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Il Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO) è stato introdotto con la finalità di consentire 

un maggior coordinamento dell’attività programmatoria delle pubbliche amministrazioni e una sua 

semplificazione, nonché assicurare una migliore qualità e trasparenza dell’attività amministrativa, 

dei servizi ai cittadini e alle imprese. 

In esso, gli obiettivi, le azioni e le attività dell’Ente sono ricondotti alle finalità istituzionali e alla 

missione pubblica complessiva di soddisfacimento dei bisogni della collettività e dei territori, si 

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

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

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

ottenere rispetto alle esigenze di valore pubblico da soddisfare. 

 

L’art. 6, commi da 1 a 4, Decreto Legge 9 giugno 2021 n. 80, convertito con modificazioni in L. 6 

agosto 2021 n. 113, ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano Integrato di Attività e 

Organizzazione, che assorbe una serie di piani e programmi già previsti dalla normativa, in 

particolare: il Piano della performance, il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e 

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

personale, quale misura di semplificazione, snellimento e ottimizzazione della programmazione 

pubblica nell’ambito del processo di rafforzamento della capacità amministrativa delle Pubbliche 

Amministrazioni funzionale all’attuazione del Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza. 

Il Piano Integrato di Attività e Organizzazione ha una durata triennale e viene aggiornato 

annualmente, è redatto nel rispetto del quadro normativo di riferimento relativo alla Performance, 

ai sensi del Decreto Legislativo n. 150 del 2009 e le Linee Guida emanate dal Dipartimento della 

Funzione Pubblica, all’Anticorruzione e alla Trasparenza, di cui al Piano Nazionale 

Anticorruzione e negli atti di regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della legge n. 190 del 

2012, del Decreto Legislativo n. 33 del 2013 e di tutte le ulteriori specifiche normative di riferimento 

delle altre materie dallo stesso assorbite, nonché sulla base del “Piano tipo”, di cui al Decreto del 

Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022, concernente la definizione del 

contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione. 

Ai sensi dell’art. 6, comma 6-bis, del Decreto Legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con 

modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n. 113, come introdotto dall’art. 1, comma 12, del Decreto 

Legge 30 dicembre 2021, n. 228, convertito con modificazioni dalla legge n. 25 febbraio 2022, n. 
15 

e successivamente modificato dall’art. 7, comma 1, Decreto Legge 30 aprile 2022, n. 36, convertito 

con modificazioni, in Legge 29 giugno 2022, n. 79, le Amministrazioni e gli Enti adottano il PIAO 

a regime entro il 31 gennaio di ogni anno o in caso di proroga per legge dei termini di 

approvazione 

PREMESSA 

RIFERIMENTI NORMATIVI 
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dei bilanci di previsioni, entro 30 gg dalla data ultima di approvazione dei bilanci di 

previsione stabilita dalle vigenti proroghe. Per il 2024 il termine ultimo per 

l’approvazione del PIAO è il 15 aprile 2024 in quanto il DM 22 dicembre 2023 ha 

differito al 15 marzo 2024 il termine per la deliberazione del bilancio di previsione 2024-

2026 degli enti locali. 

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

giugno 2022 concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e 

Organizzazione, le Amministrazioni tenute all’adozione del PIAO con meno di 50 

dipendenti, procedono alle attività di cui all’articolo 3, comma 1, lettera c), n. 3), per la 

mappatura dei processi, limitandosi all’aggiornamento di quella esistente all’entrata in 

vigore del presente decreto considerando, ai sensi dell’articolo 1, comma 16, della legge 

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

- autorizzazione/concessione; 

- contratti pubblici; 

- concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi; 

- concorsi e prove selettive; 

- processi, individuati dal Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della 

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

il raggiungimento degli obiettivi di performance a protezione del valore pubblico. 

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

corruttivi e trasparenza” avviene in presenza di fatti corruttivi, modifiche organizzative 

rilevanti o ipotesi di disfunzioni amministrative significative intercorse ovvero di 

aggiornamenti o modifiche degli obiettivi di performance a protezione del valore 

pubblico. Scaduto il triennio di validità il Piano è modificato sulla base delle risultanze 

dei monitoraggi effettuati nel triennio. 

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

predisposizione del Piano integrato di attività e organizzazione limitatamente 

all’articolo 4, comma 1, lettere a), b) e c), n. 2. 

