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PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E 

ORGANIZZAZIONE 

2025 – 2027 
(art. 6, cc. 1-4, D.L. 9 giugno 2021, n. 80) 



 
Le finalità del Piano integrato di attività e organizzazione (PIAO) si possono riassumere come 

segue: 

- ottenere un migliore coordinamento dell’attività di programmazione delle pubbliche 

amministrazioni, semplificandone i processi; 

- assicurare una migliore qualità e trasparenza dell’attività amministrativa e dei servizi ai cittadini e 

alle imprese. 

Nel Piano, gli obiettivi, le azioni e le attività dell’Ente sono ricondotti alle finalità istituzionali e agli 

obiettivi pubblici di complessivo soddisfacimento dei bisogni della collettività e dei territori. 

Si tratta quindi di uno strumento dotato, da un lato, di rilevante valenza strategica e, dall’altro, di un 

forte valore comunicativo, attraverso il quale l’Ente pubblico comunica alla collettività gli obiettivi e 

le azioni mediante le quali sono esercitate le funzioni pubbliche e i risultati che si vogliono ottenere 

rispetto alle esigenze di valore pubblico da soddisfare. 

 

Il PIAO 2023-2025 è il primo a essere redatto in forma ordinaria, dopo il primo Piano adottato in 

forma sperimentale per il triennio 2022-2024. 
 

 

 

L’art. 6, cc. 1-4, D.L. 9 giugno 2021, n. 80 ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano Integrato di 

attività e organizzazione (PIAO), che assorbe una serie di piani e programmi già previsti dalla 

normativa - in particolare: il Piano della performance, il Piano Triennale per la Prevenzione della 

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

fabbisogni del personale - quale misura di semplificazione e ottimizzazione della programmazione 

pubblica nell’ambito del processo di rafforzamento della capacità amministrativa delle PP.AA. 

funzionale all’attuazione del PNRR. 

 

Il Piano Integrato di Attività e Organizzazione è redatto nel rispetto del quadro normativo di 

riferimento relativo alla Performance (D.Lgs. n. 150/2009 e relative Linee Guida emanate dal 

Dipartimento della Funzione Pubblica), ai Rischi corruttivi e trasparenza (Piano nazionale 

anticorruzione (PNA) e atti di regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della L n. 190/2012 

e D.Lgs. n. 33/2013) e di tutte le ulteriori specifiche normative di riferimento delle altre materie, dallo 

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

Amministrazione 30 giugno 2022, concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di 

Attività e Organizzazione. 

 

Ai sensi dell’art. 6, c. 6-bis, D.L. 9 giugno 2021, n. 80, come introdotto dall’art. 1, c. 12, D.L. 30 

dicembre 2021, n. 228, e successivamente modificato dall’art. 7, c. 1, D.L. 30 aprile 2022, n. 36, la 

data di scadenza per l’approvazione del PIAO in fase di prima applicazione è stata fissata al 30 giugno 

2022. 

 

Ai sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022 

concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione, le 

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

cui all’art. 3, c. 1, lett. c), n. 3), per la mappatura dei processi, limitandosi all’aggiornamento di quella 

esistente all’entrata in vigore del presente decreto considerando, ai sensi dell’art. 1, c. 16, L. 

n. 190/2012, quali aree a rischio corruttivo, quelle relative a: 

a) autorizzazione/concessione; 

b) contratti pubblici; 

c) concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi; 

PREMESSA 

RIFERIMENTI NORMATIVI 



d) concorsi e prove selettive; 

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

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

obiettivi di performance a protezione del valore pubblico. 

 

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

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

disfunzioni amministrative significative intercorse ovvero di aggiornamenti o modifiche degli 

obiettivi di performance a protezione del valore pubblico. 

Scaduto il triennio di validità, il Piano è modificato sulla base delle risultanze dei monitoraggi 

effettuati nel triennio. 

 

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

integrato di attività e organizzazione limitatamente all’art. 4, c. 1, lett. a), b) e c), n. 2. 

Le pubbliche amministrazioni con meno di 50 dipendenti procedono esclusivamente alle attività di 

cui all’art. 6, Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022 concernente 

la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione. 

 

Ai sensi dell’art. 8, c. 3, del decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione concernente la 

definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione, il termine per 

l’approvazione del PIAO, in fase di prima applicazione, è differito di 120 giorni dalla data di 

approvazione del bilancio di previsione; 

 

Sulla base del quadro normativo di riferimento, il Piano Integrato di Attività e Organizzazione 2024-

2026 ha quindi il compito principale di fornire, una visione d’insieme sui principali strumenti di 

programmazione operativa e sullo stato di salute dell’Ente al fine di coordinare le diverse azioni 

contenute nei singoli Piani. 



Piano Integrato di Attività e Organizzazione 2025-2027 
 

 

SEZIONE 1 
SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE 

  NOTE 

Comune di Larino  

Indirizzo Piazza Duomo, n. 44 - cap. 86035  

Recapito telefonico 0874 828213  

Indirizzo sito internet www.comune.larino.cb.it  

PEC comune.larinocb@legalmail.it  

Codice fiscale/Partita IVA 81001110709/00225220706  

Sindaco Dott. Giuseppe Puchetti  

 

Numero dipendenti al 31.12.2024 

 

23 

È stato considerato 

il solo personale di 

ruolo a tempo 

indeterminato 
Numero abitanti al 31.12.2024 6320  

http://www.comune.larino.cb.it/
mailto:comune.larinocb@legalmail.it


 
 

2.1 Valore pubblico 

 

Per l’individuazione degli obiettivi strategici di natura 

pluriennale collegati al mandato elettorale del Sindaco, si 

rimanda alla Sezione Strategica del Documento Unico di 

Programmazione, adottato con deliberazione di Consiglio 

Comunale n. 15 del 21/03/2024 che qui si ritiene 

integralmente riportata. 

Questa sezione non 

viene compilata ai 

sensi dell’art 6 del 

decreto 30 giugno 

2022, n. 132 in 

quanto 

l’amministrazione 

ha meno di 50 

dipendenti. 
 

2.2 Performance Questa sezione non 

viene compilata ai 

sensi dell’art 6 del 

decreto 30 giugno 

2022, n. 132 in 

quanto 

l’amministrazione 

ha meno di 50 

dipendenti. 

Con l’approvazione 

del P.E.G. vengono 

definiti gli obiettivi 

strategici da 

valutare per la 

misurazione della 

performance. 

 

SEZIONE 2 

VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 

Premessa 

La sottosezione è predisposta dal Responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza 

(RPCT) sulla base degli obiettivi strategici in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza 

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

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

di valore. 

