
 

 

Comune di TREPUZZI 
Provincia di LECCE 

 

PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E ORGANIZZAZIONE 

2024 – 2026 

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

 



 

Premessa 

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

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

semplificandone i processi; 

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

imprese. 

 

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

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

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

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

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

esigenze di valore pubblico da soddisfare. 

 

 

Riferimenti normativi 

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

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

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

Trasparenza, il Piano organizzativo del lavoro agile e il Piano triennale dei fabbisogni del personale - quale 

misura di semplificazione e ottimizzazione della programmazione pubblica nell’ambito del processo di 

rafforzamento della capacità amministrativa delle PP.AA. funzionale all’attuazione del PNRR. 

 

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

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

Funzione Pubblica), ai Rischi corruttivi e trasparenza (Piano nazionale anticorruzione (PNA) e atti di 

regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della L n. 190/2012 e D.Lgs. n. 33/2013) e di tutte le 

ulteriori specifiche normative di riferimento delle altre materie, dallo stesso assorbite, nonché sulla base del 

“Piano tipo”, di cui al Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione 30 giugno 2022, concernente la 

definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione. 

 

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

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

per l’approvazione del PIAO in fase di prima applicazione è stata fissata al 30 giugno 2022. 

 

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

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

tenute all’adozione del PIAO con meno di 50 dipendenti, procedono alle attività di cui all’art. 3, c. 1, lett. c), 

n. 3), per la mappatura dei processi, limitandosi all’aggiornamento di quella esistente all’entrata in vigore del 

presente decreto considerando, ai sensi dell’art. 1, c. 16, L. n. 190/2012, quali aree a rischio corruttivo, quelle 

relative a: 

a) autorizzazione/concessione; 

b) contratti pubblici; 

c) concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi; 

d) concorsi e prove selettive; 

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

dai responsabili degli uffici, ritenuti di maggiore rilievo per il raggiungimento degli obiettivi di performance 

a protezione del valore pubblico. 

 

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

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

amministrative significative intercorse ovvero di aggiornamenti o modifiche degli obiettivi di performance a 

protezione del valore pubblico.  

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

triennio. 



 

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

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

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

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

definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione. 

 

Sulla base del quadro normativo di riferimento, il Piano Integrato di Attività e Organizzazione 2024-2026 ha 

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

operativa e sullo stato di salute dell’Ente al fine di coordinare le diverse azioni contenute nei singoli Piani. 

 

 

Piano Integrato di Attività e Organizzazione 2024-2026 

 

 

SEZIONE 1 

SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE 

 

  NOTE 

Comune di TREPUZZI  

Indirizzo VIA G. GARIBALDI 10  

Recapito telefonico 0832 754111  

Indirizzo sito internet www.comune.trepuzzi.le.it  

e-mail segreteria@comune.trepuzzi.le.it  

PEC protocollo.comunetrepuzzi@pec.rupar.puglia.it  

Codice fiscale/Partita IVA 00463680751  

Sindaco Avv. Giuseppe Taurino  

Numero dipendenti al 

31.12.2023 

38  

Numero abitanti al 

31.12.2023 

13.916  

 

 

SEZIONE 2 

VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 

 

2.1 Valore pubblico Il sistema integrato di pianificazione e controllo per la gestione del ciclo della 

performance è definito nei seguenti strumenti, recanti gli obiettivi strategici, 

operativi e gestionali, gli indicatori e i target attesi:  

- Linee programmatiche di mandato (art. 46 del D.lgs. 267/2000);  

- Documento Unico di Programmazione – DUP (art. 170 del D.lgs.267/2000);  

- Piano Esecutivo di Gestione – PEG - PDO (art. 169 del D.lgs. 267/2000);  

- Relazione sulla performance (art. 10 del D.lgs. 150/2009).  

La sottosezione anticorruzione è predisposta dal Responsabile della prevenzione 

della corruzione e della trasparenza – RPCT, sulla base degli obiettivi strategici in 

materia definiti dall’organo di indirizzo, ai sensi della legge 6 novembre 2012, n. 

190.  

 

2.2 Performance Gli obiettivi di performance saranno definiti dal Piano degli Obiettivi 2024 - 2026 

 

 

2.3 Rischi corruttivi e trasparenza 

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

indicati nel Piano nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti di regolazione generali adottati dall’ANAC ai 

sensi della legge 190/2022 e del D.lgs. 33/2013.  



Ciascuna amministrazione pubblica adotta un proprio piano triennale di prevenzione della corruzione e della 

trasparenza nel rispetto di quanto previsto dalla legge 190/2012.  

Per le amministrazioni con meno di 50 dipendenti 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.  

 

Il Piano triennale di prevenzione della corruzione e della trasparenza 2022 – 2024 è stato approvato con 

deliberazione della Giunta comunale n. 31 del 24.02.2022 e viene confermato nella presente sezione anche 

per l’anno 2024, come previsto e consentito dal Piano Nazionale Anticorruzione 2022, approvato 

dall’ANAC con delibera n. 7 del 17 gennaio 2023, § 10 rubricato Semplificazioni per le amministrazioni ed 

enti con meno di 50 dipendenti.   

