare annualmente il tetto 
complessivo della spesa sostenuta per il lavoro flessibile nell’anno 2009, che per il Comune di 
Cerreto d’Esi è di €  42.808,06. 
L’art. 36, comma 2 del D.Lgs n. 165/2001 prevede che nella P.A. i contratti di lavoro flessibile 
sono ammessi solo ed esclusivamente per comprovate esigenze di carattere temporaneo o 
eccezionale e nel rispetto delle condizioni e modalità di reclutamento stabilite dalle norme 
generali. 
Tutti tali limiti finanziari e sostanziali sono rispettati dalla presente programmazione. 
 
 
3.3.4 Formazione del personale 
 
Per quanto riguarda la formazione obbligatoria annuale in materia di etica pubblica e 
comportamento etico, prevenzione della corruzione, trasparenza, privacy e codice di 
comportamento, gli indirizzi e le modalità attuative sono già state individuate all’interno della 
sottosezione 2.3 - Rischi corruttivi e trasparenza, del PIAO 2023/2025 e 2024/2026, che si 
intendono pienamente confermate, col presente atto. Nel triennio di validità del presente Piano 
verrà anche somministrata la formazione obbligatoria in materia di sicurezza dei luoghi di 
lavoro, come prevista nell’articolo 37, del d.lgs. 81/2008. 
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Allegato 3.3.4 
 
 

PIANO INTEGRATO DI ATTIVITÀ E ORGANIZZAZIONE  
PIAO 2025/2027 

 
 
  Sottosezione 3.3 - Piano triennale fabbisogni di personale 
  3.3.4 - Stralcio dedicato alla formazione del personale 

 
 
 

1. Premesse e riferimenti normativi 
 
Il presente Piano costituisce il documento triennale di programmazione del complesso delle 
attività formative rivolte al personale dipendente del Comune di Cerreto d’Esi, in linea con i 
principi e gli obblighi previsti dalla normativa vigente. Il Piano definisce le linee formative su un 
orizzonte triennale tenendo conto, dei nuovi scenari di sviluppo previsti anche dal Piano 
nazionale di Ripresa e Resilienza. 
La progettazione e programmazione di un innovativo Piano Triennale della Formazione è 
strategica per l’ammodernamento di un Ente e nasce dalla consapevolezza della necessità di 
adottare un’adeguata politica delle risorse umane ed una efficace gestione del personale in chiave 
di sviluppo. 
Il presente piano della formazione è stato redatto tenendo in considerazione la struttura 
amministrativa dell’Ente e la sua dotazione organica nonché le esigue risorse finanziarie di cui il 
Comune dispone. 
Con la definizione del piano di formazione, il responsabile per la prevenzione della corruzione  
assolve la definizione delle procedure appropriate per selezionare e formare i dipendenti destinati 
ad operare in settori particolarmente esposti alla corruzione. 
I percorsi formativi devono tener conto del contributo che può essere offerto dal personale 
interno. 
I principali riferimenti normativi utilizzati nel programmare le attività formative sono: 
 

● il d.lgs. 165/2001, art.1, comma 1, lettera c), che prevede la “migliore utilizzazione 
delle risorse umane nelle Pubbliche Amministrazioni, curando la formazione e lo 
sviluppo professionale dei dipendenti”; 

● gli artt. da 54 a 56 del CCNL-2022, che stabiliscono i principi generali e le finalità 
della formazione; i destinatari e processi della formazione; la pianificazione strategica 
di conoscenze e dei saperi;  

● la legge 6 novembre 2012, n. 190 “Disposizioni per la prevenzione e la repressione 
della corruzione e dell'illegalità nella pubblica amministrazione”, e i successivi decreti 
attuativi (in particolare il d.lgs. 33/2013 e il d.lgs. 39/2013), che prevedono tra i vari 
adempimenti, (articolo 1 comma 5, lettera b; comma 8; comma 10, lettera c e comma 
11) l’obbligo per tutte le amministrazioni pubbliche di formare i dipendenti destinati ad 
operare in settori particolarmente esposti alla corruzione garantendo, come ribadito 
dall’ANAC, due livelli differenziati di formazione: 

