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

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

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

servizi ai cittadini e alle imprese. 

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

pubblica complessiva di soddisfacimento dei bisogni della collettività e dei territori, si tratta quindi di uno 

strumento dotato, da un lato, di rilevante valenza strategica e, dall’altro, di un forte valore comunicativo, 

attraverso il quale l’Ente pubblico comunica alla collettività gli obiettivi e le azioni mediante le quali 

vengono esercitate le funzioni pubbliche e i risultati che si vogliono ottenere rispetto alle esigenze di 

valore pubblico da soddisfare. 

 

 

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

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

che assorbe una serie di piani e programmi già previsti dalla normativa, in particolare: il Piano della 

performance, il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e per la Trasparenza, il Piano 

organizzativo del lavoro agile e il Piano triennale dei fabbisogni del personale, quale misura di 

semplificazione, snellimento e ottimizzazione della programmazione pubblica nell’ambito del processo 

di rafforzamento della capacità amministrativa delle Pubbliche Amministrazioni funzionale all’attuazione 

del Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza. 

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

redatto nel rispetto del quadro normativo di riferimento relativo alla Performance, ai sensi del decreto 

legislativo n. 150 del 2009 e le Linee Guida emanate dal Dipartimento della Funzione Pubblica, 

all’Anticorruzione e alla Trasparenza, di cui al Piano Nazionale Anticorruzione e negli atti di regolazione 

generali adottati dall’ANAC ai sensi della legge n. 190 del 2012, del decreto legislativo n. 33 del 2013 e 

di tutte le ulteriori specifiche normative di riferimento delle altre materie dallo stesso assorbite, nonché 

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

2022, concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione. 

Ai sensi dell’art. 6, comma 6-bis, del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, 

in legge 6 agosto 2021, n. 113, come introdotto dall’art. 1, comma 12, del decreto legge 30 dicembre 2021, 

n. 228, convertito con modificazioni dalla legge n. 25 febbraio 2022, n. 15 e successivamente modificato 

dall’art. 7, comma 1 del decreto legge 30 aprile 2022, n. 36, convertito con modificazioni, in legge 29 

giugno 2022, n. 79, le Amministrazioni e gli Enti adottano il PIAO a regime entro il 31 gennaio di ogni 

PREMESSA 

 

RIFERIMENTI NORMATIVI 
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anno o in caso di proroga per legge dei termini di approvazione dei bilanci di previsione, entro 30 giorni 

dalla data ultima di approvazione dei bilanci di previsione stabilita dalle vigenti proroghe. 

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

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

Amministrazioni tenute all’adozione del PIAO con meno di 50 dipendenti, procedono alle attività di cui 

all’articolo 3, comma 1, lettera c), n. 3), per la mappatura dei processi, limitandosi all’aggiornamento di 

quella esistente all’entrata in vigore del decreto considerando, ai sensi dell’articolo 1, comma 16, della 

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

- autorizzazione/concessione; 

- contratti pubblici; 

- concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi; 

- concorsi e prove selettive; 

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

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

obiettivi di performance a protezione del valore pubblico. 

 

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

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

disfunzioni amministrative significative intercorse ovvero di aggiornamenti o modifiche degli obiettivi di 

performance a protezione del valore pubblico. Scaduto il triennio di validità il Piano è modificato sulla 

base delle risultanze dei monitoraggi effettuati nel triennio. 

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

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

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

di Programmazione 2025-2027, approvato con deliberazione del Consiglio Direttivo n. 36 del 21/10/2024 

e dello schema di bilancio di previsione finanziario 2025-2027 approvato con deliberazione del Consiglio 

Direttivo n. 37 del 21/10/2024. 

Ai sensi dell’art. 1, comma 1, del DPR n. 81/2022, integra il Piano dei fabbisogni di personale, il Piano 

delle azioni concrete, il Piano per razionalizzare l’utilizzo delle dotazioni strumentali, anche informatiche, 

che corredano le stazioni di lavoro nell’automazione d’ufficio, il Piano della performance, il Piano 

Triennale per la Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza, il Piano organizzativo del lavoro agile 

e il Piano di azioni positive. 
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Denominazione Amministrazione: ASSEMBLEA TERRITORIALE IDRICA PALERMO 

Indirizzo: Via Roma, 19 - 90133, Palermo 

Codice fiscale/Partita IVA: 97331880829 
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2.1 Valore pubblico 

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

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

Per l’individuazione degli obiettivi strategici di natura pluriennale dell’Ente, si rimanda alla Sezione 

Strategica del Documento Unico di Programmazione, adottato con deliberazione di Consiglio Direttivo 

n. 36 del 21/10/2024 che qui si ritiene integralmente riportata. 

 

2.2. Performance 

La performance organizzativa è una misurazione e valutazione dell'efficacia e dell'efficienza 

dell'organizzazione in termini di politiche, obiettivi, piani e programmi, soddisfazione dei destinatari, 

modernizzazione dell'organizzazione, miglioramento qualitativo delle competenze professionali, 

sviluppo delle relazioni con i cittadini, utenti e destinatari dei servizi, efficienza nell'impiego delle risorse 

e qualità e quantità delle prestazioni e dei servizi erogati. 

La performance individuale è una misurazione e valutazione dell'efficacia e dell'efficienza delle 

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

contribuiscono alla creazione di valore pubblico attraverso la verifica di coerenza tra risorse e obiettivi, 

in funzione del miglioramento del benessere dei destinatari diretti e indiretti. 

1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE 

 

2. SEZIONE 2: VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E 

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

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

Per l’individuazione degli obiettivi di performance organizzativa ed individuale dell’Ente, si rimanda al 

Piano della performance 2025-2027, adottato con deliberazione di Consiglio Direttivo n. 31 del 

21/10/2024 che qui si ritiene integralmente riportato. 

 

 

2.3 Rischi corruttivi e trasparenza 

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

“1. Le pubbliche amministrazioni con meno di 50 dipendenti, procedono alle attività di cui all’articolo 

3, comma 1, lettera c), n. 3), per la mappatura dei processi, limitandosi all’aggiornamento di quella 

esistente all’entrata in vigore del presente decreto considerando, ai sensi dell’articolo 1, comma 16, della 

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

a) autorizzazione/concessione; 

b) contratti pubblici; 

c) concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi; 

d) concorsi e prove selettive; 

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

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

obiettivi di performance a protezione del valore pubblico. 

