
 

 

 

 
 

 

 

 

COMUNE DI AMARO 
 
 

PIANO INTEGRATO DI ATTIVITÀ E 

ORGANIZZAZIONE (PIAO)          2025-2027 

 
(art. 6, c. da 1 a 4, del D.L. 09/062021, n. 80,  

convertito, con modificazioni, con L. 06/08/2021, n. 113) 



INTRODUZIONE 
 

 
L’articolo 6 del Decreto Legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, dalla Legge 6 agosto 
2021, n. 113 ha previsto che le pubbliche amministrazioni con più di cinquanta dipendenti, con esclusione delle 
scuole di ogni ordine e grado e delle istituzioni educative, adottino, entro il 31 gennaio di ogni anno, il Piano 
Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO). Nel caso di variazione del termine di approvazione del bilancio 
preventivo, la scadenza per l’adozione di questo documento da parte degli enti locali è spostata ai 30 giorni 
successivi all’approvazione di tale documento. 

Sulla base delle previsioni contenute nel Decreto del Presidente della Repubblica n. 81/2022 sono soppressi, 
in quanto assorbiti nelle apposite sezioni del Piano integrato di attività e organizzazione (PIAO), gli adempimenti 
inerenti ai seguenti piani: 

a) Piano della performance; 
b) Piano triennale per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza; 
c) Piano per le azioni positive; 
d) Piano organizzativo del lavoro agile; 
e) Piano triennale dei fabbisogni del personale. 

L’art. 2 del decreto 132/2022 definisce, altresì, le modalità semplificate per l’adozione del PIAO da parte delle 
pubbliche amministrazioni con meno di 50 dipendenti. 

Tuttavia si evidenzia come, nel mese di maggio 2006, i comuni di Amaro, Cavazzo Carnico, Tolmezzo e 
Verzegnis abbiano colto l'opportunità offerta dall’allora vigente legge regionale 1/2006, costituendo 
l'Associazione Intercomunale Conca Tolmezzina. 
Con l’entrata in vigore della Legge Regionale 26/2014, che ha, fra le altre cose, soppresso le Associazioni 
Intercomunali, dal 1° gennaio 2017 i comuni di Amaro, Cavazzo Carnico, Tolmezzo e Verzegnis sono entrati 
a far parte dell’Unione Territoriale Intercomunale della Carnia – UTI e alcuni servizi sono passati alla gestione 
diretta dell’UTI. Dal 1° gennaio 2021, ai sensi della Legge Regionale 21/2019, l'UTI è divenuta Comunità di 
Montagna della Carnia. 
I quattro comuni della Conca tolmezzina, forti della positiva esperienza di collaborazione decennale (dal 2006 
al 2016), hanno stabilito di continuare a svolgere congiuntamente, mediante apposite convenzioni, tutte le 
funzioni ed i servizi di competenza comunali non trasferiti alle UTI, con Tolmezzo come Comune capofila.  
Fra i 4 Comuni della Conca è stata da ultimo sottoscritta la Convenzione per i Servizi Associati in data 
30/06/2023, per la durata di anni 5. 

Pur dando atto che il Comune di Amaro ha attualmente in servizio un numero di dipendenti inferiore alle 50 
unità e che può pertanto redigere il PIAO in modalità semplificata, in armonia con l’organizzazione 
amministrativo-gestionale determinata dalla Convenzione sopra menzionata viene redatto il PIAO secondo il 
modello seguito dal Comune capofila (che conta più di 50 dipendenti e adotta il modello ordinario). 

 

Il PIAO assicura la coerenza dei propri contenuti ai documenti di programmazione finanziaria, previsti a 
legislazione vigente per ciascuna amministrazione, che ne costituiscono il necessario presupposto, quali il DUP 
e il bilancio di previsione finanziario. Il PIAO costituisce inoltre la sede in cui riassumere i principi ispiratori 
dell’attività amministrativa dell’ente. La durata triennale del documento consente di avere un arco temporale 
sufficientemente ampio per perseguire con successo tali finalità.  

Questo Ente ha adottato il Documento Unico di Programmazione (DUP) 2025-2027 con deliberazione del 
Consiglio comunale n. 42 del 30/12/2024 e il Bilancio di previsione 2025-2027 con deliberazione del Consiglio 
comunale n. 43 del 30/12/2024. 

 

Nella predisposizione di questo documento è stata coinvolta l’intera struttura amministrativa dell’ente, 
coordinata dal Segretario comunale. 

 

Il PIAO deve essere trasmesso, attraverso il portale https://piao.dfp.gov.it/ al Dipartimento della Funzione 
Pubblica e pubblicato nel proprio sito Internet istituzionale nella sezione “Amministrazione Trasparente”, nelle 
seguenti sottosezioni: 

a) Sottosezione “Disposizioni generali” – sottosezione di secondo livello “Atti generali”; 

b) Sottosezione “Personale” – sottosezione di secondo livello “Dotazione organica”; 
 
 

https://piao.dfp.gov.it/


c) Sottosezione “Performance” – sottosezione di secondo livello “Piano della Performance”; 

d) Sottosezione “Altri contenuti” – sottosezioni di secondo livello “Prevenzione della corruzione” 
e “Accessibilità e Catalogo dei dati, metadati e banche dati”. 

 

Il PIAO 2023/2025 è stato approvato con Deliberazione giuntale n. 68 del 05/10/2023. 

Il PIAO 2024/2026 è stato approvato con Deliberazione giuntale n. 25 del 03/04/2024. 

Per l’anno 2025 per i soli enti locali, il termine ultimo per l’adozione del PIAO è fissato al 30 marzo 2025, a 
seguito del differimento al 28 febbraio 2025 del termine per l’approvazione del bilancio di previsione 
2025/2027 disposto dal decreto del Ministro dell’interno del 24 dicembre 2024 (G.U. del 3 gennaio 2025), così 
come anche chiarito con Comunicato del Presidente ANAC dd. 30 gennaio 2025 

 

 



SEZIONE DI 

PROGRAMMAZIONE 

SEZIONE 1: DESCRIZIONE SINTETICA DELLE AZIONI/ATTIVITÀ 

OGGETTODI  PIANIFICAZIONE 

1.SCHEDA ANAGRAFICA 

DELL’AMMINISTRAZION E 
COMUNE DI AMARO 

Sede: Via Roma 33 - 33020 Amaro (Udine) 

Codice fiscale: 84002950305 - Partita IVA: 01304900309 

Sindaco: dott.ssa Laura Zanella 

Durata dell’incarico: mandato amministrativo 2024-2029 

Sito Internet: https://www.comune.amaro.ud.it 

Codice IPA: c_A254 

Codice ISTAT: 030002 

PEC: comune.amaro@certgov.fvg.it 

E-mail: segreteria@com-amaro.regione.fvg.it 

Telefono: 0433 94056 

Numero dipendenti al 31 dicembre anno precedente: 7 

Numero abitanti al 31 dicembre anno precedente: 837 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

SEZIONE 2: VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 

 

2.1 VALORE PUBBLICO 

 
Per valore pubblico s’intende il miglioramento della qualità della vita e del 
benessere economico, sociale, ambientale della comunità di riferimento di 
un’Amministrazione, e più precisamente dei destinatari di una sua politica o di un 
suo servizio, per cui una delle finalità precipue degli enti è quella di aumentare il 
benessere reale della popolazione amministrata. 

Creare valore pubblico significa riuscire ad utilizzare le risorse a disposizione in 
modo funzionale in termini di efficienza, economicità ed efficacia, valorizzando 
il proprio patrimonio intangibile ai fini del reale soddisfacimento delle esigenze del 
contesto sociale di riferimento (utenti, cittadini, stakeholders in generale) e della 
sempre maggiore trasparenza dell’attività amministrativa. 

Il valore pubblico non fa solo riferimento al miglioramento degli impatti esterni 
prodotti dalle pubbliche amministrazioni e diretti agli utenti ed ai cittadini, ma 
anche alle condizioni interne all’Amministrazione (lo stato delle risorse). Non 
presidia quindi solamente il “benessere addizionale” che viene prodotto (il “cosa”, 
logica di breve periodo) ma anche il “come”, allargando la sfera di attenzione 
anche alla prospettiva di medio-lungo periodo. 

In tempi di crisi interna ed internazionale, una pubblica amministrazione crea 
valore pubblico quando riesce a utilizzare le risorse a disposizione in modo 
funzionale al soddisfacimento delle esigenze del contesto sociale. 

Il valore pubblico è pertanto il risultato di un processo progettato, governato e 
controllato. 

Al tal fine è necessario adottare strumenti specifici, a partire dal cambiamento 
degli assetti interni per giungere agli strumenti di interazione strutturata con le 
entità esterne all’Amministrazione. 

Gli obiettivi che determinano la realizzazione di valore pubblico sono stati fin qui 
contenuti nei seguenti documenti: 

1) LINEE PROGRAMMATICHE DI MANDATO (art. 46 TUEL), presentate 
al Consiglio comunale all’inizio del mandato amministrativo 
(deliberazione consiliare n. 14 del 24/06/2024), che individuano le priorità 
strategiche e costituiscono il presupposto per lo sviluppo del sistema di 
programmazione pluriennale e annuale delle risorse e delle performance 
dell’Ente. 

 



2)    DOCUMENTO UNICO DI PROGRAMMAZIONE (articolo 170 del TUEL), 
approvato per il triennio 2025-2027 con deliberazione consiliare n. 42 del 
30/12/2024, che permette l’attività di guida strategica e operativa dell’Ente 
ed è il presupposto necessario, nel rispetto del principio di coordinamento 
e coerenza, dei documenti di bilancio e di tutti gli altri documenti di 
programmazione aggiornata. 

Si rinvia, dunque, alle deliberazioni sopra citate ed in particolare alle indicazioni     
contenute nella Sezione Strategica del DUP. 



2.1.1 PIANO 

AZIONI POSITIVE   

  

  
1. PREMESSE E NORMATIVA DI RIFERIMENTO 

  Il Piano Triennale delle Azioni Positive 2025-2027, approvato con 
Deliberazione n. 15 del 21/01/25 del Comitato esecutivo della Comunità di 
Montagna della Carnia (approvato per la Comunità di Montagna della Carnia e 
per conto di tutti i Comuni ed Enti convenzionati al Servizio Associato Personale 
della Comunità)  nasce in coerenza con la normativa di riferimento. L’Ente auspica 
il miglioramento continuo in termini di benessere organizzativo 
dell’amministrazione nel suo complesso. Le azioni previste in esso riguardano la 
totalità dei dipendenti, e quindi non solo delle donne, pur nella consapevolezza 
che, soprattutto in Italia, sul genere femminile gravano maggiori carichi quali quelli  
familiari. 

  Il Piano nasce come evoluzione della disciplina sulle pari opportunità, che trova il 
suo fondamento in Italia nel D.Lgs. 198/2006 “Codice delle pari opportunità, 
tra uomo e donna, a norma dell’art. 6 della Legge 28 novembre 2005, n. 246”, 
come seguito alla L. 125/1991 “Azioni positive per la realizzazione della parità 
uomo-donna nel lavoro”, che riprende e coordina in un testo unico la normativa di 
riferimento, prevedendo all’art. 48 che ciascuna Pubblica Amministrazione, tra cui i 
Comuni, predisponga un piano di azioni positive volto ad “assicurare (…) la 
rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari 
opportunità di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne” prevedendo inoltre azioni 
che favoriscano il riequilibrio della presenza di genere nelle attività e nelle 
posizioni gerarchiche. 

 
  La Direttiva 23 maggio 2007 “Misure per attuare parità e pari opportunità tra 

uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche” emanata dal Ministero per 
le riforme e le innovazioni nella pubblica amministrazione con il Ministero per i 
diritti e le pari opportunità, richiamando la direttiva del Parlamento e del Consiglio 
Europeo 2006/54/CE si pone l’obiettivo di fare attuare completamente le 
disposizioni normative vigenti, facilitare l’aumento della presenza di donne in 
posizione apicali, sviluppare best practices volte a valorizzare l’apporto di 
lavoratrici e lavoratori, orientare le politiche di gestione delle risorse umane 
secondo specifiche linee di azione. 

  Anche il D.Lgs. 150/2009 (c.d. Riforma Brunetta) in tema di ottimizzazione della 
produttività del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche 
amministrazioni, nell’introdurre il ciclo di gestione della performance richiama i 
principi espressi dalla normativa in tema di pari opportunità, prevedendo inoltre 
che il sistema di misurazione e valutazione della performance organizzativa 
concerna, tra l’altro, anche il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle 
pari opportunità. 

  
Anche l’art. 21 della L. 183/2010 (cd. "Collegato Lavoro”) è intervenuto in tema di 
pari opportunità, benessere di chi lavora e assenza di discriminazioni nelle P.A. 
apportando modifiche rilevanti agli artt. 1, 7 e 57 del D.Lgs. 165/2001. 

   

Più in particolare la modifica dell’art. 7, comma 1, ha introdotto l’ampliamento delle 
garanzie, oltre che alle discriminazioni legate al genere, anche ad ogni altra forma di 
discriminazione che possa discendere da tutti quei fattori di rischio più volte 
enunciati dalla legislazione comunitaria, esplicitando che ”le pubbliche 
amministrazioni garantiscono parità e pari opportunità tra uomini e donne e 



 l’assenza di ogni forma di discriminazione diretta ed indiretta relativa all’età, 
all’orientamento sessuale, alla razza, all’origine etnica, alla disabilità, alla 
religione o alla lingua, estendendo il campo di applicazione nell’accesso al 
lavoro, nel trattamento e nelle condizioni di lavoro, nella formazione 
professionale, nelle promozioni e nella sicurezza sul lavoro. Le P.A. 
garantiscono altresì un ambiente di lavoro improntato al benessere 
organizzativo e si impegnano a rilevare, contrastare ed eliminare ogni forma 
di violenza morale o psichica al proprio interno”. A tal fine le pubbliche 
amministrazioni sono tenute a costituire un “Comitato unico di garanzia per le pari 
opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le 
discriminazioni” (C.U.G.), previsto dall’art. 57 del D.Lgs. stesso. 