Il presente Piano Integrato di Attività e Organizzazione è deliberato in coerenza con il 

Documento Unico di Programmazione 2024-2026, approvato con deliberazione del 

Consiglio Comunale n. 21 del 28/07/2023 e il bilancio di previsione finanziario 2024-

2026, approvato con deliberazione del Consiglio Comunale n. 37 del 27/12/2023. 
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1. SCHEDA ANAGRAFICA

 DELL’AMMINISTRAZIONE 

 

Comune di Martiniana Po 

 

Indirizzo: Via Roma n. 29 

 

Codice fiscale: 85000410044 

 

Partita IVA: 00487180044 

 

Sindaco: Berardo Valderico 

 

Numero dipendenti al 31 dicembre anno 

precedente: 4 Numero abitanti al 31 dicembre 

anno precedente: 777 

Telefono: 0175265102 

Sito internet: https://www.comune.martinianapo.cn.it/ 

 

E-mail: protocollo@martiniana.po.it 

 

PEC: comune.martiniana.po@pec.it 
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2.1. Valore pubblico 

 
Ai sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione n. 132/2022, la 

presente sezione non deve essere redatta dagli Enti con meno di 50 dipendenti. 

Per l’individuazione degli obiettivi strategici di natura pluriennale collegati al mandato 

elettorale del Sindaco, si rimanda alla Sezione Strategica del Documento Unico di 

Programmazione, adottato con deliberazione di Consiglio Comunale n. 21 del 28/07/2023, 

che qui si ritiene integralmente riportata. 

 

2.2. Performance 

Sebbene l’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione n. 132/2022 

preveda che gli Enti con meno di 50 dipendenti non sono tenuti alla redazione della presente 

sotto sezione, si ritiene, anche al fine della successiva distribuzione della retribuzione di 

risultato ai Dirigenti/Responsabili/Dipendenti, di procedere ugualmente alla predisposizione 

dei contenuti della sotto sezione “Performance”. 

La performance organizzativa è una misurazione e valutazione dell’efficacia e 

dell’efficienza dell’organizzazione in termini di politiche, obiettivi, piani e programmi, 

soddisfazione dei destinatari, modernizzazione dell’organizzazione, miglioramento 

qualitativo delle competenze professionali, sviluppo delle relazioni con i cittadini, utenti e 

destinatari dei servizi, efficienza nell’impiego delle risorse e qualità e quantità delle 

prestazioni e dei servizi erogati. 

La performance individuale è una misurazione e valutazione dell’efficacia e dell’efficienza 

delle prestazioni individuali in termini di obiettivi, competenze, risultati e comportamenti. 

Entrambe contribuiscono alla creazione di valore pubblico attraverso la verifica di coerenza 

tra risorse e obiettivi, in funzione del miglioramento del benessere dei destinatari diretti e 

indiretti. 

Per il dettaglio relativo alle schede di dettaglio degli obiettivi di performance organizzativa e 

di performance individuale si rimanda al “Piano della performance e degli obiettivi  2024-

2026” allegato  e parte integrante del presente Piano (Allegato 1). 

 

 
2.3 Rischi corruttivi e trasparenza 

 

2. SEZIONE: VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E 

ANTICORRUZIONE 
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Parte generale 

Con deliberazione n. 7 del 17 gennaio 2023, ANAC ha approvato l’Aggiornamento 2023 al Piano 

Nazionale Anticorruzione.  

Si tratta di un documento molto complesso che pone attenzione particolare a due questioni centrali 

nella vita di questa amministrazione e di ogni amministrazione: 

 L’emanazione del nuovo codice dei contratti 

Decreto legislativo 31 marzo 2023 n. 36 “Codice dei contratti pubblici in attuazione dell'articolo 1 

della legge 21 giugno 2022, n. 78, recante delega al Governo in materia di contratti pubblici”. 

 Il nuovo assetto della trasparenza a seguito delle nuove procedure “telematiche” di gestione dei 

contratti pubblici 

Il tema della trasparenza si gioca su due piani: 

a) Amministrazione trasparente: vedremo nel primo focus come declinare e gestire l’evoluzione della 

“griglia della trasparenza”, anche in relazione alle pubblicazioni automatiche generate dai sistemi di 

e-procurament. 

b) La “disclosure” sui contratti (letteralmente si traduce con “rivelazione”): il Consiglio di Stato ha 

utilizzato questo termine in un suo parere del 2020 riportato nel PNA 2022 (pag. 115) – Questo 

aspetto della trasparenza, un po’ sottovalutato nel passato ha acquisito una esatta configurazione solo 

col PNA 2022 e un’attuazione pratica con le “pubblicazioni” automatiche del PNA 2023. 

Le altre norme, già oggetto di analisi nei PTPCT e PIAO degli scorsi anni 

Rimane fondamentale il rinvio alle altre norme che già nel PIAO degli scorsi anni abbiamo richiamato. A tal 

proposito sembra necessario avere in un unico contesto l’elenco cronologico di tutte queste disposizioni in 

modo che cliccando per ognuna si possa raggiungere “la fonte ufficiale”, aggiungiamo un paio di righe di 

“orientamento”. 

 DECRETO-LEGGE 09/06/2021, n. 80, convertito con modificazioni dalla L. 06/08/2021, n. 113 (G.U. 

7/8/2021, n. 188): “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” 

L’art. 6 di questo decreto, per la prima volta introduce il PIAO: “Piano integrato di attività e 

organizzazione”, che mediante una successiva decretazione dovrà razionalizzare tutta l’attività di 

pianificazione che tutte le PA devono adottare. A questo dovranno seguire dei provvedimenti di recepimento. 