2. L’aggiornamento nel triennio di vigenza della sezione avviene in presenza di fatti corruttivi, modifiche 

organizzative rilevanti o ipotesi di disfunzioni amministrative significative intercorse ovvero di 

aggiornamenti o modifiche degli obiettivi di performance a protezione del valore pubblico. Scaduto il 

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

triennio.” 

Per la mappatura dei processi, l’individuazione delle misure per la mitigazione del rischio corruttivo e 

la definizione degli obiettivi di trasparenza e anticorruzione dell’Ente, si rimanda al Piano triennale per 

la prevenzione della corruzione e per la trasparenza 2025-2027, adottato con deliberazione di Consiglio 

Direttivo n. 03 del 22/01/2025 che qui si ritiene integralmente riportato. 

 

2.3.1 Soggetti compiti e responsabilità della strategia di prevenzione della corruzione 

I soggetti che concorrono alla strategia di prevenzione della corruzione all’interno dell’Amministrazione 

e i relativi compiti e funzioni sono i seguenti. 
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SOGGETTI COMPITI RESPONSABILITÀ 

Consiglio 

Direttivo 

Organo di indirizzo politico cui 

competono la definizione degli 

obiettivi in materia di prevenzione 

della corruzione e trasparenza, che 

costituiscono contenuto necessario e 

parte integrante dei documenti di 

programmazione strategico – 

gestionale, nonché entro il 31 gennaio 

di ogni anno, l’adozione iniziale ed i 

successivi aggiornamenti del PTPCT. 

Ai sensi dell'art. 19, comma 5, lett. 

b), del D.L. 90/2014, convertito in 

legge 114/2014, l’organo deputato 

all’adozione della programmazione 

per la gestione dei rischi corruttivi e 

della trasparenza, oltre che per la 

mancata approvazione e 

pubblicazione del piano nei termini 

previsti dalla norma ha 

responsabilità in caso di assenza di 

elementi minimi della sezione. 

Responsabile 

della Prevenzione 

della Corruzione e 

della Trasparenza 

Il Responsabile della Prevenzione 

della Corruzione e Trasparenza 

assume diversi ruoli all’interno 

dell’amministrazione e per ciascuno 

di essi svolge i seguenti compiti: 

1) in materia di prevenzione della 

corruzione: 

- obbligo di vigilanza del RPCT 

sull’attuazione, da parte di 

tutti i destinatari, delle misure 

di prevenzione del rischio 

contenute nel Piano; 

- obbligo di segnalare 

all’organo di indirizzo e 

all’Organismo di valutazione 

le disfunzioni inerenti 

all'attuazione delle misure in 

materia di prevenzione della 

corruzione e di trasparenza; 

- obbligo di indicare agli uffici 

competenti all'esercizio 

dell'azione disciplinare i 

nominativi dei dipendenti che 

non hanno attuato 

correttamente le misure in 

materia di prevenzione della 

corruzione e di trasparenza 

(art. 1, co. 7, l. 190/2012). 

Ai sensi dell’art. 1, comma 8, della 

legge 190/2012, come modificata ed 

integrata dal D.lgs. 97/2016, “la 

mancata predisposizione del piano e 

la mancata adozione delle procedure 

per la selezione e la formazione dei 

dipendenti costituiscono elementi di 

valutazione della responsabilità 

dirigenziale”. 

 

Ai sensi dell’art. 1, comma 12, della 

legge 190/2012, come modificata ed 

integrata dal D.lgs. 97/2016, il 

Responsabile della Prevenzione “In 

caso di commissione, all’interno 

dell’amministrazione, di un reato di 

corruzione accertato con sentenza 

passata in giudicato, risponde ai 

sensi dell’art. 21 del decreto 

legislativo 30 marzo 2001, n. 165, e 

successive modificazioni, nonché 

sul piano disciplinare, oltre che per 

il danno erariale e all’immagine 

della pubblica amministrazione, 

salvo che provi tutte le seguenti 

circostanze: 

- di aver predisposto, prima della 

commissione del fatto, il piano 
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2) in materia di trasparenza: 

- svolgere stabilmente 

un’attività di monitoraggio 

sull’adempimento da parte 

dell’amministrazione degli 

obblighi di pubblicazione; 

- segnalare gli inadempimenti 

rilevati in sede di 

monitoraggio dello stato di 

pubblicazione delle 

informazioni e dei dati ai sensi 

del D.lgs. n. 33/2013; 

- ricevere e trattare le richieste 

di riesame in caso di diniego 

totale o parziale dell’accesso o 

di mancata risposta con 

riferimento all’accesso civico 

generalizzato. 

3) in materia di whistleblowing: 

- ricevere e prendere in carico le 

segnalazioni; 

- porre in essere gli atti 

necessari ad una prima attività 

di verifica e di analisi delle 

segnalazioni ricevute. 

4) in materia di inconferibilità e 

incompatibilità: 

- capacità di intervento, anche 

sanzionatorio, ai fini 

dell’accertamento delle 

responsabilità soggettive e, 

per i soli casi di 

inconferibilità, 

dell’applicazione di misure 

interdittive; 

- segnalazione di violazione 

delle norme in materia di 

inconferibilità ed 

incompatibilità all’ANAC. 

5) in materia di AUSA: 

- sollecitare l’individuazione 

di cui al comma 5 e di aver 

osservato le prescrizioni di cui 

ai commi 9 e 10 dell’art. 1 della 

Legge n. 190/2012;  

- di aver vigilato sul 

funzionamento e 

sull’osservanza del piano”. 

 

Ai sensi dell’art. 1 comma 14, della 

legge 190/2012, come modificata ed 

integrata dal D.lgs. 97/2016, “In 

caso di ripetute violazioni delle 

misure di prevenzione previste dal 

Piano, il responsabile individuato ai 

sensi del comma 7 del presente 

articolo risponde ai sensi 

dell'articolo 21 del decreto 

legislativo 30 marzo 2001, n. 165, e 

successive modificazioni, nonché, 

per omesso controllo, sul piano 

disciplinare, salvo che provi di 

avere comunicato agli uffici le 

misure da adottare e le relative 

modalità e di avere vigilato 

sull'osservanza del Piano.”. 

