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Premesso che: 

- L’art.6 del D:L: n.80 del 9 giugno 2021, Misure urgenti per il rafforzamento della capacità 

amministrativa delle pubbliche amministrazioni funzionale all’attuazione del Piano nazionale di 

ripresa e resilienza (PNRR) e per l’efficienza della giustizia, convertito con modificazioni in legge n.113 

del 6 agosto 2021, prescrive in capo alle pubbliche amministrazioni, con più di cinquanta dipendenti, 

l’adozione di un Piano integrato di attività e di organizzazione, di seguito semplicemente PIAO di 

durata triennale, con aggiornamento annuale; 

- L’art.6 – comma 6 – D.L. n.80 del 9 giugno 2021 recita che: “Entro il medesimo termine di cui al comma 

5, con decreto del Ministro per la pubblica amministrazione, di concerto con il Ministro dell’Economia 

e delle Finanze, previa intesa in sede di Conferenza Unificata, ai sensi dell’articolo 9, comma 2, del 

decreto legislativo 28 agosto 1997, n.281, è adottato un Piano tipo, quale strumento di supporto alle 

amministrazioni di cui al comma 1. Nel Piano tipo sono definite modalità semplificate per l’adozione 

del Piano di cui al comma 1 da parte delle amministrazioni con meno di cinquanta dipendenti”. 

 

 

La Giunta del Comune di Guazzora approva il seguente: 

 

 

PIAO TRIENNIO 2022-2024 IN FORMA SEMPLIFICATA 
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Sezione 1 – Scheda Anagrafica dell’Amministrazione 

1.1 – SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE 

 

COMUNE DI GUAZZORA 

PIAZZA VENTICINQUE APRILE N.12 

C.F. 85002530062 – P.IVA 00901940064 

AMMINISTRAZIONE COMUNALE CON MENO DI 50 DIPENDENTI 

Alla data del 31.12.2021 abitanti n. 293 

 

Sezione 2 – Valore pubblico – performance e anticorruzione 

1.1 – RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA 

Con la delibera di G.U. n. 9 del 31.01.2022 avente ad oggetto “CONFERMA DEL PIANO TRIENNALE DI 

PREVENZIONE DELLA CORRUZIONE 2021-2023. ANNUALITA’ 2022” sono stati adottati i contenuti del Piano 

Triennale per la prevenzione della corruzione e della trasparenza per l’annualità 2022, dove si individuano LE 

AREE DI RISCHIO come segue: 

…omissis… 

“3. La rappresentazione dei processi 

Nel presente PTPCT la rappresentazione dei processi è strutturata attraverso una analisi puntuale dei 
procedimenti già mappati nei PTPCT precedenti. I provvedimenti ampliativi e restrittivi della sfera giuridica 
del destinatario sono stati accorpati – nell’ottica di una semplificazione sostanziale - in un’unica tabella 
strutturata come segue: 
1) Descrizione macro-processo (riassuntivo di procedimenti di natura omogenea); 
2) Parametro rischio n. 1 – Discrezionalità (ambito normato in misura poco significativa da leggi/regolamenti) 
3) Parametro rischio n. 2 – Complessità (articolazione del procedimento in un numero significativo di fasi endo 
procedimentali); 
4) Parametro rischio n. 3 – Basso numero di dipendenti coinvolti nelle varie fasi del procedimento; 
5) Parametro rischio n. 4 – Presenza di rilevanti interessi esterni, anche economici; 
6) Parametro rischio n. 5 – Assenza di controlli strutturati almeno a campione; 
7) Parametro rischio n. 6 – Carenza di competenze specifiche da parte del personale; 
8) Parametro rischio n. 7 – Complessità giuridica e scarsa chiarezza della normativa di riferimento; 
9) Parametro rischio n. 8 – Mancata applicazione della rotazione interna negli ultimi cinque anni. 
Nella rilevazione iniziale dei parametri di rischio si è tenuto conto di quanto specificato nell’Allegato 1 al PNA 
2019, laddove si raccomanda - nel caso in cui, per un dato oggetto di analisi, siano ipotizzabili diversi livelli 
di rischio – di far riferimento al valore più alto nella stima dell’esposizione complessiva del rischio, evitando 
che la stessa risulti associata alla media delle valutazioni dei singoli parametri. Anche in questo caso è 

necessario far prevalere il giudizio qualitativo rispetto ad un mero calcolo matematico per poter esprimere 

più correttamente il livello di esposizione complessivo al rischio dell’unità oggetto di analisi. 