 DECRETO DEL PRESIDENTE DELLA REPUBBLICA 24/06/2022, n. 81 (GU n.151 del 

30/06/2022): “Regolamento recante individuazione degli adempimenti relativi ai Piani assorbiti 

dal Piano integrato di attività e organizzazione” 

L’art. 3 di questo decreto ha disposto, a carico della Funzione Pubblica e dell’ANAC, una verifica degli 

adempimenti a carico delle PA per una loro ulteriore razionalizzazione ed un effettivo coordinamento tra il 

nuovo piano e quelli precedenti che vengono assorbiti e soppressi. 

https://www.normattiva.it/eli/id/2023/03/31/23G00044/CONSOLIDATED/20240223
https://www.normattiva.it/eli/id/2023/03/31/23G00044/CONSOLIDATED/20240223
http://www.normattiva.it/eli/stato/DECRETO-LEGGE/2021/06/09/80/CONSOLIDATED/20221224
http://www.normattiva.it/eli/stato/DECRETO_DEL_PRESIDENTE_DELLA_REPUBBLICA/2022/06/24/81/ORIGINAL
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 DECRETO 30/06/2022, n. 132 - DIPARTIMENTO DELLA FUNZIONE PUBBLICA (GU n.209 del 

07/09/2022): “Regolamento recante definizione del contenuto del Piano integrato di attività e 

organizzazione”.  

In questa norma troviamo, tra le altre, una indicazione di particolare interesse: 

Art. 6 - Modalità semplificate per le pubbliche amministrazioni con meno di 

cinquanta dipendenti  

1. Le pubbliche amministrazioni con meno di 50 dipendenti, procedono alle attività 

[… per il piano anticorruzione], per la mappatura dei processi, limitandosi 

all'aggiornamento di quella esistente all'entrata in vigore del presente decreto 

considerando […], quali aree a rischio corruttivo, quelle relative a:  

a) autorizzazione/concessione;  

b) contratti pubblici;  

c) concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi;  

d) concorsi e prove selettive;  

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

della Trasparenza (RPCT) e dai responsabili degli uffici, ritenuti di 

maggiore rilievo per il raggiungimento degli obiettivi di performance a 

protezione del valore pubblico.  

2. L'aggiornamento nel triennio di vigenza della sezione avviene in presenza di 

fatti corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di disfunzioni 

amministrative significative intercorse ovvero di aggiornamenti o modifiche degli 

obiettivi di performance a protezione del valore pubblico. Scaduto il triennio di 

validità, il Piano è modificato sulla base delle risultanze dei monitoraggi effettuati 

nel triennio. 

Infine, tutti i PNA dell’ANAC.  

Parte speciale 

Questo è un comune con meno di 50 dipendenti che non ha evidenze di episodi corruttivi, i dipendenti e gli 

amministratori fanno il proprio lavoro e svolgono il proprio incarico con scrupolo, onestà e coscienza, in 

questi casi gli stessi estensori delle norme e dei provvedimenti citati hanno scritto: 

 Che il piano anticorruzione, pur entrando nel PIAO andrà aggiornato ogni tre anni; 

 Che andranno schedulati i processi relativi solo a determinate materie a rischio corruzione 

(autorizzazione/concessione; contratti pubblici; concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi; 

concorsi e prove selettive; processi di maggiore rilievo per il raggiungimento degli obiettivi di 

performance a protezione del valore pubblico). 

2.3.2 I principi guida del PNA 

ANAC ogni anno emana il Piano Nazionale Anticorruzione, quello di quest’anno è già stato 

http://www.normattiva.it/eli/stato/DECRETO/2022/06/30/132/ORIGINAL
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richiamato. 

Come negli anni precedenti, oltre ad illustrare la novità del PIAO, di cui abbiamo già dato 

conto, per ANAC sono di fondamentale importanza, in chiave anti-corruttiva i seguenti 

principi ed azioni. 

• La trasparenza come misura di prevenzione della corruzione: la trasparenza come 

sezione del PIAO 2024 - sottosezione di programmazione: “Rischi corruttivi e trasparenza”, 

le misure specifiche di trasparenza 

In attuazione del D.lgs.33/2013 con tutte le successive modifiche ed integrazioni, questa 

amministrazione ha implementato una sezione del proprio sito istituzionale denominata 

“Amministrazione Trasparente”. 

L’attestazione degli OIV sulla trasparenza 

Questa amministrazione attualmente ha un Nucleo di valutazione nominato con Decreto Sindacale 

n. 1 in data 25/03/2024 in sostituzione del Decreto Sindacale n. 1 in data 05/10/2023; 

Nell’apposita sezione di Amministrazione Trasparente sono consultabili i tre documenti che questo 

organismo esterno ed indipendente redige per la verifica della Trasparenza:  

a) Documento di attestazione,  

b) Scheda di sintesi  

c) Griglia di verifica. 

