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Premessa 

Il Piano integrato di attività e organizzazione, di seguito PIAO, è il nuovo strumento di governance della Pubblica 

Amministrazione nel quale confluiscono diversi strumenti di programmazione con l’obiettivo di snellire, attraverso 

un’azione di una vera e propria semplificazione, la farraginosa macchina amministrativa. 

Il legislatore, nell’introdurre il PIAO, all’art. 6 comma 1 del D.L. n. 80/2021, convertito con modificazioni dalla 

Legge 6 agosto 2021, n. 113, elenca, infatti, tra i fini dello stesso la “costante e progressiva semplificazione dei 

processi”; in altri termini non è esso stesso “semplificazione amministrativa” ma costituisce lo strumento con cui 

le amministrazioni perseguono tale obiettivo. Nell’attuale sistema di programmazione il PIAO può, o meglio, deve 

rappresentare l’occasione di far interagire in termini di obiettivi ed azioni per il loro raggiungimento, una serie di 

piani che molto spesso risultano sovrapposti e poco integrati. 

Il fine da seguire, pertanto, è quello di superare la molteplicità e frammentazione degli strumenti di 

programmazione, via via introdotti dall’evoluzione normativa per arrivare ad un piano unico di governance di un 

Ente. 

Con il D.P.R. 24/06/2022, n. 81 è stato reso noto il regolamento che individua esattamente quali sono i documenti 

che andranno a confluire nel Piano integrato, che sono: 

- l Piano dei fabbisogni e il Piano delle azioni concrete; 

- il Piano per razionalizzare l’utilizzo delle dotazioni strumentali, anche informatiche, che corredano le stazioni 

di lavoro nell’automazione d’ufficio; 

- il Piano della performance; 

- il Piano di prevenzione della corruzione; 

- il Piano organizzativo del lavoro agile; 

- i Piani di azioni positive.  

Con il D.L. n. 80/2021 convertito si prevede, all’art. 6, c. 6, anche l’adozione di un Piano tipo semplificato per le 

amministrazioni che contino meno di cinquanta dipendenti, che naturalmente non dovranno essere penalizzate 

mantenendo invece tutti gli adempimenti vigenti in passato. 

Il PIAO dunque, nella logica del legislatore, dovrebbe rappresentare una sorta di “testo unico” della 

programmazione, in una visione integrata rispetto alle scelte di sviluppo delle amministrazioni, volte a garantire 

la massima semplificazione dei diversi assi e linee di programmazione, la qualità e la trasparenza dei servizi dei 

cittadini ed imprese e, inoltre, la progressiva reingegnerizzazione dei processi anche in materia del diritto di 

accesso, nel rispetto del D.Lgs. n. 150/2009 e della Legge n. 190/2012. 
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SEZIONE 1 – SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE 

 

 

 Comune di Montegranaro  

Indirizzo:     Piazza Mazzini, 1 – Montegranaro (FM) 

Codice fiscale/Partita IVA:   00218260446 

Codice ISTAT:   109018 

Sindaco:    Avv. Endrio Ubaldi 

Numero dipendenti al 31/12 a. p.: 49 

Numero abitanti al 31/12 a. p.:    12.613 

Telefono:    0734/89791 

Sito internet:    www.comune.montegranaro.fm.it 

E-mail:    urp@comune.montegranaro.fm.it 

PEC:    segreteria@pec.comune.montegranaro.fm.it 

 

Montegranaro è un comune di 12.613 abitanti della provincia di Fermo nelle Marche, 

posizionato a circa 10 km dal mare, e si snoda su un colle tra la valle del fiume Chienti 

e il fiume Ete morto.  

 

 

Cenni storici 

La moderna Montegranaro è forse l'erede dell'antica città romana di Beregra o Veregra, colonia dell'antica Roma 

che comprendeva il circostante ager Veregranus, confinante con le colonie romane di Firmum, Pausula e Cluana. 

L'attuale nome della cittadina viene fatto pure risalire all'antico mons Granarius, riferibile alla presenza di un 

deposito di grano. Un decreto degli imperatori Ludovico il Pio e Lotario, dell'anno 829 d.C. menziona 

Montegranaro come donazione all'Abbazia di Farfa. Mons Granarius, poi, sarà assoggettata anche alla città di 

Fermo, come uno dei suoi castelli. Solo nella prima metà del XIII secolo riacquistò l'autonomia. Nel 1354 incorse 

nella scomunica inflitta dal cardinale Egidio Albornoz, revocata solo nel 1356. Nell'era delle signorie, Marco Zeno 

dei conti di Venezia fu designato Vicario, Rettore, Governatore e Padrone della Terra per conto di papa Urbano 

VI. Nel 1394 il capitano di ventura Luca di Canale si impossessò del paese, che fu poi venduto a Fermo in cambio 

del rilascio di quest'ultimo. All'inizio del Quattrocento, giunse Ludovico Migliorati, cui il castello di Montegranaro 

fu dato in vicariato dal Concilio di Costanza. Nel 1433 Francesco Sforza invase la Marca d'Ancona e a lungo 

rimase signore della zona. Successivamente, Montegranaro si schierò col duca di Milano e papa Eugenio IV lo 

scomunicò nuovamente nel 1442. Nel 1445, Montegranaro sottoscrisse dei capitolati di sottomissione con i 

cardinali emissari del Pontefice e tornò sotto il dominio della Chiesa cui restò poi sempre fedele. Fino al 

Settecento il paese si resse con proprie magistrature comunali e prosperò nell'agricoltura, soprattutto nel settore 

cerealicolo e nella produzione di vino e olio. Tra la fine del Settecento e il primo decennio dell'Ottocento un tal 

Granatelli iniziò la produzione della chiochiera, una sorta di pantofola di stoffa con la suola di pelle di cavallo. Fu 

l'inizio della fortuna della terra montegranarese. Dalla pantofola si passò alla scarpa in pelle: ciò che è divenuto 

il futuro e il presente della cittadina. Nel 2009 il comune di Montegranaro è passato dalla provincia di Ascoli 

Piceno alla provincia di Fermo.  