La norma allarga quindi il campo di osservazione, individuando ulteriori fattispecie 
di discriminazioni, rispetto a quelle di genere, a volte meno visibili, quali, ad 
esempio, gli ambiti dell’età e dell’orientamento sessuale, oppure quello della 
sicurezza sul lavoro. Su quest’ultimo punto merita di essere citato anche l’art. 28, 
comma 1 del D.Lgs. 81/2008 (c.d. Testo unico in materia di salute e sicurezza nei 
luoghi di lavoro), secondo cui “La valutazione di cui all’art. 17, comma 1, lettera 
a), [...] deve riguardare tutti i rischi per la sicurezza e la salute dei lavoratori, [...] 
tra cui anche quelli collegati allo stress lavoro-correlato, [...] quelli riguardanti le 
lavoratrici in stato di gravidanza, [...] nonché quelli connessi alle differenze di 
genere, all’età, alla provenienza da altri Paesi e quelli connessi alla specifica 
tipologia contrattuale attraverso cui viene resa la prestazione di lavoro”. Si 
delineano quindi nuove prospettive di implementazione delle azioni positive che 
sono da intendersi volte ad accrescere il benessere di tutti i lavoratori. Le 
Pubbliche amministrazioni sono chiamate quindi a garantire pari opportunità, 
salute e sicurezza nei luoghi di lavoro quali elementi imprescindibili anche in 
termini di efficienza ed efficacia organizzativa, ovvero in termini di produttività e di 
appartenenza dei lavoratori stessi. 

Infine, la direttiva n. 2 del 26 giugno 2019 del Ministro per la pubblica 
amministrazione Giulia Bongiorno e il Sottosegretario delegato alle pari 
opportunità Vincenzo Spadafora, recante “Misure per promuovere le pari 
opportunità e rafforzare il ruolo dei Comitati Unici di Garanzia nelle 
amministrazioni pubbliche” si pone come normativa più recente a cui adeguarsi 
ed avente lo scopo di: 

a) aggiornare la citata direttiva del 23 maggio 2007 alla luce degli 
indirizzi comunitari e delle disposizioni normative intervenute 
successivamente; 

b) adeguare le previsioni di cui alla citata direttiva 4 marzo 2011 in 
materia di funzionamento dei Comitati unici di garanzia (CUG); 

c) adottare un’unica direttiva per meglio far convergere le finalità sottese 
alla normativa sopra richiamata; 

d) definire le linee di indirizzo, volte ad orientare le amministrazioni 
pubbliche in materia di promozione della parità e delle pari 
opportunità, ai sensi del decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198, 
recante “Codice delle pari opportunità tra uomo e donna”, 
valorizzazione del benessere di chi lavora e contrasto a qualsiasi 
forma di discriminazione; 

e) sostituire la direttiva 23 maggio 2007 recante “Misure per attuare 
parità e pari opportunità tra uomini e donne nelle amministrazioni 
pubbliche” e aggiornare alcuni degli indirizzi forniti con la direttiva 4 
marzo 2011 sulle modalità di funzionamento dei «Comitati Unici di 
Garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di 
chi lavora e contro le discriminazioni». 

Le pubbliche amministrazioni, così come sottolineato dalla normativa di 
riferimento, possono fornire tramite il loro esempio un ruolo propositivo e 
propulsivo per la promozione ed attuazione dei principi delle pari opportunità e 
della valorizzazione delle differenze nelle politiche di gestione del personale. 



 Si ritiene di dover riportare il prospetto di ripartizione per genere dell’organico del 
Comune al 31/12/2024 assunti a tempo indeterminato, dal quale si evince 
l’insussistenza di situazioni di squilibrio di genere a svantaggio delle donne: 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
Si dà atto che non è necessario favorire l’equilibrio della presenza femminile, ai 
sensi dell’art. 48, comma 1, del D.Lgs. 198/2006 in quanto la presenza femminile 
supera quella maschile in termini numerici ed anche rispetto al livello contrattuale. 
 
 
 
 
 
 
 

2. AZIONI 

L’Ente ha in programma le seguenti iniziative per il triennio 2025/2027: 

 

 OBIETTIVO N. 1: AZIONI DI CONTRASTO DI QUALSIASI FORMA DI 
DISCRIMINAZIONE E DI VIOLENZA MORALE O PSICHICA 

 

Il Comune si impegna a far sì che non si verifichino situazioni conflittuali sul 
posto di lavoro, determinate ad esempio da: 

a) pressioni o molestie sessuali; 

b) casi di mobbing; 

c) atteggiamenti miranti ad avvilire il dipendente, anche in forma velata 
ed indiretta; 

d) atti vessatori correlati alla sfera privata della lavoratrice o del 
lavoratore, sottoforma di discriminazioni. 

Rientrano in questo ambito anche le iniziative previste come obbligatorie 
dalla vigente normativa per la prevenzione della corruzione: in particolare, 
l’attivazione dei canali informatici per il whistleblowing (con conseguente 
tutela del dipendente che segnala illeciti) e la formazione del personale 
inerente il contenuto del Codice di comportamento dei dipendenti pubblici. 

Il Comune si impegna a promuovere la qualità di condizione lavorativa del 
personale dipendente (rapporti tra colleghi, rapporti superiori/sottoposti) 
attraverso un atteggiamento di attenzione e ascolto del personale. 

Sarà favorito l’ascolto per ogni forma di disagio con la possibilità di rivolgersi 
al CUG, ai Responsabili del Servizio e/o al Segretario comunale. Nel caso di 
segnalazioni, nel rispetto della riservatezza delle situazioni si adotteranno gli 
opportuni provvedimenti, anche mediante il supporto di specialisti esterni. 

Nell’ambito della Comunità Montana della Carnia e dei Comuni aderenti al 
servizio associato del personale, il Comitato è stato istituito con Deliberazione 
del Commissario n. 49/CS-G del 16/04/2015. 

 

RUOLO/CATEGORIA UOMINI DONNE TOTALE 

Categoria D 0 0 0 

Categoria C 1 2 3 

Categoria B 2 2 4 

TOTALE 3 4 7 

 

 



  

Soggetti coinvolti: Segretario comunale, Titolari di PO, componenti delle 
RSU 

Soggetti destinatari: Tutto il personale dipendente 

Tempistica di realizzazione: Triennio 

 

 

OBIETTIVO N. 2: GARANTIRE IL RISPETTO DELLE PARI OPPORTUNITÀ 
NELLE PROCEDURE DI RECLUTAMENTO DEL PERSONALE 

Il Comune si impegna ad assicurare, nelle commissioni di concorso e 
selezione, la presenza di almeno un terzo dei componenti di sesso femminile. 
L’assenza di parità di genere deve essere adeguatamente motivata. 

Non vi è alcuna possibilità che si privilegi nella selezione l’uno o l’atro sesso, 
in casi di parità di requisiti tra un candidato donna e uno uomo, la scelta del 
candidato deve essere opportunamente giustificata. 

Nei casi in cui siano previsti requisiti fisici per l’accesso a particolari 
professioni, il Comune si impegna a stabilire requisiti di accesso ai 
concorsi/selezioni che siano rispettosi e non discriminatori nelle naturali 
differenze di genere. 

Non ci sono posti in dotazione organica che siano prerogativa di soli uomini 
o di sole donne. Nello svolgimento del ruolo assegnato, il Comune valorizza 
attitudini e capacità personali, nell’ipotesi in cui si rendesse opportuno 
favorire l’accrescimento del bagaglio professionale dei dipendenti, l’ente 
provvederà a modulare l’esecuzione degli incarichi, nel rispetto degli interessi 
delle parti. 

Soggetti coinvolti: Segretario comunale, Titolari di PO, Comunità di 
montagna della Carnia 

Soggetti destinatari: Tutto il personale dipendente, candidati alle selezioni 
di concorso pubblico 

Tempistica di realizzazione: Triennio 

 

OBIETTIVO N. 3: PROMUOVERE LE PARI OPPORTUNITÀ IN MATERIA 
DI FORMAZIONE, DI AGGIORNAMENTO E DI QUALIFICAZIONE 
PROFESSIONALE 

Nelle attività di formazione si dovrà tener conto delle esigenze di ogni settore, 
consentendo l’uguale possibilità per le donne e gli uomini lavoratori di 
frequentare i corsi programmati. Ciò significa che dovrà essere valutata la 
possibilità di articolazione in orari, sedi e quant’altro utile a renderli accessibili 
anche a coloro che hanno obblighi di famiglia oppure orario di lavoro part 
time. Si privilegiano a tal fine – per quanto possibile – esperienze formative 
fruibili in modalità videoconferenza. 

Soggetti coinvolti: Segretario comunale, Titolari di PO 

Soggetti destinatari: Tutto il personale dipendente 

Tempistica di realizzazione: Triennio 

 

OBIETTIVO N. 4: FACILITARE L’UTILIZZO DI FORME DI FLESSIBILITÀ 
ORARIE FINALIZZATE AL SUPERAMENTO DI SPECIFICHE SITUAZIONI 
DI DISAGIO 

Il Comune favorisce l’adozione di politiche afferenti i servizi e gli interventi di 
conciliazione degli orari, anche a tutelare le esigenze familiari, con la 
possibilità di promuovere occasioni e strumenti di consultazione del 
personale dipendente su forme di ulteriore flessibilità che si potrebbero 
introdurre. 

Particolari necessità di tipo familiare o personale – non solo legate alla 
genitorialità – vengono valutate e risolte nel rispetto, oltre che della legge, di 



  un equilibrio fra esigenze dell’Amministrazione e le richieste dei dipendenti.  

Soggetti coinvolti: Segretario comunale, Titolari di PO 

Soggetti destinatari: Tutto il personale dipendente 

Tempistica di realizzazione: Triennio 

 

OBIETTIVO N. 5: FAVORIRE IL REINSERIMENTO NEL LAVORO PER 
COLORO CHE SIANO STATI ASSENTI PER MATERNITÀ, CONGEDI 
PARENTALI O ASPETTATIVE ELIMINANDO QUALSIASI 
DISCRIMINAZIONE NEL PERCORSO DI CARRIERA 

Sarà data particolare attenzione al personale assente per lungo tempo, in 
particolare garantendo il rispetto delle “Disposizioni per il sostegno della 
maternità e paternità” di cui alla L. 8 marzo 2000, n. 53 e ss.mm.ii., favorendo 
il reinserimento lavorativo di tali unità, sia attraverso l’affiancamento al 
momento del rientro in servizio, sia attraverso la predisposizione di apposite 
iniziative formative per colmare le eventuali lacune sulle competenze relative 
alla posizione lavorativa. 

Soggetti coinvolti: Segretario comunale, Titolari di PO 

Soggetti destinatari: Tutto il personale dipendente 

Tempistica di realizzazione: Triennio 

 

 

 

 



2.2 PERFORMANCE 1. PREMESSE 
 
Si ritiene opportuno fornire le principali indicazioni strategiche ed 
operative che l’Ente intende perseguire nel triennio 2025-2027, anche al fine  
della successiva distribuzione della retribuzione premiale ai Responsabili di 
Servizio e ai dipendenti. Tale sezione, da redigere secondo le logiche di 
management di cui al D.Lgs. 150/2009, è finalizzata, in particolare, alla 
programmazione degli obiettivi e degli indicatori di performance di efficienza e di 
efficacia, secondo il Sistema di misurazione e valutazione della performance 
approvato con Deliberazione G.C. del Comune di Tolmezzo n. 98 del 11/05/2023 
e recepita dal Comune di Amaro con Deliberazione G.C. n. 38 del 07/06/2023. 
 
Gli obiettivi strategici e operativi sono definiti in relazione ai bisogni della 
collettività, alle priorità politiche e alle strategie del Comune; essi devono riferirsi 
ad un arco temporale determinato, definiti in modo specifico, tenuto conto della 
qualità e quantità delle risorse finanziarie, strumentali e umane disponibili. 
L’elaborazione degli obiettivi è effettuata pertanto in coerenza con il DUP e con il 
Bilancio di previsione. 

 
 
Il Piano e il ciclo della performance possono diventare strumenti per: 
- supportare i processi decisionali, favorendo la verifica di coerenza tra risorse 

e obiettivi, in funzione del miglioramento del benessere dei destinatari diretti 
e indiretti (creazione di valore pubblico); 

- migliorare la consapevolezza del personale rispetto agli obiettivi 
dell’amministrazione, guidando i percorsi realizzativi e i comportamenti dei 
singoli; 

- comunicare anche all’esterno (accountability) ai propri portatori di interesse 
(stakeholder) priorità e risultati attesi. 

Il Piano della performance, è un documento programmatico, aggiornato 
annualmente, che individua gli indirizzi e gli obiettivi strategici ed operativi 
dell’Ente e definisce, con riferimento agli obiettivi stessi, le responsabilità dei 
diversi attori in merito alla definizione degli obiettivi ed al relativo conseguimento 
delle prestazioni attese e realizzate al fine della successiva valutazione delle 
prestazioni dell’Amministrazione, dei titolari di posizioni organizzative e dei 
dipendenti. Dal grado di realizzazione di tali obiettivi, a ciascuno dei quali viene 
assegnato un suo peso, discende la misurazione e la valutazione della 
performance organizzativa dei singoli Servizi e dell’Ente nel suo complesso. A 
consuntivo, ai sensi dell’art. 39, comma 2, lett. b) della L.R. 18/2016 e s.m.i., sarà  
redatto un documento di relazione sulla prestazione che evidenzia i risultati 
raggiunti rispetto agli obiettivi programmati e alle risorse assegnate, evidenziando 
e rilevando gli eventuali scostamenti.  