Nella presente sezione è riportata la mappatura dei processi dell’Ente.  

L’aspetto più importante dell’analisi del contesto interno, oltre alla rilevazione dei dati generali relativi alla 

struttura e alla dimensione organizzativa, è la mappatura dei processi, consistente nella individuazione e 
analisi dei processi organizzativi. L’obiettivo è che l’intera attività svolta dall’amministrazione venga 

esaminata, al fine di identificare aree che, in ragione della natura e delle peculiarità dell’attività stessa, 

risultino potenzialmente esposte a rischi corruttivi. Secondo l’ANAC, nell’analisi dei processi organizzativi 

è necessario tener conto anche delle attività che un’amministrazione ha esternalizzato ad altre entità 

pubbliche, private o miste, in quanto il rischio di corruzione potrebbe annidarsi anche in questi processi. 

Secondo il PNA 2019, un processo può essere definito come una sequenza di attività interrelate ed 

interagenti che trasformano delle risorse in un output destinato ad un soggetto interno o esterno 

all'amministrazione (utente). La mappatura dei processi si articola in tre fasi:   

1. identificazione;   

2. descrizione;   

3. rappresentazione.   

L’identificazione dei processi consiste nello stabilire l’unità di analisi (il processo) e nell’identificazione 

dell’elenco completo dei processi svolti dall’organizzazione che, nelle fasi successive, dovranno essere 

accuratamente esaminati e descritti. In questa fase l’obiettivo è definire la lista dei processi che dovranno 

essere oggetto di analisi e approfondimento nella successiva fase. Secondo l’ANAC, i processi individuati 

dovranno fare riferimento a tutta l’attività svolta dall’organizzazione e non solo a quei processi che sono 

ritenuti (per ragioni varie, non suffragate da una analisi strutturata) a rischio. Il risultato atteso della prima 

fase della mappatura è l’identificazione dell’elenco completo dei processi dell’amministrazione. Secondo 

gli indirizzi del PNA 2019, i processi identificati sono poi aggregati nelle cosiddette “aree di rischio”, 

intese come raggruppamenti omogenei di processi. Le aree di rischio possono essere distinte in generali e 

specifiche: - quelle generali sono comuni a tutte le amministrazioni (es. contratti pubblici, acquisizione e 

gestione del personale); - quelle specifiche riguardano la singola amministrazione e dipendono dalle 

caratteristiche peculiari delle attività da essa svolte. In coerenza con quanto contenuto nel PNA 2019, 

Allegato n. 1, nella presente sezione sono state individuate, tra le altre, le seguenti “Aree di rischio”:   

1. Autorizzazione/concessione;  

2. Contratti pubblici;  

3. Concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi;  

4. Concorsi e prove selettive;  

5. Processi, individuati dal Responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza e dai 

responsabili degli uffici, ritenuti di maggiore rilievo per il raggiungimento degli obiettivi di 

performance a protezione del valore pubblico.  

La preliminare mappatura dei processi è una condizione indispensabile per la formulazione di adeguate 

misure di prevenzione, e incide sulla qualità complessiva della gestione del rischio. Una compiuta analisi 

dei processi consente di identificare i punti più vulnerabili e, dunque, i rischi di corruzione che si generano 

attraverso le attività svolte dall’amministrazione. Per la mappatura è fondamentale il coinvolgimento dei 

Responsabili di Settore.  

Il RPCT e i Responsabili di Settore hanno provveduto ad una mappatura, sufficientemente completa, dei 

processi del Comune, i cui contenuti sono rappresentati  nell’Allegato A - Mappatura dei processi e 



catalogo dei rischi (recante la descrizione e la rappresentazione dei processi) del Piano Anticorruzione 

disponibile all’interno del sito istituzionale del Comune: sezione Amministrazione trasparente – 

sottosezione di primo livello Altri contenuti – sottosezione di secondo livello Prevenzione della corruzione 
– PTCP e PTTI 2022-2024. 

  

MONITORAGGIO RAFFORZATO  

  

Come previsto dal Piano Nazionale Anticorruzione 2022, ancorché il Comune abbia in dotazione organica 

di personale meno di 50 dipendenti, è necessario incrementare il monitoraggio della presente sezione 

anticorruzione e trasparenza. 
Secondo l’ANAC, il rafforzamento del monitoraggio non comporta un onere aggiuntivo bensì, nel 

compensare le semplificazioni nell’attività di pianificazione delle misure, garantisce effettività e 

sostenibilità al sistema di prevenzione.  

Il PNA 2022 prevede un monitoraggio da svolgere almeno una volta l’anno, selezionando il campione da 

monitorare rispetto ai processi individuati in base al principio di priorità legato ai rischi oggetto di 

mappatura.  