Gli elementi essenziali della sottosezione, volti a individuare e a contenere rischi corruttivi, sono 

quelli indicati nel Piano nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti di regolazione generali adottati 

dall’ANAC 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 potrà aggiornare 

la pianificazione secondo canoni di semplificazione calibrati in base alla tipologia di 

amministrazione ed avvalersi di previsioni standardizzate. In particolare, la sottosezione, sulla base 

delle indicazioni del PNA, potrà contenere: 

• Valutazione di impatto del contesto esterno per evidenziare se le caratteristiche strutturali e 

congiunturali dell’ambiente, culturale, sociale ed economico nel quale l’amministrazione si trova ad 

operare possano favorire il verificarsi di fenomeni corruttivi. 

• Valutazione di impatto del contesto interno per evidenziare se la mission dell’ente e/o la sua 

struttura organizzativa, sulla base delle informazioni della Sezione 3.2 possano influenzare 

l’esposizione al rischio corruttivo della stessa. 

• Mappatura dei processi sensibili al fine di identificare le criticità che, in ragione della natura e delle 

peculiarità dell’attività stessa, espongono l’amministrazione a rischi corruttivi con focus sui 

2.3 Rischi corruttivi e trasparenza 



 

 

Si attesta l’assenza di fatti corruttivi, disfunzioni amministrative, significative modifiche 

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

PNA 2022 e si specifica che la programmazione in materia di prevenzione della corruzione e 

trasparenza è stata approvata con deliberazione di Giunta Comunale n. 17 del 30.01.2025, che 

allegata al presente Piano ne forma parte integrante e sostanziale. 

processi per il raggiungimento degli obiettivi di performance volti a incrementare il valore pubblico 

(cfr. 2.2.). 

• Identificazione e valutazione dei rischi corruttivi potenziali e concreti (quindi analizzati e 

ponderati con esiti positivo). 

• Progettazione di misure organizzative per il trattamento del rischio. Individuati i rischi corruttivi 

le amministrazioni programmano le misure sia generali, previste dalla legge 190/2012, che 

specifiche per contenere i rischi corruttivi individuati. Le misure specifiche sono progettate in modo 

adeguato rispetto allo specifico rischio, calibrate sulla base del miglior rapporto costi benefici e 

sostenibili dal punto di vista economico e organizzativo. Devono essere privilegiate le misure volte 

a raggiungere più finalità, prime fra tutte quelli di semplificazione, efficacia, efficienza ed 

economicità. Particolare favore va rivolto alla predisposizione di misure di digitalizzazione. 

• Monitoraggio sull’idoneità e sull’attuazione delle misure. 

• Programmazione dell’attuazione della trasparenza e relativo monitoraggio ai sensi del decreto 

legislativo n. 33 del 2013 e delle misure organizzative per garantire l’accesso civico semplice e 

generalizzato. 



SERVIZIO DI 
VIGILANZA – 

RISORSE UMANE 
E PROTEZIONE 

CIVILE 

 
 

 

3.1.1 - ORGANIGRAMMA  

La Giunta Comunale con deliberazione n. 284 del 05.10.2000, integrato dalle deliberazioni del Commissario 

Straordinario n. 140 del 01.08.2002 e n. 111 del 16.05.2003, modificato dalle deliberazioni della Giunta 

Comunale n. 15 del 06.02.2017, n. 16 del 13.02.2017, n. 27 del 15.02.2023 e n. 23 del 23.02.2024, ha 

approvato il “Regolamento comunale sull’ordinamento generale degli uffici e dei servizi” prevedendo 

all’art. 5 l’individuazione e l’articolazione di n. 6 servizi, articolati in uffici. 

 

La struttura organizzativa dell’Ente segue, pertanto, la seguente articolazione: 

 
SINDACO SERVIZIO DI 

VIGILANZA 

 
NUCLEO DI 

GIUNTA COMUNALE VALUTAZIONE 

 
ANTICORRUZIONE SICUREZZA E VIABILITA’ 

SEGRETARIO COMUNALE TRASPARENZA 

POLIZIA 
AMMINISTRATIVA E 

COMMERCIO 
 

 

 
SERVIZI AFFARI  SERVIZIO SERVIZI ECONOMICI-  SERVIZI CIVILI E  SERVIZIO LL.PP. E 

GENERALI E URBANISTICA ED  FINANZIARI E PROTEZIONE CIVILE PROGRAMMAZIONE 
AMMINISTRATIVI AMBIENTE TRIBUTI 

 

 

 
affari legali, pianificazione materia ecologia: gestione programmazione 
segreteria, del territorio, finanziaria, rifiuti differenziati e gestione 

archivio storico, edilizia, economica, e tossici, rifiuti (progettazione, 

archivio e concessioni ed patrimonio, 
solidi urbani, 

Direzione 
protocollo, autorizzazioni, economato, 

smaltimento, 
Lavori, espropri, 

pulizia della città; 
servizi progettazione e personale manutenzioni: contabilità e 

demografici, gestione del (trattamento pubblica collaudo) di 
stato civile, verde pubblico giuridico ed illuminazione, opere e lavori 
elettorale, leva e ed arredo economico), acquedotti, rete pubblici, edifici 

statistica, urbano, tributi, controllo idrica e fognaria, ed impianti 

istruzione, programmazione di gestione, depuratori, strade, pubblici, 
assistenza e e progettazione affari economici 

cimitero, scuole, 
contratti 

politiche sociali, rete viaria e produttivi 
impianti sportivi, e 

strutture di 
cultura, turismo, interesse pubblico 

sport e tempo affissioni 
libero, pubbliche e 

biblioteca, segnaletica 

relazioni con il stradale; 

pubblico emergenze 

 

SEZIONE 3 

ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 

Premessa 

In questa sezione si presenta il modello organizzativo adottato dall’Amministrazione/Ente: 

- organigramma; 

- livelli di responsabilità organizzativa, n. di fasce per la gradazione delle posizioni dirigenziali e 
simili (es. posizioni organizzative); 

- ampiezza media delle unità organizzative in termini di numero di dipendenti in servizio. 

3.1 - STRUTTURA ORGANIZZATIVA 



 

 

Di seguito si rappresenta la tabella di distribuzione delle Posizioni Organizzative ricoperte alla 

data del 31 dicembre 2024: 

3.1.2 - LIVELLI DI RESPONSABILITA’ ORGANIZZATIVA 

 

Di seguito la tabella di distribuzione del personale di ruolo alla data del 31 dicembre 2024, con 

l’eccezione del Segretario Comunale: 

3.1.3 - AMPIEZZA MEDIA DELLE UNITA’ ORGANIZZATIVE 

 

 

 

 

 

 

SERVIZIO P.O. ricoperta 

SERVIZI AFFARI GENERALI E 
AMMINISTRATIVI 

1 unità ex cat. D “ad interim” 

SERVIZIO RAGIONERIA E 
TRIBUTI 

1 unità ex cat. D 

SERVIZIO LAVORI PUBBLICI 
E PROGRAMMAZIONE 

1 unità ex cat. D 

SERVIZI CIVILI E 
PROTEZIONE CIVILE 

1 unità ex cat. D“ad interim” 

SERVIZIO URBANISTICA ED 
AMBIENTE 

1 unità ex cat. D 

SERVIZIO VIGILANZA Vacante 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

SERVIZIO N. DIPENDENTI 

SERVIZI AFFARI GENERALI E AMMINISTRATIVI 7 

SERVIZIO RAGIONERIA E TRIBUTI 5 

SERVIZIO LAVORI PUBBLICI E PROGRAMMAZIONE 3 

SERVIZI CIVILI E PROTEZIONE CIVILE 1 

SERVIZIO URBANISTICA ED AMBIENTE 2 

SERVIZIO VIGILANZA 5 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3.2 Organizzazione del lavoro agile 



In questa sezione del Piano l’Amministrazione definisce gli obiettivi e gli indicatori di 

programmazione organizzativa del lavoro agile, facendo riferimento alle modalità attuative e nelle 

condizioni abilitanti descritte sinteticamente nelle sezioni precedenti. 