                                            
 
 
 

  

2.STRUTTURA ORGANIZZATIVA DELL’ENTE 

La macrostruttura dell’Ente è stata definita con deliberazione di Giunta Comunale 
di Tolmezzo n. 96 del 11/05/2023.  

Il Comune di Amaro, con deliberazione giuntale n. 38 del 07/06/2023, ha preso 
atto delle determinazioni del comune di Tolmezzo capofila della gestione 
associata della Conca Tolmezzina in materia di macrostruttura dell'ente, 
regolamento uffici e servizi e sistema di misurazione della performance. 

Con deliberazione di Consiglio comunale n. 18 del 23/06/2023 è stato approvato 
lo schema di convenzione avente ad oggetto la gestione in forma associata di 
funzioni e servizi comunali tra i comuni di Amaro, Cavazzo Carnico, Tolmezzo e 
Verzegnis, in base al quale è stato istituito l’ufficio unico per la gestione dei servizi 
e funzioni comunali. 

Di seguito si riportano le aree in cui è articolata l’Amministrazione le attività svolte 
da ciascuna e le risorse assegnate. 

 

 

 

AREA DEL SERVIZIO AFFARI GENERALI E ALLA PERSONA                      

RESPONSABILE (T.P.O.) Raffaella Scarparo  

 

 
Attività svolte nell’Area 

a. servizi socio assistenziali, dell’istruzione e dell’asilo nido comunale; 

b. servizi culturali e della biblioteca comunale;  

c. servizi sportivi, ricreativi e turistici; 

d. servizi di anagrafe, stato civile, leva, elettorale e statistici; 

e. segreteria, assistenza organi, servizi istituzionali, protocollo e 
conservazione documentale; 

f. pareri legali e contenziosi; 

g. attività di comunicazione e dello sportello del cittadino; 

h. sistema di controllo interno integrato; 

i. ogni altra ulteriore funzione ed adempimento attribuiti ai servizi affari 
generali e alla persona dalle leggi, dallo Statuto e dai regolamenti. 

 

Risorse umane assegnate all’Area:  Allegato 2_ Risorse Umane assegnate alle aree 

 

Risorse finanziarie dell’Area:  Allegato 1_Risorse finanziarie delle aree 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

AREA ECONOMICO-FINANZIARIA 
Responsabile (T.P.O.) Diego Di Centa  

 

 
Attività svolte nell’Area 

- Redazione del bilancio di previsione e dei relativi allegati 
- verifica veridicità delle previsioni di entrata e spesa 
- predisposizione variazioni ed assestamento generale degli stanziamenti di 

bilancio 
- verifica periodica dello stato di accertamento delle entrate e di impegno 

delle spese 
- verifica del mantenimento degli equilibri generali di bilancio 
- accertamento ed introito di tutte le entrate di competenza dell’ente, 
- registrazione degli impegni ed esecuzione dei pagamenti di spese correnti 

e di investimento 
- redazione del rendiconto della gestione 
- gestione dei rapporti con il tesoriere e con l’organo di revisione 
- gestione degli adempimenti connessi alla normativa in materia di pareggio 

di bilancio sia nazionale che regionale 
- tenuta contabilità IVA e redazione delle relative dichiarazioni periodiche e 

annuali 
- redazione delle certificazioni di legge relative a bilancio di previsione e 

conto consuntivo anche sui relativi portali dedicati 
- resa di pareri nei casi previsti dalla legge e/o regolamenti, 
- predisposizione certificazioni fiscali e mod. 770 
- alimentazione banche dati obbligatorie relative all’erogazione dei servizi 

comunali 
- trasmissione dichiarazione Irap annuale 
- assunzione e gestione di mutui per il finanziamento delle opere pubbliche 
- controllo di gestione, armonizzazione dei regolamenti, controllo sulle 

società e sugli organismi partecipati 
- gestione delle entrate tributarie e dei servizi fiscali (comprendente le attività 

di gestione e riscossione di tutti i tributi di competenza) 
- attività di controllo e recupero della evasione ed elusione fiscale 
- gestione del contenzioso tributario, gestione sanzioni amministrative in 

materia di tributi locali e iscrizioni a ruolo di carattere patrimoniale;  
- Ogni altra ulteriore funzione ed adempimento attribuiti al servizio 

economico finanziario dalle leggi, dallo Statuto e dai regolamenti. 

 

Risorse umane assegnate all’Area:  Allegato 2_ Risorse Umane assegnate alle aree 

 

Risorse finanziarie dell’Area:  Allegato 1_Risorse finanziarie delle aree 

 

 
 
 
 
 



  

AREA DEL SERVIZIO OPERE PUBBLICHE E SERVIZIO 
URBANISTICA ED EDILIZIA PRIVATA  
Responsabile (T.P.O.) David Mainardis 

 

Attività svolte nell’Area 

a) progettazione interna di opere (preliminare, definitiva ed esecutiva); 
direzione, contabilità e assistenza lavori, coordinamento della 
sicurezza in fase di progettazione ed esecuzione interna di opere; 
attività di Responsabile Unico del Procedimento sia per le opere con 
progettazione interna che per le opere con progettazione e direzione 
lavori esterna; gare per l’appalto di lavori e per l’affidamento dei servizi 
di progettazione, direzione lavori, coordinamento della sicurezza ed 
attività complementari; gestione degli espropri; armonizzazione dei 
regolamenti; 

b) ufficio gare; 

c) formazione e gestione degli strumenti urbanistici di livello comunale 
(P.R.G.C, P.R.P.C. , Piani del Traffico, Regolamento Telefonia Mobile 
ecc. e loro varianti);pareri in materia urbanistica; istruttoria e rilascio di 
atti assentivi in linea edile quali Permesso di costruire, SCIA, DIA, 
pareri preventivi, Certificato di Agibilità; rilascio di  certificazione in linea 
urbanistico-edile; rilascio di autorizzazioni relative ai passi carrai; 
attività di controllo e repressione dell’abusivismo edilizio; istruttoria e 
partecipazione a conferenze di servizi relative ad opere comunali e di 
enti  esterni operanti nel territorio, supporto tecnico ad altri uffici 
comunali armonizzazione dei regolamenti;  

d) gestione sportello unico per le attività produttive (SUAP). Adozione di 
tutti i provvedimenti relativi al settore commerciale e produttivo: 
manifestazioni temporanee, sagre, spettacoli viaggianti, lotterie, 
concorsi, giochi ecc., gestione fiere annuali e mercato settimanale, 
gestione delle Autorizzazione Unica Ambientale AUA, edilizia 
produttiva, gestioni attività turistiche (agriturismi, strutture ricettive, 
ecc.); 

e) gestione delle attività legate al Sistema informativo territoriale (SIT) e 
cartografia; 

f) procedimenti inerenti la materia ambientale e di tutela ambientale; 

g) gestione autorizzazioni e pareri in ambito paesaggistico; 

h) adempimenti comunali in materia di energia e distribuzione di 
carburanti (L.R. 19/2012); 

i) adempimenti comunali in materia di Telecomunicazioni (L.R. 3/2011); 

j) ogni altra ulteriore funzione ed adempimento attribuiti al servizio opere 
pubbliche urbanistica ed edilizia privata dalle leggi, dallo Statuto e dai 
regolamenti. 

Risorse umane assegnate all’Area:  Allegato 2_ Risorse Umane assegnate alle aree 

 

Risorse finanziarie dell’Area:  Allegato 1_Risorse finanziarie delle aree 

 

 
 



  

AREA DEL SERVIZIO TECNICO MANUTENTIVO  
Responsabile (T.P.O.)  Marta Pittino 

 

Attività svolte nell’Area 

a) manutenzione dei beni demaniali e dei beni patrimoniali indisponibili e 
disponibili dei comuni, gestione e manutenzione delle strade, dei 
parcheggi e del suolo pubblico, della segnaletica stradale, 
spazzamento strade e sgombero neve, manutenzione degli impianti 
della pubblica illuminazione, delle aree adibite a verde pubblico, dei 
cimiteri, degli edifici pubblici, degli impianti sportivi, gestione parco 
macchine ed attrezzature comunali. 

b) le funzioni afferenti all’informatica: in particolare attività e servizi 
rientranti nell’ambito degli acquisti di servizi e forniture, dei servizi 
sistemistici, del software e hardware e delle infrastrutture; 

c) procedimenti relativi all’applicazione del D.lgs. 81/2008. Servizio di 
prevenzione e protezione – Responsabile Servizio di Prevenzione e 
Protezione - medico competente; 

d) attività di recupero rifiuti abbandonati e gestione servizio di raccolta, 
trasporto e smaltimento rifiuti; 

e) gestione amministrativa del servizio di protezione civile comunale; 

f) servizio trasporto scolastico; 

g) ogni altra ulteriore funzione ed adempimento attribuiti al servizio 
tecnico manutentivo dalle leggi, dallo Statuto e dai regolamenti. 

 

Risorse umane assegnate all’Area:  Allegato 2_ Risorse Umane assegnate alle aree 

 

Risorse finanziarie dell’Area:  Allegato 1_Risorse finanziarie delle aree 

 



  

AREA DEL SERVIZIO PATRIMONIO 
Responsabile (T.P.O.) Barbara Fachin  

 

Attività svolte nell’Area 

a) Procedimenti del settore patrimonio per i beni mobili ed immobili 
appartenenti al demanio e al patrimonio indisponibile e disponibile dei 
Comuni associati, compreso il patrimonio boschivo (paino delle 
alienazioni e valorizzazioni immobiliari, sdemanializzazione, 
alienazione, concessioni, locazioni, affitti, comodati, etc.); 

b) Tenuta degli inventari comunali; 

c) Affidamento e gestione dei servizi assicurativi e dei rapporti con 
l’intermediario dei servizi assicurativi; 

d) Ogni altra ulteriore funzione ed adempimento attribuiti al servizio 
patrimonio dalle leggi, dallo Statuto e dai regolamenti. 

 

Risorse umane assegnate all’Area:  Allegato 2_ Risorse Umane assegnate alle aree 

 

Risorse finanziarie dell’Area:  Allegato 1_Risorse finanziarie delle aree 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

 
3. OBIETTIVI DI PERFORMANCE 

 
Per l’anno 2025 sono stati individuati gli obiettivi da realizzare, così come 
indicato nelle schede contenute All. 3 - obiettivi di performance 

 

 
 
2.3 RISCHI 
CORRUTTIVI E 
TRASPARENZA  

 
 
Il Piano triennale per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza  (PTPCT) 
dà attuazione alla Legge 6 novembre 2012, n. 190 “Disposizioni per la 
prevenzione e la repressione della corruzione e dell’illegalità nella pubblica 
amministrazione” (c.d. Legge anticorruzione), come modificata dal D.Lgs. 
97/2016, la quale ha introdotto nell’ordinamento italiano un sistema organico di 
disposizioni finalizzate alla prevenzione del fenomeno corruttivo recependo 
le convenzioni internazionali contro la corruzione. Il concetto di corruzione 
sotteso a tale normativa deve essere inteso in senso lato, comprensivo anche delle 
situazioni in cui, a prescindere dalla rilevanza penale, nel corso dell’attività 
amministrativa venga in evidenza un malfunzionamento dell’amministrazione. La 
norma agisce in modo duplice: da un lato contrasta illegalità rafforzando il sistema 
penale di lotta alla corruzione, dall’altro rafforzando il sistema amministrativo volto 
alla prevenzione della corruzione cercando di combattere la c.d. “mala 
administration”, ossia l’attività amministrativa non conforme ai principi del buon 
andamento e dell’imparzialità a causa dell’abuso da parte di un soggetto del potere 
a lui affidato per il conseguimento di un fine diverso o estrano rispetto a quello 
previsto da norme giuridiche o dalla natura della funzione. 

Con il PNA 2019 l’Autorità Nazionale Anti Corruzione ha varato un documento che 
contiene le nuove indicazioni metodologiche per la gestione del rischio che gli enti 
devono seguire per la redazione dei PTPCT e, oggi, della sottosezione “Rischi 
Corruttivi e Trasparenza” del PIAO. Esso costituisce, al momento attuale, l’unico 
riferimento metodologico da seguire per la parte relativa alla gestione del rischio 
corruttivo ed aggiorna, integra e sostituisce le indicazioni metodologiche contenute 
nel PNA 2013 e 2015. 

Tale sottosezione è un atto organizzativo fondamentale, attraverso il quale si 
individuano le aree a rischio di corruzione all’interno dell’Ente, si valuta il grado di 
incidenza del rischio, si rilevano le misure di contrasto già esistenti e quelle da 
implementare, si identificano i responsabili per l’applicazione di ciascuna misura 
ed i relativi tempi di implementazione, tenendo conto di quanto previsti dai decreti 
attuativi della citata legge, del Piano Nazionale Anticorruzione (PNA), nonché delle 
indicazioni dell’Autorità Nazionale Anti Corruzione (ANAC) contenute nelle 
deliberazioni dalla stessa emanate e delle letture fornite dalla giurisprudenza. 

