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SEZIONE 3 – ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO  

SOTTOSEZIONE 3.3 – Piano triennale dei fabbisogni di personale  

PREMESSO che:   

- l’art. 89 del d.lgs. 18.08.2000 n. 267 prevede che gli enti locali provvedono alla rideterminazione delle 

proprie dotazioni organiche, nonché all'organizzazione e gestione del personale nell'ambito della propria 

autonomia normativa ed organizzativa, con i soli limiti derivanti dalle proprie capacità di bilancio e dalle 

esigenze di esercizio delle funzioni, dei servizi e dei compiti loro attribuiti;    

- l'art. 39, comma 1, della L. n. 449/1997 stabilisce che “al fine di assicurare le esigenze di funzionalità e di 

ottimizzare le risorse per il migliore funzionamento dei servizi compatibilmente con le disponibilità finanziarie e di bilancio, 

gli organi di vertice delle amministrazioni pubbliche sono tenuti alla programmazione triennale del fabbisogno di personale, 
comprensivo delle unità di cui alla legge 2 aprile 1968, n. 482”;   

- l’art. 91, comma 1, del D.lgs. n.267 del 18.08.2000, stabilisce che “gli Enti Locali adeguano i propri ordinamenti 

ai principi di funzionalità e di ottimizzazione delle risorse per il migliore funzionamento dei servizi compatibilmente con le 

disponibilità finanziarie e del bilancio. Gli organi di vertice delle amministrazioni locali sono tenuti alla programmazione 

triennale del fabbisogno di personale, comprensivo delle unità di cui alla legge 12 marzo 1999, n.68, finalizzata alla 

riduzione programmata delle spese di personale”   

- l’art. 1, comma 102, della legge 30.12.2004 n. 311 dispone che le amministrazioni pubbliche di cui 

all’articolo 1, comma 2, e all’articolo 70, comma 4, del decreto legislativo 30.03.2001 n. 165, e successive 

modificazioni, non ricomprese nell’elenco 1 allegato alla stessa legge, adeguano le proprie politiche di 

reclutamento di personale al principio del contenimento della spesa in coerenza con gli obiettivi fissati 
dai documenti di finanza pubblica   

- l’art. 3, comma 10-bis, del D.L. n. 90/2014, convertito dalla legge n. 114/2014, stabilisce che il rispetto 

degli adempimenti e prescrizioni in materia di assunzioni e di spesa di personale, come disciplinati dall’art. 

3 del D.L. n. 90/2014, nonché delle prescrizioni di cui al comma 4 dell’art. 11 del medesimo decreto, 

deve essere certificato dal Revisore dei Conti nella relazione di accompagnamento alla delibera di 
approvazione del Bilancio annuale dell’ente;   

- l’art. 19, Comma 8 della Legge n. 448/2001 dispone che gli Organi di Revisione Contabile degli Enti 

Locali accertino che i documenti di programmazione del fabbisogno di personale siano improntati al 

rispetto del principio di riduzione complessiva della spesa di cui all'Articolo 39 della Legge n. 449/1997 

e successive modificazioni e che eventuali deroghe a tale principio siano analiticamente motivate;   

  

RICHIAMATO il d.lgs. 30.03.2001 n. 165, in particolare:   

- l’art. 2 il quale stabilisce che le amministrazioni pubbliche definiscono le linee fondamentali di 

organizzazione degli uffici;   

- l’art. 4 che dispone che gli organi di governo esercitano le funzioni di indirizzo politico amministrativo 
attraverso la definizione di obiettivi, programmi e direttive generali;   

- l’art. 6, come modificato dal d.lgs. 25.05.2017 n. 75, ora rubricato “Organizzazione degli uffici e 

fabbisogni di personale” che prevede: 1. Le amministrazioni pubbliche definiscono l'organizzazione degli uffici per 

le finalità indicate all'articolo 1, comma 1, adottando, in conformità al piano triennale dei fabbisogni di cui al comma 2, 

gli atti previsti dai rispettivi ordinamenti, previa informazione sindacale, ove prevista nei contratti collettivi nazionali. 2. 

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

efficienza, economicità e qualità dei servizi ai cittadini, le amministrazioni pubbliche adottano il piano triennale dei 

fabbisogni di personale, in coerenza con la pianificazione pluriennale delle attività e della performance, nonché con le linee 

di indirizzo emanate ai sensi dell'articolo 6-ter. Qualora siano individuate eccedenze di personale, si applica l'articolo 33. 

