
Comune di Roncoferraro 
Provincia di Mantova 

 

 

 

 

PIAO 

Piano Integrato di Attività e 

Organizzazione 

2023 – 2025 

Modifica 

 

  



Sommario 

Sezione 2: Valore pubblico, performance e anticorruzione .......................................................................... 3 

Sezione 2.2: Performance .......................................................................................................................... 3 

Obiettivi di performance ........................................................................................................................... 3 

Sezione 3.3: Piano triennale dei fabbisogni di personale ........................................................................ 15 

Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale ........................................................................................... 15 

 

 

  



Sezione 2: Valore pubblico, performance e anticorruzione 

Sezione 2.2: Performance 

Obiettivi di performance 

 

La programmazione degli obiettivi strategici e degli indicatori di performance tende al 

miglioramento nel tempo della qualità dei servizi, dell’organizzazione e delle risorse umane e 

strumentali dell’ente. Nello specifico, la performance organizzativa esprime la capacità delle aree 

organizzative di attuare i programmi e le direttive assegnati ai singoli responsabili titolari di incarico 

di Elevata qualificazione dall’Amministrazione, mentre la performance individuale rappresenta il 

contributo reso dai singoli dipendenti al risultato. 

La presente sezione individua, quindi, una trasparente definizione delle responsabilità dei diversi 

attori interni dell’ente in merito alla definizione degli obiettivi ed al relativo conseguimento delle 

prestazioni attese, al fine della successiva misurazione della performance organizzativa ed è lo 

strumento che dà avvio al ciclo di gestione della stessa che è articolato nelle seguenti fasi: 

1) definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi di 
risultato e dei rispettivi indicatori; 

2) collegamento tra gli obiettivi e l’allocazione delle risorse; 
3) monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di interventi correttivi; 
4) misurazione e valutazione della performance organizzativa e individuale; 
5) utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito; 
6) rendicontazione dei risultati agli organi di indirizzo politico-amministrativo, ai vertici 

dell’amministrazione, nonché ai competenti organi esterni ed eventuali stakeholders 
esterni. 

La finalità è quella di rendere partecipe la comunità interna ed esterna all’ente degli obiettivi che lo 

stesso si è dato, garantendo trasparenza e comunicazione in merito alla programmazione 

dell’azione amministrativa. 

Il sistema di misurazione e valutazione della performance attualmente in vigore è stato approvato 

con deliberazione di Giunta Comunale n. 61 del 31/05/2021.  

Per quanto riguarda il personale dei livelli la valutazione è articolata in due macro fattori: l’apporto 

individuale del dipendente alla performance organizzativa, con un peso del 55% sulla valutazione 

complessiva, e i comportamenti professionali, con un peso del 45% sulla valutazione complessiva.  



Per quanto riguarda, invece, i titolari di Posizione Organizzativa, ossia ad oggi i titolari di incarico di 

Elevata Qualificazione, la valutazione fa riferimento a due ambiti: la valutazione degli obiettivi di 

performance organizzativa assegnati, con un peso del 55% sul totale, e la valutazione dei 

comportamenti organizzativi, con un peso del 45% sulla valutazione complessiva. Per quanto 

riguarda il primo ambito di valutazione, gli obiettivi gestionali sono divisi in obiettivi istituzionali 

comuni a tutte le aree, volti a migliorare l’efficienza e ad incrementare la soddisfazione degli utenti, 

e obiettivi specifici di area, riferiti ad una specifica unità organizzativa; a ciascun obiettivo strategico 

viene assegnato da parte del Nucleo di Valutazione un peso, che determina l’impatto dello stesso 

sulla valutazione.  

Il sistema prevede per la valutazione finale della performance, sia del personale dei livelli che per i 

titolari di incarico di Elevata Qualificazione, cinque possibili livelli di merito a partire da una 

valutazione pari a 60%, come di seguito riportato, mentre una valutazione inferiore corrisponde ad 

una valutazione negativa di scarso rendimento:  

Il livello di performance E è associato a valutazioni comprese tra 60% e 70%; corrisponde 

a valutazioni inferiori alla dimensione dell’adeguatezza e produce gli effetti previsti dal 

contratto per i casi di mancato raggiungimento degli obiettivi di performance. 