Circa l’attuazione delle misure di prevenzione della corruzione, i Responsabili di Settore redigono 

annualmente, entro il 31 gennaio dell’anno successivo, un report limitatamente alle seguenti aree di rischio:  

1. Autorizzazione/concessione;  

2. Contratti pubblici;  

3. Concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi;  

4. Concorsi e prove selettive.  

  

MONITORAGGIO TRASPARENZA  

  

Il Responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza, i cui compiti principali sono quelli 

di controllare l’attuazione e l’aggiornamento degli obiettivi di trasparenza, riferisce annualmente agli 

organi di indirizzo politico ed al Nucleo di valutazione anche su eventuali inadempimenti e ritardi.  
Il Nucleo di Valutazione attesta l'assolvimento degli obblighi relativi alla trasparenza, attraverso le verifiche 

annuali in conformità alle indicazioni dell'ANAC.  

Ai fini del monitoraggio, i Responsabili di Settore forniscono annualmente, entro il 31 gennaio dell’anno 

successivo, attestazione in merito all'assolvimento degli obblighi di pubblicazione previsti.  

 

 

SEZIONE 3 

ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 

 

3.1 Struttura organizzativa 

Premessa 

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

- organigramma; 

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

posizioni organizzative); 

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

- altre eventuali specificità del modello organizzativo, nonché gli eventuali interventi e le azioni necessarie 

per assicurare la sua coerenza rispetto agli obiettivi di valore pubblico identificati. 

 

ORGANIGRAMMA 

La struttura organizzativa del Comune si articola in Settori e Servizi.  

I Settori coincidono con ambiti organizzativi di massimo livello destinatari di poteri gestionali, di 

coordinamento ed integrazione, in armonia con le scelte strategiche dell’amministrazione e sono diretti da 

Responsabili titolari di posizione organizzativa: raggruppano attività, servizi, prodotti omogenei e collegati 

tra loro, per i quali è opportuno disporre di un punto di riferimento organizzativo che ne unifichi e renda 

sinergici gli indirizzi. 

I Servizi sono unità organizzative di secondo livello.  



La struttura, con decorrenza 01.03.2024, è articolata nei seguenti Settori:  

 

1. SETTORE AFFARI GENERALI 

2. SETTORE ECONOMICO FINANZIARIO  

3. SETTORE LAVORI PUBBLICI E PATRIMONIO 

4. SETTORE URBANISTICA AMBIENTE ATTIVITÀ PRODUTTIVE 

5. SETTORE EDILIZIA PRIVATA  

6. SETTORE POLIZIA LOCALE 

 

Al vertice della struttura si trovano:  

- il SEGRETARIO GENERALE, che svolge funzioni di collaborazione e consulenza all’interno 

dell’amministrazione, in stretto collegamento con il Sindaco e la Giunta comunale, al fine di assicurare la 

correttezza dell’attività amministrativa dell’ente sotto il profilo della conformità all’ordinamento giuridico. 

In particolare:  

a) sovrintende allo svolgimento delle funzioni dei dirigenti e ne coordina l'attività;  

b) svolge compiti di collaborazione e funzioni di consulenza giuridico/amministrativa nei confronti 
degli organi di governo dell’Ente e delle strutture organizzative, in ordine alla conformità dell’azione 

amministrativa, alle leggi, allo Statuto comunale ed ai regolamenti;  

c) partecipa con funzioni consultive, referenti e di assistenza, alle riunioni del Consiglio comunale e 
della Giunta comunale e ne cura la verbalizzazione;  

d) roga i contratti nei quali l’Ente è parte e autentica scritture private ed atti unilaterali nell’interesse 

dell’Ente;  

e) dirige gli Uffici di staff di sua competenza e esercita ogni altra funzione attribuitagli dallo Statuto 
comunale o dai Regolamenti o conferitagli dal Sindaco.  

- le ELEVATE QUALIFICAZIONI (EX Posizioni organizzative): ad esse è affidata la responsabilità di 

attuazione delle finalità istituzionali e di erogazione dei servizi, di supervisione e gestione dei processi 

operativi, di realizzazione concreta delle decisioni e degli indirizzi formulati dagli organi di governo 

nell’ambito delle competenze assegnate.  

  

L’Organigramma del Comune è consultabile sul sito istituzionale del Comune di Trepuzzi: sezione 

Amministrazione trasparente – sottosezione di primo livello Organizzazione – sottosezione di secondo 

livello Articolazione degli uffici.  

 

3.2 Organizzazione del lavoro agile 

Premessa  

 

Il Piano integrato della pubblica amministrazione (PIAO, introdotto dal DL 80/2021) assorbe oggi i 
contenuti dei Piani organizzativi del lavoro agile (POLA) e rappresenta per tutte le pubbliche 
amministrazioni, a partire dal 31 gennaio 2022, uno strumento di semplificazione e di pianificazione delle 
attività e delle strategie da attuare. Il tetto del 15% dei lavoratori in smart working vale per le 
amministrazioni che non adotteranno il Piano.   