La responsabilità è esclusa ove 

l’inadempimento degli obblighi 

posti a suo carico sia dipeso da 

causa non imputabile al 

Responsabile della Prevenzione. 
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del soggetto preposto 

all’iscrizione e 

all’aggiornamento dei dati e a 

indicarne il nome all’interno 

del PTPCT. 

Responsabile 

dell’Anagrafe 

della Stazione 

Appaltante 

(RASA) 

Il Responsabile dell’Anagrafe della 

Stazione Appaltante cura 

l’inserimento e aggiornamento della 

BDNCP presso l’ANAC dei dati 

relativi all’anagrafica della stazione 

appaltante, della classificazione della 

stessa e dell’articolazione in centri di 

costo. 

Con riferimento alle rispettive 

competenze, la violazione delle 

misure di prevenzione e degli 

obblighi di collaborazione ed 

informazione e segnalazione 

previste dal presente Piano e nel 

Programma Triennale per la 

Trasparenza e l’Integrità e delle 

regole di condotta previste nei 

Codici di Comportamento da parte 

dei dipendenti dell’Ente è fonte di 

responsabilità disciplinare, alla 

quale si aggiunge, per i dirigenti, la 

responsabilità dirigenziale. 

Alle violazioni di natura 

disciplinare si applicano, nel 

rispetto dei principi di gradualità e 

proporzionalità, le sanzioni previste 

dai CCNL e dai Contratti Integrativi 

con riferimento a ciascuna 

categoria. 

Dirigenti 
- svolgono attività informativa nei 

confronti del responsabile e 

dell’autorità giudiziaria (art. 16 

d.lgs. n. 165 del 2001; art. 20 

D.Psic.R. n. 3 del 1957; art. 1, 

comma 3, L. n. 20 del 1994; art. 

331 c.p.p.); 

- partecipano al processo di 

gestione del rischio; 

- propongono le misure di 

prevenzione (art. 16 d.lgs. n. 165 

del 2001); 

- assicurano l’osservanza del 

Codice di comportamento e 

verificano le ipotesi di violazione; 

- adottano le misure gestionali, 

quali l’avvio di procedimenti 

disciplinari, la sospensione e, ove 

possibile, la rotazione del 

personale (artt. 16 e 55 bis d.lgs. 

n. 165 del 2001); 

- osservano le misure contenute nel 

PTPCT (art. 1, comma 14, della L. 

n. 190 del 2012); 

- provvedono al monitoraggio delle 

attività nell’ambito delle quali è 

più elevato il rischio di corruzione 
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svolte dall’ufficio a cui sono 

preposti; 

- suggeriscono le azioni correttive 

per le attività più esposte a rischio. 

Titolari di 

Posizione 

Organizzativa 

(PO) – Elevata 

Qualificazione 

- danno comunicazione al 

responsabile della prevenzione 

della corruzione e della 

trasparenza di fatti, attività o atti, 

che si pongano in contrasto con le 

direttive in materia di prevenzione 

della corruzione e trasparenza; 

- garantiscono il tempestivo e 

regolare flusso delle informazioni 

da pubblicare ai fini del rispetto 

degli obblighi di legge in materia 

di trasparenza e pubblicità; 

- partecipano al processo di 

gestione dei rischi corruttivi; 

- applicano e fanno applicare, da 

parte di tutti i dipendenti assegnati 

alla propria responsabilità, le 

disposizioni in materia di 

prevenzione della corruzione e 

trasparenza amministrativa; 

- propongono eventuali azioni 

migliorative delle misure di 

prevenzione della corruzione; 

- adottano o propongono 

l’adozione di misure gestionali, 

quali l’avvio di procedimenti 

disciplinari, la sospensione e 

rotazione del personale. 

Dipendenti 
- partecipano al processo di 

valutazione e gestione del rischio 

in sede di definizione delle misure 

di prevenzione della corruzione; 

- osservano le misure di 

prevenzione della corruzione e di 

trasparenza contenute nella 
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presente sezione del PIAO 

- osservano le disposizioni del 

Codice di comportamento 

nazionale dei dipendenti pubblici 

e del codice di comportamento 

integrativo dell’Amministrazione 

con particolare riferimento alla 

segnalazione di casi personali di 

conflitto di interessi; 

- partecipano alle attività di 

formazione in materia di 

prevenzione della corruzione e 

trasparenza organizzate 

dall’Amministrazione; 

- segnalano le situazioni di illecito 

al Responsabile della Prevenzione 

della Corruzione o all’U.P.D.. 

Collaboratori 

esterni 

- per quanto compatibile, osservano 

le misure di prevenzione della 

corruzione contenute nella 

presente sezione del PIAO; 

- per quanto compatibile, osservano 

le disposizioni del Codice di 

comportamento Nazionale e del 

Codice di comportamento 

integrativo dell’Amministrazione 

segnalando le situazioni di 

illecito. 

Le violazioni delle regole di cui alla 

presente sezione del PIAO e del 

Codice di comportamento 

applicabili al personale 

convenzionato, ai collaboratori a 

qualsiasi titolo, ai dipendenti e 

collaboratori di ditte affidatarie di 

servizi che operano nelle strutture 

dell’Ente o in nome e per conto 

dello stesso, sono sanzionate 

secondo quanto previsto nelle 

specifiche clausole inserite nei 

relativi contratti. 

È fatta salva l’eventuale richiesta di 

risarcimento qualora da tale 

comportamento siano derivati danni 

all’Ente, anche sotto il profilo 

reputazionale e di immagine. 
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Partecipano inoltre alla realizzazione della strategia di prevenzione della corruzione e trasparenza 

dell’Amministrazione i seguenti soggetti con un ruolo consultivo, di monitoraggio, verifica e sanzione.  

 

SOGGETTI COMPITI 

Assemblea dei 

Sindaci 

Organo di indirizzo politico cui competono la definizione degli obiettivi 

strategici in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza, che 

costituiscono contenuto necessario e parte integrante dei documenti di 

programmazione strategico – gestionale. 