Rapporti tra trasparenza e tutela dei dati personali 

Questa amministrazione pone particolare attenzione al rispetto della tutela dei dati personali e ha 

posto in essere tutti gli adempimenti previsti dal D.lgs. 30/06/2003, n. 196: "Codice della privacy" 

come integrato dalla riforma entrata in vigore dal 19/09/2018 e dal Reg. UE 27/04/2016, n. 679: 

"Regolamento Generale sulla protezione dei dati" RGPD-GDPR. 

Ha nominato, con determina n. 79 in data 07/04/2022 come suo RPD-DPO “Responsabile della 

protezione dei dati personali”: Studio Sigaudo S.r.l. 

Attestando l’assenza di fatti corruttivi, disfunzioni amministrative, significative modifiche 

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

PNA2022, si conferma la programmazione in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza, 

approvata con deliberazione di Giunta Comunale n. 27 del 29/06/2023 tuttavia si è provveduto ad 

aggiornare il PTPC soprattutto in ordine ai nuovi obblighi di pubblicazione con deliberazione di 

Giunta Comunale n. 20 del 19/04/2024. 

 

La mappatura dei processi 
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La mappatura dei processi è un’attività fondamentale per l’analisi del contesto interno. La sua 

integrazione con obiettivi di performance e risorse umane e finanziarie permette di definire e 

pianificare efficacemente le azioni di miglioramento della performance dell’amministrazione 

pubblica, nonché di prevenzione della corruzione. 

È importante che la mappatura dei processi sia unica, per evitare duplicazioni e per garantire un’efficace 

unità di analisi per il controllo di gestione. Inoltre, la mappatura dei processi può essere utilizzata 

come strumento di confronto con i diversi portatori di interessi coinvolti nei processi finalizzati al 

raggiungimento di obiettivi di valore pubblico. 

Mappare un processo significa individuarne e rappresentarne tutte le componenti e le fasi dall’input 

all’output. 

Per il dettaglio relativo ai processi già mappati, si è ritenuto di revisionare tutti i processi 

già mappati dal vigente PTPCT 2023-2025 (Allegato 2): 

- sia alla luce dell’art. 6, del Decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, 

che, inter alia, ha previsto che le pubbliche amministrazioni con meno di 50 dipendenti, 

procedono alle attività di cui all’articolo 3, comma 1, lettera c), n. 3), per la mappatura dei 

processi, limitandosi all’aggiornamento di quella esistente all’entrata in vigore del presente 

decreto considerando, ai sensi dell’articolo 1, comma 16, della legge n. 190 del 2012, quali aree 

a rischio corruttivo, quelle relative a “a. autorizzazione/concessione; b. contratti pubblici; c. 

concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi; d. concorsi e prove selettive; 

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

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

obiettivi di performance a protezione del valore pubblico” (come già si era proceduto a fare nel 

precedente PIAO 2023-2025 di questo Ente); 

- sia alla luce delle misure suggerite dalla Delibera ANAC n. 605 del 19 dicembre 2023 che ha 

previsto un Aggiornamento 2023 al Piano Nazionale Anticorruzione 2022. 
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1.1 Struttura organizzativa 

Si riporta di seguito l’organigramma dell’Ente 

 

 

SETTORI 

 

SERVIZIO 

 
 

AFFARI GENERALI E 

COMUNICAZIONE 

ISTITUZIONALE 

AMMINISTRATIVO 

 

DEMOGRAFICO E SERVIZI ALLA PERSONA 

 

PERSONALE 

 
 

FINANZIARIO E TRIBUTI 

 
 

 

 

FINANZIARIO 

 

TRIBUTI 

 

ECONOMATO 

 

 

 

VIGILANZA E COMMERCIO 

 

POLITICHE ECONOMICHE E ATTIVITÀ 

PRODUTTIVE 

 

POLIZIA MUNICIPALE 

 

POLIZIA AMMINISTRATIVA 

 

 

 

PROGRAMMAZIONE E 

GESTIONE DEL TERRITORIO 

 

LAVORI PUBBLICI 

 

MANUTENZIONI 

 

AMBIENTE 

 

EDILIZIA PRIVATA E URBANISTICA 

3. SEZIONE: ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 
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La struttura è ripartita in Aree. 

Il Sindaco è stato nominato Responsabile della totalità dei Servizi. 

La dotazione organica effettiva prevede: un segretario generale attualmente reggente 

della sede vacante; n. 4 dipendenti, dei quali nessuno è titolare di posizione organizzativa. 

Nel dettaglio troviamo:  

- n. 1 Operatore Ex B5 

- n. 1 Istruttore Area Vigilanza 

-  n. 1 Esecutore Amministrativo Ex B1 

- n. 1 Istruttore Amministrativo Ex C1 

 

1.2 Organizzazione del lavoro agile 

Il lavoro agile di cui alla L. 81/2017 è una delle possibili modalità di effettuazione della prestazione 

lavorativa per processi e attività di lavoro, per i quali sussistano i necessari requisiti organizzativi 

e tecnologici per operare con tale modalità. 