L’art. 1, comma 3 del decreto 8 ottobre, nel precisare che “il lavoro agile non è più una modalità ordinaria 

di svolgimento della prestazione lavorativa”, dando così seguito all’art. 1, comma 1, del D.P.C.M. del 23 

settembre, ha disposto, “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 (…) nell’ambito del Piano integrato di attività e organizzazione (PIAO)”, che l’accesso al 

lavoro agile possa essere comunque autorizzato nel rispetto di alcune condizionalità:   

a) 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;  

b) 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 

https://www.gazzettaufficiale.it/eli/id/2021/06/09/21G00093/sg
https://www.gazzettaufficiale.it/eli/id/2021/06/09/21G00093/sg
https://www.gazzettaufficiale.it/eli/id/2021/06/09/21G00093/sg


presenza;  

c) 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;  

d) l’amministrazione deve aver previsto un piano di smaltimento del lavoro arretrato, ove sia stato 

accumulato;  

e) l’amministrazione, inoltre, mette in atto ogni adempimento al fine di fornire al personale dipendente 

apparati digitali e tecnologici adeguati alla prestazione di lavoro richiesta;  

f) l’accordo individuale di cui all’art. 18, comma 1, della Legge 22 maggio 2017, n. 81, deve definire, 

almeno:  

i. gli specifici obiettivi della prestazione resa in modalità agile;   

ii. le modalità e i tempi di esecuzione della prestazione e della disconnessione del lavoratore 

dagli apparati di lavoro, nonchè eventuali fasce di contattabilità;    

iii. le modalità e i criteri di misurazione della prestazione medesima, anche ai fini del 

proseguimento della modalità della prestazione lavorativa in modalità agile;   

g) 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;   

h) le amministrazioni prevedono, ove le misure di carattere sanitario lo richiedano, la rotazione del 

personale impiegato in presenza, nel rispetto di quanto stabilito dal presente articolo.   

Il 30 novembre 2021  il Ministro per la Pubblica amministrazione ha pubblicato lo schema di “Linee guida 

per lo smart working nella Pubblica amministrazione“, che anticipano ciò che sarà definito entro l’anno nei 

contratti di lavoro.   

Il DL 80/2021 all’articolo 6 comma 6 (convertito dalla legge 6 agosto 2021, n. 113) introduce il nuovo 

“Piano Unico” della PA, il “Piano Integrato di Attività e Organizzazione” , che accorpa il piano della 

performance, del lavoro agile, della parità di genere, dell’anticorruzione. Il POLA confluisce quindi in 

questo nuovo Piano unico, che ha durata triennale con aggiornamento annuale e dovrà essere pubblicato 

dalle amministrazioni entro il 30 giorni dall’approvazione del Bilancio.   

Il Decreto Legge 30 dicembre 2021, n. 228 ha fatto slittare il PIAO per gli Enti Locali al 31.7.2022.    

Il 16 novembre 2022 si aggiunge un nuovo tassello alla disciplina del lavoro agile perché viene firmato il 

CCNL nazionale per gli enti locali che prevede un’apposita disciplina nel Titolo IV LAVORO A 
DISTANZA, distinguendo tra il lavoro agile e il lavoro da remoto (art. da 63 a 70).    

Il CCNL stabilisce che i criteri generali per l’individuazione dei predetti processi e attività di lavoro sono 

stabiliti dalle amministrazioni, previo confronto. 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. Pertanto, la presente sezione è stata inviata alle organizzazioni sindacali.  

L’art. 4, comma 1, lettera b), del Decreto del Ministro per la pubblica Amministrazione 30 giugno 2022, di 

definizione dello schema tipo di PIAO, stabilisce che nella presente sezione devono essere indicati, in 

coerenza con 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.    

A tale fine, ciascun Piano deve prevedere:   

a) che lo svolgimento della prestazione di lavoro in modalità agile non pregiudichi in alcun modo o 
riduca la fruizione dei servizi a favore degli utenti;  

b) la garanzia di un’adeguata rotazione del personale che può prestare lavoro in modalità agile, 
assicurando la prevalenza, per ciascun lavoratore, dell’esecuzione della prestazione lavorativa in 
presenza;   

c) l’adozione di ogni adempimento al fine di dotare l’amministrazione 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 
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modalità agile;  d) l’adozione di un piano di smaltimento del lavoro arretrato, ove presente;  

d) l’adozione di ogni adempimento al fine di fornire al personale dipendente apparati digitali e 

tecnologici adeguati alla prestazione di lavoro richiesta.   
Secondo le indicazioni contenute nello schema tipo di PIAO, allegato al Decreto del Ministro per la 

pubblica Amministrazione 30 giugno 2022, in questa sottosezione, l’Amministrazione deve provvedere a 
indicare:   

a) le condizionalità e i fattori abilitanti (misure organizzative, piattaforme tecnologiche, competenze 

professionali);  

b) gli obiettivi all’interno dell’amministrazione, con specifico riferimento ai sistemi di misurazione 

della performance;  

c) i contributi al miglioramento delle performance, in termini di efficienza e di efficacia (es. qualità 

percepita del lavoro agile; riduzione delle assenze, customer/user satisfaction per servizi campione).    