Organismo di 

valutazione 

(OIV/NIV) 

- partecipa al processo di gestione del rischio; 

- considera i rischi e le azioni inerenti la prevenzione della corruzione nello 

svolgimento dei compiti ad essi attribuiti; 

- svolge compiti propri connessi all’attività anticorruzione nel settore della 

trasparenza amministrativa (artt. 43 e 44 d.lgs. n. 33 del 2013); 

- esprime parere obbligatorio sul Codice di comportamento adottato 

dall’Amministrazione comunale (art. 54, comma 5, d.lgs. n. 165 del 

2001); 

- verifica la corretta applicazione del piano di prevenzione della corruzione 

da parte dei Dirigenti ai fini della corresponsione della indennità di 

risultato; 

- verifica coerenza dei piani triennali per la prevenzione della corruzione 

con gli obiettivi stabiliti nei documenti di programmazione strategico - 

gestionale, anche ai fini della validazione della Relazione sulla 

performance; 

- verifica i contenuti della Relazione sulla performance in rapporto agli 

obiettivi inerenti alla prevenzione della corruzione e alla trasparenza, 

potendo chiedere, inoltre, al Responsabile della prevenzione della 

corruzione e della trasparenza le informazioni e i documenti necessari per 

lo svolgimento del controllo e potendo effettuare audizioni di dipendenti; 

- riferisce all’ANAC sullo stato di attuazione delle misure di prevenzione 

della corruzione e della trasparenza. 

Organo di revisione 

contabile 

- analizza e valuta, nelle attività di propria competenza, e nello svolgimento 

dei compiti ad esso attribuiti, le azioni inerenti la prevenzione della 

corruzione ed i rischi connessi, riferendone al Responsabile della 

Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza; 

- esprime pareri obbligatori sugli atti di rilevanza economico-finanziaria di 

natura programmatica. 
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Ufficio 

Procedimenti 

disciplinari 

(U.P.D.) 

- svolge i procedimenti disciplinari nell’ambito della propria competenza; 

- provvede alle comunicazioni obbligatorie nei confronti dell’autorità 

giudiziaria; 

- propone l’aggiornamento del Codice di comportamento. 

 

 

2.3.2 Sistema di gestione del rischio 

La definizione del livello di esposizione al rischio di eventi corruttivi dei processi è importante al fine 

di individuare quelli su cui concentrare l’attenzione per la progettazione o per il rafforzamento delle 

misure di trattamento del rischio e guidare l’attività di monitoraggio da parte del RPCT. 

L’Ente in base alle indicazioni contenute nell’Allegato 1 al PNA 2019, ha provveduto ad elaborare una 

metodologia qualitativa per l’individuazione e la stima del rischio.  

Al fine di applicare la metodologia elaborata, al catalogo dei processi dell’Ente, si è operato secondo le 

seguenti fasi: 

1. Misurazione del valore di ciascuna delle variabili proposte, sia attraverso l’utilizzo di dati oggettivi 

(dati giudiziari), sia attraverso la misurazione di dati di natura soggettiva, rilevati attraverso 

valutazioni espresse dai responsabili dei singoli processi mediante l’utilizzo di una scala di misura 

uniforme di tipo ordinale. 

2. Definizione del valore sintetico degli indicatori attraverso l’aggregazione delle valutazioni espresse 

per le singole variabili.  

3. Attribuzione di un livello di rischiosità a ciascun processo. 

Per l’esito dell’attività sopra descritta e, dunque, per le informazioni sintetiche circa i risultati della 

ponderazione dei rischi dei diversi processi rispetto alle aree di rischio in cui sono collocati, classificati 

secondo la scala di valutazione del rischio definita, si rimanda al Piano triennale per la prevenzione della 

corruzione e per la trasparenza 2025-2027, adottato con deliberazione di Consiglio Direttivo n. 03 del 

22/01/2025 che qui si ritiene integralmente riportato. 

 

2.3.3 Gli obiettivi per la prevenzione della corruzione e la trasparenza 

La fase di identificazione e progettazione delle misure di prevenzione è finalizzata alla individuazione 

degli interventi organizzativi volti a ridurre o neutralizzare il rischio di corruzione, sulla base delle 

priorità emerse in sede di valutazione degli eventi rischiosi. 

Per la programmazione delle misure “generali” di prevenzione della corruzione e trasparenza, si rimanda 

al Piano triennale per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza 2025-2027, adottato con 

deliberazione di Consiglio Direttivo n. 03 del 22/01/2025 che qui si ritiene integralmente riportato. 



15  

2.3.4 Monitoraggio sull’idoneità e attuazione delle misure di prevenzione della corruzione 

In attuazione degli indirizzi contenuti nel PNA, si procederà al monitoraggio dell’implementazione delle 

misure contenute nel presente piano per prevenire/contrastare i fenomeni di corruzione attraverso la 

definizione di un sistema di reportistica che consenta al RPCT di poter osservare costantemente 

l’andamento dei lavori e di intraprendere le iniziative più adeguate in caso di scostamenti. 

Concorrono a garantire l’azione di monitoraggio, oltre al RPCT, i Dirigenti, limitatamente alle strutture 

ricomprese nell’area di rispettiva pertinenza e l’Organismo di valutazione, nell’ambito dei propri compiti 

di vigilanza. 

Al fine di garantire l’efficace attuazione e l’adeguatezza del Piano e delle relative misure si intende 

implementare un processo di monitoraggio annuale. 

Dell’attività di monitoraggio si darà conto nella Relazione predisposta dal RPCT entro la scadenza 

stabilita dall’ANAC. 

 

2.3.5 Programmazione della trasparenza 

Alla corretta attuazione delle disposizioni in materia di trasparenza concorrono il Responsabile della 

prevenzione della corruzione e della trasparenza e tutte le strutture dell'Amministrazione attraverso i 

rispettivi Dirigenti. 

Nel Piano triennale per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza 2025-2027, adottato con 

deliberazione di Consiglio Direttivo n. 03 del 22/01/2025, sono riportati i flussi informativi necessari a 

garantire l’individuazione/elaborazione, la trasmissione e la pubblicazione dei dati nonché il sistema di 

monitoraggio sull’attuazione degli stessi. 

 

 

3.1 Struttura organizzativa 

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 

- 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. 

3. SEZIONE: ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 
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Sebbene l’Ente abbia adottato un organigramma articolato in modo da rappresentare le aree di attività 

della Struttura e le relative competenze, attualmente il numero dei dipendenti in servizio è largamente 

inferiore rispetto alle reali esigenze dell’Amministrazione.  