Esso è finalizzato a conseguire il miglioramento dei servizi pubblici e l’innovazione organizzativa 

garantendo, al contempo, l’equilibrio tra tempi di vita e di lavoro. 

L’Amministrazione, sebbene la definizione degli istituti del lavoro agile siano stabiliti dalla 

Contrattazione collettiva nazionale (artt. 63-70 del CCNL Funzioni Locali sottoscritto in data 

16.11.2022), non si è  ancora dotata di un regolamento che stabilisca i criteri generali per 

l’individuazione dei processi e delle attività per le quali sarebbe possibile svolgere attività di lavoro 

agile. 

Con il presente atto si precisa  

- Al dipendente in lavoro agile si applica la disciplina vigente per i dipendenti dell’Ente, anche 

per quanto concerne il trattamento economico, la valutazione della performance e le 

aspettative in merito ad eventuali progressioni di carriera o iniziative formative. 

- il lavoratore che svolge la prestazione in modalità di lavoro agile ha diritto ad un trattamento 

economico e normativo non inferiore a quello complessivamente applicato, nei confronti dei 

lavoratori che svolgono le medesime mansioni esclusivamente in presenza. 

- I dipendenti che svolgono attività lavorativa in lavoro agile hanno diritto a fruire dei 

medesimi titoli di assenza previsti per la generalità dei dipendenti comunali, inclusi i 

permessi previsti dai contratti collettivi o dalle norme di legge. Nelle giornate in cui la 

prestazione lavorativa viene svolta in modalità agile non è tuttavia possibile effettuare lavoro 

su turni, trasferte, lavoro svolto in condizioni di rischio. Nei giorni di prestazione lavorativa 

in lavoro agile non sono configurabili prestazioni di lavoro aggiuntive, straordinarie, 

notturne o festive, fatti salvi i casi di reperibilità. 

- Al dipendente in lavoro agile restano applicabili le norme sull’incompatibilità di cui all’art. 
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53 del D. Lgs. 165/2001, come disciplinate dal vigente Regolamento sull’Ordinamento degli 

Uffici e dei Servizi. Il dipendente in lavoro agile è comunque soggetto al codice disciplinare 

ed all’applicazione delle sanzioni ivi previste. 

- Durante le giornate in lavoro agile sono mantenute le ordinarie funzioni gerarchiche e/o di 

coordinamento inerenti al rapporto di lavoro subordinato. Il potere di controllo sulla 

prestazione resa al di fuori dei locali aziendali si espliciterà, attraverso la verifica dei risultati 

ottenuti. Tra il dipendente in lavoro agile e diretto responsabile saranno condivisi obiettivi 

puntuali, chiari e misurabili, che possano consentire di monitorare i risultati della prestazione 

lavorativa in lavoro agile. 

-  lo svolgimento della prestazione di lavoro in modalità agile non deve in alcun modo 

pregiudicare o ridurre la fruizione dei servizi a favore degli utenti (pertanto è necessaria 

quotidianamente almeno la presenza di almeno un operatore per ciascuna tipologia di 

servizio);  

-  l'amministrazione deve garantire un'adeguata rotazione del personale che può prestare 

lavoro in modalità agile, dovendo essere prevalente, per ciascun lavoratore, l'esecuzione 

della prestazione in presenza (80% settimanale almeno e fermo il punto a));  

- l'amministrazione mette in atto ogni adempimento al fine di dotarsi di una piattaforma 

digitale o di un cloud o comunque di strumenti tecnologici idonei a garantire la più assoluta 

riservatezza dei dati e delle informazioni che vengono trattate dal lavoratore nello 

svolgimento della prestazione in modalità agile;  

-  l'amministrazione deve aver previsto un piano di smaltimento del lavoro arretrato, ove sia 

stato accumulato e il lavoratore non deve avere arretrati di propria assegnazione;  

- l'accordo individuale di cui all'art. 18, comma 1, della legge 22 maggio 2017, n. 81, deve 

definire, almeno: 1) gli specifici obiettivi della prestazione resa in modalità agile; 2) le 

modalità e i tempi di esecuzione della prestazione e della disconnessione del lavoratore dagli 

apparati di lavoro, nonché eventuali fasce di contattabilità; 3) le modalità e i criteri di 

misurazione della prestazione medesima, anche ai fini del proseguimento della modalità 

della prestazione lavorativa in modalità agile;  

- le amministrazioni assicurano il prevalente svolgimento in presenza della prestazione 

lavorativa dei soggetti titolari di funzioni di coordinamento e controllo, dei dirigenti e dei 

responsabili dei procedimenti amministrativi;  

- le amministrazioni prevedono, ove le misure di carattere sanitario lo richiedano, la rotazione 

del personale impiegato in presenza. 