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

 livello specifico: rivolto al responsabile della prevenzione, ai referenti, ai componenti 
degli organismi di controllo, ai dirigenti e funzionari addetti alle aree di rischio. In 
questo caso la formazione dovrà riguardare le politiche, i programmi e i vari 
strumenti utilizzati per la prevenzione e tematiche settoriali, in relazione al ruolo 
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svolto da ciascun soggetto dell’amministrazione. 
• Il  DPR 16 aprile 2013, n. 62, recante “Regolamento recante codice di comportamento 

dei dipendenti pubblici, a norma dell’art. 54 del d.lgs 30 marzo 2001, n. 165” ed, in 
particolare l’articolo 15, comma 5, che recita “Al personale delle pubbliche amministrazioni 
sono rivolte attività formative in materia di trasparenza e integrità, che consentano ai 
dipendenti di conseguire una piena conoscenza dei contenuti del codice di comportamento, 
nonché un aggiornamento annuale e sistematico sulle misure e sulle disposizioni applicabili 
in tali ambiti”; 

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

● il Codice dell’Amministrazione Digitale (CAD), di cui al decreto legislativo 7 marzo 
2005, n. 82, successivamente modificato e integrato (D.lgs. n. 179/2016; D.lgs. n. 
217/2017), il quale all’art 13 “Formazione informatica dei dipendenti pubblici” prevede 
che: 

“1. Le pubbliche amministrazioni, nell’ambito delle risorse finanziarie disponibili, 
attuano politiche di reclutamento e formazione del personale finalizzate alla 
conoscenza e all’uso delle tecnologie dell’informazione e della comunicazione, nonché 
dei temi relativi all’accessibilità e alle tecnologie assistive, ai sensi dell’articolo 8 della 
legge 9 gennaio 2004, n. 4. 

1- bis. Le politiche di formazione di cui al comma 1 sono altresì volte allo 
sviluppo delle competenze tecnologiche, di informatica giuridica e manageriali dei 
dirigenti, per la transizione alla modalità operativa digitale;” 

● il d.lgs. 9 aprile 2008, n. 81, coordinato con il d.lgs. 3 agosto 2009, n. 106 
“Testo unico sulla salute e sicurezza sul lavoro”, il quale dispone all’art. 37 
che: 

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

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

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

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

 
2. Programma formativo per il triennio 2025/2027 

Il nucleo principale del Piano è rappresentato da interventi formativi di carattere 
trasversale, seppure intrinsecamente specialistico, che interessano e coinvolgono dipendenti 
appartenenti a diversi settori/servizi dell’ente, nonché eventualmente il personale dei comuni 
aderenti alle iniziative formative promosse dalla provincia e dalla regione. 
L’attività formativa del triennio si andrà a sviluppare prevalentemente sulle aree tematiche 
di seguito riportate. 
I titoli dei singoli interventi formativi previsti sono riportati nell'ambito di ciascuna area tematica 
afferente. 
Per ogni titolo individuato sarà sviluppato la progettazione in dettaglio con l'individuazione e 
definizione dello specifico target, dei singoli moduli, durata, docenze, modalità di erogazione. 
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Specifiche sezioni del Piano sono inoltre dedicate alla formazione obbligatoria in materia di 
anticorruzione, trasparenza, tutela della privacy, codice di comportamento (generale e di ente) e in 
materia di sicurezza sul lavoro. I fabbisogni formativi in tali ambiti sono stati individuati, 
rispettivamente, dal Responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza (RPCT) 
e dal Responsabile del servizio prevenzione e protezione (RPP). 
Nello specifico sarà realizzata in collaborazione con gli uffici competenti tutta la formazione 
obbligatoria ai sensi della normativa vigente, con particolare riferimento ai temi inerenti a: 

 Anticorruzione, trasparenza e tutela della privacy collegata alla trasparenza 
amministrativa; 

 Codice di comportamento “generale” e specifico di ente; 
 GDPR- Regolamento generale sulla protezione dei dati; 
 CAD – Codice dell’Amministrazione Digitale; 
 Sicurezza sui luoghi di lavoro. 