Nell'ambito del piano, le amministrazioni pubbliche curano l'ottimale distribuzione delle risorse umane attraverso la 

coordinata attuazione dei processi di mobilità e di reclutamento del personale, anche con riferimento alle unità di cui 

all'articolo 35, comma 2. Il piano triennale indica le risorse finanziarie destinate all'attuazione del piano, nei limiti delle 

risorse quantificate sulla base della spesa per il personale in servizio e di quelle connesse alle facoltà assunzionali previste a 

legislazione vigente. 3. In sede di definizione del piano di cui al comma 2, ciascuna amministrazione indica la consistenza 

della dotazione organica e la sua eventuale rimodulazione in base ai fabbisogni programmati e secondo le linee di indirizzo 

di cui all'articolo 6-ter, nell'ambito del potenziale limite finanziario massimo della medesima e di quanto previsto 
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dall'articolo 2, comma 10-bis, del decreto-legge 6 luglio 2012, n. 95, convertito, con modificazioni, dalla legge 7 agosto 

2012, n. 135, garantendo la neutralità finanziaria della rimodulazione. Resta fermo che la copertura dei posti vacanti 

avviene nei limiti delle assunzioni consentite a legislazione vigente.”;   

- il comma 5, del medesimo art. 6, come modificato dall' art. 35 del d.lgs. 27.10.2009 n. 150 che prevede, 

tra l’altro, che il provvedimento di programmazione del fabbisogno di personale è elaborato con il 

concorso dei competenti dirigenti, che individuano i profili professionali necessari allo svolgimento dei 
compiti istituzionali delle strutture cui sono preposti;   

- l’art. 33 come modificato dall’art.16, comma 1, della legge 183/2011, che statuisce: “1. Le pubbliche 

amministrazioni che hanno situazioni di soprannumero o rilevino comunque eccedenze di personale, in relazione alle esigenze 

funzionali o alla situazione finanziaria, anche in sede di ricognizione annuale prevista dall’articolo 6, comma 1, terzo e 

quarto periodo, sono tenute ad osservare le procedure previste dal presente articolo dandone immediata comunicazione al 

Dipartimento della funzione pubblica. 2. Le amministrazioni pubbliche che non adempiono alla ricognizione annuale di 

cui al comma 1 non possono effettuare assunzioni o instaurare rapporti di lavoro con qualunque tipologia di contratto pena 

la nullità degli atti posti in essere. 3. La mancata attivazione delle procedure di cui al presente articolo da parte del dirigente 

responsabile è valutabile ai fini della responsabilità disciplinare.”;   

- l'art. 35, comma 4, che dispone che "le determinazioni relative all'avvio di procedure di reclutamento sono adottate 

da ciascuna amministrazione o ente sulla base della programmazione triennale del fabbisogno di personale deliberata ai 

sensi dell'art. 39 della legge 27 dicembre 1997, n.449, e successive modificazioni ed integrazioni";   

   

CONSIDERATE le “Linee di indirizzo per la predisposizione dei piani di fabbisogni di personale da parte delle 

Amministrazioni Pubbliche” (DPCM 8 maggio 2018), ai sensi delle quali:  

- Il PTFP si sviluppa in prospettiva triennale e deve essere adottato annualmente con la conseguenza che 

di anno in anno può essere modificato in relazione alle mutate esigenze di contesto normativo, 

organizzativo o funzionale. L’eventuale modifica in corso di anno del PTFP è consentita solo a fronte 

di situazioni nuove e non prevedibili e deve essere in ogni caso adeguatamente motivata;  

- Il piano triennale deve indicare le risorse finanziarie destinate all'attuazione dello stesso, distinguendo, 

per ogni anno, le risorse quantificate:  

- sulla base della spesa per il personale in servizio a tempo indeterminato;  

- con riferimento alle diverse tipologie di lavoro flessibile, nel rispetto della disciplina ordinamentale 

prevista dagli articoli 7 e 36 del d.lgs. 165/2001, nonché le limitazioni di spesa previste dall’art. 9, comma 

28, del d.l. 78/2010 e dall’art. 14 del d.l. 66/2014;  

- con riferimento ai risparmi da cessazione di rapporti di lavoro a tempo indeterminato, relativi all’anno 

precedente, nel rispetto dell’articolo 14, comma 7, del d.l. 95/2012;  