 
Nella “Tabella processi” allegata al presente PTPCT quale Allegato, pertanto, ogni parametro è stato qualificato 
come alto, medio, basso in base agli item forniti. 
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È stata indicata la qualificazione prevalente del rischio, previa sua descrizione, in collaborazione con le singole 
strutture interessate. 
Sono state, quindi, definite le misure connesse al rischio sul Macro-processo. 
Separatamente sono stati rappresentati i seguenti macro-processi, analizzati con particolare dettaglio nelle loro 
fasi essenziali: 
Reclutamento e progressione del personale, strutturato in: 
o Reclutamento tramite concorso pubblico/selezione pubblica/avviso di mobilità da altre P.A.; 
o Conferimento incarichi esterni di consulenza ed alta collaborazione, ai sensi dell’art. 7, comma 6, del D. Lgs. 
n. 165/2001 e s.m.i.; 
Gare e contratti, suddiviso nelle fasi di: 
o Programmazione; 
o Predisposizione atti di gara; 
o Selezione del contraente; 
o Esecuzione e rendicontazione del contratto. 
Per entrambi i macro-processi sopra citati il rischio è qualificato come Alto in base alle caratteristiche 
intrinseche dei medesimi, poste in relazione con la attuale struttura organizzativa.” 
 

In particolare, si evidenzia la seguente MAPPATURA DEI PROCESSI, allegata alla deliberazione di G.U. 

n.9/2022: 

Allegato A1 – Area Gare e contratti 
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Allegato A2 – Area Reclutamento personale 
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Allegato A3 – Parametri di rischio ridefiniti sulla base PNA 2019 e da sviluppare 
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Sezione 3 – Organizzazione capitale umano 

3.1 – STRUTTURA ORGANIZZATIVA 

La componente organizzativa risulta fondamentale per sostenere gli obiettivi dal punto di vista delle loro reali 

fattibilità/sostenibilità. I processi diventano, quindi, un tassello di integrazione immancabile per poter 

correttamente pianificare e programmare interventi e attività. A partire dall’organigramma attuale, è 

necessario ragionare sull’attuale dimensionamento del personale sull’attuale articolazione organizzativa. 
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Come previsto dal Regolamento sull’ordinamento degli uffici e dei servizi (approvato con deliberazione di 

Giunta Comunale n.38 del 29.12.2020), l’articolazione organizzativa del Comune di Guazzora persegue 

obiettivi di massima semplificazione attraverso la riduzione al minimo del numero delle unità organizzative, 

nonché di massima flessibilità, sia attraverso l’adattamento dell’assetto organizzativo alle mutevoli esigenze 

dell’ente, sia attraverso l’affermazione del principio di flessibilità prestazionale da parte del personale 

dipendente. 

L’Ente ha nella propria dotazione organica n.1 (uno) dipendente in servizio e l’organizzazione interna è 

suddivisa in tre Servizi e precisamente: 

Servizio Responsabile 

SERVIZIO ECONOMICO FINANZIARIO TRIBUTARIO 

E AMMINISTRATIVO  

SINDACO  

SERVIZIO URBANISTICO/LAVORI PUBBLICI 

TECNICO/MANUTENTIVO.  

SINDACO  

SERVIZI DEMOGRAFICI – ELETTORALE – 

STATISTICO – COMMERCIO – POLIZIA LOCALE - 

PERSONALE E GESTIONE RISORSE UMANE  

SINDACO  

 

Attualmente non ci sono dipendenti titolari di P.O. 