E’ in ogni caso chiarito che:  

- L’adesione al lavoro agile ha natura consensuale e volontaria ed è consentita a tutti i 

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, compresi 

i Responsabili di Settore, in servizio presso il Comune di Martiniana Po se compatibile con 

la tipologia di attività svolta.  

-  L’autorizzazione allo svolgimento della prestazione lavorativa in modalità lavoro agile, in 

quanto provvedimento di natura organizzativa ha carattere discrezionale e compete al 

Responsabile di settore; nel caso dei Responsabili di Settore deve essere autorizzato dal 

Segretario Generale. L’autorizzazione si intende rilasciata con la sottoscrizione dell’accordo 

individuale.  

- Il dipendente interessato allo svolgimento del lavoro agile presenta domanda al proprio 

http://www.normattiva.it/eli/stato/DECRETO_LEGISLATIVO/2001/03/30/165/CONSOLIDATED/20220419
http://www.normattiva.it/eli/stato/DECRETO_LEGISLATIVO/2001/03/30/165/CONSOLIDATED/20220419
http://www.normattiva.it/eli/stato/DECRETO_LEGISLATIVO/2001/03/30/165/CONSOLIDATED/20220419
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Responsabile di Settore nell’ambito delle attività e degli obiettivi da raggiungere 

preventivamente definiti dal medesimo Responsabile come remotizzabili senza pregiudizio 

per i servizi all’utenza;  

-  Nella individuazione delle attività da svolgere da remoto deve sempre essere garantito il 

servizio all’utenza;  

-  Nel rispetto della prevalenza della presenza in sede dei dipendenti i Responsabili e il 

Segretario comunale devono coordinarsi tra di loro al fine di organizzare un calendario delle 

presenze dei dipendenti autorizzati o autorizzabili che garantisca il sevizio all’utenza e la 

presenza in servizio in misura prevalente dei dipendenti, non superando una percentuale di 

dipendenti in lavoro agile o da remoto pari al 30% e comunque la presenza in servizio per 

l’80% del calendiario settimanale;  

- Il Personale addetto ad attività di sportello o front-office potrà essere autorizzato solo per le 

giornate in cui non è svolto il servizio al pubblico.  

- Il personale individuato svolge la prestazione lavorativa in modalità agile al di fuori della 

sede di lavoro, avendo cura di garantire la riservatezza dei lavori svolti. 
 

3.3. Piano triennale dei fabbisogni di personale 

Per il dettaglio rispetto alla normativa in materia di dotazione organica, spesa di personale e piano 

dei fabbisogni, si rimanda all’Allegato 3 al presente Piano, contenente il “Piano Triennale del 

Fabbisogno di Personale 2024-2026” così come approvato nel Documento Unico di 

programmazione 2024-2026 approvato con deliberazione di Consiglio Comunale n. 21 in data 

28/07/2023 da modificare secondo il presente PTFP 2024-2026. 

 
In data 07/08/2024 giusto verbale n. 8/2024 la pianificazione del fabbisogno di personale ha ottenuto 

il parere dal Revisore dei conti ai sensi dell’art. 19, comma 8 della L. n. 448/2001, in ordine al 

rispetto della normativa in materia di dotazione organica, spesa del personale e piano dei 

fabbisogni. 

 

3.3.1 Obiettivi per il miglioramento della salute professionale – Piano della 

Formazione 

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

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

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

strategico volto al miglioramento continuo dei processi interni e quindi dei servizi alla città. 

In quest’ottica, la formazione è un processo complesso che risponde a diverse esigenze e funzioni, 

tra cui la valorizzazione del personale e, conseguentemente, il miglioramento della qualità dei 

processi organizzativi e di lavoro dell’ente. 

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. 

Al fine di garantire l'accrescimento e l'aggiornamento professionale e disporre delle competenze 

necessarie al raggiungimento degli obiettivi e al miglioramento dei servizi, l’Ente programma 

annualmente l'attività formativa 
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La programmazione e la gestione delle attività formative devono altresì essere condotte tenuto conto 

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

predisposizione di piani mirati allo sviluppo delle risorse umane. 

Tra questi, i principali sono: 

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

umane nelle Pubbliche Amministrazioni, curando la formazione e lo sviluppo professionale dei 

dipendenti”; 

 gli artt. 54, 55 e 56 del CCNL del personale degli Enti locali del 16 novembre 2022, che 

ribadiscono l’importanza di una pianificazione strategica delle conoscenze e dei saperi e 

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

ad assicurare il costante aggiornamento delle competenze professionali e tecniche e il suo ruolo 

primario nelle strategie di cambiamento dirette a conseguire una maggiore qualità ed efficacia 

dell’attività delle amministrazioni; 