Il livello di performance D rappresenta la dimensione della prestazione adeguata: 

l’ingresso in tale livello di performance è associato a valutazioni maggiori al 70% e fino 

a 79,99%. 

Il livello di performance C è associato a valutazioni comprese tra 80% e 89,99%. 

Il livello di performance B è associato a valutazioni comprese tra 90% e 94,99%. 

Il livello di performance A rappresenta il livello di performance di merito alta: l’ingresso 

in tale livello di performance è associato a valutazioni maggiori o uguali al 95%. 

Il personale collocato nel livello di performance A è ammesso a concorrere 

all’attribuzione degli incentivi eventualmente collegati alla dimensione dell’eccellenza. 

Secondo quanto disposto dal Regolamento disciplinante l’area delle Posizioni Organizzative e delle 

alte professionalità, approvato con delibera di Giunta Comunale n. 19 del 02/03/2019, la valutazione 

assegnata a ciascun titolare di incarico di Elevata Qualificazione determina la misura della 

retribuzione di risultato spettante, come segue: 

D) Da 60 a 69,99 = prestazione non adeguata non dà diritto all’ indennità; 

C) Da 70 a 79,99 = indennità proporzionale al risultato conseguito; 

B) Da 80 a 89,99 = indennità proporzionale al risultato conseguito; 

A) Da 90 a 100 = 100 % dell’indennità. 

Per quanto riguarda, infine, il Segretario Comunale, l’articolo 42 del CCNL dei Segretari Comunali e 

Provinciali firmato in data 16/05/2001 regola l’attribuzione dell’indennità di risultato correlata al 

raggiungimento degli obiettivi prevedendo che: 

1. Ai segretari comunali e provinciali è attribuito un compenso annuale, denominato 

retribuzione di risultato, correlato al conseguimento degli obiettivi assegnati e tenendo 

conto del complesso degli incarichi aggiuntivi conferiti, ad eccezione dell’incarico di 

funzione di Direttore Generale. 



2. Gli Enti del comparto destinano a tale compenso, con risorse aggiuntive a proprio 

carico, un importo non superiore al 10% del monte salari riferito a ciascun segretario 

nell’anno di riferimento e nell’ambito delle risorse disponibili e nel rispetto della propria 

capacità di spesa. 

3. Ai fini della valutazione dei risultati conseguiti e dell’erogazione della relativa 

retribuzione ad essa correlata, gli Enti utilizzano, con gli opportuni adattamenti, la 

disciplina adottata ai sensi del D.Lgs. n.286/1999, relativo alla definizione di meccanismi 

e strumenti di monitoraggio dei costi, dei rendimenti e dei risultati. 

L’articolo 97 del D. Lgs. n. 267/2000, prevede che le funzioni soggette a valutazione sono: 

1) la collaborazione e l’assistenza giuridico-amministrativa nei confronti degli organi dell’ente 

in ordine alla conformità dell'’azione giuridico-amministrativa alle leggi, allo statuto e ai 

regolamenti; 

2) la partecipazione con funzioni verbalizzanti, consultive, referenti e di assistenza alle riunioni 

del Consiglio e della Giunta; 

3) l’espressione di pareri di cui all’articolo 49 del TUEL in relazione alle sue competenze nel 

caso in cui l’ente non abbia responsabili dei servizi; 

4) il rogito dei contratti nei quali l’ente è parte; 

5) la direzione generale, la sovrintendenza ed il coordinamento dell’attività dei responsabili 

di posizioni organizzative; 

6) l’esercizio di ogni altra funzione attribuitagli dallo statuto o dai regolamenti o conferitagli 

dal sindaco; 

Il Segretario deve dimostrare nell’azione quotidiana capacità, competenza e fattiva collaborazione 

e che l’azione amministrativa dovrà risultare efficace ed efficiente, raggiungendo appieno i risultati 

attesi nelle materie sopra previste e, inoltre, deve svolgere con pari risultati positivi le attività 

ulteriori assegnategli ai sensi della lettera d) dell’articolo 97 del TUEL 267/2000; allo stesso può 

essere erogata la retribuzione di risultato solo in caso di verifica del raggiungimento degli obiettivi 

assegnati. 