 

Strutture/servizi Unità Posizione 

organizzativa 

Qualifica e 

inquadramento 

contrattuale – 

categoria e posizione 

attuale 

SEGRETERIA 1 No Segretario ente 

AREA AMM.VO-FINANZIARIA 1 No Cat C economico C1 

tempo pieno contratto a 

tempo indeterminato 

 

Ai fini della programmazione, la gestione delle attività e dei servizi e l’assegnazione degli obiettivi al personale 

del Comune di Guazzora, si evidenzia che gli organi competenti hanno adottato i seguenti atti: 

- Consiglio Comunale n. 7 del 22.03.2022 avente ad oggetto “Approvazione della Nota di Aggiornamento 

al Documento Unico di Programmazione (DUP) – Periodo 2022-2024 (art.170, comma 1, D.Lgs. 

n.267/2000); 

- Consiglio Comunale n. 8 del 22.03.2022 avente ad oggetto “Approvazione del Bilancio di Previsione 

Finanziario 2022-2024 (art.151 del D.Lgs. n.267/2000 e art.10 D.Lgs. n.118/2011); 

- Giunta Comunale n.11 del 21.02.2022 avente ad oggetto “Approvazione del Piano Esecutivo di Gestione 

e del Piano Performance anno 2022”. 



9 

 

 

3.2 ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE 

In questa sottosezione devono essere indicati, in coerenza con le Linee Guida emanate dal Dipartimento della 

Funzione Pubblica e la definizione degli istituti del lavoro agile stabiliti dalla Contrattazione collettiva 

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

adottati dall’Amministrazione. 

Per quanto riguarda i contenuti relativi all’organizzazione del lavoro agile si demanda a quanto stabilito con 

la delibera di G.C. n.33 del 24.11.2020 avente ad oggetto “APPROVAZIONE PIANO DELLE PERFORMANCE E 

DEGLI OBIETTIVI ANNO 2020”, all’interno della quale sono state approvate le nuove disposizioni in merito al 

lavoro agile Piano Organizzativo del Lavoro Agile – POLA) e alle misure adottate in merito alla pandemia da 

COVID-19. 

 

3.3 PIANO TRIENNALE DEI FABBISOGNI DEL PERSONALE 

Aspetti di carattere generale 

1. PREMESSA 

Il piano triennale dei fabbisogni del personale rappresenta per l’Ente:  

- Il quadro generale delle esigenze di personale nel triennio di riferimento, allo scopo di ottimizzare 

l’impiego delle risorse pubbliche disponibili e perseguire gli obiettivi di performance organizzativa, 

efficienza, economicità e qualità dei servizi ai cittadini e di assicurare il rispetto degli obiettivi di finanza 

pubblica. Il piano triennale dei fabbisogni del personale deve essere coerente con l’attività di 

programmazione generale dell’ente e deve svilupparsi, nel rispetto dei vincoli finanziari, ovvero con gli 

obiettivi che l’ente intende raggiungere nel periodo di riferimento; 

- Un adempimento obbligatorio finalizzato alla riduzione programmata delle spese di personale (art.91 

comma 1 del D.Lgs. 267/2000). Inoltre, le amministrazioni pubbliche che non provvedono all’adozione del 

piano ed agli adempimenti connessi non possono assumere nuovo personale (art.6, comma 6, del D.Lgs. 

n.165/2001); 

- Un’attività preliminare all’avvio di tutte le procedure di reclutamento che l’ente intende attivare per 

garantire la piena funzionalità dei propri servizi (art.35, comma 4, del D.Lgs. n.165/2001); 

- Il documento organizzativo principale in ordine: 

o Alla definizione dell’assetto organizzativo inteso come assegnazioni dei vari servizi alle unità 

organizzative primarie; 

o All’organizzazione dei propri uffici attraverso l’indicazione della consistenza della dotazione 

organica e la sua eventuale rimodulazione in base ai bisogni programmati (art.6, comma 3, del 

D.Lgs. n.165/2001); 

o All’individuazione dei profili professionali necessari per il perseguimento degli obiettivi 

dell’Ente, tenendo conto delle funzioni che l’Amministrazione è chiamata a svolgere, della 

struttura organizzativa, nonché delle responsabilità connesse a ciascuna posizione; 

o Alle scelte di acquisizione di personale mediante le diverse tipologie contrattuali previste 

dall’ordinamento (tempo indeterminato, lavoro flessibile ecc.). 