- in ragione delle facoltà assunzionali previste a legislazione vigente, tenuto conto, ove previsti, degli 

ulteriori limiti connessi a tale facoltà con particolare riferimento ad eventuali tetti di spesa del personale;  

- necessarie per l’assunzione delle categorie protette, pur considerando che, nei limiti della quota d'obbligo, 

si svolgono fuori dal budget delle assunzioni;  

CONSIDERATO che con la programmazione in oggetto si deve poter assicurare sia dal punto di vista qualitativo 

che quantitativo la realizzazione degli obiettivi dell’Ente, i fabbisogni, le esigenze organizzative, ponendo altresì le 
basi per poter fruire di risorse umane adeguate al raggiungimento degli obiettivi medesimi;  

VALUTATE le proposte dei Responsabili di servizio e del Segretario comunale riguardanti i profili professionali 

necessari al raggiungimento degli obiettivi indicati negli strumenti di programmazione economico-finanziaria ed 

allo svolgimento dei compiti istituzionali delle strutture cui sono preposti, tenuto conto del contingente di 

personale in servizio, delle avvenute cessazioni e degli attuali vincoli normativi in materia di assunzioni e di spesa 

del personale;  

ATTESO che, in ossequio all’art. 6 del d.lgs.165/2001 e alle Linee di indirizzo sopra richiamate, è necessario per 

l’ente definire il limite di spesa potenziale massima nel rispetto delle norme sul contenimento della spesa di 
personale e che in tale limite l’amministrazione:  

- potrà coprire i posti vacanti, nei limiti delle facoltà assunzionali previste a legislazione vigente, ricordando 

però che l’indicazione della spesa potenziale massima non incide e non fa sorgere effetti  
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più favorevoli rispetto al regime delle assunzioni o ai vincoli di spesa del personale previsti dalla legge 

e, conseguentemente, gli stanziamenti di bilancio devono rimanere coerenti con le predette 

limitazioni;  

- dovrà indicare nel Piano Triennale del Fabbisogno di Personale (PTFP), ai sensi dell’articolo 6, comma 

2, ultimo periodo, del d.lgs.165/2001, le risorse finanziarie destinate all’attuazione del piano, nei limiti 

delle risorse quantificate sulla base della spesa per il personale in servizio e di quelle connesse alle facoltà 

assunzionali previste a legislazione vigente.  

  

Rappresentazione della consistenza di personale al 31 dicembre 2024:  

  

Area degli 

Operatori  

Area degli  
Operatori 

Esperti  

Area degli 

Istruttori  

Area dei  
Funzionari ed 

Elevata  
Qualificazione  

Dirigenti  

TOTALE  

Tempo  
indeterminato e 

pieno  
/  2  1  1  /  

4  

Tempo  
indeterminato e 

parziale  
/  /  2  /  /  

2  

Tempo  
determinato e 

pieno  
/  /  /  /  /  /  

Tempo  
determinato e 

parziale  
/  /  /  1  /  1  

TOTALE  /  2  3  2  /  
7  

  

Come si evince dalla tabella sopra riportata, all’interno della categoria C, Area degli Istruttori, è presente un 
dipendente con rapporto di lavoro a tempo indeterminato e parziale al 88,89% (pari a 32 ore settimanali).  

Inoltre nell’annualità 2024 vi è stata la cessazione per dimissioni volontarie di n.1 dipendente a tempo pieno ed 

indeterminato collocato nell’area degli istruttori, più precisamente nell’area Economico-Finanziaria, per la cui 

compensazione si è provveduto ad attivare uno scavalco di eccedenza (art.1 comma 557 Legge 311/2004) dal 
1.12.2024 al 31.3.2025 con inserimento di n. 1 dipendente a tempo determinato e parziale (12 ore - 33,33%).  

In data 21.10.2025, con determinazione dell’Area Amministrativa Generale n. 210, si prendeva atto delle dimissioni 

di n. 1 dipendente a tempo parziale e indeterminato (part-time 88,89%), collocato nell’area degli Istruttori, 

precisamente nell’Area Tecnica, a far data dal 16.11.2025. 