La corresponsione dell’indennità di risultato al Segretario comunale può avvenire solo nel rispetto 

delle seguenti modalità: 

1) determinazione dell’ammontare della retribuzione di risultato che può essere riconosciuta 

al Segretario, nell’ambito delle risorse effettivamente disponibili e nel rispetto della propria 

capacità di spesa; 

2) preventiva fissazione e formale conferimento al Segretario di precisi obiettivi, tenendo 

conto del complesso degli incarichi aggiuntivi conferiti; 

3) valutazione annuale degli obiettivi e dei risultati conseguiti dal Segretario da parte degli 

enti che, a tal fine, utilizzano, con gli opportuni adattamenti, la disciplina adottata, in 

coerenza con le previsioni del Titolo II del D.lgs. 150/2009, in materia di definizione di 

misurazione, valutazione e trasparenza della performance. 

L’art. 10 del vigente sistema di valutazione e misurazione della performance sopra citato, prevede 

che “La valutazione della performance organizzativa del Segretario Capo è data dal grado di 



raggiungimento degli obiettivi specificatamente assegnati e dalla media del raggiungimento degli 

obiettivi gestionali dell’ente. La valutazione dei comportamenti manageriali del Segretario Capo è 

articolata nei fattori (item) di valutazione di cui all’art. 7 ed è elaborata mediante le schede allegate 

sub. A)” che articola la valutazione nei seguenti parametri: 

-  obiettivi di performance organizzativa dell’ente (30 punti); 

-  obiettivi specifici (25 punti); 

-  comportamenti manageriali (45 punti). 

Per l’anno corrente, sono stati previsti alcuni obiettivi specifici per le diverse aree (sociale, 

finanziaria, amministrativa, tecnica e servizio vigilanza) e obiettivi trasversali comuni, oltre agli 

obiettivi specifici per il Segretario Comunale, come di seguito riportato. Tali obiettivi sono stati 

validati e pesati dal Nucleo di Valutazione con proprio verbale n. 4 del 17/04/2023. 

  



 

 

 

 

 

OBIETTIVI TRASVERSALI COMUNI A TUTTE LE AREE 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 





  



 

 

 

 

 

OBIETTIVI SPECIFICI DELLE AREE 

 

 

 

 

 

 

 

 

  







  



 

Sezione 3.3: Piano triennale dei fabbisogni di personale 

Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale 

 

Fonti legislative di riferimento 

• l’art. 6 del D. Lgs. 165/2001, come modificato dall’art. 4 del D. Lgs. n. 75/2017, il quale 

disciplina l’organizzazione degli uffici ed il Piano Triennale del Fabbisogno di Personale, da 

adottare annualmente in coerenza con la pianificazione pluriennale delle attività e della 

performance, nonché con le linee di indirizzo emanate ai sensi del successivo art. 6-ter, nel 

rispetto delle facoltà assunzionali previste a legislazione vigente e tenuto conto della 

consistenza della dotazione organica del personale in servizio, della sua eventuale 

rimodulazione in base ai fabbisogni programmati e nell’ambito del potenziale limite 

finanziario massimo di spesa; 

• il Decreto 8/05/2018 del Ministro per la semplificazione e la pubblica amministrazione che 

ha definito le predette “Linee di indirizzo per la predisposizione dei piani dei fabbisogni di 

personale da parte delle amministrazioni pubbliche”, pubblicato nella Gazzetta Ufficiale n. 