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

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

costruzione della nuova Pubblica Amministrazione si fondi sulla valorizzazione delle persone nel 

lavoro, anche attraverso percorsi di crescita e aggiornamento professionale (reskilling) con 

un'azione di modernizzazione costante, efficace e continua per centrare le sfide della transizione 

digitale e della sostenibilità ambientale; che, a tale scopo, bisogna utilizzare i migliori percorsi 

formativi disponibili, adattivi alle persone, certificati e ritenere ogni pubblico dipendente titolare 

di un diritto/dovere soggettivo alla formazione, considerata a ogni effetto come attività lavorativa 

e definita quale attività esigibile dalla contrattazione decentrata; 

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

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

particolare il D.lgs. 33/13 e il D.lgs. 39/13), che prevedono tra i vari adempimenti, (articolo 1: 

comma 5, lettera b; comma 8; comma 10, lettera c e comma 11) l’obbligo per tutte le 

amministrazioni pubbliche di formare i dipendenti destinati ad operare in settori particolarmente 

esposti alla corruzione garantendo, come ribadito dall’ANAC, due livelli differenziati di 

formazione: 

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

le tematiche dell’etica e della legalità; 

b) livello specifico, rivolto al responsabile della prevenzione, ai referenti, ai componenti degli 

organismi di controllo, ai dirigenti e funzionari addetti alle aree di rischio. In questo caso la 

formazione dovrà riguardare le politiche, i programmi e i vari strumenti utilizzati per la 

prevenzione e tematiche settoriali, in relazione al ruolo svolto da ciascun soggetto 

dell’amministrazione. 

 Il contenuto dell’articolo 15, comma 5, del decreto Presidente della Repubblica 16 aprile 2013, n. 

62, in base a cui: “Al personale delle pubbliche amministrazioni sono rivolte attività formative in 

materia di trasparenza e integrità, che consentano ai dipendenti di conseguire una piena conoscenza 

dei contenuti del codice di comportamento, nonché un aggiornamento annuale e sistematico sulle 

misure e sulle disposizioni applicabili in tali ambiti”;  

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

25 maggio 2018, il quale prevede, all’articolo 32, paragrafo 4, un obbligo di formazione per tutte 

le figure (dipendenti e collaboratori) presenti nell’organizzazione degli enti: i Responsabili del 

trattamento; i Sub-responsabili del trattamento; gli incaricati del trattamento del trattamento e il 

Responsabile Protezione Dati;  
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 Il Codice dell’Amministrazione Digitale (CAD), di cui al decreto legislativo 7 marzo 2005, n. 82, 

successivamente modificato e integrato (D.lgs. n. 179/2016; D.lgs. n. 217/2017), il quale all’art 13 

“Formazione informatica dei dipendenti pubblici” prevede che:  

a) Le pubbliche amministrazioni, nell’ambito delle risorse finanziarie disponibili, attuano 

politiche di reclutamento e formazione del personale finalizzate alla conoscenza e all’uso delle 

tecnologie dell’informazione e della comunicazione, nonché dei temi relativi all’accessibilità 

e alle tecnologie assistive, ai sensi dell’articolo 8 della legge 9 gennaio 2004, n. 4.  

b) 1-bis. Le politiche di formazione di cui al comma 1 sono altresì volte allo sviluppo delle 

competenze tecnologiche, di informatica giuridica e manageriali dei dirigenti, per la 

transizione alla modalità operativa digitale;  

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

SALUTE E SICUREZZA SUL LAVORO” il quale dispone all’art. 37 che: “Il datore di lavoro 

assicura che ciascun lavoratore riceva una formazione sufficiente ed adeguata in materia di salute 

e sicurezza, con particolare riferimento a:  

a) concetti di rischio, danno, prevenzione, protezione, organizzazione della prevenzione 

aziendale, diritti e doveri dei vari soggetti aziendali, organi di vigilanza, controllo, assistenza;  

b) rischi riferiti alle mansioni e ai possibili danni e alle conseguenti misure e procedure di 

prevenzione e protezione caratteristici del settore o comparto di appartenenza dell’azienda e 

che i “dirigenti e i preposti ricevono a cura del datore di lavoro, un’adeguata e specifica 

formazione e un aggiornamento periodico in relazione ai propri compiti in materia di salute e 

sicurezza del lavoro. …”. 

 

Il piano della formazione del personale del comune di  Martiniana Po è stato adottato con 

deliberazione di Giunta comunale n. 29/2024 si rimanda all’Allegato n. 4 

 

Il presente Piano potrà essere aggiornato ed eventualmente integrato nel corso del triennio, a fronte 

di specifiche esigenze formative non attualmente prevedibili. 