Sulla base dell’organizzazione dell’Ente, la suddivisione del personale in relazione ai profili professionali presenti è 
la seguente:  

Area degli Operatori Esperti  

PROFILO  N° dipendenti  
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Collaboratore Tecnico Manutentivo  2  

  

Area degli Istruttori  

PROFILO  N° dipendenti  

Istruttore Amministrativo  1  

Istruttore Amministrativo Tecnico - VACANTE DAL 16.11.2025 1  

Istruttore Tecnico  1 (PT 50%)  

Istruttore Amministrativo Contabile   1 

  

Area dei Funzionari ed Elevata Qualificazione  

PROFILO  N° dipendenti  

Funzionario Servizio Demografico  1  

Funzionario amministrativo finanziario  1 (Scavalco 

d’eccedenza art.1  
comma 557 Legge  
311/2004 – Part- 

Time 12 ore –  
33,33%)  

  

Programmazione strategica delle Risorse Umane  

La definizione dei fabbisogni di personale è uno dei principali fattori che compongono la programmazione 

strategica delle risorse umane per la creazione di valore pubblico. Il processo di definizione determina il numero 

di risorse di cui l’amministrazione necessita per soddisfare i bisogni della comunità, ma anche e soprattutto le 

competenze richieste.  

La definizione dei fabbisogni di personale è pertanto basata su un'analisi delle attività e dei servizi erogati e sulla 

conseguente valutazione delle competenze necessarie per svolgere queste attività in modo efficace ed efficiente. Il 

processo sopra descritto consente di avere a disposizione le risorse umane richieste per la generazione di valore 

pubblico.  

Al fine di elaborare una strategia in materia di capitale umane coerente con gli obiettivi dell’Amministrazione, è 

necessario valutare i seguenti fattori:  

a) Capacità assunzionale calcolata sui vigenti vincoli di spesa  

b) Limiti della dotazione organica in senso finanziario  

La spesa di personale conseguente alla definizione dei fabbisogni di personale effettuata dall’Amministrazione è 

coerente con l’obbligo di riduzione della spesa di personale disposto dall’art. 1 comma 562 della Legge 296/2006 

rispetto alla spesa sostenuta nel 2008, considerando l’aggregato rilevante comprensivo dell’IRAP ed al netto delle 

componenti escluse, tra cui la spesa conseguente ai rinnovi contrattuali, come da tabella sotto riportata:  

 

ANNO 2025 
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Descrizione  Importo (€)  

Limite di spesa art. 1 comma 562 L. n. 296/2006  229.500,00  

Spesa di personale anno 2025 calcolata come sopra descritto  229.354,49  

 

ANNO 2026 

Descrizione  Importo (€)  

Limite di spesa art. 1 comma 562 L. n. 296/2006  229.500,00  

Spesa di personale anno 2025 calcolata come sopra descritto  219.135,17  

 

ANNO 2027 

Descrizione  Importo (€)  

Limite di spesa art. 1 comma 562 L. n. 296/2006  229.500,00  

Spesa di personale anno 2025 calcolata come sopra descritto  219.135,17  

 

  

  

Limiti delle facoltà assunzionali per il personale a tempo indeterminato  

La spesa di personale è contenuta entro i limiti del valore soglia della fascia demografica di appartenenza, ai sensi 
dell’art. 33, comma 2 del D.L. n. 34/2019, convertito dalla L. n. 58/2019, come di seguito illustrato:  

• Rapporto tra ultimo triennio di entrate correnti al netto del FCDE e spese di personale, calcolato sulla base 
dell’ultimo rendiconto di gestione approvato: 10,81%;  

• Valore-soglia di riferimento per la fascia demografica dell’amministrazione (art. 4, comma 1 DM 17/03/2020): 
29,50%.  

L’amministrazione negli anni ha pertanto previsto incrementi della spesa di personale nel rispetto delle percentuali 

individuate dall’art. 5 del suddetto decreto 17 marzo 2020 del Ministro per la Pubblica Amministrazione di concerto 

con il Ministero dell’Economia e delle Finanze e con il Ministro dell’Interno, attuativo dell’art. 33, comma 2 del 
D.L. n. 34/2019).  

Il Comune di Cevo sulla base dei dati finanziari è considerato ente virtuoso, pertanto può incrementare la propria 
spesa di personale fino ad un massimo di 365.266,46 €.  
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Limiti delle facoltà assunzionali per il personale a tempo determinato  

Il ricorso a forme di lavoro flessibile è, nell’ambito della programmazione dei fabbisogni di personale, riservato ad 

esigenze di carattere straordinario. Al fine di disincentivarne l’improprio utilizzo l’art. 9, comma 28 del D.L. n. 