Considerato che l’art. 33, c. 2, D.L. 30 aprile 2019, n. 34 dispone:“ A decorrere dalla data individuata dal 

decreto di cui al presente comma, anche per le finalità di cui al comma 1, i comuni possono procedere ad 
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assunzioni di personale a tempo indeterminato in coerenza con i piani triennali dei fabbisogni di personale e 

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

una spesa complessiva per tutto il personale dipendente, al lordo degli oneri riflessi a carico 

dell'amministrazione, non superiore al valore soglia definito come percentuale, differenziata per fascia 

demografica, della media delle entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati, considerate al 

netto del fondo crediti dubbia esigibilità stanziato in bilancio di previsione. Con decreto del Ministro della 

pubblica amministrazione, di concerto con il Ministro dell'economia e delle finanze e il Ministro dell'interno, 

previa intesa in sede di Conferenza Stato-città ed autonomie locali, entro sessanta giorni dalla data di entrata 

in vigore del presente decreto sono individuate le fasce demografiche, i relativi valori soglia prossimi al valore 

medio per fascia demografica e le relative percentuali massime annuali di incremento del personale in servizio 

per i comuni che si collocano al di sotto del predetto valore soglia. I predetti parametri possono essere 

aggiornati con le modalità di cui al secondo periodo ogni cinque anni. I comuni in cui il rapporto fra la spesa 

di personale, al lordo degli oneri riflessi a carico dell'amministrazione, e la media delle predette entrate 

correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati risulta superiore al valore soglia di cui al primo periodo 

adottano un percorso di graduale riduzione annuale del suddetto rapporto fino al conseguimento nell'anno 

2025 del predetto valore soglia anche applicando un turn over inferiore al 100 per cento. A decorrere dal 

2025 i comuni che registrano un rapporto superiore al valore soglia applicano un turn over pari al 30 per 

cento fino al conseguimento del predetto valore soglia. Il limite al trattamento accessorio del personale di cui 

all'articolo 23, comma 2, del decreto legislativo 25 maggio 2017, n. 75, è adeguato, in aumento o in 

diminuzione, per garantire l'invarianza del valore medio pro-capite, riferito all'anno 2018, del fondo per la 

contrattazione integrativa nonché delle risorse per remunerare gli incarichi di posizione organizzativa, 

prendendo a riferimento come base di calcolo il personale in servizio al 31 dicembre 2018”; 

2. CONTENUTI 

In relazione alle finalità esplicitate in premessa, i principali contenuti del Piano Triennale del Fabbisogni del 

Personale 2022/2024 possono essere così riassunti: 

a. Revisione dell’assetto organizzativo dell’Ente, finalizzata alla razionalizzazione degli apparati 

amministrativi e necessaria per l’ottimale distribuzione delle risorse umane, per meglio perseguire gli 

obiettivi di performance organizzativa, efficienza, economicità e qualità dei servizi ai cittadini; 

b. Rilevazione delle eventuali eccedenze di personale, ai sensi dell’art.33 del D.Lgs. n.165/2001; 

c. Individuazione della consistenza della dotazione organica intesa come spesa potenziale massima 

imposta dal vincolo esterno di cui all’art.1, commi 557 e seguenti, della L.n.296/2006 e s.m.i.; 

d. Consistenza di personale in base ai fabbisogni programmati, nel limite del tetto finanziario massimo 

potenziale; 

e. Individuazione dei posti da coprire e programmazione del fabbisogno di personale, nel rispetto delle 

disposizioni in materia di assunzioni e nei limiti delle facoltà assunzionali previste dalla normativa 

vigente; 

f. Evidenza del rispetto dei vincoli finanziari e degli equilibri di finanza pubblica, come imposti dalla 

normativa vigente. 