Dal 2022, ai sensi dell’art. 6, comma 6, del DL 81/2021, il PTPCT diventa una 
sezione del PIAO. Ai sensi dell’art. 6, comma 2, del DM 132/2022, 
l’aggiornamento nel triennio di vigenza della sezione, per i Comuni con meno di 
50 dipendenti, – tra i quali si colloca il Comune di Amaro – debba avvenire in 
presenza di fatti corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di disfunzioni 
amministrative significative intercorse ovvero di aggiornamenti o modifiche 
rilevanti degli obiettivi di performance.  Scaduto il triennio di validità, il Piano è 
modificato sulla base delle risultanze dei monitoraggi effettuati nel triennio, 
anch’essi concentrati solo dove il rischio è maggiore. 

Con la delibera n. 601 del 19 dicembre 2023, l'Autorità Nazionale Anticorruzione 
ha aggiornato e integrato la delibera n. 264 del 20 giugno 2023 riguardante la 
trasparenza dei contratti pubblici.  

Il PIAO 2023-2025, comprensivo della citata sottosezione “Rischi corruttivi e 
trasparenza” è stato approvato con Deliberazione G.C. n. 68 del 22/09/2023.  

Il PIAO 2024-2026 approvato con Deliberazione G.C. n. 25 del 03/04/2024 ha 
previsto la conferma della sottosezione “Rischi corruttivi e trasparenza” con un 
aggiornamento ai fini dell’adeguamento alle modifiche riguardanti la trasparenza 
dei contratti pubblici approvate da parte dell’Autorità Nazionale Anticorruzione con 
delibera n. 601 del 19 dicembre 2023. 

Con la delibera n. 31 del 30 gennaio 2025, l’Autorità Nazionale Anticorruzione ha 
approvato in via definitiva l’Aggiornamento 2024 al Piano Nazionale Anticorruzione 



2022 precisando che esso costituisce “guida per la strutturazione e la compilazione 
della sezione del PIAO e per la autovalutazione dello stesso piano”.  

Al paragrafo 2 rubricato “La conferma della programmazione della strategia di 
prevenzione” l’Autorità ribadisce che i Comuni con meno di 50 dipendenti, dopo la 
prima adozione della sezione, valutano se nell’anno precedente si siano verificate 
o meno le seguenti evenienze:  

- fatti corruttivi o ipotesi di disfunzioni amministrative significative;  
- modifiche organizzative rilevanti;  
- modifiche degli obiettivi strategici;  
- modifiche significative di altre sezioni del PIAO tali da incidere sui contenuti della 

sezione anticorruzione e trasparenza. 

Laddove i RPCT rilevino che non siano intervenute le circostanze elencate, 
possono confermare per le successive due annualità la sezione del PIAO. Per 
confermare la validità dei contenuti preesistenti, l’organo di indirizzo deve adottare 
una apposita delibera da pubblicarsi, specificando che non si sono verificati gli 
eventi sopra descritti. In caso contrario l’Amministrazione adotta una nuova 
sezione del PIAO nella quale dar conto dei fattori intervenuti e dei correttivi 
apportati nell’ambito del nuovo atto di programmazione. 

Accertato che nessuna delle condizioni di cui sopra si è verificata, si confermano i 
contenuti del PIAO 2023-2025, Sezione 2 “Valore pubblico, performance e 
anticorruzione”, Sottosezione 2.3 “Rischi corruttivi e trasparenza”, così come 
aggiornata dal PIAO 2024-2026.  

Per la visione del Piano, si rinvia dunque al PIAO 2023-2025 e relativo 
aggiornamento PIAO 2024-2026 (consultabili alla voce Disposizioni generali 
- PIAO della sezione “Amministrazione Trasparente” del sito istituzionale 
dell’Ente).     

 



SEZIONE 3: ORGANIZZAZIONE DEL CAPITALE 
UMANO 

3.1 STRUTTURA 
ORGANIZZATIVA 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

La struttura organizzativa dell’Ente è articolata in 5 Servizi, al vertice di ciascuno 
dei quali è posto un Responsabile del Servizio.  
 
 

Ufficio Comune/Servizio Responsabile 

Servizi Affari Generali e alla Persona Dott.ssa Raffaella Scarparo 

Servizio Economico-Finanziario Dott. Diego Di Centa 

Servizio Opere Pubbliche e Servizio 
Urbanistica ed 

Edilizia Privata, SUE, SUAP 

Arch. David Mainardis 

Servizi Tecnici Manutentivi Arch. Marta Pittino 

Servizio Patrimonio Dott.ssa Barbara Fachin 

 
Si rimanda all’allegato: Allegato 2_ Risorse Umane assegnate alle aree. 
 

 
 
 
 
 
 
 



3.2 ORGANIZZAZIONE 
DEL LAVORO AGILE 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Nell’ambito dell’organizzazione del lavoro, rientra l’adozione di modalità 
alternative di svolgimento della prestazione lavorativa, quale il lavoro agile 
caratterizzato dall’assenza di vincoli orari o spaziali e un’organizzazione per fasi, 
cicli e obiettivi lavoro, stabilita mediante accordo tra dipendente e datore di lavoro; 
una modalità che aiuta il lavoratore a conciliare i tempi di vita e lavoro e, al 
contempo, favorire la crescita della sua produttività. da parte del personale 
dipendente, di nuova istituzione. 

Il lavoro agile – disciplinato dagli articoli dal 18 al 22 della L. 81/2017 – viene 
definito come una modalità di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato 
caratterizzato da: 

− stabilità mediante un accordo tra le parti; 

− con il possibile utilizzo di strumenti tecnologici; 

− eseguita in parte all'interno dei locali aziendali (presso la sede di lavoro) 
e in parte all'esterno senza una postazione fissa, entro i soli limiti di durata 
massima dell'orario di lavoro giornaliero e settimanale (stabiliti dalla legge 
e dalla contrattazione collettiva). 

La suddetta disciplina si applica, in quanto compatibile e fatta salva l'applicazione 
delle diverse disposizioni specificamente previste, anche ai rapporti di lavoro alle 
dipendenze delle pubbliche amministrazioni, secondo le direttive emanate anche 
per la promozione della conciliazione dei tempi di vita e di lavoro nelle 
amministrazioni pubbliche, adottate in base a quanto previsto dall'art. 14 della L. 
124/2015 (in attuazione del quale sono state emanate la Direttiva n. 3 del 2017 e 
la Circolare n. 1 del 2020). 

Per il settore pubblico sono state adottate apposite linee guida per la disciplina 
del lavoro agile. 

Le suddette linee guida sono rivolte alle pubbliche amministrazioni e agli altri enti 
ad esse assimilati tenuti a prevedere misure in materia di lavoro agile, con 
l'obiettivo di fornire indicazioni per la definizione di una disciplina che garantisca 
condizioni di lavoro trasparenti, favorisca la produttività e l'orientamento ai 
risultati, concili le esigenze delle lavoratrici e dei lavoratori con le esigenze 
organizzative delle pubbliche amministrazioni, consentendo il miglioramento dei 
servizi pubblici e dell'equilibrio fra vita professionale e vita privata. 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
Con riferimento ai lavoratori fragili del settore pubblico, il Dipartimento della 
Funzione pubblica ha precisato lo scorso 30 giugno 2022 che la flessibilità per 
l'utilizzo del lavoro agile per il pubblico impiego, evidenziata già nella circolare del 
5 gennaio 2022, consente anche dopo il 30 giugno 2022 di garantire ai lavoratori 
fragili della PA la più ampia fruibilità di questa modalità di svolgimento della 
prestazione lavorativa, per soddisfare prioritariamente le esigenze di tutela della 
salute dei lavoratori più esposti al rischio di contagio da Covid-19. Sarà quindi il 
dirigente responsabile a individuare le misure organizzative che si rendono 
necessarie, anche derogando, ancorché temporaneamente, al criterio della 
prevalenza dello svolgimento della prestazione lavorativa in presenza. 

La legge n. 197 del 29 dicembre 2022, articolo 1, comma 306 ha prorogato fino al 
31 marzo 2023 il diritto per i lavoratori fragili di svolgere la prestazione lavorativa in 
modalità di lavoro agile, termine successivamente slittato al 30 giugno 2023 dal 
D.L. 198/2022 (c.d. “Milleproroghe”). 

La normativa sopra citata prevede l’osservanza del criterio della prevalenza del 
lavoro in presenza rispetto a quello da remoto, in quanto lo svolgimento del lavoro 
agile deve “assicurare in ogni caso che la prestazione lavorativa di ciascun 
dipendente sia effettuata in ufficio almeno tre giorni alla settimana, in caso di 
orario articolato su 5 giorni settimanali, ovvero almeno quattro giorni alla 
settimana su un orario di sei giorni settimanali, con riproporzionamento nel caso 
di lavoratori in part-time verticale settimanale” (Comunicazione n. 356654 del 
08.10.2021 “Emergenza epidemiologica da Covid-19 – Disposizioni in materia di 
Lavoro Agile”). 

È necessario, inoltre, garantire che non sia pregiudicata o ridotta la fruizione dei 
servizi all’utenza e prevedere un’adeguata rotazione del personale che presta 
lavoro agile. 

All’esito del periodo di emergenza, durante il quale i dipendenti hanno avuto modo 
di “sperimentare” la modalità lavorativa a distanza si può concludere che il livello 
di adottabilità è più basso per i settori che erogano servizi alla comunità e di front 
office, che per natura sono difficilmente svolti da remoto. 
È emersa l’importanza dell’interscambio relazionale tra i colleghi in presenza 
come elemento necessario che solo in parte può essere surrogato dalle 
interazioni in remoto. Ovviamente i servizi al pubblico, front-office, accoglienza 
sono tutte attività che per loro natura devono essere svolte in presenza come 
quelle che richiedono che l’operatore si rechi fisicamente nei locali aziendali (es. 
sopralluoghi, attività manuali, manutenzione, ecc.). Inoltre, sono emerse criticità 
anche in relazione alla necessità di consultazione dei documenti cartacei, fattore 
costituente ostacolo all’eseguibilità da remoto della prestazione.  

Sono emersi, di contro, anche degli aspetti vantaggiosi dello smart working; in 
particolare, seppure il lavoro a distanza sia stato sperimentato in un momento 
particolare ed emergenziale, è risultato utile e maggiormente soddisfacente per i 
fruitori, consentendo un contemperamento dell’attività lavorativa con le esigenze 
personali e familiari (in particolare per i dipendenti con figli minorenni o familiari 
da accudire, o dipendenti con abitazione distante dalla sede lavorativa). Il lavoro 
a distanza si è dimostrato utile per implementare le competenze tecnologiche e 
digitali dei dipendenti e, per molte attività ha permesso di ottimizzare i tempi 
risultando più alta la possibilità di concentrazione sul lavoro rispetto al lavoro in 
ufficio, dove l’interscambio relazionale con i colleghi e gli amministratori risulta da 
un lato importante e necessario, dall’altro causa maggiori distrazioni 
nell’esecuzione delle attività.  

Il 29 luglio 2022 è stato siglato tra la Regione FVG e le parti Sociali l’accordo 
stralcio sul lavoro agile e le altre forme di lavoro a distanza per il personale non 
dirigenziale delle amministrazioni ed enti facenti parte del Comparto Unico del 
FVG. 

 



 
1. PIANO ORGANIZZATIVO DEL LAVORO AGILE 

1.1 Programmazione del lavoro agile e delle sue modalità di attuazione 

Il presente piano esplica i suoi effetti per il triennio 2025/2027 e per gli anni 
successivi fatte salve eventuali future modifiche, integrazioni, revoche. 

Trovano in ogni caso applicazione le disposizioni normative in materia di lavoro 
agile più favorevoli al dipendente pro tempore vigenti. 

1.2 Modalità di svolgimento 

Le condizioni che abilitano lo svolgimento del lavoro agile sono le seguenti: 

− lo svolgimento del lavoro agile deve garantire la prevalenza, per ciascun 
lavoratore, della prestazione in presenza (fatta eccezione per il rispetto 
delle prescrizioni disposte dal medico competente), prevalenza da 
calcolarsi in base all’orario individuale settimanale o plurisettimanale di 
ciascun dipendente; 

− è necessario garantire che lo svolgimento della prestazione di lavoro in 
modalità agile non pregiudichi o riduca, in alcun modo, la fruizione dei 
servizi resi dall’Amministrazione a favore degli utenti, secondo specifica 
dichiarazione resa dal Responsabile del servizio cui il lavoratore è 
assegnato; 

− è necessario garantire un piano di smaltimento del lavoro arretrato, ove 
ne sia stato accumulato, secondo specifica dichiarazione resa dal 
Responsabile del servizio cui il lavoratore è assegnato; 

− è necessario garantire un’adeguata rotazione del personale che può 
prestare lavoro in modalità agile; 

− è necessario garantire la sicurezza delle comunicazioni, il che si realizza 
attraverso l’utilizzazione, a titolo esemplificativo, di Cloud, VPN; 

− è necessario verificare l’adeguatezza e l’efficacia dello svolgimento 
dell’attività lavorativa specifica in modalità agile; 

− se necessario deve essere garantita la formazione del personale sul 
rispetto delle norme di sicurezza, sulle modalità di collegamento e di 
utilizzazione degli strumenti informatici e telematici, nonché sulle 
conseguenze rispetto alle modalità di svolgimento della prestazione 
lavorativa. 