78/2010, conv. con modif. dalla L. n. 122/2010, limita il ricorso al lavoro flessibile al valore della spesa sostenuta 

per le stesse finalità nell'anno 2009, al netto delle esclusioni di legge. L’Amministrazione ha pertanto verificato il 
rispetto di tale soglia, come di seguito illustrato:  

• Valore spesa sostenuta per il lavoro flessibile nell’anno 2009: € 27.483,40  

• Valore spesa sostenuta per il lavoro flessibile nell’anno corrente, al netto delle esclusioni previste dalla normativa 

vigente: € € 22.136,40.   

La spesa indicata è riferita all’attivazione di un tirocinio di inclusione sociale con scadenza il 31.12.2025 e lo 
scavalco di eccedenza di n.1 dipendente con rapporto part-time al 33,33% area dei funzionari con termine 
servizio il 31.12.2025. 

  

Ulteriori limiti delle facoltà assunzionali  

L’ente:  

• ha effettuato la ricognizione annuale della consistenza del personale al fine di verificare situazioni di 

soprannumero o di eccedenza - art. 33, comma 1, D.Lgs. n. 165/2001 e circolare Dipartimento Funzione 

Pubblica n. 4/2014, accertando l’insussistenza di tali situazioni, come attestato da dedicate dichiarazioni rese 

dai Responsabili di servizio con note acclarate al protocollo dell’Ente;  

• non si trova, poiché per gli Enti strutturalmente deficitari o in dissesto le assunzioni di personale sono 

sottoposte al controllo della Commissione per la stabilità finanziaria degli enti locali presso il Ministero 
dell’Interno, in tale situazione - Art. 243, comma 1, D.Lgs. 267/2000  

• non si trova nella condizione di mancata certificazione di un credito nei confronti delle PA - Art. 9, comma 
3bis, D.L. n. 185/2008;  

• ha rispettato i termini per l'approvazione di bilanci di previsione, rendiconti, bilancio consolidato ed il termine 

di trenta giorni dalla loro approvazione per l'invio dei relativi dati alla Banca Dati delle Amministrazioni 

Pubbliche (art. 13, legge n. 196/2009) - Art. 9, comma 1-quinquies, D.L. n. 113/2016.  

  

Trend delle cessazioni  
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Alla data di adozione del presente Piano non sono previste cessazioni relative al triennio 2025/2027.  

Evoluzione dei fabbisogni: strategia di copertura del fabbisogno e riallocazione delle risorse  

La presente sezione intende evidenziare potenziali tendenze nell’evoluzione dei fabbisogni connessi a modifiche 

organizzative e funzionali in atto. Queste variazioni possono essere causate da fattori interni o esterni, per i quali 
è richiesta una discontinuità nei ruoli o nelle competenze delle risorse umane presenti.   

A far data dal 16.11.2025 presso l’Area Tecnica si verificherà la cessazione di n.1 dipendente a tempo parziale e 

indeterminato ex categoria C – posizione economica C2 per dimissioni volontarie. L’ente per l’annualità 2026 

intende assumere n.1 unità di personale dipendente da collocare presso la postazione vacante attraverso un bando 
di mobilità e successivamente, nel caso non vi siano domande, con procedura concorsuale.  

Profilo Professionale  Inquadramento  Modalità di copertura del fabbisogno  Anno di 

copertura del 

fabbisogno  

Istruttore  

Amministrativo 

Tecnico 

Area degli Istruttori  Procedura concorsuale pubblica o utilizzo di 

graduatorie concorsuali vigenti 

2026  

  

Per l’annualità 2027 si prevede di sostituire le unità di cui intervenga la cessazione per ragioni ad oggi imprevedibili 

o di provvedere ad assunzioni ulteriori, in conformità alla dinamica del fabbisogno dell’ente, nei limiti imposti dalla 
normativa introdotta dal d.m. 17 marzo 2020.  

La programmazione del fabbisogno di personale sopra riportata è prevista dall’art. 39, comma 1 della Legge 

449/1997 e dall’art. 6 del D.Lgs. 165/2001 ed è stata approvata secondo le "Linee di indirizzo per la predisposizione dei 

piani dei fabbisogni di personale da parte della PA" emanate con Decreto del Ministro per la semplificazione e la pubblica 

amministrazione del 08/05/2018 e secondo le indicazioni di cui alla “Definizione di linee di indirizzo per l'individuazione 

dei nuovi fabbisogni professionali da parte delle amministrazioni pubbliche” approvate con Decreto del Ministro per la 

semplificazione e la pubblica amministrazione del 22/07/2022.   