Posizione del comune di Montegranaro nella provincia di Fermo 

http://www.comune.montegranaro.fm.it/
mailto:urp@comune.montegranaro.fm.it
mailto:segreteria@pec.comune.montegranaro.fm.it
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SEZIONE 2 – VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 

 

2.3 - Rischi corruttivi e trasparenza  

L'allegato Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza (di seguito: PTPCT) 2022- 2024 

costituisce sezione del Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO), in attuazione di quanto previsto 

dall'art. 6 del D.L. 9 giugno 2021, n. 80, convertito in L. 6 agosto 2021, n. 113. 

Al riguardo occorre evidenziare che con D.L. 30 dicembre 2021, n. 228 “Disposizioni urgenti in materia di termini 

legislativi”, è stato differito, in sede di prima applicazione, al 30 aprile 2022, il termine del 31 gennaio 2022 

originariamente fissato dall'art. 6 sopra richiamato, e al 31 marzo 2022 il termine per l'adozione dei previsti 

provvedimenti attuativi. 

In ragione di tale proroga, con Delibera n. 1 del 12 gennaio 2022 l'ANAC ha differito al 30 aprile 2022 il termine 

di cui all’art. 1, comma 8, L. n. 190/2012, per l'approvazione del Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione 

e della Trasparenza, prevedendo comunque, in successivo comunicato del 14 gennaio, la possibilità di adottare 

il PTPCT prima di tale data per le amministrazioni che fossero in grado di procedere. Tenuto conto delle 

indicazioni fornite da ANAC, il Comune di Montegranaro con deliberazione della Giunta Comunale n. 61 del 

08/04/2022 ha approvato il Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza 2022-2024, 

fatto salvo ogni successivo aggiornamento del Piano necessario per conformarsi ai provvedimenti attuativi ex 

art. 6 D.L. 80/2021. 

Il D.L. n. 36 del 30.04.2022 ha d’altro canto prorogato al 30 giugno la scadenza per l'approvazione del PIAO. In 

concomitanza alla scadenza del 30.06.2022, è stato pubblicato il Decreto del Ministro della Pubblica 

Amministrazione, di concerto con il Ministro dell’Economia e delle Finanze, che, all’art. 8, comma 3, prevede 

espressamente che, in sede di prima applicazione, il termine del 31 gennaio è differito di 120 giorni successivi a 

quello di approvazione del bilancio di previsione; sulla base del tenore letterale di tale disposizione, essendo per 

gli Enti locali il termine di approvazione del bilancio di previsione 2022-24 differito al 31.08.2022, il termine per la 

prima approvazione del Piao per tali enti slitterebbe al 29.12.2022. 

A fronte di un quadro normativo in materia ancora oggi estremamente dinamico, ai fini della redazione del 

presente documento si è ritenuto opportuno tenere fermi i contenuti del PTPCT 2022- 2024 (deliberazione G.C. 

n. 61 del 08/04/2022), recependone gli Obiettivi Strategici, il sistema di gestione del rischio corruttivo e le misure 

per la trasparenza dell'attività amministrativa, in quanto il suddetto Piano Triennale di Prevenzione della 

Corruzione e per la Trasparenza, pur tenendo conto delle esigenze di aggiornamento emerse nell’attività di 

interlocuzione tra il RPCT e i Responsabili delle strutture organizzative dell'ente, nel periodo di attuazione del 

PTPCT 2021/2023, conferma sostanzialmente i contenuti del predetto PTPCT 2021/2023, che è invece il frutto 

di una precedente corposa attività di aggiornamento. Il PTPCT 2022-2024, già approvato con la deliberazione 

della Giunta comunale n. 61 del 08/04/2022, viene pertanto allegato al presente PIAO quale parte integrante e 

sostanziale 

Una nuova e più complessa fase di aggiornamento sarà poi svolta a seguito della approvazione del Piano 

Nazionale Anticorruzione – PNA 2023/2025 da parte di ANAC. 
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SEZIONE 3 – ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 

 

3.1 – Struttura organizzativa 

Con deliberazione del Commissario Straordinario (con i poteri della Giunta Comunale) n. 10 del 10/02/2014 di 

approvazione del Regolamento sull’ordinamento degli uffici e dei servizi, è stata definitiva la Macrostruttura, 

intesa come struttura di massima dimensione del Comune di Montegranaro, con assetto basato su 6 Settori, 

sotto la direzione di altrettanti Responsabili incaricati di posizioni organizzative. 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Il Settore di Polizia Locale, a decorrere dal 04/04/2022, è gestione in forma associata con i comuni di Torre San 

Patrizio e Monte San Pietrangeli, come da Convenzione approvata con deliberazione del Consiglio Comunale n. 

4 dell’11/02/2022, nella quale il Comune di Montegranaro svolge il ruolo di Comune capofila. Alla direzione del 

Corpo intercomunale (e delle sue articolazioni) è preposto un Comandante, nominato dal Sindaco del Comune 

capofila d’intesa con i Sindaci dei Comuni aderenti alla convenzione, individuato mediante procedura selettiva ai 

sensi dell’art. 110, comma 1, del D.Lgs. n. 267/2000. 

Il Segretario Generale, in conformità con quanto specificatamente previsto dall’art. 97 del D.Lgs. 267/2000, 

svolge compiti di collaborazione e funzioni di assistenza giuridico-amministrativa nei confronti degli organi 

dell’ente, partecipa con funzioni consultive, referenti e di assistenza alle riunioni del Consiglio Comunale e della 

Giunta, ne cura la verbalizzazione, può rogare i contratti nei quali l’ente è parte ed autenticare scritture private 

ed atti unilaterali ed esercita ogni altra funzione attribuitagli dallo statuto o dai regolamenti o conferitagli dal 

Sindaco. Esercita, inoltre, tutte le altre competenze statutariamente previste. 