 

Lo svolgimento dell'attività lavorativa in modalità di lavoro agile deve essere 
disciplinato da un apposito accordo che deve contenere: 

 

− la disciplina dell'esecuzione della prestazione lavorativa svolta all'esterno 
della sede di lavoro, anche con riguardo alle forme di esercizio del potere 
direttivo del datore di lavoro ed agli strumenti utilizzati dal lavoratore; 

 

−  con riferimento alle prestazioni svolte al di fuori dei locali aziendali, la 
disciplina dell'esercizio del potere di controllo del datore di lavoro, ai sensi 
di quanto disposto dall'articolo 4 della L. 300/1970, nonché 
l'individuazione delle condotte che danno luogo all'applicazione di 
sanzioni disciplinari; 

− la disciplina dei tempi di riposo del lavoratore, nonché le misure (tecniche 
ed organizzative) necessarie per assicurare la disconnessione del 
lavoratore dalle strumentazioni tecnologiche di lavoro. 

 



 
Il dipendente è altresì tenuto alla più assoluta riservatezza sui dati e sulle 
informazioni in suo possesso inerenti all’attività lavorativa e, conseguentemente, 
adotta ogni misura idonea a garantire tale riservatezza. Nello svolgimento delle 
operazioni di trattamento dei dati ai quali, in considerazione delle mansioni 
ricoperte, il dipendente abbia accesso in esecuzione delle prestazioni lavorative, i 
dati personali devono essere trattati nel rispetto della riservatezza e degli altri 
fondamentali diritti riconosciuti all’interessato dalle norme in materia di cui al 
Regolamento GDPR (UE 679/2016) e al D.Lgs. 196/2003 e s.m.i. Devono altresì 
essere dispettate le disposizioni interne impartite dall’Ente in qualità di Titolare del 
trattamento. In particolare il dipendente è tenuto a: 

− custodire e conservare i dati personali trattati, in modo da ridurre al 
minimo i rischi di distruzione o di perdita, anche accidentale, dei dati 
stessi, di accesso non autorizzato o di trattamento non consentito o non 
conforme alle finalità della raccolta, nonché di evitare la diffusione dei dati 
personali a soggetti terzi; 

− evitare di lasciare incustoditi documenti contenenti dati personali, evitare 
la stampa di documenti e custodire gli stessi in un luogo sicuro; 

− evitare di divulgare dati o informazioni inerenti all’attività lavorativa in 
presenza di terzi; 

− non comunicare le proprie password personali ed assicurarsi che le 
relative digitazioni non siano fruibili e/o osservate da terzi; 

− bloccare il computer in caso di allontanamento dalla postazione di lavoro. 

1.3 Accesso al lavoro agile 

L'accesso al lavoro agile ha natura consensuale e volontaria ed è consentito ai 
lavoratori siano essi con rapporto di lavoro a tempo pieno o parziale e 
indipendentemente dal fatto che siano stati assunti con contratto a tempo 
indeterminato o determinato. 

I dipendenti che intendono avvalersi del lavoro agile presentano apposita istanza 
al proprio Responsabile/TPO il quale sarà chiamato a valutare la richiesta. 

Per i Responsabili/TPO il referente sarà il Segretario dell’Ente, per il Segretario 
sarà il Sindaco. 

L’Amministrazione garantirà l’accesso alla modalità agile per lo svolgimento della 
prestazione lavorativa ad un massimo di 20% del proprio personale (salvo 
motivate esigenze che ne giustifichino il superamento). Tale percentuale è 
calcolata in prima istanza sulla somma complessiva dell’orario individuale 
settimanale o plurisettimanale dei dipendenti impiegabili in modalità agile presso 
ciascuna Area. Comunque la predetta percentuale massima del 20% non deve 
essere superata a livello complessivo di Ente. 

Criteri e Priorità 

Nella scelta del personale da collocare in lavoro agile, si dovrà tener conto, in 
ordine di priorità decrescente: 

− della condizione di lavoratori fragili, ossia soggetti in possesso di 
certificazione rilasciata dai competenti organi medico-legali, attestante 
una condizione di rischio derivante da immuno depressione o da esiti di 
patologie oncologiche o dallo svolgimento di relative terapie salvavita, ivi 

− inclusi i lavoratori in possesso del riconoscimento di disabilità con 
connotazione di gravità ai sensi dell’articolo 3, comma 3, della legge n. 
104/1992, cioè quelli che hanno una minorazione che ne ha “ridotto 
l’autonomia personale, correlata all’età, in modo da rendere necessario 
un intervento assistenziale permanente, continuativo o globale”;  

− delle condizioni di salute del dipendente e dei componenti del nucleo 
familiare del dipendente; 
 
 



 
− della presenza di figli minori di 14 anni; 

− della distanza tra la zona di residenza o di domicilio e la sede di lavoro; 

− del numero e della tipologia dei mezzi di trasporto utilizzati e dei relativi 
tempi di percorrenza. 

In caso di parità, la precedenza viene riconosciuta al dipendente con maggiore 
anzianità di servizio ed in caso di ulteriore parità, al più anziano di età. 

In ogni caso dovrà essere riconosciuta priorità alle richieste formulate dalle 
lavoratrici e dai lavoratori con figli fino a 12 anni di età o senza alcun limite di età 
nel caso di figli in condizioni di disabilità grave. La medesima priorità è 
riconosciuta da parte del datore di lavoro alle richieste dei lavoratori con disabilità 
in situazione di gravità o che siano caregivers. 

L'eventuale diniego di ammissione al lavoro agile deve essere motivato e 
comunicato al lavoratore richiedente con le stesse forme con le quali il lavoratore 
ne ha fatto richiesta. 

 

 

1.4 Articolazione della prestazione in modalità agile e diritto alla 
disconnessione 

 

L'attuazione del lavoro agile non modifica la configurazione dell'orario di lavoro a 
tempo pieno o a tempo parziale applicata al lavoratore. 

Nella prestazione lavorativa in modalità agile si individuano le seguenti fasce 
temporali: 

a) fascia di attività standard dalle 7.30 alle 19.30, durante la quale il 
dipendente, quando è connesso, è contattabile; 

b) fascia di non disconnessione, durante la quale, ai fini di un'organizzazione 
efficiente del lavoro, il dipendente deve garantire la connessione. Tale 
fascia non può essere superiore al 30% dell'orario medio giornaliero. 
L’esatta individuazione è disciplinata dall’accordo individuale di cui al 
successivo paragrafo; 

c) fascia di inoperabilità nella quale al lavoratore non può essere richiesta 
l'erogazione di alcuna prestazione lavorativa. Tale fascia comprende il 
periodo di 11 ore di riposo consecutivo di cui all'art. 7 del D.Lgs. n. 
66/2003, a cui il lavoratore è tenuto e ricomprende in ogni caso il periodo 
di lavoro notturno tra le ore 22:00 e le ore 6:00 del giorno successivo. In 
questa fascia non è richiesto lo svolgimento della prestazione lavorativa, 
la lettura delle email, la risposta alle telefonate e ai messaggi, l'accesso 
e la connessione al sistema informativo dell'amministrazione. 

Nelle giornate in cui la prestazione lavorativa viene svolta in modalità agile, in 
considerazione della distribuzione discrezionale del tempo lavoro non sono 
configurabili permessi brevi o altri istituti che comportino riduzione di orario – fatti 
salvi i permessi sindacali, i permessi per assemblea e i permessi di cui all'art. 33 
della Legge n. 104/1992 – né il buono pasto, né è possibile effettuare lavoro 
straordinario, trasferte, lavoro disagiato, lavoro svolto in condizioni di rischio. 

In caso di problematiche di natura tecnica e/o informatica, e comunque in ogni 
caso di cattivo funzionamento dei sistemi informatici, qualora lo svolgimento 
dell'attività lavorativa a distanza sia impedito o sensibilmente rallentato, il 
dipendente è tenuto a darne tempestiva informazione al proprio dirigente. Questi, 
qualora le suddette problematiche dovessero rendere temporaneamente 
impossibile o non sicura la prestazione lavorativa, può richiamare il dipendente a 



 lavorare in presenza. 

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. Il rientro in servizio non 
comporta il diritto al recupero delle giornate di lavoro agile non fruite. 

1.5 Accordo individuale 

L'accordo individuale è stipulato per iscritto tra i TPO/Segretario/Sindaco e il 
dipendente ai fini della regolarità amministrativa e della prova. Ai sensi degli artt. 
19 e 21 della legge n. 81/2017, esso disciplina l'esecuzione della prestazione 
lavorativa svolta all'esterno dei locali dell'Amministrazione, anche con riguardo 
alle forme di esercizio del potere direttivo del datore di lavoro ed agli strumenti 
utilizzati dal lavoratore mediante dispositivi tecnologici. L’accordo deve inoltre 
contenere almeno i seguenti elementi essenziali: 

a) obiettivi che il dipendente è chiamato a perseguire anche attraverso il 
lavoro agile e modalità di verifica; 

b) durata dell'accordo, avendo presente che lo stesso può essere a termine 
o a tempo indeterminato; 

c) 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, fatte salve eventuali 
modifiche da concordare di comune accordo tra il dipendente e il suo 
responsabile; 

d) indicazione delle fasce orarie in cui la prestazione deve essere resa, in 
cui il dipendente deve essere raggiungibile, e in cui ha diritto alla 
disconnessione; 

e) 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; 

f) ipotesi di giustificato motivo di recesso e modalità, che deve avvenire con 
un termine non inferiore a 30 giorni salve le ipotesi previste dall'art. 19 
legge n. 81/2017; 

g) modalità di esercizio del potere direttivo e di controllo del datare di lavoro 
sulla prestazione resa dal lavoratore all'esterno dei locali 
dell'amministrazione nel rispetto di quanto disposto dall'art. 4 della legge 
20 maggio 1970, n. 300 e s.m.i.; 

h) l'impegno del lavoratore a rispettare le prescrizioni indicate 
nell'informativa sulla salute e sicurezza sul lavoro agile ricevuta 
dall'amministrazione; 

i) le modalità e i criteri di misurazione della prestazione medesima, anche 
ai fini del proseguimento della modalità della prestazione lavorativa in 
modalità agile. 

In particolare, per ciò che attiene agli obiettivi da assegnare si ricorda che gli 
stessi, in coerenza con il sistema di valutazione in essere: 

− espressi in termini di risultati attesi dalla prestazione nel periodo di 
riferimento; 

− possono essere riferiti sia alla normale operatività che ad eventuali 
progetti di natura straordinaria, ma comunque espressivi di un reale 
miglioramento atteso; 

− opportunamente selezionati; 

− associati a parametri quantitativi e/o qualitativi di verifica definiti ad inizio 
periodo. 



 In presenza di giustificato motivo, ciascuno dei contraenti può recedere 
dall'accordo senza preavviso indipendentemente dal fatto che lo stesso sia a 
tempo determinato o a tempo indeterminato. 

Sarà cura dell’Ufficio Economico Finanziario, entro 5 giorni dalla sottoscrizione, 
provvedere agli adempimenti previsti dal decreto n. 149/2022 e s.m.i., in merito 
alla comunicazione dell’accordo al Ministero del Lavoro e delle Politiche sociali. A 
tal fine è fatto obbligo a ciascun Responsabile di inoltrare contestualmente alla 
sua sottoscrizione copia dell’accordo di lavoro agile all’Ufficio Economico 
Finanziario per il seguito di competenza. 

1.6 Formazione 

Laddove necessario l’Ente si farà promotore di organizzare specifiche iniziative 
formative per il personale che usufruisca di tale modalità di svolgimento della 
prestazione. 

La formazione di cui al comma 1 dovrà perseguire l'obiettivo di accrescere le 
competenze digitali del personale nonché di svilupparne la motivazione e le 
competenze trasversali che rafforzino il lavoro reso in modalità agile. 

1.7 Mappatura delle attività che possono essere svolte in modalità di lavoro 
agile 

Possono essere svolte in modalità agile tutte le attività quando ricorrono le 
seguenti condizioni minime: 

a) è possibile delocalizzare almeno in parte, le attività al dipendente, senza 
che sia necessaria la sua costante presenza fisica nella sede di lavoro e 
senza che questo determini inefficienze o modificazioni significative del 
livello di servizio atteso; 

b) è possibile utilizzare strumentazioni tecnologiche idonee allo svolgimento 
della prestazione lavorativa al di fuori della sede di lavoro senza che 
questo determini modificazioni significative del livello di servizio atteso; 

c) il dipendente gode di autonomia operativa ed ha la possibilità di 
organizzare l'esecuzione della prestazione lavorativa nel rispetto degli 
obiettivi prefissati; 

d) è possibile monitorare e valutare i risultati delle attività assegnate al 
dipendente, che opera in condizioni di autonomia, rispetto agli obiettivi 
programmati; 

e) è fornita dall'Amministrazione (nei limiti della disponibilità), la 
strumentazione informatica, tecnica idonea e necessaria all'espletamento 
della prestazione in modalità agile o in alternativa è nella disponibilità del 
dipendente. 

Non possono svolgere la propria attività lavorativa in modalità agile: 

- Personale appartenente alla Polizia locale; 

- Personale esterno operaio e autisti scuolabus; 

- Personale addetto al front office limitatamente agli orari di apertura al 
pubblico; 

- Eventuali altri dipendenti la cui attività comporti la necessità di presenza 
fisica in ufficio in quanto elemento indispensabile al fine dello svolgimento 
della prestazione lavorativa indifferibile; 

Sono da considerarsi attività indifferibili da rendersi in presenza, seppur non in 
necessaria compresenza, quelle relative a: 

- Personale addetto alla posta e al protocollo; 

- Personale addetto al supporto agli organi di governo; 

- Organizzazione e svolgimento delle consultazioni elettorali e 
referendarie; 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- Erogazione di servizi anagrafici e di stato civile; 

- Servizio sociale. 

Per tutto quanto non previsto dal presente Piano, valgono le disposizioni 
normative in vigore e l'Accordo sul Lavoro Agile e altre forme di lavoro a distanza 
del Comparto Unico Friuli Venezia Giulia sottoscritto in data 29.07.2022. 