Ciò lungo i tre step del programma di sviluppo: fase di avvio, fase di sviluppo intermedio, fase di 

sviluppo avanzato. 

Nell’arco di un triennio, l’amministrazione deve giungere ad una fase di sviluppo avanzato in cui 

devono essere monitorate tutte le dimensioni indicate. 

La programmazione potrà essere oggetto di revisione annuale “a scorrimento”, in relazione ai 

mutamenti intervenuti e al grado di progressiva realizzazione degli obiettivi programmati. 
 

 

INDICATORE 
VALORE DI 

PARTENZA 

TARGET 

2025 

TARGET 

2026 

TARGET 

2027 

Unità in lavoro agile 0    

Totale unità di lavoro in lavoro agile / 

totale dipendenti 

 

0 

   

Livello di soddisfazione dei dipendenti in 

lavoro agile – Indagine sul benessere 

organizzativo 

 

0 

   

 

 

 

 

 

 

CAT. 
PROFILI 

PROFESSIONALI 

 

T.P. 
 

P.T. 
 

TOT. 

Posti 

occupati 

T.P. 

Posti 

occupati 

P.T. 

Tot. posti 

occupati 

Posti 

vacanti 

T.P. 

Posti 

vacanti 

P.T. 

Tot. 

posti 

vacanti 

 

D1 
ISTRUTTORE 

DIRETTIVO 

 

6* 
 

1 
 

7 
 

4 
 

0- 
 

4 
 

2 
 

1 
 

3 

 

C 
 

ISTRUTTORE 
 

14 
 

4 
 

18 
 

14 
 

4 
 

18 
 

0 
 

0 
 

0 

 

B3 
 

ESECUTORE 
 

5 

 
 

5 
 

4 

 
 

4 
 

1 

 
 

1 

B1 ESECUTORE 0  0       

A1 OPERATORI 0  0       

3.3 Piano triennale dei fabbisogni di personale 

Premessa 

In questa sottosezione, alla consistenza in termini quantitativi del personale è accompagnata la 

descrizione del personale in servizio suddiviso in relazione ai profili professionali presenti. 

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

CONSISTENZA DEL PERSONALE AL 31 DICEMBRE 2024: 



TOTALE 25 5 30 22 4 26 3 1 4 

*N. 1 funzionario E.Q. assunto contratto a tempo determinato e pieno ai sensi dell’art. 110, comma 2, del D.Lgs. n. 267/2000, extra 

dotazione organica 

 

 

 

3.3.3 Programmazione strategica delle risorse umane 

 
Premessa 

Il piano triennale del fabbisogno si inserisce a valle dell’attività di programmazione 

complessivamente intesa e, coerentemente ad essa, è finalizzato al miglioramento della qualità dei 

servizi offerti ai cittadini e alle imprese. 

Attraverso la giusta allocazione delle persone e delle relative competenze professionali che servono 

all’amministrazione si può ottimizzare l’impiego delle risorse pubbliche disponibili e si perseguono 

al meglio gli obiettivi di valore pubblico e di performance in termini di migliori servizi alla collettività. 

La programmazione e la definizione del proprio bisogno di risorse umane, in correlazione con i 

risultati da raggiungere, in termini di prodotti, servizi, nonché di cambiamento dei modelli 

organizzativi, permette di distribuire la capacità assunzionale in base alle priorità strategiche. 

In relazione, è dunque opportuno che le amministrazioni valutino le proprie azioni sulla base dei 

seguenti fattori: 

- capacità assunzionale calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa; 

- stima del trend delle cessazioni, sulla base ad esempio dei pensionamenti; 

- stima dell’evoluzione dei bisogni, in funzione di scelte legate, ad esempio: 

a) alla digitalizzazione dei processi (riduzione del numero degli addetti e/o individuazione di 

 

Premesso che: 
➢ l’articolo 33 del D. Lgs n. 165/2001, come modificato dall’art. 16 della legge n. 183/2011, 

c.d. legge di stabilità 2012, sancisce l’obbligo per tutte le amministrazioni di provvedere 
annualmente alla rilevazione delle “situazioni di soprannumero” nonché “comunque 
delle eccedenze di personale e dei dirigenti”, in relazione alle esigenze funzionali o alla 
situazione finanziaria”; 

➢ il medesimo art. 33 prevede la sanzione del divieto di effettuare assunzioni di personale 
a qualunque titolo per gli enti inadempienti, dettando nel contempo le procedure da 
applicare per il collocamento in esubero del personale eccedente o in soprannumero ai 
fini della loro collocazione presso altre pubbliche amministrazioni ovvero, in caso di esito 
negativo, alla risoluzione del rapporto di lavoro; 

Preso atto che dalla ricognizione di cui al comma 1 dell’art. 33 del D. Lgs. N. 165/2001, così 
come sostituito dall’art. 16, comma 1, della legge 12 Novembre 2011, n. 183 (legge di 
stabilità 2012), nell’organico di questo Comune, non risultano situazioni di soprannumero o 
comunque di eccedenze di personale, in relazione alle esigenze funzionali o alla situazione 
finanziaria dell’Ente. 

3.3.2 Ricognizione annuale delle eccedenze di personale e delle situazioni di soprannumero ex 

art. 33 del d. lgs. 165/2001 e successive modificazioni 



 
 

 

addetti con competenze diversamente qualificate); 

b) alle esternalizzazioni/internalizzazioni o potenziamento/dismissione di servizi/attività/funzioni; 

c) ad altri fattori interni o esterni che richiedono una discontinuità nel profilo delle risorse umane 

in termini di profili di competenze e/o quantitativi. 

Con Deliberazione di Giunta Comunale n. 60 del 21.03.2025 avente ad oggetto “Approvazione del 

Piano Triennale Fabbisogni di Personale 2025-2027 quale sezione 3.3 del Piano Integrato di 

attività e organizzazione” è stata determinata la capacità assunzionale a tempo indeterminato 

del Comune di Larino ed  è stato approvato il Piano Triennale del Fabbisogno di Personale per il 

triennio 2025/2027 e l’elenco annuale delle assunzioni 2025. 