I Settori costituiscono la principale struttura organizzativa dell’ente e consente l’esercizio delle responsabilità 

gestionali e la principale forma di aggregazione per materia delle diverse competenze affidate in gestione all’ente, 

dove, nell’ambito delle direttive del Sindaco e della Giunta, si esercita l’autonomia gestionale e vengono attuati 

gli indirizzi programmatici, nel rispetto dei criteri definiti dai regolamenti di organizzazione e con gli 

assoggettamenti previsti dal sistema di controllo. 

I Responsabili dei Settori, nel rispetto della autonomia gestionale che compete loro, sono chiamati ad una 

diretta responsabilità di risultato rispetto alle gestioni ad essi affidate dal Sindaco. 

Informano l’attività delle strutture da essi dirette a logiche di informazione, collaborazione, programmazione 

nonché verifica e controllo delle attività svolte; assumono la diretta responsabilità dei risultati della gestione delle 

SINDACO

NUCLEO DI 
VALUTAZIONE

SEGRETARIO

SETTORE I - Affari 
Generali ed 

Istituzionali, Tributi, 
Anagrafe ed Elettorale

SETTORE II - Finanze e 
Contabilità, Servizi 

Sociali

SETTORE III - Cultura, 
Turismo, Pubblica 

istruzione, Trasporti, 
Commercio

SETTORE IV - Lavori 
Pubblici, Ambiente e 

Patrimonio

SETTORE V -
Urbanistica ed Edilizia 

privata

SETTORE VI - Polizia 
Municipale e 

Protezione civile
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unità di riferimento a fronte della assegnazione di risorse umane, strumentali e di budget di spesa predefiniti; 

rispondono della corretta gestione, del raggiungimento degli obiettivi e del rispetto dei tempi assegnati; sono 

chiamati a partecipare alle fasi di costruzione del piano delle performance, a rendicontare circa le fasi di 

attuazione degli obiettivi di rispettiva competenza ed a quant’altro stabilito dal Sistema di valutazione. A tale 

scopo i medesimi, con i poteri del privato datore di lavoro, adottano tutti gli atti di gestione del personale interno, 

nel rispetto delle normative, dei contratti di lavoro vigenti e delle norme regolamentari 

I ruoli di responsabilità all’interno del Comune di Montegranaro sono stati definiti nel rispetto delle peculiarità 

previste dalla normativa e dalla contrattazione collettiva nazionale ed integrativa. 

I responsabili delle strutture apicali sono titolari delle posizioni organizzative. 

Il vigente Sistema di graduazione delle Posizioni Organizzative è stato approvato con deliberazione di Giunta 

Comunale n. 87 del 02/05/2019, a seguito della sottoscrizione del CCNL 21/05/2018 relativo al personale del 

comparto funzioni locali, triennio 2016-2018. 

Le posizioni organizzative si collocano come organi amministrativi di responsabilità diretta di prodotto e di 

risultato e sono attribuite al personale di ruolo con contratto a tempo indeterminato appartenente alla categoria 

D. 
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3.2 – Organizzazione del lavoro agile 

Fase pre-periodo emergenziale Covid-19 

Le disposizioni riguardanti il lavoro agile nella Pubblica Amministrazione (Legge 7 agosto 2015, n.124; Legge 22 

maggio 2017, n.81; Direttiva n. 3/2017 del Dipartimento della Funzione pubblica – recante le linee guida sul 

lavoro agile nella PA) così come quelle sul telelavoro, sono rimaste per lungo tempo sostanzialmente inattuate 

o poco apprezzate nella quasi totalità degli enti locali. 

Il Comune di Montegranaro, nel periodo “pre-pandemico”, non si era mai dotato né di un regolamento sul lavoro 

da remoto, seppur in presenza di una disciplina sul Telelavoro ormai risalente al 1999 (D.P.R. 8 marzo 1999, n. 

70, “Regolamento recante disciplina del telelavoro nelle pubbliche Amministrazioni, a norma dell’art. 4, comma 

3, della Legge 16 giugno 1998, n. 191”) né sul lavoro agile di cui alla L. 22 maggio 2017, n.81 “Misure per la 

tutela del lavoro autonomo non imprenditoriale e misure volte a favorire l'articolazione flessibile nei tempi e nei 

luoghi del lavoro subordinato”. 

 

Fase emergenziale 

Con il Decreto-legge 2 marzo 2020, n. 9, recante “Misure urgenti di sostegno per famiglie, lavoratori e imprese 

connesse all'emergenza epidemiologica da COVID-19” il lavoro agile/smart working diviene, all’improvviso, in 

ragione di esigenze di carattere sanitario, la modalità necessaria e ordinaria di svolgimento della prestazione 

lavorativa con una disciplina totalmente derogatoria rispetto alle previsioni contenute nella Legge n. 81/2017: 

viene prevista, infatti, tra l’altro la possibilità di prescindere dalla stipula degli accordi individuali e dagli obblighi 

informativi previsti dagli articoli da 18 a 23 della legge 22 maggio 2017, n. 81. 

In tale situazione emergenziale il Comune di Montegranaro si è avvalso del lavoro agile in adesione al disposto 

dell’art. 87, decreto-legge 17 marzo 2020 n. 18 “Misure di potenziamento del Servizio sanitario nazionale e di 

sostegno economico per famiglie, lavoratori e imprese connesse all'emergenza epidemiologica da COVID-19” 

convertito con modificazioni dalla Legge 24 aprile 2020, n.27) che ha costituito la disciplina di riferimento nel 

periodo emergenziale. 

Per consentire una migliore applicazione e regolamentazione del lavoro agile, in vista di una futura eventuale 

riapertura della fase emergenziale, ci si propone di attuare una mappatura delle attività c.d. smartabili, finalizzata 

all’individuazione, sulla base anche dell'esperienza e dei risultati afferenti all'annualità 2020, delle attività che, 

per modalità di espletamento, tempistiche e competenze, risultino essere, allo stato, realmente “smartabili” 

considerata l'attuale organizzazione del lavoro, le competenze del personale assegnato e le dotazioni 

tecnologiche disponibili. 