A legislazione vigente, la materia del lavoro agile è disciplinata dall’art. 14, comma 1, della Legge n. 

124/2015 in ordine alla sua programmazione attraverso lo strumento del Piano del Lavoro Agile (POLA) e 

dalle “Linee guida in materia di lavoro agile nelle amministrazioni pubbliche”, adottate dal Dipartimento 

della Funzione Pubblica il 30 novembre 2021 e per le quali è stata raggiunta l’intesa in Conferenza 

Unificata, ai sensi dell'articolo 9, comma 2, del decreto legislativo 28 agosto 1997, n. 281, in data 16 

dicembre 2021, che, come espressamente indicato nelle premesse, regolamentano la materia in attesa 

dell’intervento 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.  

  

Misure organizzative  

Alla luce della normativa attualmente vigente (Decreto del Presidente del Consiglio dei Ministri del 23 

settembre 2021) si ritiene per il momento di prevedere l’attivazione del lavoro agile per i casi in cui i 

dipendenti si trovano in situazioni di “quarantena” ovvero  con i figli in DAD per motivi di quarantena o 

situazioni analoghe. Ovviamente verrà in ogni caso consentito lo smart working per i casi di lavoratori 

fragili o particolari situazioni da valutare.    

Il Segretario Comunale e i Responsabili di Settore attiveranno i singoli accordi con i dipendenti che si 
vengano a trovare in tali situazioni.   

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

Si prevede la possibilità, in caso di richiesta del dipendente, di un massimo di n. 2 giorni in smart working 
alla settimana per ogni ufficio, salvo motivate esigenze e salvo per i soggetti fragili che potranno restare in 
smart working per l’intero orario settimanale, questo in considerazione che occorre comunque provvedere 
all’erogazione dei servizi rivolti a cittadini e alle imprese con regolarità, continuità ed efficienza, così come 
previsto dall’articolo 263 del D.L. n. 34/2020, convertito con modificazioni dalla L. 17 luglio 2020, n. 77 e 
pertanto, per garantire l’erogazione di tutti i servizi, nel caso in cui un dipendente sia a casa in quarantena o 
isolamento fiduciario, per malattia, per congedo ordinario o per qualsiasi altro motivo, gli altri dipendenti 
dovranno comunque assicurare il servizio in presenza.     

La prestazione può essere svolta in modalità agile qualora sussistano le seguenti condizioni minime:  

a) è possibile svolgere da remoto almeno parte della attività a cui è assegnata/o il/la 
lavoratore/lavoratrice, senza la necessità di costante presenza fisica nella sede di lavoro;  

b) è possibile utilizzare strumentazioni tecnologiche idonee allo svolgimento della prestazione 
lavorativa al di fuori della sede di lavoro;    

c) è possibile monitorare la prestazione e valutare i risultati conseguiti;  

d) sia nella disponibilità del dipendente, o in alternativa fornita dall'Amministrazione, la 

strumentazione informatica, tecnica e di comunicazione idonea e necessaria all'espletamento della 
prestazione in modalità agile.    

  

L'attivazione della modalità di lavoro agile avviene su base volontaria in virtù sia delle richieste di adesione 
inoltrate dal singolo dipendente al Responsabile del Settore cui è assegnato, sia su proposta dei singoli 

Responsabili condivisa col dipendente. L'applicazione del lavoro agile avviene nel rispetto del principio di 
non discriminazione e di pari opportunità tra uomo e donna, in considerazione e compatibilmente con 
l'attività in concreto svolta dal dipendente presso l'Amministrazione. L'istanza, redatta sulla base del 

https://www.lentepubblica.it/wp-content/uploads/2021/09/dpcm-2392021.pdf
https://www.lentepubblica.it/wp-content/uploads/2021/09/dpcm-2392021.pdf
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modulo predisposto dall'Amministrazione, è trasmessa dal/la dipendente al proprio Responsabile di 
riferimento e in copia al Segretario Comunale.    

   

Ciascun Responsabile valuta la compatibilità dell'istanza presentata dal dipendente rispetto:  

• all'attività svolta dal dipendente;  

• ai requisiti previsti dal presente PIAO;   

• alla regolarità, continuità ed efficienza dell'erogazione dei servizi rivolti a cittadini e imprese, 

nonché al rispetto dei tempi previsti dalla normativa vigente.    