 

2. ALTRE FORME DI LAVORO A DISTANZA 

 

2.1 LAVORO DA REMOTO 

 

2.1.1 Modalità di svolgimento 

Il lavoro da remoto consiste nella modificazione del luogo di adempimento della 
prestazione lavorativa che comporta l’effettuazione della prestazione in luogo 
idoneo e diverso dalla sede dell’ufficio al quale il dipendente è assegnato con i 
vincoli di tempo e nel rispetto degli obblighi di presenza derivanti dalle disposizioni 
sull’orario di lavoro in vigore presso l’ente. Può essere realizzato con l’ausilio di 
dispositivi tecnologici messi a diposizione dall’Amministrazione e può essere 
svolto nelle forme seguenti: 

− telelavoro domiciliare: prestazione lavorativa svolta dal domicilio del 
dipendente; 

− altre forme di lavoro a distanza come il coworking o il lavoro decentrato 
da centri satellite. 

Le condizioni che abilitano lo svolgimento del lavoro da remoto sono le seguenti: 

− lo svolgimento del lavoro da remoto deve garantire la prevalenza, per 
ciascun lavoratore, della prestazione in presenza (fatta eccezione per il 
rispetto delle prescrizioni disposte dal medico competente), prevalenza 
da calcolarsi in base all’orario individuale settimanale o plurisettimanale 
di ciascun dipendente; 

− è necessario garantire che lo svolgimento della prestazione di lavoro da 
remoto non pregiudichi o riduca, in alcun modo, la fruizione dei servizi 
resi dall’Amministrazione a favore degli utenti, secondo specifica 
dichiarazione resa dal Responsabile del servizio cui il lavoratore è 
assegnato; 

− è necessario garantire un piano di smaltimento del lavoro arretrato, ove 
ne sia stato accumulato, secondo specifica dichiarazione resa dal 
Responsabile del servizio cui il lavoratore è assegnato; 

− è necessario garantire un’adeguata rotazione del personale che può 
prestare lavoro in modalità da remoto; 

− è necessario garantire la sicurezza delle comunicazioni, il che si realizza 
attraverso l’utilizzazione, a titolo esemplificativo, di Cloud, VPN; 

− è necessario verificare l’adeguatezza e l’efficacia dello svolgimento 
dell’attività lavorativa specifica in modalità da remoto; 

− se necessario deve essere garantita la formazione del personale sul 
rispetto delle norme di sicurezza, sulle modalità di collegamento e di 
utilizzazione degli strumenti informatici e telematici, nonché sulle 
conseguenze rispetto alle modalità di svolgimento della prestazione 
lavorativa. 

Il dipendente è altresì tenuto alla più assoluta riservatezza sui dati e sulle 
informazioni in suo possesso inerenti all’attività lavorativa e, conseguentemente, 
adotta ogni misura idonea a garantire tale riservatezza. Nello svolgimento delle 
operazioni di trattamento dei dati ai quali, in considerazione delle mansioni 
ricoperte, il dipendente abbia accesso in esecuzione delle prestazioni lavorative, i 
dati personali devono essere trattati nel rispetto della riservatezza e degli altri 
fondamentali diritti riconosciuti all’interessato dalle norme in materia di cui al 



Regolamento GDPR (UE 679/2016) e al D.Lgs. 196/2003 e s.m.i.  
Devono altresì essere dispettate le disposizioni interne impartite dall’Ente in qualità 
di Titolare del trattamento. In particolare il dipendente è tenuto a: 

− custodire e conservare i dati personali trattati, in modo da ridurre al 
minimo i rischi di distruzione o di perdita, anche accidentale, dei dati 
stessi, di accesso non autorizzato o di trattamento non consentito o non 
conforme alle finalità della raccolta, nonché di evitare la diffusione dei dati 
personali a soggetti terzi; 

− evitare di lasciare incustoditi documenti contenenti dati personali, evitare 
la stampa di documenti e custodire gli stessi in un luogo sicuro; 

− evitare di divulgare dati o informazioni inerenti all’attività lavorativa in 
presenza di terzi; 

− non comunicare le proprie password personali ed assicurarsi che le 
relative digitazioni non siano fruibili e/o osservate da terzi; 

− bloccare il computer in caso di allontanamento dalla postazione di lavoro. 

 

2.1.2 Accesso al lavoro da remoto 

L'accesso al lavoro da remoto ha natura consensuale e volontaria ed è consentito 
ai lavoratori siano essi con rapporto di lavoro a tempo pieno o parziale e 
indipendentemente dal fatto che siano stati assunti con contratto a tempo 
indeterminato o determinato. 

I dipendenti che intendono avvalersi del lavoro da remoto presentano apposita 
istanza al proprio Responsabile il quale sarà chiamato a valutare la richiesta. 

Per i titolari di posizione organizzativa il referente sarà il Segretario dell’Ente, per 
il Segretario sarà il Sindaco. 

L’amministrazione garantirà l’accesso alla modalità da remoto per lo svolgimento 
della prestazione lavorativa ad un massimo di 25% del proprio personale (salvo 
motivate esigenze che ne giustifichino il superamento). 

 

Criteri e Priorità 

Nella scelta del personale da collocare in lavoro da remoto, si dovrà tener conto, 
in ordine di priorità decrescente: 

− della condizione di lavoratori fragili, ossia soggetti in possesso di 
certificazione rilasciata dai competenti organi medico-legali, attestante 
una condizione di rischio derivante da immuno depressione o da esiti di 
patologie oncologiche o dallo svolgimento di relative terapie salvavita, ivi 
inclusi i lavoratori in possesso del riconoscimento di disabilità con 
connotazione di gravità ai sensi dell’articolo 3, comma 3, della legge n. 
104/1992”, cioè quelli che hanno una minorazione che ne ha “ridotto 
l’autonomia personale, correlata all’età, in modo da rendere necessario 
un intervento assistenziale permanente, continuativo o globale”; 

− delle condizioni di salute del dipendente e dei componenti del nucleo 
familiare del dipendente (priorità sarà riconosciuta da parte del datore di 
lavoro alle richieste in caso di lavoratori o familiari con disabilità in 
situazione di gravità); 

− della presenza di figli minori di 14 anni (senza alcun limite di età nel caso 
di figli in condizioni di disabilità grave); 

− della distanza tra la zona di residenza o di domicilio e la sede di lavoro; 

− del numero e della tipologia dei mezzi di trasporto utilizzati e dei relativi 
tempi di percorrenza. 

 



 
In caso di parità, la precedenza viene riconosciuta al dipendente con maggiore 
anzianità di servizio ed in caso di ulteriore parità, al più anziano di età. 
L'eventuale diniego di ammissione al lavoro da remoto deve essere motivato e 
comunicato al lavoratore richiedente con le stesse forme con le quali il lavoratore 
ne ha fatto richiesta.  
 
 
2.1.3 Articolazione della prestazione in modalità remoto 

L'attuazione del lavoro agile non modifica la configurazione dell'orario di lavoro a 
tempo pieno o a tempo parziale applicata al lavoratore. 

L’Amministrazione concorda con il lavoratore il luogo ove viene prestata l’attività 
lavorativa ed è tenuta alla verifica della sua idoneità, anche ai fini della valutazione 
del rischio infortuni. 

Il lavoratore è soggetto ai medesimi obblighi derivanti dallo svolgimento della 
prestazione lavorativa presso la sede dell’ufficio, con particolare riferimento al 
rispetto delle disposizioni in materia di orario di lavoro. Sono garantiti tutti i diritti 
previsti per il lavoro svolto presso la sede dell’ufficio con particolare riferimento a 
riposi, permessi, pause buono pasto. 

In caso di problematiche di natura tecnica e/o informatica, e comunque in ogni 
caso di cattivo funzionamento dei sistemi informatici, qualora lo svolgimento 
dell'attività lavorativa a distanza sia impedito o sensibilmente rallentato, il 
dipendente è tenuto a darne tempestiva informazione al proprio dirigente. Questi, 
qualora le suddette problematiche dovessero rendere temporaneamente 
impossibile o non sicura la prestazione lavorativa, può richiamare il dipendente a 
lavorare in presenza. 

Per sopravvenute esigenze di servizio il dipendente in lavoro da remoto può 
essere richiamato in sede, con comunicazione che deve pervenire in tempo utile 
per la ripresa del servizio e, comunque, almeno il giorno prima. Il rientro in servizio 
non comporta il diritto al recupero delle giornate di lavoro da remoto non fruite. 

 

2.1.4 Accordo individuale 

L'accordo individuale è stipulato per iscritto tra i TPO/Segretario/Sindaco e il 
dipendente ai fini della regolarità amministrativa e della prova. Esso disciplina 
l'esecuzione della prestazione lavorativa svolta all'esterno dei locali 
dell'amministrazione, anche con riguardo alle forme di esercizio del potere 
direttivo del datore di lavoro ed agli strumenti utilizzati dal lavoratore mediante 
dispositivi tecnologici. 

L’accordo deve inoltre contenere almeno i seguenti elementi essenziali: 

a) durata dell'accordo, avendo presente che lo stesso può essere a termine 
o a tempo indeterminato; 

b) 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, fatte salve eventuali 
modifiche da concordare di comune accordo tra il dipendente e il suo 
responsabile; 

c) ipotesi di giustificato motivo di recesso e modalità, che deve avvenire con 
un termine non inferiore a 30 giorni salve le ipotesi previste dall'art. 19 
legge n. 81/2017; 

d) modalità di esercizio del potere direttivo e di controllo del datare di lavoro 
sulla prestazione resa dal lavoratore all'esterno dei locali 
dell'amministrazione nel rispetto di quanto disposto dall'art. 4 della legge 
20 maggio 1970, n. 300 e s.m.i.; 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

e) l'impegno del lavoratore a rispettare le prescrizioni indicate 
nell'informativa sulla salute e sicurezza sul lavoro da remoto ricevuta 
dall'amministrazione; 

f) le modalità e i criteri di misurazione della prestazione medesima, anche 
ai fini del proseguimento della modalità della prestazione lavorativa in 
modalità da remoto. 

In presenza di giustificato motivo, ciascuno dei contraenti può recedere 
dall'accordo senza preavviso indipendentemente dal fatto che lo stesso sia a 
tempo determinato o a tempo indeterminato. 
È fatto obbligo a ciascun Responsabile di inoltrare contestualmente alla sua 
sottoscrizione copia dell’accordo di lavoro da remoto all’ufficio personale per il 
seguito di competenza. 

2.1.5 Formazione 

Laddove necessario l’Ente si farà promotore di organizzare specifiche iniziative 
formative per il personale che usufruisca di tale modalità di svolgimento della 
prestazione. 

La formazione di cui al comma 1 dovrà perseguire l'obiettivo di accrescere le 
competenze digitali del personale nonché di svilupparne la motivazione e le 
competenze trasversali che rafforzino il lavoro reso in modalità da remoto. 

2.1.6 Mappatura delle attività che possono essere svolte in modalità da 
remoto 

Possono essere svolte in modalità da remoto tutte le attività quando ricorrono le 
seguenti condizioni minime: 

a) è possibile delocalizzare almeno in parte, le attività al dipendente, senza 
che sia necessaria la sua costante presenza fisica nella sede di lavoro e 
senza che questo determini inefficienze o modificazioni significative del 
livello di servizio atteso; 

b) è possibile utilizzare strumentazioni tecnologiche idonee allo svolgimento 
della prestazione lavorativa al di fuori della sede di lavoro senza che 
questo determini modificazioni significative del livello di servizio atteso; 

c) il dipendente gode di sufficiente autonomia nell’organizzare l'esecuzione 
della prestazione lavorativa; 

d) è possibile monitorare e valutare le attività assegnate al dipendente. 

Non possono svolgere la propria attività lavorativa in modalità agile: 

- Personale appartenente alla Polizia locale; 

- Personale esterno operaio e autisti scuolabus; 

- Personale addetto al front office limitatamente agli orari di apertura al 
pubblico; 

- Eventuali altri dipendenti la cui attività comporti la necessità di presenza 
fisica in ufficio in quanto elemento indispensabile al fine dello svolgimento 
della prestazione lavorativa indifferibile; 

Sono da considerarsi attività indifferibili da rendersi in presenza, seppur non in 
necessaria compresenza, quelle relative a: 

- Personale addetto alla posta e al protocollo; 

- Personale addetto al supporto agli organi di governo; 

- Organizzazione e svolgimento delle consultazioni elettorali e 
referendarie; 

- Erogazione di servizi anagrafici e di stato civile; 

- Servizio sociale. 

Per tutto quanto non previsto valgono le disposizioni normative in vigore e 
l'Accordo sul Lavoro Agile e altre forme di lavoro a distanza del Comparto Unico 
Friuli Venezia Giulia sottoscritto in data 29.07.2022. 



3.3 PIANO TRIENNALE 
DEL FABBISOGNO DEL 
PERSONALE 

1. PRESUPPOSTI NORMATIVI 

Si riporta di seguito la normativa di riferimento: 

− L’art. 39, comma 1, della L. 449/1997 prevede che “Al fine di assicurare 
le esigenze di funzionalità e di ottimizzare le risorse per il migliore 
funzionamento dei servizi compatibilmente con le disponibilità finanziarie 
e di bilancio, gli organi di vertice delle amministrazioni pubbliche sono 
tenuti alla programmazione triennale del fabbisogno di personale (…)”. 

− L’art. 89, comma 5, del D.Lgs. 267/2000 dispone, tra l’altro, che gli Enti 
Locali provvedono alla rideterminazione delle proprie dotazioni 
organiche, nonché all’organizzazione e gestione del personale 
nell’ambito della propria autonomia normativa e organizzativa con i soli 
limiti derivanti dalle proprie capacità di bilancio e delle esigenze 
d’esercizio delle funzioni, dei servizi e dei compiti loro attribuiti. 