Sarà, altresì, gestita la partecipazione ai corsi di formazione promossi e organizzati 
dall’Osservatorio Provinciale degli appalti pubblici. 
Il presente Piano della formazione non contiene la cosiddetta formazione specialistica e cioè 
l’aggiornamento in materie specifiche per effetto di nuove disposizioni normative o di novità 
di carattere tecnologico o ancora per effetto dell’acquisto di nuovi software o procedure 
informatiche 
Si cercherà in ogni caso di assicurare il coordinamento tra le iniziative di formazione a carattere 
trasversale e le iniziative di formazione specialistiche realizzate presso i singoli settori, anche 
attraverso la rete dei referenti della formazione. 
Il presente Piano potrà essere aggiornato ed eventualmente integrato nel corso del triennio di 
riferimento, a fronte di specifiche esigenze formative non attualmente prevedibili. 
 

3. Materie oggetto di formazione 
Le materie oggetto di formazione sono tutte quelle che afferiscono alle macro aree formative dei 
singoli settori e che coinvolgono l’attività lavorativa dei soggetti operanti nei servizi in modo 
trasversale, in maniera che sia garantito l’accesso a percorsi formativi a catena ciclica e 
continuativa. 
Le materie oggetto di formazione a cura di docenza interna sono:  
- il diritto amministrativo, con particolare riferimento alla legge sul procedimento (L. 
241/1990), il codice dei contratti pubblici (d.lgs. 36/2023), il Codice dell’Amministrazione 
digitale, la trasparenza e le tecniche redazionali degli atti (a cura del Servizio Amministrativo e 
Tecnico); 
- la contabilità degli enti locali afferente al TUEL (a cura del Servizio finanziario); 
- la notifica degli atti (a cura del Servizio di Polizia Locale); 
- la prevenzione e la repressione della corruzione unitamente al codice di comportamento 
dei dipendenti pubblici (a cura del Segretario comunale/ Vice Segretario, anche avvalendosi di 
soggetti formatori esterni). 
 
Dipendenti coinvolti nel processo formativo 
Tutti i dipendenti dell’Ente, con pari opportunità di genere all’accesso ai percorsi.  
 

4. Metodologie formative 
La progettazione dei servizi di formazione si ispira ai seguenti principi: 
- valorizzazione del personale e miglioramento della qualità dei servizi - la formazione 
svolge un ruolo primario nelle strategie di cambiamento dirette a conseguire una maggiore 
qualità ed efficacia dell’attività delle amministrazioni, e rappresenta, al contempo, un diritto e un 
dovere del dipendente; 
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- sviluppo delle competenze trasversali e tecnico-professionali - i percorsi formativi 
devono essere volti all’aggiornamento e allo sviluppo delle competenze trasversali e tecnico-
professionali previste nel Sistema di Valutazione del Comune di Cerreto d’Esi; 
- pari opportunità - l’Amministrazione individua i dipendenti per la partecipazione ai corsi 
sulla base dei fabbisogni formativi, garantendo comunque pari opportunità di partecipazione. 
- è prevista, tra gli obiettivi di settore, la fruizione di almeno 24 ore di formazioni annuali 
per ogni dipendente, ivi compresi i Responsabili dei servizi.  
- è stato attivato l’accesso e l’accreditamento dell’ente alla “Piattaforma Syllabus” per la 
formazione digitale, in coerenza con quanto dettato anche dal PNRR: il percorso formativo 
organizzato in cinque aree e in tre livelli di padronanza individua l’insieme minimo di 
conoscenze e abilità che ogni dipendente pubblico deve possedere per partecipare attivamente 
alla transizione digitale. 
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3.5 PIANO DELLE AZIONI POSITIVE 
 