  

Il POLA 

Il c.d. POLA “Piano Organizzativo del Lavoro Agile” introdotto per la prima volta dall’art. 263 del decreto-legge 

19 maggio 2020 n. 34, convertito con modificazioni dalla Legge 17 luglio 2020 n. 77, individua le modalità 

attuative del lavoro agile garantendo che i dipendenti coinvolti non subiscano penalizzazioni ai fini del 

riconoscimento di professionalità e della progressione di carriera; definisce, altresì, le misure organizzative, i 

requisiti tecnologici, i percorsi formativi del personale e gli strumenti di rilevazione e di verifica periodica dei 

risultati conseguiti, anche in termini di miglioramento dell'efficacia e dell'efficienza dell'azione amministrativa, 

della digitalizzazione dei processi, nonché della qualità dei servizi erogati. 

Il Comune di Montegranaro, in considerazione dell'evoluzione normativa nazionale, non ha allo stato attuale 

approvato tale documento. 

 

Periodo post- emergenziale 

L'applicazione del lavoro agile per come sopra descritta cessa, poi, alla luce degli interventi ministeriali nel 
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frattempo intervenuti. 

Con il Decreto del Presidente del Consiglio dei Ministri del 23 settembre 2021 “Disposizioni in materia di modalità' 

ordinaria per lo svolgimento del lavoro nelle pubbliche amministrazioni” (G.U. n. 244 del 12/10/2021), all'art.1 

viene, infatti, stabilito che “A decorrere dal 15 ottobre 2021 la modalità' ordinaria di svolgimento della prestazione 

lavorativa nelle amministrazioni di cui all'articolo 1, comma 2, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, è 

quella svolta in presenza”. 

Il successivo Decreto della Presidenza del Consiglio dei Ministri - Dipartimento della Funzione Pubblica del 08 

ottobre 2021 (G.U. n. 245 del 13/10/2021) sulle “Modalità organizzative per il rientro in presenza dei lavoratori 

delle pubbliche amministrazioni” ha stabilito: 1) che in attuazione del DPCM del 23 settembre 2021, le pubbliche 

amministrazioni entro i quindici giorni successivi al 15 ottobre -e quindi entro il 30 ottobre 2021-adottano le 

successive misure organizzative organizzando le attività degli uffici prevedendo il rientro in presenza di tutto il 

personale; 2) che comunque da subito – e quindi dal 15 ottobre 2021- deve essere prevista la presenza in servizio 

del personale preposto alle attività di sportello e di ricevimento degli utenti (front office) e dei settori preposti alla 

erogazione di servizi all'utenza (back office). Il predetto decreto ha previsto inoltre, all'art. 1 co.3, che a far data 

dal 30/10/2021, “nelle more della definizione degli istituti del rapporto di lavoro connessi al lavoro agile da parte 

della contrattazione collettiva e della definizione delle modalità' e degli obiettivi del lavoro agile da definirsi ai 

sensi dell'art. 6, comma 2, lettera c), del decreto- legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni dalla 

legge 6 agosto 2021, n. 113, nell'ambito del Piano integrato di attività' e organizzazione (PIAO)”, l'accesso al 

lavoro agile potrà essere autorizzato esclusivamente nel rispetto di precise condizionalità e comunque sulla base 

di un accordo individuale, facendo di fatto cessare l'applicazione derogatoria del lavoro agile. 

  

Nuova disciplina – prospettive. 

Nell’attesa dei nuovi contratti collettivi di settore, gli aspetti riguardanti il lavoro a distanza sono stati anticipati, 

per tutta la Pubblica amministrazione nelle “Linee guida in materia di lavoro agile nelle amministrazioni 

pubbliche”, concordate con i sindacati, sulle quali è stata acquisita l’intesa in Conferenza Unificata in data 16 

dicembre 2021 (“Linee guida in materia di lavoro agile nelle amministrazioni pubbliche, ai sensi dell’articolo 1, 

comma 6, del decreto del Ministro per la pubblica amministrazione recante modalità organizzative per il rientro 

in presenza dei lavoratori delle pubbliche amministrazioni ai sensi dell’articolo 1, comma 6, del decreto del 

Ministro per la pubblica amministrazione 8 ottobre 2021” pubblicate sul sito del Ministro per la Pubblica 

Amministrazione https://www.funzionepubblica.gov.it/articolo/ministro/04-01-2022/nota-del-dipartimento-della-

funzione-pubblica). 

Le linee guida, nelle more della regolamentazione dei contratti collettivi nazionali di lavoro relativi al triennio 2019-

21 che disciplineranno a regime l’istituto per gli aspetti non riservati alla fonte unilaterale e che costituiscono la 

modalità di superamento della fase emergenziale per lo sviluppo del lavoro agile, sono rivolte alle pubbliche 

amministrazioni e agli altri enti ad esse assimilati. Esse hanno l’obiettivo di fornire indicazioni per la definizione 

di una disciplina che garantisca condizioni di lavoro trasparenti. L’intervento, quindi, si propone di delineare la 

modalità di svolgimento della prestazione lavorativa c.d. agile avendo riguardo al diritto alla disconnessione, al 

diritto alla formazione specifica, al diritto alla protezione dei dati personali, alle relazioni sindacali, al regime dei 

permessi e delle assenze ed alla compatibilità con ogni altro istituto del rapporto di lavoro e previsione 

contrattuale. In ogni caso, con l’entrata in vigore dei nuovi CCNL, le linee guida cessano la loro efficacia per tutte 

le parti non compatibili con gli stessi. 

Medio tempore, in data 16 novembre 2022, è stato siglato tra A.Ra.N. e le Organizzazioni e Confederazioni 

sindacali rappresentative del Comparto Funzioni Locali il nuovo CCNL del Comparto delle Funzioni Locali - 

triennio 2019/2021: il nuovo contratto collettivo in parola contiene la disciplina del “Lavoro a Distanza” suddivisa 

a sua volta tra “Lavoro Agile” ed “Altre forme di lavoro a distanza – Lavoro da remoto”. 