Come riportato nel Programma triennale del fabbisogno del personale 2025-2027, adottato con 

deliberazione di Consiglio Direttivo n. 35 del 21/10/2024, l’Ente ha programmato l’assunzione di alcune 

figure professionali indispensabili per il regolare svolgimento dei compiti istituzionali. Tuttavia, i limiti 

imposti dalla normativa vigente in materia di vincoli assunzionali, non consentono il soddisfacimento 

dell’effettivo fabbisogno di personale. 

Di seguito sono riportati l’organigramma della Struttura Tecnico Amministrativa dell’ATI Palermo e 

l’attuale dotazione organica. 
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DOTAZIONE ORGANICA AL 31/12/2024 

QUALIFICA N. DIPENDENTI 

Direttore 1 

Dirigete tecnico 1 

Dirigente Contabile 1 

Funzionario tecnico 1 

 

3.1.1 Obiettivi per il miglioramento della salute di genere 

L'uguaglianza di genere è una questione di grande importanza nella pubblica amministrazione, e per 

questo motivo in base agli obiettivi indicati dall'articolo 5 del DL n. 36/2022 convertito in Legge n. 

79/2022 il Ministero per la Pubblica Amministrazione e il Ministero per le Pari Opportunità e la Famiglia 

hanno elaborato delle linee guida per supportare le PA nel creare un ambiente di lavoro più inclusivo e 

rispettoso della parità di genere. 

Per gli obiettivi e le azioni per la parità di genere, si rimanda al Piano triennale per le azioni positive 

2025-2027, adottato con deliberazione di Consiglio Direttivo n. 32 del 21/10/2024 che qui si ritiene 

integralmente riportato. 

 

3.1.2 Obiettivi per il miglioramento della salute digitale 

La digitalizzazione della Pubblica Amministrazione è una sfida importante per il futuro del nostro paese, 

con l'obiettivo di rendere i servizi pubblici più efficienti, accessibili e rispondenti alle esigenze dei 

cittadini e delle imprese. L'Agenzia per l'Italia Digitale ha pubblicato l'edizione 2022-2024 del Piano 

triennale per l'informatica nella PA, che rappresenta un importante strumento per la definizione e 

l'implementazione delle strategie e degli interventi per la digitalizzazione del sistema pubblico. 

Per gli obiettivi e le azioni per il miglioramento della salute digitale dell’amministrazione si rimanda 

all’apposita sezione nell’ambito dell’amministrazione trasparente contenuta nel sito istituzionale 

dell’Ente. 

 

3.1.3 Obiettivi per il miglioramento della salute finanziaria 

La misurazione della salute finanziaria della pubblica amministrazione è un'attività importante per 

valutare la stabilità e la sostenibilità finanziaria di un ente pubblico e rientra a pieno titolo fra gli elementi 

da prendere in considerazione nel momento in cui si intende valutare il contributo dello stato di salute 

delle risorse di Ente alla realizzazione degli obiettivi di Valore Pubblico. 
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Per gli obiettivi e le azioni per il miglioramento della salute finanziaria dell’amministrazione si rimanda 

ai documenti di programmazione finanziaria adottati dall’Ente. 

 

3.2 Organizzazione del lavoro agile 

In questa sottosezione sono indicati, nonché in coerenza con i contratti, la strategia e gli obiettivi legati 

allo sviluppo di modelli innovativi di organizzazione del lavoro, anche da remoto (es. lavoro agile e 

telelavoro). 

In particolare, la sezione deve contenere: 

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

professionali); 

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

della performance; 

- 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). 

L’ATI Palermo nel 2020 ha avviato la sperimentazione del lavoro agile in seguito alla situazione 

emergenziale scaturita dalla pandemia causata dal Covid -19. Precisamente, con determinazione 

dirigenziale n. 10 del 13/03/2020 è stata approvata la disciplina in materia di lavoro agile dell’Ente. Tale 

nuova modalità di lavoro si è inserita nel processo di innovazione dell’organizzazione del lavoro allo 

scopo di stimolare il cambiamento strutturale del funzionamento della pubblica amministrazione, in 

direzione di una maggiore efficacia dell’azione amministrativa, della produttività del lavoro e di 

orientamento ai risultati e di agevolare la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro. 

Il Piano è redatto secondo quanto previsto dall’art. 263 comma 4-bis del DL. 34/2020 di modifica 

dell'art.14 della Legge 7 agosto 2015, n.124 attualmente vigente. A seguito dell’emanazione di misure 

di carattere normativo e tecnico per la disciplina del lavoro agile nelle amministrazioni pubbliche, in 

particolare attraverso l’adozione di ulteriori strumenti, anche contrattuali, si provvederà ad adeguare il 

presente documento. 

E’ doveroso un excursus storico inerente la genesi normativa, infatti il lavoro agile nella pubblica 

amministrazione trova il suo avvio nella Legge 7 agosto 2015, n.124 “Deleghe al Governo in materia di 

riorganizzazione delle amministrazioni pubbliche” che con l’art. 14 “Promozione della conciliazione dei 

tempi di vita e di lavoro nelle amministrazioni pubbliche” stabilisce che “le amministrazioni, …, 

adottano misure organizzative volte a fissare obiettivi annuali per l’attuazione del telelavoro e per la 

sperimentazione, anche al fine di tutelare le cure parentali, di nuove modalità spazio-temporali di 

svolgimento della prestazione lavorativa che permettano, entro tre anni, ad almeno il 10 % dei 

dipendenti, ove lo richiedano, di avvalersi di tali modalità, garantendo che i dipendenti che se ne 

avvalgono non subiscano penalizzazioni ai fini del riconoscimento di professionalità e della progressione 

di carriera”. 

La successiva Legge 22 maggio 2017, n.81, “Misure per la tutela del lavoro autonomo non 
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imprenditoriale e misure volte a favorire l’articolazione flessibile nei tempi e nei luoghi del lavoro 

subordinato” disciplina, al capo II, il lavoro agile, prevedendone l’applicazione anche al pubblico 

impiego e sottolineando la flessibilità organizzativa, la volontarietà delle parti che sottoscrivono 

l’accordo individuale e l’utilizzo di strumentazioni che consentano di lavorare da remoto, rendendo 

possibile svolgere la prestazione lavorativa “in parte all’interno di locali aziendali e in parte all’esterno 

senza una postazione fissa, entro i soli limiti di durata massima dell’orario di lavoro giornaliero e 

settimanale, derivanti dalla legge e dalla contrattazione collettiva”. 