 

3. DURATA 

Il Piano Triennale dei Fabbisogni del Personale si sviluppa in prospettiva triennale, ovvero per il periodo 2022-

2024. Dovrà essere adottato annualmente nel rispetto delle previsioni di cui all’art.6, commi 2 e 3, del D.Lgs. 

n.165/2001 e s.m.i.. 

L’eventuale modifica in corso d’anno è consentita solo a fronte di situazioni nuove e non prevedibili e deve 

essere, in ogni caso, adeguatamente motivata. 
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Assetto organizzativo dell’ente 

Premessa 

 

L’assetto organizzativo del Comune di Guazzora è ampiamente descritto nella Sezione 3 – Organizzazione 

capitale umano (3.1 Struttura organizzativa) del PIAO e che qui si intende integralmente riportato. 

 

Rilevazione delle eccedenze di personale 

L’art.33 del D.Lgs. n.165/2001, come sostituto dall’art.16, comma 1, della L.n.183/2011 (Legge di Stabilità 

2012), ha introdotto l’obbligo di procedere annualmente alla verifica delle eccedenze di personale, condizione 

necessaria per poter effettuare nuove assunzioni o instaurare rapporti di lavoro con qualunque tipologia di 

contratto, pena la nullità degli atti posti in essere. 

Pertanto, prima di definire il fabbisogno del personale per il triennio 2022/2024, si è reso necessario 

procedere ad una ricognizione del personale in esubero rispetto alle risorse umane in servizio all’interno delle 

Aree. Considerato il prospetto del personale in servizio alla data del provvedimento, con deliberazione di 

G.C. n.16 del 02.03.2022 è stato confermato che in fase di approvazione del fabbisogno del personale 

2022/2024 non sono emerse situazioni di personale in esubero ai sensi dell’art.33 del D.Lgs. n.165/2001 e 

s.m.i.. 

 

Consistenza della dotazione organica dell’ente 

La dotazione organica dell’Ente, intesa come spesa potenziale massima imposta dal vincolo esterno di cui 

all’art.1, commi 557 e seguenti, della L.n.296/2006 e s.m.i., per ciascuno degli anni 2022-2024, è pari a € 

77.062,45. 

Tale parametro andrebbe coordinato con quanto previsto dall’art.33, comma 2, del D.L. n.34/2019 e s.m.i., il 

quale ha introdotto una modifica sostanziale della disciplina relativa alle facoltà assunzionali dei Comuni, 

prevedendo il superamento delle attuali regole fondate sul turn-over e l’introduzione di un sistema 

maggiormente flessibile, basato sulla sostenibilità finanziaria della spesa di personale;  

 

Programmazione del fabbisogno del personale 

Sempre al fine di assolvere al meglio i compiti istituzionali, in coerenza con la pianificazione triennale delle 

attività e della performance dell’Ente e tenuto conto degli attuali vincoli normativi in materia di assunzioni e 

di spesa di personale, sentiti i Responsabili di servizio, viene riproposta la programmazione del fabbisogno 

del personale 2022/2024, deliberata con G.C.16 del 02.03.2022: 

 

Anno 2022 

Fabbisogno di personale a tempo indeterminato  
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Tenuto conto dei vincoli di spesa di personale non sono previste assunzioni a tempo indeterminato. 

Resta salva la facoltà di dar corso a processi di mobilità compartimentale del personale ex art. 30 D.Lgs. 

165/2001 e s.m.i, con enti sottoposti a vincoli in materia di assunzione del personale (c.d. mobilità volontaria 

per compensazione) o di ricorrere alla mobilità in caso di collocamento in quiescenza di personale in servizio 

oggi non prevedibile.  

 

Anno 2023 

Fabbisogno di personale a tempo indeterminato  

Tenuto conto dei vincoli di spesa di personale non sono previste assunzioni a tempo indeterminato. 