PIANO DELLE AZIONI POSITIVE 2024/2026 
 
PREMESSA GENERALE 
 
La Legge 10 aprile 1991 n. 125 “Azioni positive per la realizzazione della parità uomo-donna nel 
Lavoro” (ora abrogata dal D.Lgs. n. 198/2006 “Codice delle pari opportunità tra uomo e donna”, 
in cui è quasi integralmente confluita) rappresenta una svolta fondamentale nelle politiche in 
favore delle donne, tanto da essere classificata come la legge più avanzata in materia in tutta 
l’Europa occidentale. 
 
Le azioni positive sono misure temporanee speciali in deroga al principio di uguaglianza formale 
e mirano a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parità di opportunità tra uomo e donna. 
Sono misure preferenziali per porre rimedio agli effetti sfavorevoli indotti dalle discriminazioni, 
evitare eventuali svantaggi e riequilibrare la presenza femminile nel mondo del lavoro. 
Il percorso che ha condotto dalla parità formale della Legge n. 903 del 1997 alla parità 
sostanziale della Legge sopra detta è stato caratterizzato in particolare da:  
 l’istituzione di osservatori sull’andamento dell’occupazione femminile; 
 l’obbligo dell’imprenditore di fornire informazioni sulla percentuale dell’occupazione 
femminile; 
 il mantenimento di determinate proporzioni di manodopera femminile; 
 l’istituzione del Consigliere di parità che partecipa, senza diritto di voto, alle Commissioni 
regionali per l’impiego, al fine di vigilare sull’attuazione della normativa sulla parità uomo 
donna. 
 
Inoltre la Direttiva 23/5/2007 "Misure per attuare la parità e pari opportunità tra uomini e donne 
nelle Amministrazioni Pubbliche", richiamando la Direttiva del Parlamento e del Consiglio 
Europeo 2006/54/CE, indica come sia importante il ruolo che le Amministrazioni Pubbliche 
ricoprono nello svolgere una attività positiva e propositiva per l'attuazione di tali principi. 
 
Il D.Lgs. 11 aprile 2006 n. 198, all’art. 48, prevede che: “Ai sensi degli articoli 1, comma 1, 
lettera c), 7, comma 1 e 57, comma 1 del Decreto Legislativo 30 marzo 2001 n. 165, le 
Amministrazioni dello Stato, anche ad ordinamento autonomo, le Regioni, le Province, i Comuni 
e gli altri Enti pubblici non economici, sentiti gli organismi di rappresentanza previsti dall’art. 42 
del Decreto Legislativo 30 marzo 2001, n. 165 ovvero, in mancanza, le organizzazioni 
rappresentative nell’ambito del comparto e dell’area di interesse sentito, inoltre, in relazione alla 
sfera operativa della rispettiva attività, il Comitato di cui all’art. 10 e la Consigliera o il 
Consigliere Nazionale di Parità ovvero il Comitato per le Pari Opportunità eventualmente 
previsto dal contratto collettivo e la Consigliera o il Consigliere di parità territorialmente 
competente, predispongono piani di azioni positive tendenti ad assicurare, nel loro ambito 
rispettivo, la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari 
opportunità di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne.  
Detti piani, tra l’altro, al fine di promuovere l’inserimento delle donne nei settori e nei livelli 
professionali nei quali esse sono sottorappresentate, ai sensi dell’art. 42, comma 2, lettera d), 
favoriscono il riequilibrio della presenza femminile nelle attività e nelle posizioni gerarchiche 
ove sussista un divario tra generi non inferiore a due terzi... Omissis... I Piani di cui al presente 
articolo hanno durata triennale (...)”. 
 