Attraverso la direttiva n. 03/2017, recante le linee guida sul lavoro agile nella PA, il Dipartimento della 

Funzione pubblica fornisce indirizzi per l'attuazione delle predette disposizioni attraverso una fase di 

sperimentazione. Le linee guida contengono indicazioni inerenti all’organizzazione del lavoro e la 

gestione del personale per promuovere la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro dei dipendenti, 

favorire il benessere organizzativo e assicurare l’esercizio dei diritti delle lavoratrici e dei lavoratori. 

Nei primi mesi del 2020, come esplicato nell’introduzione, a causa della situazione connessa 

all’epidemia da COVID-19, il lavoro da remoto si impone come una delle misure più efficaci per 

affrontare l’emergenza. 

Le misure più significative riguardano: 

- Prima previsione del superamento del regime sperimentale per il lavoro agile nella pubblica 

amministrazione (Art 18 co. 5 del DL 9 del 2 marzo 2020, che modifica l’articolo 14 della Legge 

n.124/2015); 

- Previsione del lavoro agile come una delle modalità ordinarie di svolgimento della prestazione 

lavorativa nelle pubbliche amministrazioni, al fine di limitare la presenza del personale negli uffici 

per assicurare esclusivamente le attività che si ritengono indifferibili e che richiedono 

necessariamente la presenza sul luogo di lavoro, prescindendo dagli accordi individuali e dagli 

obblighi informativi di cui alla L 81/2017 e anche utilizzando strumenti informatici nella 

disponibilità del dipendente qualora non siano forniti dall’amministrazione (Art 87 co 1 e 2 del DL 

18 del 17 marzo 2020 e successive modificazioni e integrazioni); 

- Introduzione del POLA: “Entro il 31 gennaio di ciascun anno (Il D.L. 31 dicembre 2020, n. 183 (c.d. 

“Milleproroghe”) ha prorogato – fino alla data di cessazione dello stato di emergenza epidemiologica 

da COVID-19 e comunque non oltre il 31 marzo 2021 – il termine per l’applicazione della normativa 

in materia di lavoro agile) , le amministrazioni pubbliche redigono, sentite le organizzazioni 

sindacali, il Piano Organizzativo del Lavoro Agile (POLA), quale sezione del documento di cui 

all'articolo 10, comma 1, lettera a), del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150. Il POLA individua 

le modalità' attuative del lavoro agile prevedendo, per le attività' che possono essere svolte in 

modalità' agile, che almeno il 60 per cento dei dipendenti possa avvalersene, garantendo che gli stessi 

non subiscano penalizzazioni ai fini del riconoscimento di professionalità' e della progressione di 

carriera, e definisce, altresì', le misure organizzative, i requisiti tecnologici, i percorsi formativi del 

personale, anche dirigenziale, e gli strumenti di rilevazione e di verifica periodica dei risultati 

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

amministrativa, della digitalizzazione dei processi, nonché' della qualità' dei servizi erogati, anche 

coinvolgendo i cittadini, sia individualmente, sia nelle loro forme associative. In caso di mancata 
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adozione del POLA, il lavoro agile si applica almeno al 30 per cento dei dipendenti, ove lo 

richiedano”. (Art.263 comma 4-bis DL 34 del 19 maggio 2020);  

- Indicazioni per le misure di organizzazione del lavoro pubblico in periodo emergenziale (Decreto 

del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 19/10/2020);  

- Decreto del Ministro per la P.A. del 9/12/2020 con cui si approvano le linee guida per il POLA;  

- Il Decreto Legge 24 marzo 2022, n. 24 recante “Diposizioni urgenti per il superamento delle misure 

di contrasto urgenti per il superamento delle misure di contrasto alla diffusione dell'epidemia da 

COVID-19, in conseguenza della cessazione dello stato di emergenza.  

Il quadro sopra delineato è stato aggiornato e strutturalmente organizzato con quanto previsto dalla 

normativa introdotta con la sottoscrizione del Contratto Collettivo Nazionale del Lavoro di comparto 

Funzioni Locali triennio 2019-2021 più specificatamente nel titolo VI Capo I. 

3.2.1 Obiettivi del lavoro agile 

Con il lavoro agile l’ATI Palermo persegue i seguenti obiettivi principali: 

- Diffondere modalità di lavoro e stili manageriali orientati ad una maggiore autonomia e 

responsabilità delle persone e sviluppo di una cultura orientata ai risultati; 

- Rafforzare la cultura della misurazione e della valutazione della performance; 

- Valorizzare le competenze delle persone e migliorare il loro benessere organizzativo, anche 

attraverso la facilitazione della conciliazione dei tempi di vita e di lavoro; 

- Promuovere e diffondere le tecnologie digitali; 

- Promuovere una modalità che consenta all'Amministrazione una possibile razionalizzazione degli 

spazi fisici in un’ottica di riduzione dei costi; 

- Offrire un contributo alla riduzione del traffico legato al pendolarismo lavorativo e quindi anche 

delle fonti di inquinamento dell’ambiente nell’ottica di una politica ambientale sensibile alla 

diminuzione del traffico urbano in termini di volumi e percorrenza. 

 

3.2.2 Collegamento con il sistema di misurazione e valutazione della performance 

L’attuazione del lavoro agile non si configura quale attività a sé stante, ma rappresenta una modalità per 

raggiungere gli obiettivi organizzativi previsti dal PEG e gli obiettivi individuali previsti dalle schede di 

valutazione del personale allegate al Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance. Rispetto 

ai risultati, si farà riferimento agli obiettivi individuali e ai relativi indicatori che riguardano: 

a) la gestione delle attività programmate e i compiti assegnati (assumendo come riferimento i servizi 

resi e la mappatura dei processi e delle attività della Struttura Organizzativa di afferenza); 
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b) la declinazione di obiettivi specifici e organizzativi riportati nel Piano della performance e nei diversi 

strumenti di programmazione in attività su cui il singolo lavoratore è responsabilizzato. 

Gli obiettivi assegnati dovranno essere comunicati dal Dirigente con adeguato anticipo in modo da essere 

effettivamente raggiungibili nel tempo dato ed essere inoltre il più possibile frutto di un confronto ex 

ante tra dirigente, posizione organizzativa e dipendente. La performance individuale dei dipendenti viene 

considerata in maniera organica senza distinzione tra la prestazione svolta in presenza e quella in lavoro 

agile. 