   

Qualora le richieste di lavoro agile risultino in numero ritenuto dal Responsabile di riferimento 
organizzativamente non sostenibili, secondo l'ordine di elencazione viene data priorità alle seguenti 
categorie:  

• lavoratrici nei tre anni successivi alla conclusione del periodo di congedo di maternità previsto 

dall'articolo 16 del testo unico delle disposizioni legislative in materia di tutela e sostegno della 
maternità e della paternità, di cui al decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151;   

• lavoratrici in stato di gravidanza;  

• lavoratori/lavoratrici con figli e/o altri conviventi in condizioni di disabilità certificata ai sensi 

dell'art. 3 comma 3 della legge 5 febbraio 1992, n. 104;  

• lavoratori fragili: soggetti in possesso di certificazione rilasciata dai competenti organi 
medicolegali, attestante una condizione di rischio derivante da immunodepressione o da esiti da 
patologie oncologiche o dallo svolgimento di relative terapie salvavita, ivi inclusi i lavoratori in 
possesso del riconoscimento di disabilità con connotazione di gravità ai sensi dell’articolo 3, 
comma 3, della Legge 5 febbraio 1992, n. 104; 

• Lavoratori/trici residenti o domiciliati in comuni al di fuori di quello di Trepuzzi, tenuto conto della 
distanza tra la zona di residenza o di domicilio e la sede di lavoro;  

• lavoratori/trici con figli conviventi nel medesimo nucleo familiare minori di quattordici anni.    

   

Le suindicate condizioni dovranno essere, all'occorrenza, debitamente certificate o documentate. Tali 

categorie di priorità, sempre secondo l'ordine di elencazione, costituiscono motivo di non attivazione e/o 

revoca e/o rimodulazione di altri accordi.    

 

Accordo Individuale   

L'attivazione del lavoro agile è subordinata alla sottoscrizione dell'accordo individuale tra il dipendente e il 
Responsabile del Settore cui quest'ultimo è assegnato. I Responsabili, nell'ambito della propria autonomia 
gestionale ed organizzativa, concordano con il Segretario Generale, anche per il tramite dello scambio di 
comunicazioni scritte, i termini e le modalità di eventuale espletamento della propria attività lavorativa in 
modalità agile.    

L'accordo può essere stipulato a termine o a tempo indeterminato. La scadenza dell'accordo a tempo 
determinato può essere prorogata previa richiesta scritta del dipendente al proprio Responsabile di 
riferimento; il Responsabile comunicherà al Settore Personale l'avvenuta proroga. Il Responsabile di 
riferimento respinge o approva la richiesta del dipendente eventualmente proponendo modifiche. L'accordo 
individuale, sottoscritto entro 30 giorni dalla presentazione dell'istanza tra il dipendente ed il Responsabile 
del Settore di riferimento, deve redigersi inderogabilmente sulla base del modello predisposto 
dall'Amministrazione. 

 

Obiettivi da raggiungere con il lavoro agile  

 

L’organizzazione del lavoro in modalità agile o da remoto richiede un rafforzamento dei sistemi di 

valutazione improntati alla verifica dei risultati raggiunti a fronte di obiettivi prefissati e concordati. Si 

impone l’affermazione di una cultura organizzativa basata sui risultati, capace di generare autonomia e 

responsabilità nelle persone, di apprezzare risultati e merito di ciascuno. È evidente, quindi, come il tema 

della misurazione e valutazione della performance assuma un ruolo strategico nell'attuazione e 

nell'implementazione del lavoro agile.   

La corretta rappresentazione del lavoro per obiettivi rende necessario predisporre per ciascun lavoratore un 



Progetto individuale di lavoro agile.   
Per i titolari di elevata qualificazione, gli obiettivi sono sempre espressamente individuati nel Peg – Piano 

Performance e pertanto i risultati sono rilevabili sia durante l’anno che in fase di rendicontazione finale 
anche al nucleo di valutazione.    

Il responsabile definisce d’intesa con il dipendente le attività da svolgere da remoto, i risultati attesi da 
raggiungere nel rispetto di tempi predefiniti, gli indicatori di misurazione dei risultati (tipo di indicatore, 
descrizione, valore target) attraverso i quali verificare il grado di raggiungimento degli obiettivi assegnati, 
le modalità di rendicontazione e di monitoraggio dei risultati, attraverso la predisposizione di report 
periodici da parte del dipendente, la previsione di momenti di confronto tra il Responsabile e il dipendente 
per l’esercizio del potere di controllo della prestazione lavorativa, la verifica e validazione da parte del 
Responsabile dello stato di raggiungimento dei risultati rispetto agli valori target definitivi. Ove richiesto 
dal Responsabile e/o dal dipendente gli esiti del monitoraggio sui risultati raggiunti possono essere oggetto 
di un confronto tra le parti da realizzare attraverso colloqui individuali.   

Le attività da realizzare e i risultati da raggiungere da parte del dipendente in lavoro agile sono da 
ricollegare sia agli obiettivi assegnati al Responsabile con il Piano esecutivo di gestione – Piano della 
performance sia, più in generale, alle funzioni ordinarie assegnate al Settore, nell’ottica del miglioramento 
della produttività del lavoro.   
Risulta necessario bilanciare e valutare con attenzione le implicazioni tra la performance individuale del 
dipendente in lavoro agile e le prestazioni dei colleghi in ufficio, nonchè la correlata interazione tra le 
attività svolte dallo stesso lavoratore in lavoro agile e in presenza al fine della verifica del raggiungimento 

dei risultati concordati.   