173 del 27 luglio 2018; 

• l’art. 33 del D.Lgs. n. 165/2001, come sostituito dal comma 1 dell’art. 16 della L. n. 183/2011 

(Legge di Stabilità 2012), il quale ha introdotto l’obbligo, dall’1/1/2012, di procedere 

annualmente alla verifica delle eccedenze di personale, condizione necessaria per poter 

effettuare nuove assunzioni o instaurare rapporti di lavoro con qualunque tipologia di 

contratto, pena la nullità degli atti posti in essere; 

• il D.P.C.M. 17/03/2020 di definizione delle capacità assunzionali di personale a tempo 

indeterminato nei Comuni, per l’attuazione della nuova disciplina prevista dall’art. 33, 

comma 2, del D.L. n. 34/2019 convertito nella legge n. 58 del 28/06/2019, il quale prevede 

l’introduzione di un nuovo meccanismo di contenimento della spesa di personale degli enti 

locali, e in particolare fino a “una spesa complessiva per tutto il personale dipendente, al 

lordo degli oneri riflessi a carico dell'amministrazione, non superiore al valore soglia definito 

come percentuale, differenziata per fascia demografica, delle entrate relative ai primi tre 

titoli delle entrate del rendiconto dell'anno precedente a quello in cui viene prevista 

l'assunzione, considerate al netto del fondo crediti dubbia esigibilità stanziato in bilancio di 

previsione”; 

• l’art. 1, comma 557 quater, della L. 296/2006 che determina il vincolo della riduzione della 

spesa per il personale rispetto alla spesa media del triennio 2011-2013. 

 

  



 

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

La consistenza di personale del Comune di Roncoferraro al 31/12/2022, alla luce del nuovo sistema 

di classificazione in vigore dal 01/04/2023, è la seguente:  

Area di servizio Dipendenti Area di inquadramento 

Amministrativa 

Anna Lisa Bacchi Istruttori 

Maria Rosaria Mazzaccara Istruttori 

Liliana Picarone Funzionari ed Elevata Qualificazione 

Pinuccia Stellini Funzionari ed Elevata Qualificazione 

Daniela Spanevello Istruttori 

Finanziaria 

Laura Ballista (50%) Istruttori 

Luisa Catelli Istruttori 

Lorenzo Cirelli Istruttori 

Donatella Secchiati Funzionari ed Elevata Qualificazione 

Sociale 

Laura Ballista (50%) Istruttori 

Loris Catteschi Operatori Esperti 

Beatrice Facchini Funzionari ed Elevata Qualificazione 

Serena Leali Operatori Esperti 

Paolo Lesizza Operatori Esperti 

Beatrice Mecenero Istruttori 

Tecnica 

Emanuele Calciolari Istruttori 

Federica De Masi Istruttori 

Maurizio Malavasi Istruttori 

Davide Martini Operatori Esperti 

Massimo Zanin Funzionari ed Elevata Qualificazione 

Polizia Locale 
Cristiana Fortunati Funzionari ed Elevata Qualificazione 

Daniela Leali Istruttori 

 

  



 

Programmazione strategica delle risorse umane 

Considerando che i dipendenti al 31/12/2022 sono n. 21 e gli abitanti del Comune di Roncoferraro 

alla medesima data sono n. 6.858, il rapporto popolazione/dipendenti in essere è di 1/326, che 

risulta essere inferiore al parametro legale calcolato per gli enti deficitari, previsto dal il D.M. del 

18/11/2020, e pari a 1/169.  

L’ente, inoltre: 

• ha sempre rispettato il vincolo della riduzione della spesa per il personale rispetto alla spesa 

media del triennio 2011-2013 di cui all’art. 1, comma 557 quater, della L. 296/2006, di 

seguito riportato, come certificato dal Responsabile del Servizio Finanziario Rag. Donatella 

Secchiati nella dichiarazione allegata (Allegato 3.3 A);  

 

• ha sempre rispettato il tetto della spesa per lavoro flessibile di cui all' art. 9, comma 28, del 

D.L. 78/2010, convertito con modificazioni dalla legge 122/2010, come modificato, da 

ultimo, dall'art. 11, comma 4-bis, del D.L. 90/2014, costituito dalla spesa sostenuta per le 

stesse finalità nell'anno 2009, e quantificato come segue, in virtù del fatto che per l’anno 