Capacità assunzionale calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa 



 
PIANO DEL FABBISOGNO DI PERSONALE 2025/2027 

 

ELENCO DELLE ASSUNZIONI - ANNO 2025 

 
A) PERSONALE A TEMPO INDETERMINATO 

 
Programma assunzionale anno 2025 
Area Elevate Qualificazioni – numero 1 (una) unità – profilo professionale “Istruttore direttivo amministrativo” – PT (24 ore) 
Area Elevate Qualificazioni – numero 1 (una) unità – profilo professionale “Istruttore direttivo tecnico” – FT 
Area Elevate Qualificazioni – numero 1 (una) unità – profilo professionale “Istruttore direttivo vigilanza” – FT 
Area Istruttori – numero 1 (una) unità – profilo professionale “Istruttore tecnico” – FT 
Area Istruttori – trasformazione a FT numero 1 (una) unità – profilo professionale “Istruttore amministrativo” – PT (18 ore) 
Area Istruttori – numero 1 (una) unità – profilo professionale “Istruttore amministrativo contabile - Tributi” – PT (18 ore) 
Area Istruttori – trasformazione a FT numero 1 (una) unità – profilo professionale “Istruttore di vigilanza” – PT (18 ore) 
Area Operatori esperti – numero 2 (due) unità – profilo professionale “Collaboratore servizi di supporto” – PT (18 ore) 
 
Programma assunzionale anno 2026 
// 
Programma assunzionale anno 2027 
// 

 
SPESA ASSUNZIONI A TEMPO INDETERMINATO 

AREA 
TEMPO 
PIENO 

PART-TIME 
TOTALE POSTI 

PREVISTI 
SPESA  

ANNUA 
CONTRIBUTI IRAP 

PREMIO INAIL 
(ES.0,50%) 

SPESA 
TOTALE 

 

Elevate 
qualificazioni 

2 0,67 2,67 67.141,72 17.913,41 5.707,05 335,71 91.097,89  

Istruttori 1 1,50 2,50 57.939,03 15.458,13 4.924,82 289,70 78.611,68  

Operatori Esperti 0 2,00 2,00 20.620,72 5.501,61 1.752,76 103,10 27.978,19  

TOTALI 3,00 4,17 7,17 145.701,47 38.873,15 12.384,62 728,51 197.687,75  

 
 

B) PERSONALE A TEMPO DETERMINATO 

 
Programma assunzionale anno 2025 

Area Istruttori – numero 1 (uno) unità – profilo professionale “Istruttore” – PT (30 ore) 
Area Istruttori – numero 1 (uno) unità – profilo professionale “Istruttore” – PT (22 ore) 
Area Istruttori – numero 1 (una) unità – profilo professionale “Istruttore” – PT (18 ore) 
Area Istruttori – numero 2 (due) unità – profilo professionale “Istruttore” – PT (18 ore) – attuazione progetti PNRR 
Area Istruttori – numero 2 (due) unità – profilo professionale “Istruttore” – PT (18 ore) - dal 01/04/2025 

 
SPESA ASSUNZIONE A TEMPO DETERMINATO 

Profilo 
Professionale 

Categoria Tariffa Orario Divisore Mensile Costo Mensile 
Periodo in 

mesi 
Costo 

Istruttore  C1 21,9 30 130 2.847,00 12 34.164,00 

Istruttore  C1 21,9 22 96 2.102,40 12 25.228,80 

Istruttore  C1 21,9 18 78 1.708,20 12 20.498,40 

Istruttore C1 21,9 18 78 1.708,20 9 15.373,80 

Istruttore C1 21,9 18 78 1.708,20 9 15.373,80 

       110.638,80 

 
 

SPESA ASSUNZIONE A TEMPO DETERMINATO PER ATTUAZIONE PROGETTI PNRR (ART. 31-bis D.L. 06/11/2021, n. 
152) 

STIMA DELL’EVOLUZIONE DEI BISOGNI 2025/2027: 



Profilo Professionale Categoria Tariffa Orario Divisore Mensile Costo Mensile Periodo in mesi Costo 

Istruttore  C1 21,9 18 78 1.708,20 12 20.498,40 

Istruttore  C1 21,9 18 78 1.708,20 12 20.498,40 

       40.996,80 

 
 
ASSUNZIONE DI PERSONALE CHE NON RIENTRA NEL CALCOLO DEI LIMITI DI LEGGE 

▪ Area Elevate Qualificazioni – numero 1 (uno) unità – profilo professionale “Istruttore direttivo” – FT  - art. 110 comma 2 TUEL – spesa a 
carico del Piano di Ambito Sociale  

▪ Area Elevate Qualificazioni – numero 1 (uno) unità – profilo professionale “Istruttore direttivo” – PT  - art. 110 comma 1 TUEL – Servizi 
Affari Generali ed Amministrativi – spesa esclusa dai vincoli in materia di lavoro c.d. flessibile (anno 2009) 

▪ Area Elevate Qualificazioni – numero 1 (uno) unità – profilo professionale “Istruttore direttivo” FT – Assunzione con risorse del 
Programma Nazionale Capacità per la Coesione Assistenza Tecnica 2021-2027. 

 

 

AREA E 

PROFILI PROFESSIONALI 

 
T.P. 

 
P.T. 

 
TOT. 

Posti 

occupati 

T.P. 

Posti 

occupati 

P.T. 

Tot. posti 

occupati 

Posti 

vacanti 

T.P. 

Posti 

vacanti 

P.T. 

Tot. 

posti 

vacanti 

 
FUNZIONARI E E.Q. 

 
5 

 
1 

 
6 

 
1 

 
- 

 
1 

 
4 

 
1 

 
5 

 
ISTRUTTORI 

 
16 

 
5 

 
21 

 
12 

 
- 

 
12 

 
4 

 
5 

 
9 

 
OPERATORI ESPERTI 

 
5 

 
- 

 
5 

 
4 

 
- 

 
4 

 
1 

 
- 

 
1 

OPERATORI 0 0 0 - - - - - - 

TOTALE 26 6 32 17 - 17 9 6 15 

 
ALLEGATO 4 

 

DOTAZIONE ORGANICA DELL’ENTE 

 