Il Responsabile dovrà produrre una Relazione annuale sui Progetti di lavoro agile contenente i risultati dei 

singoli dipendenti, che tenga conto dei risultati periodici rendicontati. Il risultato confluirà nella scheda di 

valutazione del dipendente in lavoro agile.  

 

3.3 Piano triennale dei fabbisogni di personale 

 

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

Premessa 

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

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

 

 

CONSISTENZA DEL PERSONALE AL 31 DICEMBRE 2023: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Cat. 

Posti coperti 

alla data del 

31.12.2023 

FT PT 

FUNZIONARI 8 1 

ISTRUTTORI 14 0 

OPERATORI ESPERTI 15 5 

OPERATORI 1 0 

TOTALE 38 6 



 

SUDDIVISIONE DEL PERSONALE IN BASE AI PROFILI PROFESSIONALI: 

 

AREA 
N. 

Analisi dei profili professionali in servizio 
 

FUNZIONARI 8   

ISTRUTTORI 14 

OPERATORI QUALIFICATI 15 

OPERATORI 1 

 

 

 

 

3.3.2 Programmazione strategica delle risorse umane 

 

Premessa 

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

intesa e, coerentemente ad essa, è finalizzato al miglioramento della qualità dei servizi offerti ai cittadini e 

alle imprese.  

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

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

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

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

raggiungere, in termini di prodotti, servizi, nonché di cambiamento dei modelli organizzativi, permette di 

distribuire la capacità assunzionale in base alle priorità strategiche.  

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

fattori: 

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

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

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

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

competenze diversamente qualificate); 

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

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

di profili di competenze e/o quantitativi. 

 

 

 

 

  NOTE 

Capacità assunzionale calcolata sulla base 

dei vigenti vincoli di spesa 

  

2024 Vedasi Allegati  

2025 Vedasi Allegati  

2026 Vedasi Allegati  

 

 

 

 



 

 

Stima del trend delle cessazioni  Es.: numero di pensionamenti 

programmati 

2024 Si prevede n.1 

cessazione 

 

 

2025 Si prevedono n. 2 

cessazioni 

 

 

2026 Si prevede n. 4 

cessazioni 

 

 

 

STIMA DELL’EVOLUZIONE DEI BISOGNI – ANNO 2024: 

a) a seguito della digitalizzazione dei processi: 

 

 

b) a seguito di esternalizzazioni di attività: 

 

 

c) a seguito internalizzazioni di attività: 

 

 

d) a seguito di dismissione di servizi: 

 

e) a seguito di potenziamento di servizi: 

 

N. 1 Funzionario Amministrativo  

N.1 Funzionario Amministrativo addetto alla Comunicazione Istituzionale 

N.1 Funzionario Assistente Sociale 

N. 2 Operatori Esperti Tecnici 

N. 6 Agenti di P.L. a tempo determinato 

 

 

STIMA DELL’EVOLUZIONE DEI BISOGNI – ANNO 2025: 

a) a seguito della digitalizzazione dei processi: 

 

 

b) a seguito di esternalizzazioni di attività: 

 

 

c) a seguito internalizzazioni di attività: 

 

 

d) a seguito di dismissione di servizi: 

 

 



e) a seguito di potenziamento di servizi: 

 

n.1 ISTRUTTORE TECNICO 

n. 3 AGENTI P.L. 

 

 

 

 

 

STIMA DELL’EVOLUZIONE DEI BISOGNI – ANNO 2026: 

a) a seguito della digitalizzazione dei processi: 

 

 

b) a seguito di esternalizzazioni di attività: 

 

 

c) a seguito internalizzazioni di attività: 

 

 

d) a seguito di dismissione di servizi: 

 

 

 

 

e) a seguito di potenziamento di servizi: 

 

 

f) a causa di altri fattori interni: 

 

g) a causa di altri fattori esterni: 

 

 

 

Certificazioni del Revisore dei conti: 

 

Dato atto che la presente Sezione di programmazione dei fabbisogni di personale è stata sottoposta in 

anticipo al Revisore dei conti per l’accertamento della conformità al rispetto del principio di contenimento 

della spesa di personale imposto dalla normativa vigente, nonché per l’asseverazione del rispetto pluriennale 

degli equilibri di bilancio ex art. 33, comma 2, del d.l. 34/2019 convertito in legge 58/2019, ottenendone 

parere positivo con Verbale n. 33 del 19.04.2024; 

 

 

3.3.3 Obiettivi di trasformazione dell’allocazione delle risorse 

Premessa 

Un’allocazione del personale che segue le priorità strategiche, invece di essere ancorata all’allocazione 

storica, può essere misurata in termini di: 

- modifica della distribuzione del personale fra servizi/settori/aree;  

- modifica del personale in termini di livello/inquadramento. 