 

 

3.3.2 Sottosezione Piano Azioni Positive 

 

Il Comune di Martiniana Po, nel rispetto della normativa anche contrattuale vigente, intende 

garantire parità e pari opportunità tra uomini e donne e l’assenza di ogni forma di discriminazione, 

diretta e indiretta, relativa al genere, all’età, all’orientamento sessuale, alla razza, all’origine etnica, 

alla disabilità, alla religione o alla lingua, nell’accesso al lavoro, nel trattamento e nelle condizioni 

di lavoro, nella formazione professionale, nelle promozioni e nella sicurezza sul lavoro. Garantisce 

un ambiente di lavoro improntato al benessere organizzativo ed al rispetto della dignità della 

persona e si impegna a rilevare, contrastare ed eliminare ogni forma di violenza morale o psichica 

al proprio interno. L’art. 48 del D.Lgs. n. 198/2006 prevede che i Comuni predispongano piani di 

azioni positive tendenti 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. Le azioni positive sono 

quindi misure temporanee speciali finalizzate a rendere sostanziale il principio di uguaglianza 
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formale e volte a porre rimedio agli effetti sfavorevoli indotti da eventuali discriminazioni. I Piani 

azioni positive, tra l’altro, al fine di promuovere l’inserimento delle donne nei settori e nei livelli 

professionali nei quali esse sono sottorappresentate, favoriscono il riequilibrio della presenza 

femminile nelle attività e nelle posizioni gerarchiche ove sussiste un divario tra generi non inferiore 

a due terzi. Le azioni positive hanno, in particolare, lo scopo di:  

- superare le condizioni, l’organizzazione e la distribuzione del lavoro che provocano effetti 

diversi, a seconda del sesso, nei confronti dei dipendenti con pregiudizio nella formazione, 

nell’avanzamento professionale e di carriera o nel trattamento economico e retributivo;  

- promuovere l’inserimento delle donne nelle attività e nei livelli nei quali esse sono 

sottorappresentate;  

- favorire, anche mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo di 

lavoro, l’equilibrio tra responsabilità familiari e professionali e una migliore ripartizione di tali 

responsabilità tra i due sessi. 

 

OBIETTIVI E AZIONI POSITIVE 

 

 Azione positiva 1: garantire il rispetto delle pari opportunità nelle procedure di reclutamento 

del personale così come previsto dalla normativa vigente e con la previsione della nomina di almeno 

un terzo dei componenti delle commissioni esaminatrici di sesso femminile; 

 Azione positiva 2: tutelare l’ambiente di lavoro da casi di molestie, mobbing e discriminazioni 

mediate l’adozione del Codice di Comportamento per la tutela e la dignità sul lavoro delle lavoratrici 

e dei lavoratori ex. Art. 25 CCNL 05.10.2001; 

 Azione positiva 3: promuovere le pari opportunità in materia di formazione, di aggiornamento 

e di qualificazione professionale al fine di consentire uguali possibilità per le donne e gli uomini di 

frequentare corsi o altri momenti formativi; 

 Azione positiva 4: consentire l’utilizzo della flessibilità oraria in entrata/uscita dal lavoro 

prevista per la generalità dei dipendenti al fine di garantire situazioni familiari che richiedono la 

presenza del padre e/o madre per l’entrata e/o uscita dalla scuola dell’obbligo dei propri figli;  

 Azione positiva 5: promuovere la comunicazione e la diffusione delle informazioni sui temi 

delle pari opportunità mediante la pubblicazione e la diffusione del presente piano di azioni positive 

e del codice di comportamento per la tutela e la dignità sul lavoro delle lavoratrici e dei lavoratori. 

 

 

L’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione n. 132/2022 preveda che gli 

Enti con meno di 50 dipendenti non sono tenuti alla redazione della presente sotto sezione, si 

provvede ad elaborare ed attuare la sezione “Monitoraggio”, poiché funzionale alla chiusura del 

ciclo di pianificazione e programmazione e all’avvio del nuovo ciclo annuale, nonché necessaria 

per l’erogazione degli istituti premianti. 

Sulla base delle indicazioni fornite dal DL n. 80/2021, convertito in Legge n. 113/2021 in merito 

4. MONITORAGGIO 
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alle procedure da adottare per la misurazione della performance dei Responsabili e delle strutture 

ad essi assegnate, il monitoraggio dello stato di avanzamento delle attività connesse al 

raggiungimento degli obiettivi assegnati a ciascuna struttura sarà effettuato secondo i seguenti 

passi. 

1. I Dirigenti/Responsabili effettueranno il monitoraggio intermedio di tutti gli obiettivi loro 

assegnati almeno una volta durante il corso dell’anno e comunque entro il 30.09, indicando: 

a. la percentuale di avanzamento dell’attività; 

b. la data di completamento dell’attività (solo se l’attività è conclusa); 

c. inserendo nelle note spiegazioni circa le modalità di completamento, evidenziando 

eventuali criticità superate o che hanno reso impossibile il completamento 

dell’obiettivo. 

2. Alla conclusione dell’anno i Responsabili effettueranno il monitoraggio conclusivo degli 

obiettivi indicando per ciascuno di essi le medesime informazioni indicate nel precedente 

elenco. 

3. Il monitoraggio parziale e quello conclusivo saranno esaminati dall’Organismo di 

valutazione. 