Area 

Posti coperti 
 

Posti da coprire per effetto del 
presente piano 

Costo 
complessivo dei 
posti coperti e 

da coprire 
FT PT FT PT 

Dirigenti // // // // € 0,00 

Area Funzionari ed 

EQ 
1 // 2 1 € 125.216,93 

Area Istruttori 14 4 1 3 € 644.615,68 

Area Operatori 

Esperti 
4 // // 2 € 132.614,11 

Area Operatori // // // // € 0,00 

TOTALE 19 4 3 3 € 902.446,72 

Dotazione organica in relazione alle esigenze organizzative e funzionali dell’Ente a seguito della 

programmazione del fabbisogno di personale 



3.3.4 Strategia di copertura del fabbisogno 

 
Premessa 

Questa parte attiene all’illustrazione delle strategie di attrazione (anche tramite politiche attive) e 

acquisizione delle competenze necessarie e individua le scelte qualitative e quantitative di 

copertura dei fabbisogni (con riferimento ai contingenti e ai profili), attraverso il ricorso a: 

- soluzioni interne all’amministrazione; 

- mobilità interna tra settori/aree/dipartimenti; 

- meccanismi di progressione di carriera interni; 

- riqualificazione funzionale (tramite formazione e/o percorsi di affiancamento); 

- job enlargement attraverso la riscrittura dei profili professionali; 

- soluzioni esterne all’amministrazione; 

- mobilità esterna in/out o altre forme di assegnazione temporanea di personale tra PPAA 

(comandi e distacchi) e con il mondo privato (convenzioni); 

- ricorso a forme flessibili di lavoro; 

- concorsi; 

- stabilizzazioni. 
 

 

MODALITA' DI RECLUTAMENTO 
 

ARE 
A 

 
PROFILO PROFESSIONALE 

TOTALE 
POSTI 

PREVIS 
TI 

 
PROCEDURA PREVISTA 

E.Q. Funzionario amministrativo PT 24 ore 1 TUTTE LE MODALITA’ DI ASSUNZIONE 

E.Q. Funzionario di vigilanza FT 36 ore 1 
MOBILITA' VOLONTARIA/CONCORSO PUBBLICO 

E.Q. Funzionario direttivo tecnico FT 36 ore 1 
TUTTE LE MODALITA’ DI ASSUNZIONE 

ISTR. Istruttore tecnico FT 36 ore 1 SCORRIMENTO GRADUATORIA IDONEI BANDO CONCORSO ESPETATO 

ISTR. Istruttore amministrativo FT 36 ore 1 TRASFORMAZIONE RAPPORTO DI LAVORO DA PART-TIME AL 50% A FULL-TIME 

ISTR. Istruttore amministrativo -contabile 
PT 18 ore 

1 TUTTE LE MODALITA’ DI ASSUNZIONE 

ISTR. Istruttore vigilanza FT 36 ore 1 TRASFORMAZIONE RAPPORTO DI LAVORO DA PART-TIME AL 50% A FULL-TIME 

O.E. 
Collaboratore servizi di supporto PT 
18 ore 

2 BANDO DI CONCORSO (con riserva alle Categorie Protette) 



3.4 OBIETTIVI DI STATO DI SALUTE ORGANIZZATIVA DELL’ENTE – PIANO DELLE 

AZIONI POSITIVE 2025-2027. 

 

L'uguaglianza di genere è una questione di grande importanza nella pubblica amministrazione, e per 
questo motivo in base agli obiettivi indicati dall'articolo 5 del DL n. 36/2022 convertito in Legge n. 
79/2022 il Ministero per la Pubblica Amministrazione e il Ministero per le Pari Opportunità e la Famiglia 
hanno elaborato delle linee guida per supportare le PA nel creare un ambiente di lavoro più inclusivo e 
rispettoso della parità di genere. 

Piano Azioni Positive 
periodo TRIENNIO 2025-2027 
(ex art. 48 D.Lgs. n. 198/2006) 
“Codice delle pari opportunità tra uomo e donna, a norma dell'art. 6 della Legge 28/11/2005 n. 246” 
Piano triennale delle Azioni Positive 2024-2026 

 
Quadro normativo 
Il Piano triennale di azioni positive, oltre a rispondere ad un obbligo di legge, vuole porsi nel contesto 

del Comune di Larino come strumento semplice ed operativo per l’applicazione concreta delle pari 
opportunità tra uomini e donne avuto riguardo alla realtà ed alle dimensioni dell’Ente. 
Partendo dal presupposto che le discriminazioni possono manifestarsi in tutti i momenti della vita 
lavorativa e possono annidarsi nelle stesse regole che disciplinano l’organizzazione del lavoro e la 
gestione dei rapporti, si ritiene importante che la valutazione dell’effetto discriminatorio di una regola 
o di un criterio venga valutato a monte, ovvero prima che la regola o il criterio abbiano potuto produrre 
una discriminazione. 
Il Piano di azioni positive si propone di favorire il riequilibrio della presenza femminile nelle attività e 
nelle posizioni gerarchiche ove esiste un divario fra generi e di promuovere l’inserimento delle donne 
nei settori e nei livelli professionali nei quali esse sono sottorappresentate. Le azioni positive sono 
imperniate sulla regola espressa dell’uguaglianza sostanziale, regola che si basa sulla rilevanza delle 
differenze esistenti fra le persone di sesso diverso. Realizzare pari opportunità fra uomini e donne nel 
lavoro, quindi, significa eliminare le conseguenze sfavorevoli che derivano dall’esistenza di differenze. 
Secondo quanto disposto dalla normativa vigente in materia, le azioni positive rappresentano misure 
preferenziali per porre rimedio agli effetti sfavorevoli indotti dalle discriminazioni, per guardare alla 
parità attraverso interventi di valorizzazione del lavoro delle donne, per rimediare a svantaggi e per 
riequilibrare la presenza femminile nei luoghi di vertice. 
Inoltre la Direttiva 23 maggio 2007 del Ministero per le riforme e Innovazioni nella P.A. di concerto con 
il Ministero per i Diritti e le Pari Opportunità “Misure per attuare 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 un ruolo propositivo e propulsivo ai fini della promozione e dell’attuazione del principio 
delle pari opportunità e della valorizzazione delle differenze nelle politiche del personale. Il Piano si 
sviluppa in obiettivi suddivisi a loro volta in progetti ed azioni positive. Per la realizzazione delle azioni 
positive saranno coinvolti tutti i settori dell’Ente, ognuno per la parte di propria competenza. 

 
 
 

Situazione attuale 
L’analisi dell’attuale situazione del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato presenta il 



seguente quadro di raffronto tra la situazione di uomini e donne lavoratrici: 
DONNE n. 7 
UOMINI n. 11 
Si dà atto, pertanto, che non occorre favorire il riequilibrio della presenza femminile, ai sensi dell’art. 
48, comma 1 del D.Lgs. n.198/2006. 

Obiettivi ed azioni positive 
Con il presente Piano di Azioni Positive il Comune di Larino intende favorire l’adozione di misure che 
garantiscono effettive pari opportunità nelle condizioni di lavoro e di sviluppo professionale, tenendo 
conto anche della posizione delle lavoratrici e dei lavoratori in seno alla famiglia, con particolare 
riferimento: 

- Alla partecipazione ai corsi di formazione che offrono possibilità di crescita e di aggiornamento; 

- Agli orari di lavoro; 

- All’individuazione di concrete opportunità di sviluppo di carriera e di professionalità; 

- All’individuazione di iniziative di informazione per promuovere comportamenti coerenti con i principi di 

pari opportunità nel lavoro. 