2023 non sono previste assunzioni a tempo determinato: 

Profilo/categoria Importo lordo Oneri c/ ente Totali 2009 

Categoria D 19.525,31 7.318.09 26.843,40 

Borse lavoro 16.118,85 2.132.10 18.250,95 

Occasionali 900,00 76,5 976,5 

Totali 36.544,16 9.526,69 46.070,85 

• non è un ente strutturalmente deficitario come risulta dall’ultimo Conto Consuntivo 

approvato con deliberazione di Consiglio Comunale n. 14 del 24/05/2021; 

• ha effettuato la ricognizione annuale delle eventuali eccedenze di personale con esito 

negativo, come dichiarato dai Responsabili di Area (prot. anno 2023 nn. 2256, 2285, 2290, 

2292). 

Ai fini del calcolo delle capacità assunzionali dell’Ente, come si evince dal prospetto allegato 

(Allegato 3.3 B): 

• i valori finanziari di riferimento sono quelli relativi all'anno 2022, come da ultimo rendiconto 

di gestione approvato con deliberazione di Consiglio Comunale n. 15 del 22/05/2023, dai 

quali si evidenzia un rapporto percentuale tra la spesa di personale e le entrate correnti al 

netto del Fondo Crediti di dubbia esigibilità pari a 17,91%, inferiore pertanto alla percentuale 

ANNO 2011 ANNO 2012 ANNO 2013 VALORE MEDIO TRIENNIO 

€ 983.382,45 € 983.416,44 € 983.443,46 € 983.414,12 



 

prevista dal DPCM 17/03/2020 nella Tabella 1 di 26,90% che prevederebbe pertanto un 

possibile incremento di massimo € 459.022,54 rispetto alla spesa di personale del 2022;  

• per l’anno 2023 è previsto il rispetto di un ulteriore valore percentuale soglia riportato dalla 

Tabella 2 del DPCM, come da nota RGS prot. 12454 del 15/01/2021, pari al 25% e 

corrispondente ad un possibile incremento di € 213.579,44 rispetto alla spesa di personale 

dell’anno 2018; 

• l’ente dispone di facoltà assunzionali residue dei cinque anni antecedenti al 2020 per € 

10.379,61, che tuttavia non risultano essere maggiori o più favorevoli rispetto all’incremento 

previsto applicando la percentuale della Tabella 2; 

• il valore soglia per la spesa di personale per l’anno 2023 è, tutto ciò considerato, pari a € 

1.067.897,19. 

Alla data attuale, per il Comune di Roncoferraro sono previste nel triennio 2023-2025 le seguenti 

cessazioni e/o assunzioni di personale: 

• cessazione di n. 1 Istruttore Tecnico per mobilità ai sensi dell’art. 30, comma 2, del D.Lgs. 

165/2001 con decorrenza 01/08/2023, ultimo giorno di lavoro nel Comune di Roncoferraro 

31/07/2023;  

• assunzione di n. 1 Funzionario edilizia e urbanistica tramite scorrimento di graduatoria di un 

altro ente con decorrenza 17/07/2023;  

• assunzione di n. 1 Istruttore amministrativo tramite concorso o scorrimento di graduatoria 

di un altro ente con decorrenza 01/10/2023;  

• cessazione di n. 1 Funzionario amministrativo per collocamento a riposo con decorrenza 

12/02/2024, ultimo giorno di lavoro 11/02/2024. 

Suddette cessazioni e/o assunzioni sono programmate nel rispetto del vincolo della riduzione della 

spesa per il personale rispetto alla spesa media del triennio 2011-2013 di cui all’art. 1, comma 557 

quater, della L. 296/2006 e del valore soglia per la spesa di personale previsto dal DPCM 17/03/2020 

delle annualità di riferimento.  

La presente sezione è stata sottoposta al parere del Revisore dei Conti, allegato alla Deliberazione 

di Giunta Comunale n. 54 del 29/05/2023 di approvazione della modifica del PIAO.



Allegato 3.3 A 
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Allegato 3.3 B 

 