I due istituti differiscono, sostanzialmente, sotto alcuni considerevoli aspetti: 

1. orario e luogo di lavoro:  

https://www.funzionepubblica.gov.it/articolo/ministro/04-01-2022/nota-del-dipartimento-della-funzione-pubblica
https://www.funzionepubblica.gov.it/articolo/ministro/04-01-2022/nota-del-dipartimento-della-funzione-pubblica
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a) il lavoro agile si configura come una modalità di prestazione lavorativa organizzata per fasi, cicli e obiettivi 

e senza precisi vincoli di orario o di luogo di lavoro. Solo ove necessario per la tipologia di attività svolta 

dai lavoratori e/o per assicurare la protezione dei dati trattati, il lavoratore concorda con l’amministrazione 

i luoghi ove è possibile svolgere l’attività;  

b) Il lavoro da remoto invece, è prestato con vincolo di tempo e nel rispetto dei conseguenti obblighi di 

presenza derivanti dalle disposizioni in materia di orario di lavoro, e si realizza attraverso una 

modificazione del luogo di adempimento della prestazione lavorativa che comporta la effettuazione della 

prestazione in luogo idoneo e diverso dalla sede dell'ufficio al quale il dipendente è assegnato. 

L’amministrazione concorda con il lavoratore il luogo ove viene prestata l’attività lavorativa; 

2. strumentazione tecnologica:  

a) nel lavoro agile gli strumenti tecnologici necessari allo svolgimento della prestazione lavorativa sono “di 

norma. forniti dall’amministrazione”; 

b) nel lavoro da remoto la prestazione si realizza “con l’ausilio di dispositivi tecnologici, messi a disposizione 

dall’amministrazione”; 

3. sicurezza sul lavoro:  

a) nel lavoro agile “il dipendente è tenuto ad accertare la presenza delle condizioni che garantiscono la 

sussistenza delle condizioni minime di tutela della salute e sicurezza del lavoratore nonché la piena 

operatività della dotazione informatica ed ad adottare tutte le precauzioni e le misure necessarie e idonee 

a garantire la più assoluta riservatezza sui dati e sulle informazioni in possesso dell’Ente che vengono 

trattate dal lavoratore stesso. A tal fine l’amministrazione consegna al lavoratore una specifica 

informativa in materia”;  

b) nel lavoro da remoto “L’amministrazione … è tenuta alla verifica della sua idoneità, anche ai fini della 

valutazione del rischio di infortuni, nella fase di avvio e, successivamente, con frequenza almeno 

semestrale. Nel caso di telelavoro domiciliare, concorda con il lavoratore tempi e modalità di accesso al 

domicilio per effettuare la suddetta verifica”. 

I due istituti del lavoro non in presenza, dunque, designano due modalità di effettuazione della prestazione 

lavorativa ben distinte tra loro:  

1) il primo, “lavoro agile”, profila un lavoro svincolato da precisi vincoli di orario e luogo e caratterizzato da 

attività di natura prevalentemente progettuale anche a contenuto amministrativo;  

2) il secondo, “lavoro da remoto”, comporta invece, tenuti fermi gli obblighi riguardanti l'orario di lavoro, una 

modifica sostanzialmente circoscritta al solo luogo di adempimento della prestazione lavorativa -diverso 

dalla sede dell'ufficio. 

A seguito dell’adozione del nuovo CCNL Funzioni locali, l'Amministrazione introdurrà una propria disciplina 

dell’istituto del “Lavoro agile e del Lavoro da Remoto” con l’adozione di un Regolamento, come peraltro 

espressamente richiesto dalla normativa contrattuale. 
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3.3 – Piano triennale dei fabbisogni di personale 

Premessa 

La ri-definizione delle politiche riguardanti il personale rappresenta una priorità strategica dell’attuale mandato 

amministrativo in ragione di una carenza di personale tale che, se non affrontata con immediatezza, va profilando 

nei prossimi anni un rischio di “stallo produttivo” dell’ente anche con riferimento ai servizi essenziali. 

Tale situazione impone una gestione delle politiche assuntive caratterizzata da una modalità 

programmatorio/attuativa ispirata ai principi del dinamismo e della flessibilità. In questa prospettiva, il Piano 

Triennale dei Fabbisogni di Personale viene quindi concepito, non come un documento statico, ma come un 

documento che, in corso di attuazione, di volta in volta potrà essere variato in funzione della, al momento, più 

efficiente combinazione possibile tra fabbisogni di organico, reale dinamica pensionistica nel Comune, capacità 

finanziarie assuntive normativamente previste. 

 

L'attuale quadro normativo e le vigenti facoltà assunzionali 

Il Decreto Legislativo 25 maggio 2017, n.75 ha introdotto modifiche al D.Lgs. 30 marzo 2001, n.165 “Norme 

generali sull’ordinamento del lavoro alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche”, sostituendo, tra l’altro, 

l'originario art. 6, ora rinominato “Organizzazione degli uffici e fabbisogni di personale”. 

Allo scopo di ottimizzare l'impiego delle risorse pubbliche disponibili e perseguire obiettivi di performance 

organizzativa, efficienza, economicità e qualità dei servizi ai cittadini, viene quindi prevista l'adozione da parte 

delle Pubbliche Amministrazioni di un Piano triennale dei fabbisogni di personale (PTFP), in coerenza con la 

pianificazione pluriennale delle attività e della performance, nonché con le linee di indirizzo emanate dai 

successivi decreti di natura non regolamentare. Si è superato il tradizionale concetto di dotazione organica, inteso 

come contenitore che condiziona le scelte sul reclutamento in ragione dei posti disponibili e delle figure 

professionali ivi contemplate e si è approdati al nuovo concetto di “dotazione di spesa potenziale massima” che 

si sostanzia in uno strumento flessibile finalizzato a rilevare l’effettivo fabbisogno di personale. 