− L’art. 91 del D.Lgs. 267/2000 che stabilisce: “Gli enti locali adeguano i 
propri ordinamenti ai principi di funzionalità e di ottimizzazione delle 
risorse per il migliore funzionamento dei servizi compatibilmente con le 
disponibilità finanziarie e di bilancio. Gli organi di vertice delle 
amministrazioni locali sono tenuti alla programmazione triennale del 
fabbisogno di personale, comprensivo delle unità di cui alla legge 12 
marzo 1999, n. 68, finalizzata alla riduzione programmata delle spese del 
personale.” 

− L’art. 6 del D.Lgs. n. 165 del 03.03.2001, così come modificato e integrato 
dal D.Lgs. n. 75 del 25.05.2017, che disciplina la materia inerente 
l’organizzazione degli uffici e stabilisce che la programmazione del 
fabbisogno di personale sia adottata in coerenza con gli strumenti di 
programmazione economico finanziaria, il quale prevede altresì al 
comma 3 che ogni amministrazione provveda periodicamente a indicare 
la consistenza della dotazione organica e la sua eventuale rimodulazione 
in base ai fabbisogni programmati e al comma 6 che in assenza di tale 
adempimento non si possa procedere a nuove assunzioni. 

− L’art. 33 del D.Lgs. n. 165 del 03.03.2001, come sostituito dall’art. 16 della 
Legge n. 183 del 12.11.2011, il quale stabilisce che: “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.”. 

− L’art. 35 del D. Lgs. 165/2001, come modificato dall'art. 6 del D. Lgs. n. 
75/2017, nella parte in cui prevede che le determinazioni relative all'avvio 
di procedure di reclutamento sono adottate da parte di ciascuna 
amministrazione sulla base del piano triennale dei fabbisogni approvato 
ai sensi dell'art. 6, comma 4, del D. Lgs. n. 165/2001, come modificato 
dall'art. 4 del D. Lgs. n. 75/2017. 

− Le Linee di indirizzo approvate con DM 08.05.2018 pubblicate in G.U. il 
27.07.2018 emanate ai sensi dell’art 6-ter. D.Lgs. n. 165/2001 per 
orientare le amministrazioni pubbliche nella predisposizione dei rispettivi 
piani dei fabbisogni di personale ai sensi dell'articolo 6, comma 2, anche 
con riferimento a fabbisogni prioritari o emergenti di nuove figure e 
competenze professionali, che prevedono in particolare che il PTFP 
debba svilupparsi nel rispetto dei vincoli finanziari, in armonia con gli 
obiettivi definiti nel ciclo della performance, articolati a loro volta in 
obiettivi generali che identificano le priorità strategiche delle Pubbliche 
Amministrazioni in relazione alle attività e ai servizi erogati e obiettivi 
specifici di ogni PA. 

− L’art 9 comma 1-quinques D.L 113/2016 convertito in L. n. 160/2016 che 
contempla il divieto di assunzione di personale a qualsiasi titolo, ivi 



compresi i rapporti di co.co.co e di somministrazione, nonché il divieto di 
stipulare contratti di servizio con soggetti privati elusivi delle disposizioni in 
argomento, qualora non vengano rispettati i termini di approvazione del 
bilancio di previsione, dei rendiconti, del bilancio consolidato e dei termini 
per l’invio alla banca dati delle Amministrazioni pubbliche (BDAP); 

− L'art. 20 della L.R. n. 18/2016, recante la disciplina della assunzione del 
personale non dirigente e nel dettaglio i successivi articoli 23 “Mobilità di 
Comparto”, 24 “Mobilità intercompartimentale” e 26 “Procedure selettive”. 

Richiamati i seguenti obblighi generali imposti dalla normativa vigente 
preordinati alle assunzioni di personale, ivi compreso il lavoro flessibile: 

1. Adozione del Piano triennale del fabbisogno di personale; 

2. Dichiarazione annuale da parte dell’Ente, con apposito atto ricognitivo, 
dell’assenza di personale in sovrannumero o in eccedenza (art. 33 del 
D.Lgs. 165/2001 e art. 22 della L.R. 18/2016); 

3. Approvazione del Piano triennale di azioni positive in materia di pari 
opportunità (art. 48, comma 1, del D.Lgs. 198/2006); 

4. Obbligo di certificazione ai creditori che il credito è certo, liquidato ed 
esigibile (art. 9, comma 3-bis, del D.L. 185/2008 conv. nella L. 2/2009); 

5. Adozione del Piano della Performance (art. 10, comma 5, del D.Lgs. 
150/2009 e Titolo II, Capo V, della L.R. 18/2016); 

6. Rispetto dei termini previsti per l’approvazione del bilancio di previsione, 
dei rendiconti e del bilancio consolidato (art. 9, comma 1-quinques, del 
DL 113/2016 conv. nella L. 160/2016); 

7. Rispetto dei termini di comunicazione dei Piani triennali dei fabbisogni (30 
giorni dalla loro adozione) (art. 60 del D.Lgs. 165/2001); 

8. Non trovarsi in condizioni strutturalmente deficitarie, ai sensi dell’art. 243 
del D.Lgs. 267/2000 e quindi soggetto ai controlli centrali sulle dotazioni 
organiche e sulle assunzioni di personale. 

Dato atto, rispetto agli obblighi sopra riportati, che: 

1. il Piano triennale del fabbisogno di personale viene approvato con la 
sottosezione “Piano triennale del fabbisogno del personale” del 
presente PIAO; 

2. con la deliberazione giuntale di approvazione del presente PIAO si dà 
atto che è stata effettuata la ricognizione delle eventuali eccedenze di 
personale dalla quale è emerso che non risultano eccedenze di 
personale o situazioni in soprannumero, in relazione alle fisiologiche 
esigenze funzionali o alla situazione finanziaria dell'Ente medesimo (art. 
33 del D.Lgs. 165/2001 e art. 22 della L.R. 18/2016); 

3. il Piano triennale di azioni positive in materia di pari opportunità viene 
approvato con la sottosezione 2.1.1 “Piano azioni positive” del presente 
PIAO; 

4. l’Amministrazione non risulta inadempiente all’obbligo di certificazione 
di somme dovute per somministrazioni, forniture, appalti e prestazioni 
professionali (art. 9, comma 3-bis, del D.L. 185/2008 conv. nella L. 
2/2009); 

5. nella sezione 2.2 “Performance” del presente PIAO viene approvato il 
Piano della Performance, che rimanda al Piano esecutivo di gestione 
per l’assegnazione delle risorse; 

6. il bilancio di previsione finanziario 2025-2027 è stato approvato con 
Deliberazione del C.C. n. 47 dd. 30/12/2024. L’Ente non è tenuto ad 
approvare il bilancio consolidato. Per quanto riguarda il rendiconto, la 
scadenza per l’anno 2025 è fissata al 30/04, pertanto il divieto di 
assunzione di personale a qualsiasi titolo, con qualsivoglia tipologia 
contrattuale, ivi compresi i rapporti di somministrazione, nonché il 
divieto di stipulare contratti di servizio con soggetti privati elusivi delle 
disposizioni in argomento, permane fino a quando non viene adempiuto 
l’obbligo violato; 



7. a seguito dell’approvazione del presente PIAO da parte della Giunta 
comunale si provvederà, entro il termine di 30 giorni, alla comunicazione 
dei contenuti del presente piano mediante caricamento nell’applicazione 
SICO predisposta per gli adempimenti previsti dall’art. 60 del D.Lgs. 
165/2001; 

8. l’Ente non si trova in condizioni strutturalmente deficitarie, ai sensi 
dell’art. 243 del D.Lgs. 267/2000, pertanto non è soggetto ai controlli 
centrali sulle dotazioni organiche e sulle assunzioni di personale. 



 
2. VINCOLI DI FINANZA PUBBLICA 

Nella Regione Friuli Venezia Giulia, a partire dalla legge regionale n. 18/2016, è 
stata effettuata una profonda revisione della dirigenza e del personale degli enti 
del Comparto Unico, con conseguenti riflessi sull’assetto organizzativo e sulle 
dotazioni organiche degli enti. Da qui la necessità del dovuto coordinamento tra 
le diverse fonti normative. 

Con la legge regionale 6 novembre 2020, n. 20 la Regione Autonoma F.V.G. è 
intervenuta nuovamente modificando la legge regionale 17 luglio 2015 n. 18, 
contenente la disciplina generale in materia di finanza locale, intervenendo in 
particolare negli obblighi di finanza pubblica. 

Il legislatore regionale ha ritenuto di avvalersi del concetto di sostenibilità 
finanziaria, introdotto anche dal legislatore statale, per definire i nuovi obblighi di 
finanza pubblica a carico degli enti locali della Regione, ritenendo che, rispetto al 
precedente criterio basato sulla spesa storica, sia maggiormente idoneo a 
salvaguardare l’autonomia di entrata e di spesa dei comuni sancita dall’articolo 
119 della Costituzione. In particolare, il legislatore nazionale ha rivisto e superato 
il concetto di dotazione organica, per lasciar spazio al piano triennale di fabbisogno 
di personale che diventa “lo strumento programmatico, modulabile e flessibile, per 
le esigenze di reclutamento e di gestione delle risorse umane” (punto 2.1 delle 
Linee Guida, DM 8/5/2018). 

Il concetto di dotazione organica si risolve in un valore finanziario di spesa 
massima sostenibile, che non può essere valicata dal piano triennale di 
fabbisogno di personale. 

Ai sensi della L.R. 18/2015 gli enti locali della Regione devono assicurare i 
seguenti vincoli finanziari: 

− Concorso finanziario (art. 2, commi 2 e 2-bis); 

− Equilibrio di bilancio in applicazione della normativa statale (art. 19) 

− Sostenibilità del debito (art. 21) e sostenibilità della spesa di personale 
(art. 22). 

A partire dall’anno 2020, la Regione FVG ha introdotto il concetto di sostenibilità 
della spesa del personale, inteso come rispetto di un valore soglia in riferimento 
all’incidenza delle spese di personale del Comune, al loro degli oneri riflessi e al 
netto dell’IRAP, sulle entrate correnti del medesimo. 

Con deliberazione della Giunta Regionale n. 1885 dd. 14.12.2020 sono stati 
definiti, distinti per classe demografica, i valori soglia sia dell’indicatore di 
sostenibilità dei debiti finanziari sia del rapporto della spesa del personale rispetto 
alle entrate correnti, fissando la validità dei nuovi vincoli di finanza pubblica per il 
periodo 2021-2025, considerando l’anno 2021, come anno sperimentale. 
Successivamente, la deliberazione di Giunta Regionale n. 1994 dd. 23.12.2021 
ha ricalcolato, distinto per classe demografica, il valore soglia di sostenibilità della 
spesa del personale rispetto alle entrate correnti. 

Il valore soglia del rapporto della spesa del personale rispetto alle entrate correnti 
applicabile a questo Ente (Comuni con meno di 1000 abitanti) è 32,60%. 



 Come specificato nella circolare della Direzione centrale autonomie locali, 
funzione pubblica, sicurezza e politiche dell’immigrazione della Regione 
FVG n. 38197 del 30/12/2020, non sono più applicabili, in particolare, le seguenti 
norme in materia di: 

a) contenimento della spesa di personale nei limiti del valore medio del 
triennio 2011-2013, come previsto dall’articolo 22 della legge regionale n. 
18/2015 nel testo vigente fino al 31 dicembre 2020; 

b) reclutamento di personale contenute nell’articolo 4, comma 2, della legge 
12/2014; 

c) reclutamento del personale a tempo indeterminato contenute, con 
riferimento fino all’esercizio 2020, nell’articolo 56, comma 19, della legge 
regionale 18/2016; 

d) reclutamento di personale a tempo determinato contenute nel decreto 
legge n. 78/2010, articolo 9, comma 28; 

e) reclutamento di personale – utilizzo resti assunzionali – contenute 
nell’articolo 14-bis del decreto legge n. 4/2019; 

f) reclutamento di personale a tempo indeterminato e lavoro flessibile - 
budget regionale – contenute nell’articolo 19, commi 1, 2 e 3 della legge 
regionale n. 18/2016; 

g) reclutamento di personale – cessione spazi assunzionali a livello 
regionale – contenute nell’articolo 56, comma 19 bis della legge regionale 
n. 18/2016. Pertanto con le nuove regole non rileva più la disciplina degli 
spazi assunzionali e le assunzioni prescindono anche dalle eventuali 
cessazioni. 

h) limiti al trattamento accessorio del personale rispetto al corrispondente 
valore del 2016 (Decreto Legislativo 25 maggio 2017, n. 75), norma 
peraltro derogata, per il solo esercizio 2020, dall’articolo 10, comma 17 
della legge regionale 23/2019. 

Pertanto con le nuove regole non rileva più la disciplina degli spazi assunzionali e 
le assunzioni prescindono anche dalle eventuali cessazioni. L’ente può assumere 
se sostiene nel tempo la spesa di personale. Permangono, invece i limiti 
contrattuali del fondo straordinario (art. 17 comma 8 del CCRL biennio economico 
2000-2001), quelli delle indennità (art. 32 comma 7 del CCRL triennio economico 
2016-2018), i limiti minimi e massimi per le indennità di Posizione Organizzativa 
stabiliti dall'art. 44 comma 3 del CCRL biennio economico 2004- 2005 (4.150 – 
10.350 euro per tredici mensilità), e le percentuali della retribuzione di risultato 
previsti all'art. 44 comma 6 del CCRL biennio economico 2004-2005 (da un minimo 
di 15% ad un massimo del 35%) per i titolari di Posizione Organizzativa e all’art. 42, 
comma 2, del CCNL del 16.05.2021 per il Segretario comunale (massimo 10% del 
monte salari dell’anno di riferimento. 