 

3.2.3 Valutazione della performance del personale in lavoro agile e monitoraggio 

Ciascun dirigente definisce la distribuzione dei compiti e delle responsabilità, il controllo sulle attività e 

gli obiettivi definiti nell'accordo individuale. Ai fini della valutazione della performance, tenuto conto 

della particolare modalità di svolgimento della prestazione lavorativa, l'Amministrazione individua e 

specifica appositi indicatori che integreranno e modificheranno il vigente Regolamento del SMVP 

dell'Ente. 

Ad attivare il monitoraggio degli indicatori di performance individuale sotto riportati, ciascun Servizio 

attiverà almeno un monitoraggio per tipologia fra quanti proposti nella tabella esemplificativa o dal 

Dirigente della Struttura stessa: 

 

INDICATORI DI PERFORMANCE INDIVIDUALE 

EFFICACIA QUANTITATIVA - n. di pratiche completate; 

- n. di compiti portati a termine (sia con riferimento ad attività 

ordinaria che a progetti specifici che possono o meno essere 

collegati a obiettivi di performance organizzativa riportati 

nel Piano della Performance); 

EFFICACIA QUALITATIVA - qualità del lavoro svolto (valutazione da parte del Dirigente 

da 1 a 10) 

EFFICACIA PRODUTTIVA - n. di pratiche in lavoro agile/n. pratiche totali; 

- n. di obiettivi portati a termine in lavoro agile/ n. di obiettivi 

totali; 

- n. di compiti portati a termine in rapporto alle risorse oppure 

al tempo dedicato: 

- tempi di completamento pratiche/servizi/compiti rispetto alle 

scadenze; 
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3.2.4 Modalità di accesso al lavoro agile 

Il lavoro agile verrà attuato in conformità alla normativa disciplinante la materia. Per poter avviare lo 

smart working si deve procedere a: 

a) Presentazione della candidatura da parte dei dipendenti: la domanda, predisposta inderogabilmente 

utilizzando l’apposito modello predisposto dall’Amministrazione, è inviata dal dipendente al proprio 

Dirigente e in copia alla Direzione Generale e alla Direzione Risorse Umane; 

b) Acquisizione dell’approvazione o rigetto motivato della richiesta da parte del Dirigente: il Dirigente 

respinge o approva la richiesta, apportando le eventuali modifiche, ne dà comunicazione all’ufficio 

personale e alla Direzione Generale e Direzione Risorse Umane; 

c) Sottoscrizione dell’accordo individuale di smart working; 

Nel caso in cui il Dirigente ritenga che le candidature per l’accesso allo smart working siano superiori 

ad un numero organizzativamente sostenibile, vengono stabiliti, secondo l’ordine di elencazione, i 

seguenti criteri preferenziali: 

1. Lavoratori/trici fragili: soggetti in possesso di certificazione rilasciata dai competenti organi medico 

legali, 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/trici in possesso 

del riconoscimento di disabilità con connotazione di gravità ai sensi dell‘articolo 3, comma 3, della 

legge 5 febbraio 1992, n. 104; 

2. lavoratori/trici 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; 

3. lavoratori/trici 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; 

4. lavoratrici in stato di gravidanza; lavoratori/trici con figli conviventi nel medesimo nucleo familiare 

minori di quattordici anni. 

5. lavoratori/trici residenti o domiciliati in comuni al di fuori di quello di Bari, tenuto conto della 

distanza tra la zona di residenza o di domicilio e la sede di lavoro; 

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 degli accordi. 

 

3.2.5 Disposizioni finali sul lavoro agile 

L’Amministrazione verificherà l’impatto delle misure organizzative adottate in tema di conciliazione 

dei tempi di vita e di lavoro dei dipendenti sull’efficacia e sull’efficienza dell’azione amministrativa, 
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nonché sulla qualità dei servizi erogati. L’Amministrazione adegua progressivamente i propri sistemi di 

monitoraggio individuando idonei indicatori al fine di valutare l’efficienza, l’efficacia ed economicità 

delle attività svolte in modalità agile. 

Per tutto quanto non previsto dal presente disciplinare o dall’accordo individuale, si fa riferimento alle 

norme della legislazione vigente in materia di lavoro per i dipendenti pubblici, ai contratti collettivi 

nazionali di lavoro e ai contratti decentrati integrativi vigenti, agli articoli del codice civile applicabili, 

nonché alla disciplina sul lavoro agile dell’ATI Palermo approvata con determinazione dirigenziale n. 

10 del 13/03/2020. 

 

3.3 Piano triennale dei fabbisogni di personale 

Il Piano triennale dei fabbisogni di personale è lo strumento attraverso cui l'Amministrazione assicura le 

esigenze di funzionalità e di ottimizzazione delle risorse umane necessarie per il funzionamento 

dell'Ente. 

Di seguito si esaminano gli aspetti richiesti dal Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione 

n. 132/2022. 

 

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

La rappresentazione della consistenza di personale al 31 dicembre dell’anno precedente è riportata nel 

prospetto sulla dotazione organica effettiva contenuto nel paragrafo 3.1 del presente PIAO. 

 

3.3.2  Ricognizione personale in soprannumero ed in eccedenza ai sensi dell'art. 33 del D. LGS. 

165/2001 – anno 2023 

L’articolo 33 del D. Lgs. n. 165/2001, come modificato dall’articolo 16 della Legge n. 183/2011 prevede 

l’obbligo per tutte le Amministrazioni Pubbliche di provvedere annualmente alla rilevazione delle 

“situazioni di soprannumero” nonché comunque delle eccedenze di personale, in relazione alle esigenze 

funzionali o alla situazione finanziaria. 

Questa disposizione impone a partire dal 01/01/2012 a tutte le PA di effettuare la ricognizione annuale 

delle condizioni di soprannumero o di eccedenza del personale e dei dirigenti. 

La stessa disposizione impegna i singoli dirigenti ad attivare tale procedura per il proprio settore e 

sanziona gli enti inadempienti con il divieto di effettuare assunzioni di personale a qualunque titolo, 

dettando al tempo stesso, le procedure da applicare per il collocamento in esubero del personale 

eccedente e/o in soprannumero ai fini della loro ricollocazione presso altre amministrazioni ovvero, in 

caso di esito negativo, alla risoluzione del rapporto di lavoro. 