I contenuti del presente documento sostituiscono, con riferimento alla programmazione degli anni 2025, 2026 e 

2027, quanto previsto con precedenti provvedimenti di adozione/aggiornamento della programmazione triennale 

del fabbisogno di personale a tempo indeterminato, pertanto si è reso necessario richiedere il parere del Revisore 

dei Conti, il quale si è espresso positivamente in merito al contenimento della spesa di personale e all’assunzione 
prevista nell’annualità 2026.  

  

Formazione delle Risorse Umane  

  

Il ruolo della formazione quale leva strategica per lo sviluppo organizzativo dell’Ente è ribadito dal CCNL Funzioni 

Locali del 16/11/2022, che agli articoli 54 “Principi generali e finalità della formazione”, 55 “Destinatari e processi della 

formazione” e 56 “Pianificazione strategica di conoscenze e saperi”  conferma l’importanza dei processi formativi nell’ambito 

della corrente fase di rinnovamento e modernizzazione delle pubbliche amministrazioni, al fine di conseguire una 

maggiore qualità ed efficacia delle attività istituzionali.  

Attraverso la formazione, la P.A. può sviluppare i punti di forza dei dipendenti, aiutandoli a costruire le competenze 

e le conoscenze necessarie per affrontare nuove sfide lavorative. Essa è quindi una leva strategica per accrescere la 

resilienza e la capacità di adattamento ai cambiamenti, anche in funzione delle importanti innovazioni tecnologiche, 

progettuali ed organizzative che attendono il comparto pubblico italiano, come sottolineato nel “Patto per 

l’innovazione del lavoro pubblico e la coesione sociale” e come inevitabilmente emerso nell’ambito del PNRR.  

In tale contesto, risulta pertanto indispensabile incoraggiare processi di rafforzamento delle competenze 

professionali.  

Nell’ambito della costruzione del piano formativo dell’Amministrazione sono state altresì prese in considerazione 

le vigenti disposizioni in materia di formazione obbligatoria, con particolare riferimento a:  
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• il D.Lgs. 165/2001, art. 1, comma 1, lettera c) in materia di pari opportunità nella formazione e nello sviluppo 
professionale dei dipendenti;  

• il D.Lgs. 165/2001, art. 7, comma 4 in materia di sviluppo della cultura di genere della pubblica 
amministrazione;  

• il D.Lgs. 165/2001, art. 54 in materia di formazione sui temi dell’etica pubblica e del comportamento etico;  

• il D.Lgs. 82/2005, art. 13 in materia di formazione finalizzata alla conoscenza e all’uso delle tecnologie 

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

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

transizione alla modalità operativa digitale;  

• il D.Lgs. 81/2008, art. 37 in materia di formazione obbligatoria sulla salute e la sicurezza;  

• la L. 190/2012 ed i suoi decreti attuativi, con particolare riferimento al D.Lgs. 33/2013 ed al D.Lgs. 39/2013, 

in materia di formazione sui temi dell’anticorruzione e della trasparenza;  

• il D.P.R. 62/2013, art. 15 comma 5 in materia di formazione sui temi della trasparenza e dell’integrità;  

• il Reg. (UE) 2016/679 in materia di formazione sul trattamento dei dati personali.  

Alla luce delle già indicate considerazioni, l’amministrazione ha elaborato il seguente piano formativo per l’anno 
2025:  

Priorità strategiche  

• Riqualificazione della competenza nel lavoro con i cittadini, attraverso un percorso di formazione sulle tecniche 

di comunicazione e di risoluzione dei problemi;  

• Potenziamento delle competenze informatiche del personale, attraverso corsi di formazione sulle tecnologie 

più recenti e sulle applicazioni utilizzate in ambito lavorativo;  

  

Risorse interne ed esterne  

 Risorse interne: formatori interni, esperti del settore e dipendenti con competenze specifiche;  

Risorse esterne: Enti di formazione accreditati, università e associazioni professionali.  

  

Misure per incentivare l’accesso alla formazione  

• Possibilità di seguire specifici corsi di formazione durante l’orario lavorativo;  

• Possibilità di ottenere riconoscimento delle competenze acquisite durante la formazione, attraverso il rilascio 

di certificati e attestati.  