Formazione 
Il Comune di Larino favorisce la formazione e l’aggiornamento del personale, senza discriminazione tra 
uomini e donne, come metodo permanente per assicurare l’efficienza dei servizi attraverso il costante 
adeguamento delle competenze di tutti i lavoratori. 

 
Flessibilita’ di orario, permessi, aspettative e congedi 
Nel Comune di Larino è in vigore un orario flessibile in entrata con recupero all’uscita a fine turno. 
Particolari necessità di tipo familiare o personale saranno valutate e risolte nel rispetto di un equilibrio 
fra esigenze dell’Amministrazione e richieste dei dipendenti. 

 
Disciplina del part-time 
Il Comune, compatibilmente con le proprie esigenze organizzative, assicura tempestivamente e 
rispetto della normativa nella gestione delle richieste di part-time inoltrate dai dipendenti. 

 
Commissioni di concorso 
In tutte le Commissioni esaminatrici dei concorsi e delle selezioni sarà assicurata, ove possibile, la 
presenza di una donna. 

 
Bandi di selezione del personale 
Nei bandi di selezione per l’assunzione di personale sarà garantita la tutela delle pari opportunità tra 
uomini e donne e non sarà fatta alcuna discriminazione. 

 
Progressione della carriera orizzontale e verticale 
Il ruolo della donna nella famiglia non costituirà un ostacolo nella progressione della carriera sia 
orizzontale che verticale. 

 
Durata del piano 
Il presente piano ha durata triennale, dalla data di esecutività del medesimo. 



 
 

 

 

La formazione, l’aggiornamento continuo del personale, l’investimento sulle conoscenze, sulle 

capacità e sulle competenze delle risorse umane sono allo stesso tempo un mezzo per garantire 

l’arricchimento professionale dei dipendenti e per stimolarne la motivazione e uno strumento 

strategico volto al miglioramento continuo dei processi interni indispensabile per assicurare il 

buon andamento, l'efficienza ed efficacia dell'attività amministrativa. 

La formazione è, quindi, un processo complesso che risponde principalmente alle esigenze e 
funzioni di: 

• valorizzazione del personale intesa anche come fattore di crescita e innovazione 

• miglioramento della qualità dei processi organizzativi e di lavoro dell’ente. 
Nell'ambito della gestione del personale, le pubbliche amministrazioni sono tenute a 

programmare annualmente l'attività formativa, al fine di garantire l'accrescimento e 

l'aggiornamento professionale e disporre delle competenze necessarie al raggiungimento degli 

obiettivi e al miglioramento dei servizi. Soprattutto negli ultimi anni, il valore della formazione 

professionale ha assunto una rilevanza sempre più strategica finalizzata anche a consentire 

flessibilità nella gestione dei servizi e a fornire gli strumenti per affrontare le nuove sfide a cui è 

chiamata la pubblica amministrazione. 

Il Piano della Formazione del personale è il documento programmatico che, tenuto conto dei 

fabbisogni e degli obiettivi formativi, individua gli interventi formativi da realizzare nel corso 

dell’anno. Attraverso la predisposizione del piano formativo si intende, essenzialmente, 

aggiornare le capacità e le competenze esistenti adeguandole a quelle necessarie a conseguire gli 

obiettivi programmatici dell’Ente per favorire lo sviluppo organizzativo dell’Ente e l’attuazione 

dei progetti strategici. 

La programmazione e la gestione delle attività formative devono altresì essere condotte tenuto 

conto delle numerose disposizioni normative che nel corso degli anni sono state emanate per 

favorire la predisposizione di piani mirati allo sviluppo delle risorse umane. 

Tra questi, i principali sono: 

➢ il D.lgs. 165/2001, art.1, comma 1, lettera c), che prevede la “migliore utilizzazione 

delle risorse umane nelle Pubbliche Amministrazioni, curando la formazione e lo 

 
In attesa della nomina del Comitato Unico di Garanzia di cui all’art. 57 del d.Lgs. 31/03/2001, n.165 
come modificato dall’art. 21 della legge n.183/2010 il Piano diviene esecutivo decorsi 20 giorni dalla 
trasmissione alla RSU e alle organizzazioni sindacali di categoria. 
Il Piano potrà essere successivamente integrato sulla base delle proposte formulate all’istituendo 
Comitato Unico di Garanzia (CUG) per le pari opportunità. 
Il Piano è pubblicato all’Albo Pretorio dell’Ente, sul sito e in luogo accessibile a tutti i dipendenti. 
Nel periodo di vigenza saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti e le possibili soluzioni 
ai problemi incontrati da parte del personale dipendente in modo da poter procedere alla scadenza ad 
un aggiornamento adeguato. 

3.5FORMAZIONE DEL PERSONALE 

PREMESSE E RIFERIMENTI NORMATIVI 



sviluppo professionale dei dipendenti”; 

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

stabiliscono le linee guida generali in materia di formazione, intesa come metodo 

permanente volto ad assicurare il costante aggiornamento delle competenze 

professionali e tecniche e il suo ruolo primario nelle strategie di cambiamento dirette a 

conseguire una maggiore qualità ed efficacia dell’attività delle amministrazioni; 

➢ Il “Patto per l’innovazione del lavoro pubblico e la coesione sociale”, siglato in data 10 

marzo 2021 tra Governo e le Confederazioni sindacali, il quale prevede, tra le altre cose, 

che la costruzione della nuova Pubblica Amministrazione si fondi … sulla valorizzazione 

delle persone nel lavoro, anche attraverso percorsi di crescita e aggiornamento 

professionale (reskilling) con un'azione di modernizzazione costante, efficace e continua 

per centrare le sfide della transizione digitale e della sostenibilità ambientale; che, a tale 

scopo, bisogna utilizzare i migliori percorsi formativi disponibili, adattivi alle persone, 

certificati e ritenere ogni pubblico dipendente titolare di un diritto/dovere soggettivo 

alla formazione, considerata a ogni effetto come attività lavorativa e definita quale 

attività esigibile dalla contrattazione decentrata; 

➢ La legge 6 novembre 2012, n. 190 “Disposizioni per la prevenzione e la repressione della 

corruzione e dell'illegalità nella pubblica amministrazione”, e i successivi decreti 

attuativi (in particolare il D.lgs. 33/13 e il D.lgs. 39/13), che prevedono tra i vari 

adempimenti, (articolo 1: comma 5, lettera b; 

comma 8; comma 10, lettera c e comma 11) l’obbligo per tutte le amministrazioni pubbliche di 

… formare i dipendenti destinati ad operare in settori particolarmente esposti alla corruzione 

garantendo, come ribadito dall’ANAC, due livelli differenziati di formazione: 

a) livello generale, rivolto a tutti i dipendenti, riguardante l’aggiornamento delle competenze e 

le tematiche dell’etica e della legalità; 

b) 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 svolto da ciascun soggetto 

dell’amministrazione. 