Con decreto della Presidenza del Consiglio dei Ministri 8 maggio 2018 (GU n.173 del 27 luglio 2018) sono state 

definite le linee di indirizzo volte ad orientare le pubbliche amministrazioni nella predisposizione dei rispettivi piani 

dei fabbisogni di personale. 

Il quadro normativo di riferimento in tema di parametri assunzionali e vincoli di finanza pubblica è stato ridefinito 

con l'approvazione di disposizioni che hanno dato attuazione a quanto previsto all'art. 33, comma 2, del d.l.30 

aprile 2019 n. 34 “Misure urgenti di crescita economica e per la risoluzione di specifiche situazioni di crisi”, 

convertito, con modificazioni, dalla legge 28 giugno 2019 n. 58. 

Tali disposizioni normative - DM 17/03/2020 “Misure per la definizione delle capacità assunzionali di personale 

a tempo indeterminato dei comuni” (pubblicato sulla GU n.108 del 27-04-2020) e Circolare interministeriale del 

13/05/2020 – hanno marcato un significativo ed incisivo cambiamento nella definizione delle capacità assuntive 

degli Enti. 

Infatti vengono ora attribuite agli Enti una maggiore o minore capacità assuntiva non più in misura proporzionale 

alle cessazioni di personale dell'anno precedente (cd. turn over) ma basate sulla sostenibilità finanziaria della 

spesa di personale e sulla capacità di riscossione delle entrate, attraverso la misura del valore percentuale 

derivante dal rapporto tra la spesa di personale dell'ultimo rendiconto e quello della media delle entrate correnti 

degli ultimi tre rendiconti.  

Il decreto delinea capacità differenziate con conseguente classificazione degli enti in 3 diverse fasce attraverso 

la misurazione del suddetto rapporto spesa di personale/entrate correnti rispetto a valori soglia. 

Lo sviluppo del calcolo di tali incrementi percentuali rispetto alla spesa di personale del rendiconto 2018 porta a 

definire, per ciascuno degli anni di riferimento, la spesa massima raggiungibile ed i margini di capacità assuntiva. 

Il sistema dinamico così profilato obbliga, però, ad aggiornare, in ciascun anno, il corretto posizionamento rispetto 

al valore soglia di riferimento, sulla base del valore del rapporto spese di personale/entrate correnti, onde 
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verificare il permanere o meno di capacità assuntive dell'Ente. Da questo punto di vista l’approvazione del 

Rendiconto dell’esercizio precedente marca, quindi, ogni anno, con una dinamica di aggiornamento a scorrere, 

uno snodo procedurale amministrativo fondamentale nel (ri)calcolo dei margini assuntivi. 

Con l’approvazione dell’ultimo Rendiconto relativo all’esercizio finanziario 2021 (rif.to deliberazione del Consiglio 

Comunale n. 21 del 28/04/2022), il Comune di Montegranaro appare virtuoso, in quanto la percentuale del 

rapporto spesa di personale/entrate correnti risulta attestata al 22,39 % e, dunque, ben al di sotto della soglia 

della fascia demografica di riferimento (27,00%), confermando la possibilità quindi di ulteriori spazi assuntivi. 

 

La Programmazione assuntiva 2022-2024 

Al 31/12/2021 la consistenza organica era così suddivisa: 

Categoria n. 

Categoria D 14 

Categoria C 14 

Categoria B3 12,5 

Categoria B1 6 

Categoria A 2 

Totale personale di ruolo 46,5 

 

Con riferimento alla programmazione triennale del Fabbisogno del Personale 2022/2024, approvata con 

deliberazione di Giunta Comunale n. 8 del 21/01/2022, come modificata con deliberazione di Consiglio Comunale 

n. 44 del 29/09/2022 in sede di aggiornamento del DUP 2022/2024, nel corso dell’anno corrente sono state 

concluse le procedure assunzionali per la copertura dei seguenti posti: 

Settore Profilo professionale Decorrenza Modalità di assunzione 

IV – LL.PP., 

Ambiente e 

Patrimonio 

 n. 1 Istruttore tecnico – tempo pieno e 

indeterminato, cat. C 
19/12/2022 

Attingimento da graduatorie concorsuali di altri 

Enti 

 n. 1 Collaboratore tecnico – Autista 

scuolabus – Operaio specializzato – 

Conduttore di macchine operatrici 

complesse e automezzi pesanti – tempo 

pieno e indeterminato, cat. B3 

01/09/2022 
Attingimento da propria graduatoria 

concorsuale  

V – Urbanistica 

ed Edilizia privata 

 n. 1 Istruttore direttivo tecnico – tempo 

pieno e indeterminato, cat. D 
07/11/2022 

Mobilità volontaria esterna - sostituzione del 

dipendente dello stesso Settore, cessato dal 

servizio per dimissioni 

VI – Polizia 

Locale 

 n. 1 Istruttore di vigilanza – tempo pieno e 

indeterminato, cat. C 
01/07/2022 Mobilità volontaria esterna 

 

Al mese di dicembre 2022 sono inoltre in corso di svolgimento le procedure concorsuali per la copertura dei 

seguenti posti: 

Settore Profilo professionale 

III – Cultura, 

Turismo, 

 n. 1 Istruttore amministrativo – addetto 

bibliotecario – tempo pieno e indeterminato, 
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Pubblica 

istruzione e 

Trasporti 

cat. C 

 n. 2 Istruttore amministrativo – tempo 

parziale 50% e indeterminato, cat. C 

 

Formazione del personale 

La formazione dei dipendenti costituisce un pilastro di qualsiasi strategia incentrata sulla crescita continua delle 

competenze: reskilling (nell’accezione di maturare nuove competenze più aderenti alle nuove sfide della Pubblica 

Amministrazione) e upskilling (nell'accezione di ampliare le proprie capacità così da poter crescere e 

professionalizzare il proprio contributo) assumono ancor più importanza nella PA, viste le sfide contemporanee 

che è chiamata ad affrontare. 