Resta salva la facoltà di dar corso a processi di mobilità compartimentale del personale ex art. 30 D.Lgs. 

165/2001 e s.m.i, con enti sottoposti a vincoli in materia di assunzione del personale (c.d. mobilità volontaria 

per compensazione) o di ricorrere alla mobilità in caso di collocamento in quiescenza di personale in servizio 

oggi non prevedibile.  

 

Fabbisogno di personale a tempo determinato – lavoro flessibile 

Tenuto conto dei vincoli di spesa di personale non sono previste assunzioni a tempo determinato. 

Resta salva la facoltà altresì di prevedere anche eventuali assunzioni per esigenze straordinarie e temporanee 

degli uffici, queste ultime nel rispetto della normativa vigente in tema di lavoro flessibile (in primis, dell’art. 

9, comma 28, D.L. n. 78/2010, nonché dell’art. 36 del D. Lgs. n. 165/2001 e s.m.i.) e di contenimento della 

spesa del personale;  

 

Anno 2024 

Fabbisogno di personale a tempo indeterminato  

Tenuto conto dei vincoli di spesa di personale non sono previste assunzioni a tempo indeterminato. 

Resta salva la facoltà di dar corso a processi di mobilità compartimentale del personale ex art. 30 D.Lgs. 

165/2001 e s.m.i, con enti sottoposti a vincoli in materia di assunzione del personale (c.d. mobilità volontaria 

per compensazione) o di ricorrere alla mobilità in caso di collocamento in quiescenza di personale in servizio 

oggi non prevedibile.  

 

Fabbisogno di personale a tempo determinato – lavoro flessibile 

Tenuto conto dei vincoli di spesa di personale non sono previste assunzioni a tempo determinato. 

Resta salva la facoltà altresì di prevedere anche eventuali assunzioni per esigenze straordinarie e temporanee 

degli uffici, queste ultime nel rispetto della normativa vigente in tema di lavoro flessibile (in primis, dell’art. 

9, comma 28, D.L. n. 78/2010, nonché dell’art. 36 del D. Lgs. n. 165/2001 e s.m.i.) e di contenimento della 

spesa del personale;  
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Per il triennio 2022-2024 la definizione della programmazione del fabbisogno di personale si interseca con 

una pluralità di presupposti normativi, il cui mancato rispetto rende impossibile procedere ad assunzioni a 

qualsiasi titolo e con qualsivoglia tipologia contrattuale, e in particolare: 

a. Aver adempiuto alle previsioni in materia di organizzazione degli uffici e fabbisogni di personale di cui 

all’art.6 del D.Lgs. n.165/2001, come modificato dall’art.4 del D.Lgs. n.75/2017 (art.6, comma 6, del 

D.Lgs. 165/2001); 

b. Aver effettuato la ricognizione delle eventuali eccedenze di personale ai sensi dell’art.33 del D.Lgs. 

n.165/2001, come sostituito dal comma 1, art.16, della L.n.183/2011 (art.33, comma 2, del D.Lgs. 

165/2001); 

c. Aver approvato il Piano triennale di azioni positive in materia di pari opportunità (art.48, comma 1, 

del D.Lgs. 198/2006); 

d. Aver approvato il Piano delle Performance (art.10, comma 5, D.Lgs.n.150/2009); per gli Enti Locali, il 

piano dettagliato degli obiettivi di cui all’art.108, comma 1, D.Lgs. n.267/2000 ed il piano della 

performance di cui all’art.10 del D.Lgs. n.150/2009 sono unificati organicamente nel PEG (art.169, 

comma 3-bis, D.Lgs. n.267/2000); 

e. Aver rispettato le norme sul contenimento della spesa del personale (commi 557 e seguenti – enti 

soggetti al patto nel 2015, della L.n.296/2006); 

f. Aver rispettato i termini previsti per l’approvazione del bilancio di previsione, del rendiconto e del 

bilancio consolidato, nonché il termine dei 30 gg. dal termine di legge per la loro approvazione per il 

rispettivo invio alla BDAP (il vincolo permane fino all’adempimento. E’ fatto altresì divieto di stipulare 

contratti di servizio con soggetti privati che si configurino come elusivi del vincolo); 

g. Aver adempiuto alle richieste di certificazione, su istanza dei creditori interessati (art.9, comma 3-bis 

del DL n.185/2008); il divieto di assunzione si applica fino al permanere dell’inadempimento. 