➢ Il contenuto dell’articolo 15, comma 5, del decreto Presidente della Repubblica 16 aprile 

2013, n. 62, in base a cui: “Al personale delle pubbliche amministrazioni sono rivolte 

attività formative in materia di trasparenza e integrità, che consentano ai dipendenti di 

conseguire una piena conoscenza dei contenuti del codice di comportamento, nonché un 

aggiornamento annuale e sistematico sulle misure e sulle disposizioni applicabili in tali 

ambiti”; 

➢ Il Regolamento generale sulla protezione dei dati (UE) n. 2016/679, la cui attuazione è 

decorsa dal 25 maggio 2018, il quale prevede, all’articolo 32, paragrafo 4, un obbligo di 

formazione per tutte le figure (dipendenti e collaboratori) presenti nell’organizzazione 

degli enti: i Responsabili del trattamento; i Sub-responsabili del trattamento; gli 

incaricati del trattamento del trattamento e il Responsabile Protezione Dati; 

➢ Il Codice dell’Amministrazione Digitale (CAD), di cui al decreto legislativo 7 marzo 2005, 

n. 82, successivamente modificato e integrato (D.lgs. n. 179/2016; D.lgs. n. 217/2017), 

il quale all’art 13 “Formazione informatica dei dipendenti pubblici” prevede che: 

1. Le pubbliche amministrazioni, nell’ambito delle risorse finanziarie disponibili, 

attuano politiche di reclutamento e formazione del personale finalizzate alla 



conoscenza e all’uso delle tecnologie dell’informazione e della comunicazione, 

nonché dei temi relativi all’accessibilità e alle tecnologie assistive, ai sensi 

dell’articolo 8 della legge 9 gennaio 2004, n. 4. 

2. 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; 

➢ D.lgs. 9 aprile 2008, n. 81, coordinato con il D.lgs. 3 agosto 2009, n. 106 “TESTO UNICO 

SULLA SALUTEE 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. …”. 

 

Il presente Piano si ispira ai seguenti principi: 

- valorizzazione del personale: il personale è considerato come un soggetto che richiede 

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

ai cittadini; 

- uguaglianza e imparzialità: il servizio di formazione è offerto a tutti i dipendenti, in relazione 

alle esigenze formative riscontrate; 

- continuità: la formazione è erogata in maniera continuativa; 

- partecipazione: il processo di formazione prevede verifiche del grado di soddisfazione dei 

dipendenti e modi e forme per inoltrare suggerimenti e segnalazioni; 

- efficacia: la formazione deve essere monitorata con riguardo agli esiti della stessa in termini 

di gradimento e impatto sul lavoro; 

- efficienza: la formazione deve essere erogata sulla base di una ponderazione tra qualità della 

formazione offerta e capacità costante di rendimento e di rispondenza alle proprie funzioni o ai 

propri fini; 

- economicità: le modalità di formazione saranno attuate anche in sinergia con altri Enti 

locali al fine di garantire sia il confronto fra realtà simili sia un risparmio economico. 

 

I soggetti coinvolti nel processo di formazione sono: 

• Ufficio Personale E’ l’unità organizzativa preposta al servizio formazione 

• Responsabili di Posizione Organizzativa. Sono coinvolti nei processi di formazione a più 

livelli: rilevazione dei fabbisogni formativi, individuazione dei singoli dipendenti da 

iscrivere ai corsi di formazione trasversale, definizione della formazione specialistica per 

i dipendenti del settore di competenza. 

• Dipendenti. Sono i destinatari della formazione e oltre ad essere i destinatari del 

servizio, i dipendenti vengono coinvolti in un processo partecipativo che prevede: un 

PRINCIPI DELLA FORMAZIONE 

SOGGETTI COINVOLTI 



approfondimento precorso per definirne in dettaglio i contenuti rispetto alle 

conoscenze detenute e/o aspettative individuali; la compilazione del questionario di 

gradimento rispetto a tutti i corsi di formazione trasversale attivati e infine la 

valutazione delle conoscenze/competenze acquisite. 

• Docenti. L’ufficio personale può avvalersi sia di docenti esterni. I soggetti interni, 

individuati principalmente nelle posizioni organizzative e nel segretario generale, 

mettono a disposizione la propria professionalità, competenza e conoscenza nei diversi 

ambiti formativi. La formazione può comunque essere effettuata, da docenti esterni, 

esperti in materia, appositamente selezionati o provenienti da scuole di formazione di 

comprovata valenza scientifica o da aziende specializzate nella formazione. 

 

 
A seguito della rilevazione dei fabbisogni effettuata sono state individuate le tematiche formative 

per il piano del triennio 2024-2026, con l'obiettivo di offrire a tutto il personale dell'ente eque 

opportunità di partecipazione alle iniziative formative. 

Il Piano si articola su diversi livelli di formazione: 

• interventi formativi di carattere trasversale, seppure intrinsecamente specialistico, 

che interessano e coinvolgono dipendenti appartenenti a diversi aree/servizi dell’Ente; 

• formazione obbligatoria in materia di anticorruzione e trasparenza e in materia di 

sicurezza sul lavoro; 

• formazione continua riguarda azioni formative di aggiornamento e approfondimento 

mirate al conseguimento di livelli di accrescimento professionale specifico sulle materie 

proprie delle diverse aree d’intervento dell’Ente. 

FORMAZIONE OBBLIGATORIA 

Nello specifico sarà realizzata tutta la formazione obbligatoria ai sensi della normativa vigente, 

con particolare riferimento ai temi inerenti: 

- Anticorruzione e trasparenza 

- Codice di comportamento 

- GDPR - Regolamento generale sulla protezione dei dati 

- CAD – Codice dell’Amministrazione Digitale ( anche attraverso Portale Syllabus ) 

- Sicurezza sul lavoro 
 

La modalità di realizzazione degli interventi formativi verrà individuata di volta in volta dal 

Responsabile della prevenzione della corruzione, tenuto conto del contenuto e dei destinatari 

delle specifiche iniziative formative. 

L’indicazione nominativa del personale interessato sarà approvata dal Responsabile della 

prevenzione della corruzione, sentiti i Responsabili di Posizione Organizzativa. 

FORMAZIONE CONTINUA 

Nel corso dell’anno saranno possibili, compatibilmente con le risorse disponibili, ulteriori 

interventi settoriali di aggiornamento a domanda qualora ne emerga la necessità in relazione a 

particolari novità normative, tecniche, interpretative o applicative afferenti a determinate 

materie. 