Intesa in questo senso, la valenza della formazione è duplice: rafforza le competenze individuali dei singoli, in 

linea con gli standard europei e internazionali, e potenzia strutturalmente la capacità amministrativa, con 

l’obiettivo di migliorare la qualità dei servizi a cittadini e imprese. 

Affinché il processo di pianificazione degli interventi formativi possa concretamente raggiungere gli obiettivi sopra 

richiamati, a prescindere dagli adempimenti previsti anche dai contratti nazionali, occorre programmare gli 

interventi formativi secondo logiche strutturali, ossia con una temporalità di medio e lungo periodo nell'interno di 

percorsi definiti ed improntati al miglioramento continuo delle conoscenze e delle competenze, nonché disporre 

delle risorse finanziare adeguate al fabbisogno. 

Sulla base di queste premesse, a livello operativo, la formazione del personale comunale si avvale di interventi 

di formazione specialistica calibrati sulle esigenze specifiche degli Uffici, volti ad accrescere il know how 

necessario a migliorare concretamente l'azione amministrativa in contesti resi sempre più dinamici dagli interventi 

del legislatore, oltre che da eventuali mutamenti nei contesti organizzativi. 

Pur nella consapevolezza del valore della formazione rivolta al personale dipendente, in considerazione delle 

caratteristiche dimensionali dell’Ente, si è ritenuto di non dotare il Comune di Montegranaro di un vero e proprio 

Piano della Formazione. 

Viene garantita ai dipendenti la partecipazione a corsi obbligatori ex lege, ivi inclusi quelli in materia di 

anticorruzione trasparenza e sicurezza luoghi di lavoro, corsi a catalogo (cd. corsi spot), corsi gratuiti, corsi relativi 

al conseguimento di specifiche qualifiche professionali, corsi realizzati in abbonamento (tra cui “Anusca” per il 

personale dei servizi demografici), in adesione alle esigenze formative di volta in volta rappresentare dal 

personale dipendente. 

  

Piano Azioni Positive 

La legge 4 novembre 2010 n. 183 ha istituito il “Comitato unico di garanzia per le pari opportunità, la 

valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni per le pubbliche amministrazioni”. Il 

Comitato unico di garanzia (CUG) opera per assicurare, nell’ambito di lavoro, parità e pari opportunità di genere, 

garantendo l’assenza di qualunque forma di violenza morale o psicologica e di discriminazione. 

Il D.Lgs. n. 198 del 2006 recante “Codice delle pari opportunità tra uomo e donna”, all’articolo 48, intitolato “Azioni 

positive nelle pubbliche amministrazioni” stabilisce che le amministrazioni pubbliche predispongano piani 

triennali di azioni positive tendenti ad assicurare la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena 

realizzazione delle pari opportunità nel lavoro. La medesima disposizione introduce, quale sanzione per il caso 

di mancata adozione del suddetto Piano triennale, il divieto di assumere da parte dell’Amministrazione nuovo 

personale, compreso quello appartenente alle categorie protette. Conformemente alle sopra citate disposizioni 

normative, con deliberazione di Giunta Comunale n. 2 del 14/01/2022 l’Amministrazione comunale di 

Montegranaro ha approvato il piano triennale 2022/2024 che prevede, al fine di promuovere le Pari Opportunità, 

il Benessere Organizzativo ed il Contrasto di ogni forma di discriminazione e di violenza morale o psicofisica, i 

seguenti obiettivi e linee di azione: 
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1. Descrizione Intervento: FORMAZIONE  

Obiettivo: Programmare attività formative che possano consentire a tutti i dipendenti nell’arco del triennio di sviluppare una 
crescita professionale e/o di carriera, che si potrà concretizzare nell’ambito di progressioni orizzontali e, ove possibile, 
verticali.  
Finalità strategiche: Migliorare la gestione delle risorse umane e la qualità del lavoro attraverso la gratificazione e la 
valorizzazione delle capacità professionali dei dipendenti.  
Azione positiva 1: I percorsi formativi dovranno essere, ove possibile, organizzati in orari compatibili con quelli delle lavoratrici 
part-time e coinvolgere i lavoratori portatori di handicap. A tal fine verrà data maggiore importanza ai corsi organizzati 
internamente all’Amministrazione Comunale.  
Azione positiva 2: Predisporre riunioni con ciascun Responsabile al fine di monitorare la situazione del personale e proporre 
iniziative formative specifiche in base alle effettive esigenze, da vagliare successivamente in sede di Conferenza dei 
Responsabili.  
Soggetti e Uffici Coinvolti: Responsabili di Settore – Segretario Generale – Ufficio Personale.  
 
2. Descrizione intervento: ORARI DI LAVORO  

Obiettivo: Favorire l’equilibrio e la conciliazione tra responsabilità familiari e professionali, anche mediante una diversa 
organizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo di lavoro. Promuovere pari opportunità fra uomini e donne in condizioni 
di svantaggio al fine di trovare una soluzione che permetta di poter meglio conciliare la vita professionale con la vita familiare, 
anche per problematiche legate alla genitorialità e non solo.  
Finalità strategiche: Potenziare le capacità dei lavoratori e delle lavoratrici mediante l’utilizzo di tempi più flessibili. Realizzare 
economie di gestione attraverso la valorizzazione e l’ottimizzazione dei tempi di lavoro.  
Azione positiva 1: Sperimentare nuove forme di orario flessibile con particolare attenzione al part-time.  
Azione positiva 2: Prevedere articolazioni orarie diverse e temporanee legate a particolari esigenze familiari e personali le 
quali verranno valutate e risolte nel rispetto di un equilibrio fra esigenze dell’Amministrazione e le richieste dei dipendenti.  
Azione positiva 3: Prevedere agevolazioni per l’utilizzo al meglio delle ferie a favore delle persone che rientrano in servizio 
dopo una maternità e/o dopo assenze prolungate per congedo parentale, anche per poter permettere rientri anticipati.  
Soggetti e Uffici coinvolti: Responsabili di Settore – Segretario Generale – Ufficio Personale.  
A chi è rivolto: a tutti i dipendenti con problemi familiari e/o personali o che debbano gestire figli minorenni, ai part-time, ai 
dipendenti che rientrano in servizio dopo una maternità e/o dopo assenze prolungate per congedo parentale.  
 