Con deliberazione di Consiglio Direttivo n. 34 del 21/10/2024 è stata approvata la ricognizione annuale 
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delle eccedenze di personale, che qui si ritiene integralmente riportata, dalla quale emerge che nell’Ente 

non sono presenti dipendenti a tempo indeterminato in posizione soprannumeraria e non sono presenti 

dipendenti in eccedenza e che, pertanto, l’Ente non è tenuto ad avviare procedure per la dichiarazione di 

esubero. Inoltre, si evidenzia che il numero dei dipendenti in servizio è già sottodimensionato. 

 

3.3.3 Programmazione strategica delle risorse umane 

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 

ed 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: 

a) capacità assunzionale calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa; 

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

c) stima dell’evoluzione dei bisogni, in funzione di scelte legate, ad esempio, o alla digitalizzazione dei 

processi (riduzione del numero degli addetti e/o individuazione di addetti con competenze 

diversamente qualificate) o alle esternalizzazioni/internalizzazioni o a potenziamento/dismissione di 

servizi/attività/funzioni o ad altri fattori interni o esterni che richiedono una discontinuità nel profilo 

delle risorse umane in termini di profili di competenze e/o quantitativi. 

In merito agli elementi sopra elencati, occorre rilevare che a causa della capacità assunzionale calcolata 

sulla base dei vigenti vincoli di spesa, l’Ente, a legislazione vigente, non potrà raggiungere la dotazione 

organica necessaria a ricoprire le funzioni contenute nell’Organigramma riportato nel paragrafo 3.1. 

Dalla sua costituzione, avvenuta di fatto nel 2018, l’Ente ha registrato 3 pensionamenti, che hanno ridotto 

il numero dei dipendenti in servizio a 4 unità.  

Sebbene, in base all’anzianità anagrafica e contributiva, non siano previsti pensionamenti nel triennio 

considerato nel presente PIAO, per le motivazioni sopra riportate, nel Piano triennale del fabbisogno del 

personale 2025-2027, adottato con deliberazione di Consiglio Direttivo n. 35 del 21/10/2024 che qui si 

ritiene integralmente riportato, sono previste le assunzioni di due figure professionali volte a supportare 

la Struttura Tecnico Amministrativa nelle complesse attività istituzionali. 

 



25  

3.3.4 Obiettivi di trasformazione dell’allocazione delle risorse 

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

storica, può essere misurata in termini di: 

a) modifica della distribuzione del personale fra servizi/settori/aree; 

b) modifica del personale in termini di livello / inquadramento; 

Tuttavia, l’esiguo numero di dipendenti e la specificità delle professionalità possedute, non consente di 

attivare misure di riallocazione del personale. 

 

3.3.5 Strategia di copertura del fabbisogno 

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: 

a) soluzioni interne all’amministrazione; 

b) mobilità interna tra settori/aree/dipartimenti; 

c) meccanismi di progressione di carriera interni; 

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

e) job enlargement attraverso la riscrittura dei profili professionali; 

f) soluzioni esterne all’amministrazione; 

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

distacchi) e con il mondo privato (convenzioni); 

h) ricorso a forme flessibili di lavoro; 

i) concorsi; 

j) stabilizzazioni. 

Con riferimento alle assunzioni programmate per la copertura del fabbisogno del personale, è intenzione 

dell’Amministrazione ricorrere, nell’ordine: 

1. utilizzo di graduatorie esistenti per i profili ricercati; 

2. concorsi; 

3. ricorso alla mobilità esterna. 
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3.3.6 Formazione del personale 

Questa parte attiene ambiti e alle materie che sono ritenuti prioritari, in correlazione con gli obiettivi 

strategici generali dell’Ente, come individuati nel DUP ed in particolare: 

a) le priorità strategiche in termini di riqualificazione o potenziamento delle competenze tecniche 

e trasversali, organizzate per livello organizzativo e per filiera professionale 

Tra le priorità strategiche dell’attività di formazione contemplano il potenziamento delle competenze 

tecniche del personale nei seguenti ambiti: 

- digitalizzazione dei servizi; 

- informatizzazione dei processi; 

- trasparenza e anticorruzione; 

- tutela dei dati personali; 

- sicurezza sui luoghi di lavoro. 

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

Per il raggiungimento degli obiettivi di formazione sopra indicati, non si reputa possibile fare ricorso 

alle risorse interne. 

Sul tema della tutela dei dati personali si concorderanno appositi percorsi formativi con il DPO incaricato 

dall’Amministrazione. 

Si rileva, inoltre, che l’Ente ha affidato l’attività di supporto in tema di personale e contabilità finanziaria 

che prevede, tra gli altri servizi, corsi di formazione nelle materie suddette. 

L’ATI PA si avvale da tempo di società specializzate per la formazione in materia di regolazione del 

SII. 

Con riferimento agli altri ambiti formativi, si farà ricorso alle risorse esterne prediligendo quelle alle 

quali l’Ente potrà accedere a titolo gratuito (es. ANCI). 

 

c) 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); 

L’Ente, compatibilmente con le esigenze di servizio, intende favorire l’accesso dei propri dipendenti a 

tutti gli istituti contenuti nei CCNL di settore per la formazione del personale. 
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d) 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. 

Gli obiettivi che l’Ente intende conseguire con l’attività di formazione sono di seguito riassunti: 

- sviluppo di adeguate competenze e professionalità nelle materie sopra indicate; 

- capacità di applicare all’attività amministrativa di competenza i concetti appresi attraverso l’attività 

di formazione; 

- capacità di individuare soluzioni applicabili per la risoluzione dei problemi o la soddisfazione delle 

esigenze individuate dagli organi di indirizzo politico e dagli utenti. 

 

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

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

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

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

l’erogazione degli istituti premianti. 

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

procedure da adottare per la misurazione della performance dei Dirigenti/Responsabili e delle Strutture 

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

degli obiettivi assegnati a ciascuna struttura sarà effettuato secondo quanto previsto dal Sistema di 

misurazione della performance adottato dall’Ente con deliberazione del Consiglio Direttivo n. 11 del 

29/11/2019. 

4. MONITORAGGIO 