L'art. 8 del D.Lgs. 150/2009, al comma 1, prevede inoltre che la misurazione e valutazione della 
performance organizzativa dei dirigenti e del personale delle Amministrazioni pubbliche, 
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riguardi anche il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunità (lett. h), 
anche se ai sensi dell’art. 16 del citato decreto gli enti locali non sono tenuti ad adeguare il 
proprio ordinamento ai principi ivi contenuti. 
Con la Direttiva n. 2/2019 “Misure per promuovere le pari opportunità e rafforzare il ruolo dei 
Comitati Unici di Garanzia nelle amministrazioni pubbliche" del Ministro per la pubblica 
amministrazione e il sottosegretario delegato per le pari opportunità vengono definite le linee di 
indirizzo volte ad orientare le amministrazioni pubbliche in materia di promozione delle pari 
opportunità. 
 
Le linee guida sulla “Parità di genere nell’organizzazione e gestione del rapporto di lavoro con le 
pubbliche amministrazioni” elaborate il 07.10.2022 dal Dipartimento della Funzione pubblica di 
concerto con il Dipartimento per le Pari opportunità della Presidenza del consiglio dei ministri 
offrono indicazioni concrete e percorribili per supportare le Pubbliche amministrazioni a 
realizzare una migliore organizzazione lavorativa più inclusiva e rispettosa della parità di genere. 
 
QUADRO ORGANIZZATIVO DEL COMUNE AL 31 GENNAIO 2025 
L'analisi dell'attuale situazione del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato e/o 
determinato, presenta il seguente quadro di raffronto tra la situazione di uomini e donne 
lavoratrici: 
 
Lavoratori Funzionari Istruttori Operatori 

esperti 
Operatori Totale 

Donne 4 3 0 0 7 
Uomini 3 4 3 0 10 
Totale 7 7 3 0 17 
 
La situazione organica per quanto riguarda i dipendenti nominati Responsabili di Servizio ed ai 
quali sono state conferite le funzioni e competenze di cui all'art. 107 del D.Lgs. 267/2000, è così 
rappresentata: 
 
Lavoratori con funzioni e 
responsabilità art 107 D.Lgs. 
267/2000 

Donne Uomini 

Numero 1 3 
 
Nonché segretario generale: 
 
Segretario Donne Uomini 
Numero --- - 
 
Si dà atto che non occorre favorire il riequilibrio della presenza femminile, ai sensi dell'art. 48, 
comma 1, del D. Lgs. 11/04/2006 n. 198 in quanto non sussiste un divario fra generi superiore a 
due terzi. 
 
 
RIFERIMENTI LEGISLATIVI 
 
D.Lgs. 30/03/2001 n. 165 "Norme generali sull'ordinamento del lavoro alle dipendenze delle 
amministrazioni pubbliche" - art. 57  
D.Lgs. 11/4/2006 n.198 "Codice delle pari opportunità tra uomo e donna, a norma art. 6 della 
legge 28/11/2005 n. 246” 
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Direttiva del Ministro per le Riforme e le Innovazioni nella Pubblica Amministrazione e il 
Ministro per i Diritti e Le Pari Opportunità del 23 maggio 2007 sulle misure per attuare parità e 
pari opportunità tra uomini e donne nelle Amministrazioni Pubbliche 
Direttiva n. 2/2019 “Misure per promuovere le pari opportunità e rafforzare il ruolo dei Comitati 
Unici di Garanzia nelle amministrazioni pubbliche" del Ministro per la pubblica amministrazione 
e il sottosegretario delegato per le pari opportunità 
 
 
AZIONI POSITIVE DA ATTIVARE  
 
1) Promozione del benessere organizzativo e prevenzione delle discriminazioni, delle 
molestie e della violenza sui luoghi di lavoro e di ogni altro comportamento lesivo della 
dignità della persona 
In linea con quanto hanno dimostrato studi e ricerche sul funzionamento delle organizzazioni, 
L’Ente si impegna ad adottare ogni iniziativa in favore del benessere organizzativo, della 
prevenzione delle discriminazioni, delle molestie e delle violenze sul luogo di lavoro e di ogni 
altro comportamento lesivo della dignità della persona, a partire dalle misure di seguito indicate: 