Si dà atto altresì di: 

- Aver rispettato le norme sul contenimento della spesa di personale (commi 557 e seguenti – enti 

soggetti al patto nel 2015, della L.n.296/2006; 

- Aver rispettato i termini previsti per l’approvazione del bilancio di previsione 2022-2024, del 

rendiconto di gestione 2021, nonché dei 30 giorni dal termine di legge per la loro approvazione per il 

rispettivo invio alla BDAP di cui all’art.13 della L.n.196/2009 (secondo le modalità di cui al DM 

12/05/2016), compresi i dati aggregati per voce del piano dei conti integrato; 

- Essersi avvalsi della facoltà di non approvare il bilancio consolidato (delibera di C.C. n.11 del 

28.04.2022); 

- Avere approvato il Piano Triennale delle Azioni Positive 2022-2024 con deliberazione di G.C. n.15 

del 02.03.2022. 

 

Rispetto dei vincoli finanziari e degli equilibri di finanza pubblica 

Si dà atto che: 

- La programmazione del fabbisogno del personale 2022/2024 rispetta i vincoli di finanza pubblica 

previsti dalla normativa vigente e l’equilibrio pluriennale di bilancio, come emerge dal parere 

favorevole del Revisore dei Conti in merito; 
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- Che questo Ente non ha mai dichiarato il dissesto finanziario e che non risulta essere strutturalmente 

deficitario ai sensi dell’art.242 del TUEL, in quanto dall’ultimo rendiconto approvato non emergono 

condizioni di squilibrio finanziario. 

 

 

3.4 FORMAZIONE DEL PERSONALE 

 

Trattandosi di un ente di modeste dimensioni la formazione del personale sarà garantita nei limiti dei vincoli 

di bilancio e tutti i dipendenti saranno coinvolti nella partecipazione a corsi di aggiornamento mediante 

autorizzazione ed incoraggiamento. 

Di fondamentale rilievo sono l’adesione annuale alla Lega dei Comuni (Associazione territoriale) che organizza 

numerosi corsi di formazione e aggiornamento, il cui costo è ricompreso all’interno della quota associativa 

annua, destinati al personale di tutte le categorie e ai diversi servizi; è importante anche rilevare l’adesione 

da parte dell’Ente all’associazione A.N.U.S.C.A. in materia di servizi demografici, la quale prevede anch’essa 

il versamento di una quota associativa comprendente i corsi stessi. 

Il coinvolgimento del personale ai corsi di cui sopra avviene mediante comunicazione da parte 

dell’associazione e con il collegamento da remoto. Tra l’altro vengono proposte anche soluzioni registrate, 

alle quali i dipendenti possono partecipare in tempi diversi rispetto al giorno stabilito. 

Ulteriore possibilità gratuita di formazione viene garantita da IFEL, che, attraverso la piattaforma eLearning 

della scuola IFEL, ha messo a disposizione un progetto finalizzato a rafforzare la crescita professionale del 

personale comunale di tutti i settori. I dipendenti possono in autonomia seguire webinars in modo autonomo 

e scaricare il materiale informativo dei vari corsi. 

Il Comune di Guazzora si avvale altresì di specifica formazione ed aggiornamento in materia di contabilità e 

bilancio a cadenza almeno semestrale aderendo a corsi di formazione specifici organizzati da studi 

professionali o professionisti di comprovata esperienza nel settore (es.Studio Delfino) al fine di adeguarsi 

tempestivamente alle novità normative in materia, in continuo aggiornamento. 