ARTICOLAZIONE PROGRAMMA FORMATIVO PER IL TRIENNIO 2025-2027 



 

 
Le attività formative dovranno essere programmate e realizzate facendo ricorso a modalità di 

erogazionedifferenti: 

1. Formazione “in house” / in aula 

2. Formazione attraverso webinar 

3. Formazione in streaming 
La formazione “in house” e in aula potranno essere adottate qualora l’emergenza sanitaria da 

Covid-19 lo consentirà, diversamente nel contesto connesso all’emergenza sanitaria le attività 

formative dovranno essere programmate e realizzate, di norma, con il sistema della didattica a 

distanza attraverso webinar o streaming. 

Nei casi in cui necessiti un aggiornamento mirato e specialistico riguardante un numero ristretto 

di dipendenti si ricorre all’offerta “a catalogo” e alla formazione a distanza anche in modalità 

webinar. L’individuazione dei soggetti esterni cui affidare l’intervento formativo avverrà 

utilizzando strumenti idonei a selezionare i soggetti più idonei in relazione alle materie da trattare 

e, comunque, nel rispetto delle disposizioni vigenti in materia di affidamento di incarichi e/o di 

servizi. 

In casi specifici ci si avvarrà, laddove possibile, delle competenze interne all’Amministrazione o di 

altri Enti pubblici. 

Nel corso della formazione potranno essere svolti test o esercitazioni allo scopo di verificare 
l’apprendimento. 

La condivisione con i colleghi delle conoscenze acquisite nel corso dei percorsi formativi 

frequentati resta buona pratica che ogni dirigente deve sollecitare. 
 

 

 
Dal 2020 non sono più applicabili le norme di contenimento e riduzione della spesa per 
formazione di cui all’art. 6, comma 13, del D.L. 78/2010 convertito dalla legge 122/2010. 

L’articolo 57, comma 2, del DL 124/2019 ha infatti abrogato l’art.6, comma 13 del DL 78/2010 che 

disponeva la riduzione del 50% per le spese di formazione rispetto a quelle del 2009. 

Non essendo, quindi, previsto nessun limite la previsione per le spese di formazione è libera e 

affidata alle valutazioni dell’amministrazione circa i fabbisogni e le necessità dell’ente. 
 

 

 
Il Servizio Personale provvede alla rendicontazione delle attività formative, le giornate e le ore di 

effettiva partecipazione e la raccolta degli attestati di partecipazione. 

I relativi dati sono archiviati nel fascicolo personale così da consentire la documentazione 

del percorso formativo di ogni dipendente. 

MODALITÀ DI EROGAZIONE DELLA FORMAZIONE 

RISORSE FINANZIARIE 

MONITORAGGIO E VERIFICA DELL’EFFICACIA DELLA FORMAZIONE 



Al fine di verificare l’efficacia della formazione saranno svolti test/questionari rispetto al 

raggiungimentodegli obiettivi formativi. 
 

 

 
Perché l’azione formativa sia efficace deve essere dato spazio anche alla fase di verifica dei risultati 

conseguiti in esito alla partecipazione agli eventi formativi. 

Pertanto, al termine di ciascun corso, al partecipante potrà essere chiesto di compilare un 

questionario, contenente indicazioni e informazioni quali, in via esemplificativa: 

- gli aspetti dell’attività di ufficio rispetto ai quali potrà trovare applicazione quanto appreso 

attraverso il corso; 

- il grado di utilità riscontrato; 

- il giudizio sull’organizzazione del corso e sul formatore. 

 

 
Corsi obbligatori in tema di sicurezza sul lavoro 

• Percorso formativo dei lavoratori in materia di Salute e Sicurezza sul lavoro - Art.37 D. 
Lsg.81/2008-corso BASE 

• Percorso formativo dei lavoratori in materia di Salute e Sicurezza sul lavoro - Art.37 
D.Lsg.81/2008-corso BASE - FORMAZIONE SPECIFICA 

• Corsi di Formazione obbligatoria ex art. 37 D.lgs. 81/2008 e Accordo Stato-Regioni del 

21/12/2010 -AGGIORNAMENTO 

• RLS - Aggiornamento 

• Aggiornamento per addetti all’antincendio e gestione delle emergenze 

 
Corsi obbligatori in tema di: 

• Anticorruzione e trasparenza 

• Codice di comportamento 

• GDPR - Regolamento generale sulla protezione dei dati 

• CAD – Codice dell’Amministrazione Digitale 

 

Tali corsi saranno svolti in modalità “aggiornamento” per il personale già in servizio e “corso 

base” per i neoassunti. 

Formazione generale per il personale neoassunto 

• Attivazione di specifici percorsi in relazione all’ufficio di assegnazione del personale ed 

eventualmente nell’utilizzo di software di “uso comune” (pacchetto office, e-mail, 

internet) 

• Attivazione di un percorso di formazione nell’utilizzo di software gestionali mediante 

richiesta di apposito pacchetto formativo alla Ditta Halley 

Formazione generale del personale 

• Formazione sulla sicurezza informatica 

• Digitalizzazione dei processi e dei procedimenti (anche attraverso Portale Syllabus) 
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• La redazione degli atti amministrativi 

• D. Lgs. 50/2016 Codice dei contratti – Novità ed evoluzione normativa 

 

Formazione specifica per il personale di Polizia Locale 

• Formazione in materie di specifica competenza 
 
L’ente ha a c q u i s t a t o  u n  pacchetto formativo on-line “ Minerva” (FORMULA EDK), che 
comprende corsi di formazione per tutte le materie d’interesse per l’Ente. In particolare il portale 
della FORMAZIONE on-line.attivato prevede diverse modalità di partecipazione e diversi gradi di 
formazione: 

 - IN DIRETTA CON IL DOCENTE: Corsi Webinar in diretta con i docenti, 
  -A - PORTATA DI CLICK: Videocorsi registrati accessibili in qualsiasi momento, 
- FORMAZIONE DI BASE: Corsi di autoapprendimento in modalità e-learning rivolti a chi intende 
acquisire competenze specifiche, 
- FORMAZIONE OBBLIGATORIA: Corsi sui temi dell’etica, legalità e trasparenza come previsto 

dalla vigente normativa, 
 - ALTA FORMAZIONE: Corsi dedicati alle posizioni apicali dell’Ente. 

 
 

 L’Ente ha attivato alcuni servizi offerti da ANUTEL ed ANUSCA, che comprendono anche la formazione del 
personale in specifiche materie, fruibile mediante webinar, corsi in house, materiale didattico, archivio video corsi,  
archivio incontri trasmessi in streaming, archivio slides. 

 

 

SEZIONE 4 

MONITORAGGIO 

Questa sezione non 

viene compilata ai 

sensi dell’art 6 del 

decreto 30 giugno 

2022, n. 132 in 

quanto 

l’amministrazione 

ha meno di 50 

dipendenti. 

4. Monitoraggio 