- Rilevare la situazione del personale al fine di verificare la sussistenza di eventuali  
discriminazioni, molestie, violenza e ogni altro comportamento lesivo della dignità della 
persona; 

- realizzazione di una indagine conoscitiva volta a rilevare il benessere organizzativo 
attraverso la somministrazione al personale dell’Ente di un questionario validato 
scientificamente (es. questionario ANAC) 

- realizzazione di almeno una giornata di formazione/sensibilizzazione/comunicazione per 
promuovere il miglioramento delle relazioni interpersonali nell’organizzazione, la cultura 
relativa alle tematiche di genere e la diffusione di buone prassi lavorative, al fine di 
contribuire al miglioramento del benessere organizzativo e contrastare il fenomeno della 
violenza e delle molestie sul luogo di lavoro; tale iniziativa potrà essere compiuta 
mediante la partecipazione dei dipendenti ad appositi corsi, webinar o momenti formativi 
organizzati da specialisti del settore; 

 
Responsabile attuazione: Servizio Personale 
Tempistica di realizzazione:  triennio 
 

2) Formazione  
L’Ente si impegna a prevedere un adeguato sviluppo formativo e culturale del personale di 
entrambi i sessi attraverso le seguenti azioni: 

- a garanzia di eguali opportunità di evoluzione professionale e futuri sviluppi di carriera 
economici si monitorerà l’adeguato sviluppo formativo e culturale del personale di 
entrambi i sessi  

- facilitare il reinserimento e l’aggiornamento al momento del rientro del personale in 
servizio dopo un periodo di assenza. Sarà data particolare attenzione al reinserimento 
lavorativo del personale assente per lungo tempo a vario titolo (es. congedo di maternità 
o paternità, assenza prolungata dovuta a esigenze familiari o malattia…), prevedendo 
speciali forme di accompagnamento che migliorino i flussi informativi tra lavoratori e 
l’Ente durante l’assenza e al momento del rientro, sia attraverso l’affiancamento da parte 
del Responsabile di Servizio o di chi ha sostituito la persona assente, sia attraverso la 
partecipazione ad apposite iniziative formative, per colmare le eventuali lacune e 
mantenere le competenze a un livello costante; 

- realizzazione di interventi formativi nei confronti del personale, compreso quello 
dirigenziale, sui temi della parità di genere, pari opportunità e divieto di discriminazione, 
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conciliazione dei tempi di vita e di lavoro, violenza e molestie; 
- i Piani di formazione e/o i singoli eventi formativi dovranno tener conto delle esigenze di 

ogni Servizio, consentendo pari opportunità a uomini e donne di frequentare i corsi di 
formazione e aggiornamento individuati. A tal fine dovrà essere valutata la possibilità di 
articolazione in orari, sedi, etc. utile a renderli accessibili anche a coloro che hanno 
obblighi di famiglia oppure orario di lavoro part-time 

 
 
Responsabile attuazione:  Servizio Personale e Responsabili di Servizio 
Tempistica di realizzazione:  triennio 
 
 

3) Flessibilità all’interno dell’Ente e Conciliazione dei tempi di vita e di lavoro  
L’Ente riconosce gli istituti giuridici per garantire la flessibilità dell’orario di lavoro e 
l’applicazione del lavoro agile, previsto nella sottosezione Lavoro agile del presente Piano, che 
consentano di conciliare l’attività lavorativa con gli impegni di carattere familiare. 
 
Responsabile attuazione: La giunta comunale, il Segretario comunale ed i Responsabili dei 
servizi 
Tempistica di realizzazione:  triennio 
 
 
UFFICI COINVOLTI 
Per la realizzazione delle azioni positive sono coinvolti i soggetti individuati in ciascuna azione. 
 