  

Obiettivi e risultati attesi  

• Riqualificazione e potenziamento delle competenze del personale;  

• Accrescimento del livello di istruzione e specializzazione dei dipendenti;  

• Maggiore soddisfazione dei cittadini, grazie della migliore qualità del servizio offerto dall’ente.  

  

Azioni Positive per le Pari Opportunità delle Risorse Umane Analisi di contesto  

Nella presente sezione viene effettuata la programmazione di azioni positive a valenza triennale, volte alla 

promozione delle pari opportunità, al miglioramento della qualità del lavoro e del benessere organizzativo, nonché 
alla valorizzazione delle persone.  

Le azioni positive sono misure temporanee speciali, eventualmente in deroga al principio di uguaglianza formale, 

mirate a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parità tra i collaboratori.   

Sono misure “speciali” – in quanto non generali ma specifiche e ben definite, che intervengono in un determinato 

contesto per eliminare ogni forma di discriminazione, sia diretta sia indiretta – e “temporanee” in quanto necessarie 
fintanto che si rileva una disparità di trattamento.   
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Ai sensi della Direttiva 23 maggio 2007 del Ministro per le Riforme e Innovazioni nella Pubblica Amministrazione 

e del Ministro per i diritti e le Pari Opportunità, “Misure per attuare pari opportunità tra uomini e donne nelle amministrazioni 

pubbliche”, le azioni positive rappresentano misure preferenziali per porre rimedio agli effetti sfavorevoli indotti 

dalle discriminazioni, per guardare alla parità attraverso interventi di valorizzazione del lavoro delle donne e per 
riequilibrare la presenza femminile nei luoghi di vertice.  

La pianificazione delle azioni positive è dunque funzionale all'individuazione di una gamma di strumenti semplici 

ed operativi per l’applicazione concreta delle pari opportunità, con lo scopo di favorire l’uguaglianza sostanziale 

dei collaboratori, il miglioramento della qualità del lavoro ed il benessere organizzativo. Il documento è stato 
redatto con la collaborazione del Comitato Unico di Garanzia.  

Il Comune di Cevo ha all’interno del proprio organico una considerevole maggioranza di personale di sesso 

femminile (pari al 66,67%), mentre il personale maschile è pari al 33,33%. Si dà atto, pertanto, che non si rende 

necessario adottare azioni atte a favorire il riequilibrio della presenza femminile, ai sensi dell'art. 48, comma 1 del 

D.Lgs. 11/04/2006 n. 198, in quanto non sussiste un divario fra i generi superiore ai due terzi.  

Il Comitato Unico di Garanzia è stato istituito in gestione associata con l’Unione dei Comuni della Valsaviore per 

il triennio in corso, consapevoli tutti i membri ed il Presidente del CUG dell’importanza di uno strumento 

finalizzato all’attuazione delle pari opportunità, si intende proseguire nell'operazione di armonizzazione e sviluppo 

simbiotico della propria attività anche al fine di migliorare, nel rispetto di quanto stabilito da normativa e 

contrattazione collettiva vigenti, i rapporti con il personale dipendente e con i cittadini; in particolare, si ritengono 

prioritari i seguenti obiettivi:  

• definire e attuare politiche che coinvolgano tutta l’organizzazione nel rispetto del principio di pari dignità e 
trattamento sul lavoro;  

• superare stereotipi di genere attraverso politiche organizzative, formazione e sensibilizzazione;  

• integrare il principio di parità di trattamento in tutte le fasi della vita professionale delle risorse umane affinché 

assunzione, formazione e sviluppo di carriera avvengano in base alle competenze, esperienze e potenziale 
professionale;  

• sensibilizzare e formare tutti i livelli dell’organizzazione sul valore della diversità e sulle modalità di gestione 
delle stesse;  

• monitorare periodicamente l’andamento delle pari opportunità e valutare l’impatto delle buone pratiche;  

• individuare azioni a garanzia della parità di trattamento fornendo strumenti concreti per favorire la conciliazione 

dei tempi di vita e di lavoro.  

  

  

Sezione 4: MONITORAGGIO  
Ai sensi dell’art.6, comma 6, del D.L n. 80/2021 gli enti locali con meno di 50 dipendenti sono tenuti 

all’approvazione del presente Piano in versione semplificata, che non prevede la redazione della presente sezione.  

  

  

  