Per quanto sopra esposto la dotazione organica per gli anni 2025-2027, intesa 
quale dotazione di spesa di personale potenziale invalicabile dal piano triennale di 
fabbisogno di personale, nel rispetto delle nuove norme regionali in materia e 
tenuto conto delle poste in entrata corrente e del FCDE iscritte nel Bilancio di 
previsione 2025-2027, approvato con Deliberazione consiliare n. 47 del 30/12/2024 
e comunicate dal Responsabile del Servizio finanziario, viene quantificata come da 
All. 4 - Monitoraggio Indicatore sostenibilità spesa di personale per gli anni 
2025-2026-2027. 

 

 

 

 

 
 



 

 3. RILEVAZIONE DEI FABBISOGNI 

Preliminarmente alla stesura del presente documento l’Amministrazione, con la 
collaborazione del Segretario comunale, sentiti i Responsabili di Posizione 
Organizzativa, ha effettuato una ricognizione generale del fabbisogno di risorse 
umane all’interno dell’organizzazione dal punto di vista quantitativo e qualitativo. 

La dotazione organica del Comune alla data odierna risulta così determinata e 
rappresenta la dotazione minima imprescindibile per l’erogazione dei servizi con 
riferimento alla quale procedere alla programmazione del fabbisogno 
compatibilmente con i vincoli della finanza pubblica: 

 

 

CATEGORIA PREVISTI COPERTI 

A 0 0 

B 4 4 

C 3 3 

D 0 0 

TOT. 7 7 

 

 
3.1 Cessazioni e posti vacanti  

Rispetto alle assunzioni programmate con il piano del fabbisogno triennio 2025-

2027 alla data odierna non risultano posti vacanti. 

 

Cessazioni anno 2025 

Alla data odierna non sono previste cessazioni. 

Cessazioni 2026-2027 

Alla data odierna non sono previste cessazioni. 

 

 

 

 

 

 



 

3.2 Assunzioni 

La programmazione delle assunzioni è la seguente: 

 Assunzioni anno 2025  

  

 È prevista la copertura a tempo indeterminato di tutti i posti della dotazione 
organica attualmente coperti che dovessero rendersi vacanti, per qualsiasi motivo 
nel rispetto delle disposizioni di legge e ad invarianza di spesa;  
 

 

 

    

-Stipula convenzione per l’utilizzo di personale ai sensi dell’art. 7 CCRL 
26.11.2004, dell’art. 28 della L.R. 18/2016 e s.m.i. e dell’art. 1, comma 557, della 
L. 311/2004, che saranno attivate dal Responsabile del Servizio quale privato 
datore di lavoro per sostituire temporaneamente dipendenti assenti con diritto 
alla conservazione del posto o per far fronte ad esigenze eccezionali o 
temporanee o per garantire il mantenimento degli standard quantitativi o 
qualitativi di servizio o per esigenze di carattere temporaneo da attivarsi al 
verificarsi delle singole necessità.  

 -Assunzioni con contratti di lavoro flessibile attivati su progetti per l’utilizzo di 
lavoratori disoccupati o titolari di integrazione salariale straordinaria, del 
trattamento di mobilità o del trattamento di disoccupazione speciale (LSU, cantieri 
lavoro, progetti voucher) nel rispetto dell’art. 36 del D.Lgs. 165/2001 e ss.mm. nei 
limiti della spesa previsti per legge;  
-Attivazione eventuale contratti lavoro flessibile per momentanee carenze di 
organico o particolari esigenze nel rispetto dell’art. 36 del D.Lgs. 165/2001 e 
ss.mm. nei limiti della spesa previsti per legge . 
-Eventuali contratti a tempo determinato. 

 

Assunzioni anni 2026 e 2027  

È prevista la copertura a tempo indeterminato di tutti i posti della dotazione 
organica attualmente coperti che dovessero rendersi vacanti, per qualsiasi 
motivo nel rispetto delle disposizioni di legge e ad invarianza di spesa. 
-Stipula convenzione per l’utilizzo di personale ai sensi dell’art. 7 CCRL 
26.11.2004, dell’art. 28 della L.R. 18/2016 e s.m.i. e dell’art. 1, comma 557, della 
L. 311/2004, che saranno attivate dal Responsabile del Servizio quale privato 
datore di lavoro per sostituire temporaneamente dipendenti assenti con diritto 
alla conservazione del posto o per far fronte ad esigenze eccezionali o 
temporanee o per garantire il mantenimento degli standard quantitativi o 
qualitativi di servizio o per esigenze di carattere temporaneo da attivarsi al 
verificarsi delle singole necessità.  

 -Assunzioni con contratti di lavoro flessibile attivati su progetti per l’utilizzo di 
lavoratori disoccupati o titolari di integrazione salariale straordinaria, del 
trattamento di mobilità o del trattamento di disoccupazione speciale (LSU, cantieri 
lavoro, progetti voucher) nel rispetto dell’art. 36 del D.Lgs. 165/2001 e ss.mm. nei 
limiti della spesa previsti per legge;  
-Attivazione eventuale contratti lavoro flessibile per momentanee carenze di 
organico o particolari esigenze nel rispetto dell’art. 36 del D.Lgs. 165/2001 e 
ss.mm. nei limiti della spesa previsti per legge . 
-Eventuali contratti a tempo determinato. 

 



 

4. FORMAZIONE DEL PERSONALE 

La formazione, l’aggiornamento continuo del personale, l’investimento sulle 
conoscenze, sulle capacità e sulle competenze delle risorse umane sono allo stesso 
tempo uno strumento 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 14/01/2025 il Ministro per la Pubblica Amministrazione, ha emanato la Direttiva 
“Valorizzazione delle persone e produzione di valore pubblico attraverso la 
formazione. Principi, obiettivi e strumenti”, rivolta a tutte le amministrazioni 
pubbliche di cui all’art. 1, comma 2, del D.Lgs. 165/2001, con la quale sono ribadite 
le finalità e gli obiettivi strategici della formazione all’interno delle amministrazioni 
pubbliche. In continuità con i precedenti atti di indirizzo (Direttiva del 23 marzo 2023, 
in materia di formazione e del 28/11/2023, in materia di leadership e valutazione 
della performance individuale, la Direttiva, nel rafforzare i principi della formazione 
e la valorizzazione del capitale umano, mira a guidare le amministrazioni verso 
l’individuazione di soluzioni formative funzionali al raggiungimento degli obiettivi 
strategici e al perseguimento delle finalità sottese alla formazione dei dipendenti 
pubblici richieste dal PNRR e necessarie per il conseguimento dei suoi target. 

La Direttiva ricorda, a titolo esemplificativo, l’obbligatorietà della formazione in 
materia di: 

a) Attività di informazione e di comunicazione delle amministrazioni (L. 150/2000, 
art. 4); 

b) Salute e sicurezza sui luoghi di lavoro (D.Lgs. 81/2008, art. 37); 
c) Prevenzione della corruzione (L. 190/2012, art. 5); 
d) Etica, trasparenza e integrità; 
e) Contratti pubblici; 
f) Lavoro agile; 
g) Pianificazione strategica. 

La Direttiva prevede che le amministrazioni si avvalgono in primo luogo delle risorse 
messa a disposizione a titolo gratuito dal Dipartimento della funzione pubblica 
attraverso la piattaforma “Syllabus: nuove competenze per le pubbliche 
amministrazioni”, ed in subordine delle piattaforme SNA e Formez PA. Le 
opportunità di formazione promosse dal Dipartimento della funzione pubblica e dal 
sistema di enti pubblici preposti, potranno essere integrate dai percorsi formativi di 
approfondimento e di carattere specialistico a seconda dei settori di competenza, 
indirizzate all'aggiornamento professionale per assicurare la continuità e lo sviluppo 
delle prestazioni rispetto a specifiche esigenze di servizio, di volta in volta attivate 
in relazione alle necessità rilevate e alle novità normative introdotte. 

 

 



  Inoltre per l’attività formativa formazione continua, nel corso del triennio di 
riferimento, il personale dell’Ente può contare e usufruire di alcune piattaforme on 
line a cui il Comune di Amaro è associato e altre che erogano formazione 
specialistica tra le quali: 

- piattaforma INSIEL: corsi in materia di tributi, contabilità, demografico 
- piattaforma ANUTEL: corsi in materia di tributi, contabilità, appalti 
- piattaforma ANUSCA: corsi in materia demografica, elettorale 
- piattaforma Dipartimento Funzione Pubblica: corsi in materia di digitalizzazione 

della P.A. 
- EDK: corsi in materia di contabilità, appalti 
- Piattaforma IFEL: corsi in materia di bilancio, tributi; 
- PA Web; 
- Enti on line; 
- Piattaforma Syllabus 

I programmi formativi sono accessibili a tutti i dipendenti (e agli amministratori), 
senza vincoli di spazio e di tempo, consentendo in tal modo al personale dipendente 
(e agli amministratori) di ottimizzare la programmazione e la fruizione delle attività 
formative. 

Le attività formative che l’Ente andrà ad effettuare nel triennio di riferimento 
2025/2027 potranno riguardare le seguenti aree tematiche (a titolo indicativo e 
non esaustivo) e potranno essere organizzate in collaborazione con la Comunità 
di Montagna della Carnia cui è demandata la gestione del personale: 

 

 
 
 

 
 AREA TEMATICA PARTECIPANTI  

Etica, integrità, legalità e prevenzione 
della corruzione 

Tutti i dipendenti 
 

Trasparenza e privacy Tutti i dipendenti  

Sicurezza informatica nella PA Tutti i dipendenti  

ANPR, CIE, Censimento Servizio Alla Persona, Attività 
Produttive e Affari Generali 

 

Appalti di lavori, servizi e forniture 
(procedure per acquisti di beni e 
servizi, nuovo codice dei contratti 
pubblici) 

 
T.P.O. dei Servizi, dipendenti cat. C 

 

Formazione contabile/finanziaria 
     T.P.O. Servizio Economico 

Finanziario 

 

PNRR (progettualità, gestione e 
rendicontazione) 

T.P.O. dei Servizi  

  

Sito Internet Tutti i dipendenti  

  

Sicurezza ex D.Lgs. 81/2008 per 
dipendenti amministrativi e non 
amministrativi, nonché per altre 
categorie specifiche di dipendenti 

 
Tutti i dipendenti 

 



SEZIONE 4: MONITORAGGIO 

 1. PREMESSE 

Il monitoraggio del Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO), ai sensi 
dell'art. 6, comma 3 del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con 
modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n. 113, nonché delle disposizioni di cui 
all'art. 5, del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione concernente la 
definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO) 
sarà effettuato: 

– secondo le modalità stabilite dagli articoli 6 e 10, comma 1, lett. b) del 
decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, per quanto attiene alle sottosezioni 
"Valore pubblico" e "Performance"; 

– secondo le modalità definite dall'ANAC, relativamente alla sottosezione 
"Rischi corruttivi e trasparenza"; 

– su base triennale dall'Organismo Indipendente di Valutazione della 
performance (OIV) di cui all'articolo 14 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, 
n. 150, relativamente alla Sezione "Organizzazione e capitale umano", con 
riferimento alla coerenza con gli obiettivi di performance 

2. MONITORAGGIO DELLA PERFORMANCE 

Il monitoraggio avverrà, con periodicità annuale, secondo le modalità stabilite dal 
Capo V della LR 18/2016 e, quindi, si concluderà con la prevista Relazione 
annuale sulla Performance approvata dalla Giunta Comunale e validata dal OIV. 

Con riferimento alla presente sotto sezione del PIAO 2025-2027, la relazione sulla 
Performance annuale riguarderà la programmazione della performance dell’anno 
2025 e dovrà essere approvata nel 2026 dando evidenza, a consuntivo, con 
riferimento all’anno 2025, i risultati organizzativi ed individuali raggiunti rispetto ai 
singoli obiettivi programmati con la presente sotto sezione. 

3. RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA 

Il monitoraggio ha per oggetto sia l’attuazione delle misure, sia l’idoneità delle 
misure di trattamento del rischio adottate dal PTPCT, nonché l’attuazione delle 
misure di pubblicazione e trasparenza. 

Nella relazione annuale del RPCT, da pubblicare nel sito web 
dell’amministrazione e da trasmettere all’organo di indirizzo politico, dovrà essere 
dato atto dello stato di attuazione del sistema di monitoraggio. 

 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

4. PIANO TRIENNALE DEL FABBISOGNO DEL PERSONALE 

Per quanto riguarda il Piano triennale del fabbisogno di personale verrà posto in 
essere dal Segretario comunale, in collaborazione con il Responsabile del 
Servizio Economico Finanziario, un continuo monitoraggio avente ad oggetto la 
verifica dell’avanzamento della programmazione assunzionale nel rispetto della 
normativa vigente. 

5. LAVORO AGILE 

Per quanto riguarda il monitoraggio relativo all’attuazione del Lavoro agile, se 
verrà attivato, l’eventuale accordo individuale sottoscritto dal dipendente e dal 
datore di lavoro/responsabile dovrà prevedere modalità e criteri per la 
misurazione degli obiettivi specifici previsti dall’accordo stesso: risultato atteso, in 
termini di output concreto, oggettivo, misurabile; tempi e modalità di monitoraggio 
da parte del responsabile; tempi e modalità di rendicontazione - qualitativa e 
quantitativa - da parte del dipendente. 

 