 

 

 

 

 



  NOTE 

Modifica della distribuzione del 

personale fra servizi/settori/aree 

  

2024 Con Deliberazione di G.C. n. 159 del 

20.07.2023 è stata approvata la nuova 

struttura organizzativa dell’Ente, la quale 

ha avuto decorrenza dal 01.03.2024.  

Con successivo provvedimento del 

Segretario Generale è stata effettuata la 

relativa distribuzione del personale ai nuovi 

Settori ridefiniti. 

 

2025 - 

 

 

2026 - 

 

 

Modifica del personale in termini di 

livello / inquadramento 

  

2024 E’ prevista la copertura dei seguenti posti 

mediante progressione verticale: 

 

n.1 FUNZIONARIO AMMINISTRATIVO 

 

 

 

2025 - 

 

 

2026 - 

 

 

 

3.3.4 Strategia di copertura del fabbisogno 

Premessa 

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

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

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

- soluzioni interne all’amministrazione; 

- mobilità interna tra settori/aree/dipartimenti; 

- meccanismi di progressione di carriera interni; 

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

- job enlargement attraverso la riscrittura dei profili professionali; 

- soluzioni esterne all’amministrazione; 

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

distacchi) e con il mondo privato (convenzioni); 

- ricorso a forme flessibili di lavoro; 

- concorsi; 

- stabilizzazioni. 

 

Soluzioni interne all’amministrazione   

2024   

2025   

2026   

Mobilità interna tra 

settori/aree/dipartimenti 

 

  

2024 N.1 ISTRUTTORE CONTABILE DAL SETTORE 

ECONOMICO FINANZIARIO AL SETTORE LAVORI 

PUBBLICI E PATRIMONIO  

 



2025  

 

 

2026  

 

 

Meccanismi di progressione di carriera 

interni 

 

  

2024 E’ prevista la copertura dei seguenti posti mediante 

progressione verticale: 

 

n.1 FUNZIONARIO AMMINISTRATIVO 

 

 

2025  

 

 

2026  

 

 

Riqualificazione funzionale (tramite 

formazione e/o percorsi di 

affiancamento) 

 

  

2024   

2025   

2026   

Job enlargement attraverso la 

riscrittura dei profili professionali 

  

2024   

2025   

2026   

Soluzioni esterne all’amministrazione   

2024 n. 6 AGENTI P.L. p.t. 18 h per mesi 6  

dal 1 MAGGIO AL 30 SETTEMBRE 2024  

dal 8 DICEMBRE AL 8 GENNAIO 2025 

Utilizzo graduatoria di altri Comuni 

 

 

2025   

2026   

Mobilità esterna in/out o altre forme di 

assegnazione temporanea di personale 

tra PPAA 

(comandi e distacchi) e con il mondo 

privato (convenzioni) 

  

2024   

2025   

2026   

Ricorso a forme flessibili di lavoro   

2024   

2025  

 

 

2026  

 

 

Concorsi   

2024 E’ prevista la copertura dei seguenti posti mediante 

Concorsi: 

 



 

n. 1 FUNZIONARIO AMMINISTRATIVO  

 

n.1 FUNZIONARIO AMMINISTRATIVO addetto alla 

Comunicazione Istituzionale 

 

n. 2 OPERATORI ESPERTI TECNICI 

 

2025 E’ prevista la copertura dei seguenti posti mediante 

Concorsi: 

 

n.1 ISTRUTTORE TECNICO 

 

n. 3 AGENTI P.L. 

 

 

 

2026 E’ prevista la copertura dei seguenti posti mediante 

Concorsi: 

 

 

Stabilizzazioni   

2024   

2025   

2026   

 

3.3.5 Formazione del personale 

Premessa 

Questa sottosezione sviluppa le seguenti attività riguardanti la formazione del personale: 

- le priorità strategiche in termini di riqualificazione o potenziamento delle competenze tecniche e 

trasversali, organizzate per livello organizzativo e per filiera professionale; 

- le risorse interne ed esterne disponibili e/o ‘attivabili’ ai fini delle strategie formative; 

- le misure volte ad incentivare e favorire l’accesso a percorsi di istruzione e qualificazione del personale 

laureato e non laureato (es. politiche di permessi per il diritto allo studio e di conciliazione); 

- gli obiettivi e i risultati attesi (a livello qualitativo, quantitativo e in termini temporali) della formazione in 

termini di riqualificazione e potenziamento delle competenze e del livello di istruzione e specializzazione 

dei dipendenti, anche con riferimento al collegamento con la valutazione individuale, inteso come strumento 

di sviluppo. 

 

MISURE PER FAVORIRE L’ACCESSO ALLA QUALIFICAZIONE DEL PERSONALE: 

E’ prevista l’attuazione di un Programma formativo rivolto a tutti indipendenti attraverso la possibilità di 

accedere a piattaforma di e-learning contenente corsi e giornate formative su tematiche specifiche 

finalizzate ad elevare la preparazione e l’aggiornamento del personale 

 

 

 

 

SEZIONE 4 

MONITORAGGIO 

 

4. Monitoraggio NON NECESSARIO 

 

 

 

 