3. Descrizione intervento: TUTELA AMBIENTE DI LAVORO  

Obiettivo: Il Comune di Montegranaro si impegna a fare sì che non si verifichino situazioni conflittuali sul posto di lavoro, 
determinate da (a titolo esemplificativo): 
- Gestione efficace di potenziali conflitti facendo emergere insoddisfazioni latenti  
- Gestione al meglio del proprio tempo al fine di evitare eccesso di carichi di lavoro  
- Pressioni o molestie sessuali; 
- Casi di mobbing; 

- Atteggiamenti miranti ad avvilire il dipendente, anche in forma velata ed indiretta; 
Soggetti ed Uffici coinvolti: Responsabili di Settore, Segretario Comunale. 
A chi è rivolto: a tutti i dipendenti 
 
4. Descrizione intervento: PREVENZIONE STRESS DA LAVORO CORRELATO  

Obiettivo: dare completa attuazione al documento di valutazione dei rischi collegati allo stress lavoro-correlato ai sensi dell’art. 
28 del D.Lgs. 81/2008, sulla base della situazione lavorativa percepita dal personale attraverso la compilazione di questionari 
e colloqui per gruppi omogenei, secondo le indicazioni del protocollo INAIL vigente.  
Azione positiva 1: porre in essere tutte le misure di prevenzione e correttive previste nel documento di valutazione dei rischi, 
fra le quali emerge l’esigenza di migliorare la comunicazione interna anche attraverso riunioni e incontri mensili tra PO, 
Dirigente e personale, nonché l’esigenza di intervenire nel piano della formazione tramite l’inserimento di attività formative a 
maggior contenuto specialistico/professionale, ecc…  
Soggetti ed Uffici coinvolti: Responsabili di Settore, Segretario Comunale. 
A chi è rivolto: a tutti i dipendenti 
 
5. Descrizione intervento: SVILUPPO CARRIERA E PROFESSIONALITA’  

Obiettivo: Fornire opportunità di carriera e di sviluppo della professionalità sia al personale maschile che femminile, 
compatibilmente con le disposizioni normative in tema di progressioni di carriera, incentivi e progressioni economiche.  
Finalità strategica: Creare un ambiente lavorativo stimolante al fine di migliorare la performance dell’Ente e favorire l’utilizzo 
della professionalità acquisita all’interno.  
Azione positiva 1: Programmare percorsi formativi specifici rivolti sia al personale femminile che maschile.  
Azione positiva 2: Utilizzare sistemi premianti selettivi, secondo logiche meritocratiche che valorizzino i dipendenti meritevoli 
attraverso l’attribuzione selettiva degli incentivi economici e di carriera, nonché delle progressioni economiche, senza 
discriminazioni di genere.  
Azione positiva 3: Affidamento degli incarichi di responsabilità sulla base della professionalità e dell’esperienza acquisita, 
senza discriminazioni. Nel caso di analoga qualificazione e preparazione professionale, prevedere ulteriori parametri valutativi 
per non discriminare il sesso femminile rispetto a quello maschile.  
Soggetti e Uffici coinvolti: Segretario Generale - Ufficio Personale.  
A chi è rivolto: a tutti i dipendenti 

 
6. Descrizione intervento: FERIE E RIPOSI SOLIDALI  
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Obiettivo: Consentire ai dipendenti che abbiano esigenza di prestare assistenza a figli minori che necessitino di cure costanti, 
per particolari condizioni di salute, di usufruire delle giornate di ferie volontariamente e gratuitamente cedute da altro 
dipendente. 
Finalità strategica: Informazione e sensibilizzazione dei dipendenti in merito all’istituto delle ferie solidali previsto dal nuovo 
CCNL 21 maggio 2018 sulla base della possibilità consentita dall’art. 24 del D.Lgs. n. 151/2015, 
Azione positiva 1: Si tratta di un istituto volto ad incentivare la solidarietà fra colleghi, mediante il quale un dipendente che si 
trovi nelle particolari condizioni stabilite (dipendenti che prestino assistenza a figli minori che necessitino di cure per particolari 
condizioni di salute) può richiedere, ottenere ed utilizzare un certo numero di giorni di ferie aggiuntive rispetto a quelle 
ordinariamente spettanti, grazie ad una donazione da parte dei colleghi di lavoro di un certo numero di giornate delle proprie 
ferie. 
Si prevede di sensibilizzare i dipendenti e di dare puntuale informazione con specifica circolare e modulistica, dando 
applicazione del disciplinare approvato con determinazione n. 678/RG del 27/08/2020. 
Soggetti e Uffici coinvolti: Segretario Generale - Ufficio Personale.  
A chi è rivolto: a tutti i dipendenti 

 

Il Comune di Montegranaro nella composizione delle commissioni esaminatrici dei concorsi si attiene al principio 

del rispetto della parità di genere.  
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SEZIONE 4 – MONITORAGGIO 

L'attività di monitoraggio risente del profilo iniziale che il presente PIAO viene ad assumere, sia in quanto primo 

anno di applicazione, sia soprattutto in ragione dell'ancora incompiuto quadro di riferimento normativo e 

regolamentare. 

Proprio in ragione del carattere "pilota", in questa prima fase l'attività di monitoraggio, anche laddove 

espressamente e specificatamente disciplinata nei singoli atti confluiti nel PIAO, dovrà in ogni caso prevedere 

un monitoraggio da parte dei responsabili dei singoli piani attraverso l'attività di rendicontazione periodica degli 

obiettivi PEG sull’avanzamento degli obiettivi strategici e gestionali, nonché eventuali interventi correttivi che 

consentano la ricalibrazione degli stessi al verificarsi di eventi imprevedibili tali da alterare l'assetto 

dell'organizzazione e delle risorse a disposizione dell'Amministrazione. 

 

 