 

3.5 AZIONI POSITIVE 

 

Premessa generale 

La Legge 10 aprile 1991 n.125, “Azioni positive per la realizzazione della parità uomo-donna nel Lavoro” (ora 

abrogata dal D.Lgs. n.198/2006 “Codice delle pari opportunità tra uomo e donna”, in cui è quasi integralmente 

confluita) rappresenta una svolta fondamentale nelle politiche in favore delle donne, tanto da essere 

classificata come la legge più avanzata in materia in tutta l’Europa occidentale. 

Il Piano triennale di azioni positive oltre a rispondere ad un obbligo di legge (art.. 48 del Codice delle pari 

opportunità tra uomo e donna (Decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198), vuole porsi nel contesto del 

Comune di Guazzora come strumento semplice ed operativo per l’applicazione concreta delle pari 

opportunità tra uomini e donne avuto riguardo alla realtà ed alle dimensioni dell’Ente. 

Partendo dal presupposto che le discriminazioni possono manifestarsi in tutti i momenti della vita lavorativa 

e possono annidarsi nelle stesse regole che disciplinano l’organizzazione del lavoro e la gestione dei rapporti, 
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si ritiene importante che la valutazione dell’effetto discriminatorio di una regola o di un criterio venga 

valutato a monte, ovvero prima che la regola o il criterio abbiano potuto produrre una discriminazione. 

La funzione dell’azione positiva, intesa come strategia destinata a stabilire l´uguaglianza delle opportunità, 

grazie a misure che permettano di contrastare e correggere discriminazioni che sono il risultato di pratiche o 

di sistemi sociali, non si limita al campo del lavoro. Azioni Positive possono essere svolte nel campo 

dell’informazione, della formazione professionale e in altri campi della vita sociale e civile. 

Secondo quanto disposto dalla normativa vigente in materia, le azioni positive rappresentano misure 

preferenziali per porre rimedio agli effetti sfavorevoli indotti dalle discriminazioni, per guardare alla parità 

attraverso interventi di valorizzazione del lavoro e per riequilibrare la presenza femminile nei luoghi di vertice. 

Inoltre la Direttiva 23 maggio 2007 del Ministro per le Riforme e Innovazioni nella P.A. di concerto con il 

Ministro per i Diritti e le Pari Opportunità, “Misure per attuare parità e pari opportunità tra uomini e donne 

nelle amministrazioni pubbliche”, richiamando la direttiva del Parlamento e del Consiglio Europeo 

2006/54/CE, indica come sia importante il ruolo che le amministrazioni pubbliche ricoprono nello svolgere un 

ruolo propositivo e propulsivo ai fini della promozione e dell’attuazione del principio delle pari opportunità e 

della valorizzazione delle differenze nelle politiche del personale. 

Consapevole dell’importanza di uno strumento finalizzato all’attuazione delle leggi di pari opportunità, l’Ente, 

attraverso il presente piano di azioni positive, indirizza la propria attività al perseguimento e all’applicazione 

del diritto di uomini e donne allo stesso trattamento in materia di lavoro. 

Il piano si sviluppa in obiettivi suddivisi a loro volta in azioni positive. Per la realizzazione delle azioni positive, 

saranno coinvolti tutti i settori dell'ente, ognuno per la parte di propria competenza. 

 

Dati sul personale 

L’analisi della situazione del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato e/o determinato al 

31.12.2021, presenta il seguente quadro di raffronto tra la situazione di uomini e donne in servizio, come 

approvato con detta deliberazione n.11/2022: 

 

Personale in servizio al 31/12/2021 

 

 D
 

C
 

B
 

A
 

T
O

T
A

L
I 

Donne 0 0 0 0 0 

Uomini 0 1 0 0 1 

TOTALI 0 1 0 0 1 
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L’ente disponendo di un solo dipendente e non prevedendo l’assunzione di ulteriore risorse approva un piano 

azioni positive momentaneamente negativo, con la riserva di attivare tutte le azioni necessarie nel caso ci sia 

l’opportunità.  

 