 
DURATA DEL PIANO 
II presente Piano ha durata triennale, dalla data di esecutività del medesimo, e verrà aggiornato 
annualmente entro il 31 gennaio o entro il diverso termine stabilito per l’approvazione del 
P.I.A.O. 
 
 



31 
 

IV SEZIONE - PIANO DELLE AZIONI CONCRETE 
 
L’art. 60 bis, comma 2, del d.lgs. 30 marzo 2001, n. 165, rubricato “Istituzione e attività del 
Nucleo della Concretezza”, prevede: 
2. Con decreto del Ministro per  la  pubblica  amministrazione, di concerto con il Ministro  
dell'interno, previa intesa in sede di Conferenza unificata di cui all'articolo 8 del decreto 
legislativo 28 agosto 1997, n. 281, per la parte relativa alle azioni da  effettuare nelle regioni, 
negli  enti  strumentali  regionali,  negli  enti  del Servizio sanitario regionale e negli enti  locali, 
è approvato il Piano  triennale  delle  azioni  concrete  per   l'efficienza delle pubbliche 
amministrazioni, predisposto annualmente dal Dipartimento della funzione pubblica della 
Presidenza del Consiglio dei  ministri. 
Il Piano contiene:  
    a) le azioni dirette a garantire la corretta  applicazione  delle disposizioni in materia di 
organizzazione, funzionamento, trasparenza e digitalizzazione delle pubbliche amministrazioni e  
la  conformità dell'attività amministrativa ai principi di imparzialità e buon andamento;  
    b) le tipologie di azioni  dirette a incrementare  l'efficienza delle pubbliche amministrazioni, 
anche  con  riferimento  all'impiego delle risorse dei fondi strutturali e di investimento europei;  
    c) l'indicazione delle modalità di svolgimento  delle  attività del Nucleo della Concretezza nei 
confronti delle regioni, degli enti strumentali regionali, degli enti del Servizio sanitario regionale 
e degli enti locali. 
 
Il Comune si conforma ai contenuti del Piano delle azioni concrete, che alla data attuale non 
risulta ancora emanato. 
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V SEZIONE - REFERENTE PORTALE PIAO 
 
Considerato che, in attuazione dell’art. 13, comma 1, del citato decreto 30 giugno 2022, il 
Dipartimento della funzione pubblica ha messo a disposizione delle amministrazioni, a partire 
dal 1° luglio 2022, un Portale dedicato al Piano integrato di attività e amministrazione 
denominato “Portale PIAO”; 
Considerato che il Portale PIAO consente alle pubbliche amministrazioni il caricamento e la 
pubblicazione del Piano e la consultazione dei documenti di programmazione da parte di tutti i 
cittadini; 
Preso atto che con Nota circolare n. 2/2022 del 11/10/2022 il Dipartimento della Funzione 
Pubblica ha fornito indicazioni operative in materia di PIAO e ha indicato che ogni 
amministrazione deve provvedere alla registrazione al Portale PIAO attraverso un soggetto 
preliminarmente individuato all’interno della propria struttura organizzativa, il quale deve essere 
delegato ad agire per conto dell’Amministrazione nel caricamento della documentazione relativa 
al PIAO, nonché nel caricamento dei dati che verranno richiesti dal Dipartimento della funzione 
pubblica; 
E’ nominato quale Referente del Portale PIAO il Responsabile del Servizio Amministrativo, 
attualmente nella persona del Dott. Matteo Pezzo.  
Il Referente nominato provvede a richiedere l’accreditamento dell’Amministrazione sul Portale 
PIAO, compilando e sottoscrivendo un apposito modulo con il proprio nominativo, i dati di 
contatto e l'Amministrazione di appartenenza. 
Il Referente è delegato ad agire per conto dell’Amministrazione nel caricamento della 
documentazione relativa al PIAO, nonché nel caricamento dei dati che verranno richiesti dal 
Dipartimento della funzione pubblica. 
Il referente può in una fase successiva, abilitare ulteriori soggetti a operare sul Portale. 
 
 
 
 
 
 
 
 


