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PREMESSA 
 

Il Piano ha l’obiettivo di assorbire, razionalizzandone la disciplina in un’ottica di massima 

semplificazione, molti degli atti di pianificazione cui sono tenute le amministrazioni. 

Il Piano ha durata triennale ed è aggiornato annualmente. 

Il PIAO sostituisce, quindi, alcuni altri strumenti di programmazione, in particolare: 

a. il Piano della Performance, poiché definisce gli obiettivi programmatici e strategici della 

performance, stabilendo il collegamento tra performance individuale e risultati della 

performance organizzativa (art. 10, comma 1, lett. a) e comma 1 ter del d.lgs. 27 ottobre 2009, 

n. 150); 

b. b) il Piano Organizzativo del Lavoro Agile (POLA) e il Piano della Formazione, poiché 

definisce la strategia di gestione del capitale umano e dello sviluppo organizzativo (art. 14, 

comma 1, della legge 7 agosto 2015, n. 124); 

c. c) il Piano Triennale del Fabbisogno del Personale, poiché definisce gli strumenti e gli 

obiettivi del reclutamento di nuove risorse e la valorizzazione delle risorse interne (art. 6, 

commi 1, 4, 6, e art. 6-ter del d.lgs. 30 marzo 2001, n. 165); 

d. d) il Piano Triennale della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza (PTPCT) (art. 

1, commi 5, lett. a) e 60, lett. a) della legge 6 novembre 2012, n. 190); 

e. il Piano delle azioni concrete (art. 60 bis, comma 2, del d.lgs. 30 marzo 2001, n. 165); 

f. il Piano delle azioni positive (art. 48, comma 1, del d.lgs. 11 aprile 2006, n. 198). 

 

Il principio che guida la definizione del PIAO risponde alla volontà di superare la molteplicità degli 

strumenti di programmazione introdotti in diverse fasi dell’evoluzione normativa e di creare un 

piano unico di governance. In quest’ottica, il Piano Integrato di Attività e Organizzazione rappresenta 

una sorta di “testo unico” della programmazione. 

 

In un’ottica di transizione dall’attuale sistema di programmazione al PIAO, il compito principale 

che questa Amministrazione si è posta è quello di fornire in modo organico una visione d’insieme 

sui principali strumenti di programmazione operativa già adottati, al fine di coordinare le diverse 

azioni contenute nei singoli documenti. 

Nella sua redazione, oltre alle Linee Guida per la compilazione del Piano Integrato di Attività e 

Organizzazione (PIAO) pubblicate dal Dipartimento della Funzione Pubblica, è stata quindi tenuta 

in considerazione anche la normativa precedente e non ancora abrogata riguardante la 

programmazione degli Enti Pubblici. 

Nello specifico, è stato rispettato il quadro normativo di riferimento, ovvero:  

- per quanto concerne la Performance, il decreto legislativo n. 150/2009 e s.m.i, la L.R. n. 

22/2010 e s.m.i. e le Linee Guida emanate dal Dipartimento della Funzione Pubblica; 

https://www.luigifadda.it/piano-azioni-positive/
https://www.luigifadda.it/delibera-approvazione-piao-2023/
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- riguardo ai Rischi corruttivi ed alla trasparenza, il Piano nazionale anticorruzione (PNA) e 

gli atti di regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della legge n. 190 del 2012, il 

decreto legislativo n. 33 del 2013; 

- in materia di Organizzazione del lavoro agile, Linee Guida emanate dal Dipartimento della 

Funzione Pubblica e tutte le ulteriori specifiche normative di riferimento delle altre materie 

relative al Piano delle azioni positive, al Piano triennale dei fabbisogni di personale ed alla 

Formazione; 

 

Per gli Enti con non più di cinquanta dipendenti sono previste modalità semplificate. Essendo 

pertanto la dotazione organica del Comune inferiore a cinquanta dipendenti, si è fatta applicazione 

delle disposizioni che prevedono modalità semplificate: in particolare, si fa riferimento al Piano-tipo 

allegato al DM del 30.06.2022 firmato di concerto dal Ministro per la Pubblica Amministrazione e 

dal ministro dell’Economia e delle Finanze. 

Viene conservata la sottosezione sulla performance così da potere consentire l’attivazione del 

relativo ciclo, ai sensi delle previsioni dettate dal d.lgs. n. 150/2009.  
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SEZIONE 1 - SCHEDA ANAGRAFICA 

DELL’AMMINISTRAZIONE 

Denominazione Comune di Calascio 

Indirizzo Via Padre Mario 1, Calascio (AQ) 

Sindaco Paolo Baldi 

Durata dell’incarico 10/2021-10/2026 

Sito internet istituzionale http://www.comune.calascio.aq.it 

Telefono (+39) 0862-930132 

Email istituzionale comune.calascio@comune.calascio.aq.it 

Pec comune.calascio@pec.comune.calascio.aq.it 

Codice fiscale/P.IVA 01068620663 

Codice Istat 066014 

Codice Ipa c_b382 

Comparto di appartenenza Funzioni Locali 

Abitanti al 31.12.2024 123 

 

Dati relativi alla geolocalizzazione e al territorio dell’Ente 
 

Calascio è un comune italiano di 123 abitanti della provincia dell'Aquila in Abruzzo.  

Il territorio del comune rientra nel territorio del parco nazionale del Gran Sasso e Monti 

della Laga costituendone di fatto una delle porte di accesso nella sua parte meridionale. 

Il borgo è situato nell'entroterra abruzzese, nella parte meridionale del massiccio del Gran 

Sasso d'Italia, al di sotto della vasta piana di Campo Imperatore, in posizione panoramica 

sulla valle del Tirino, ad un'altitudine di poco superiore ai 1200 m s.l.m.; al di sopra del 

paese vi è la frazione di Rocca Calascio, ora riscoperta e ristrutturata, con il suo castello, 

arroccato in cima ad un monte, a 1460 m. 

Raggiungibile dalla strada statale 17 svoltando in prossimità di Barisciano o, in alternativa, 

di San Pio delle Camere, oppure da Ofena-Capestrano, da nord è inoltre possibile arrivare 

al paese attraversando Campo Imperatore e superando il valico di Capo di Serre oppure da 

Vado di Sole (passando poi per Capo di Serre) provenendo da Castelli o Farindola. Transita 

qui un tratto della grande ippovia del Gran Sasso. 
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Posizione del comune di Calascio all'interno della provincia dell'Aquila 

 

Il toponimo Calaso figura già nell'816 in un documento dell'imperatore Ludovico I che 

elencava i possedimenti dei monaci volturnensie riflette la base prelatina cala, cioè "fianco 

scosceso del monte, scoscendimento". 

Successivamente, con ogni probabilità dopo la conquista normanna dell'anno 1140, venne 

costruito per volontà di Re Ruggero d'Altavilla il castello sul monte sovrastante per 

controllare meglio il territorio, ma non si esclude l'esistenza di una più antica torre 

d'avvistamento. 

Documentata nel 1239 e nel 1380, passò ai Piccolomini Todeschini nel 1463. Antonio 

Piccolomini Todeschini fece realizzare le quattro torri circolari ed una merlatura ghibellina 

sul modello del castello di Celano e della nuova chiesa parrocchiale di Castelvecchio 

Calvisio. Attorno alla struttura militare si formò un borgo, Rocca Calascio 

Nel 1703 il paese venne danneggiato dal terremoto dell'Aquila del 1703, in seguito al quale 

il borgo di Rocca Calascio, fortemente provato, venne quasi completamente abbandonato e 

buona parte della popolazione si trasferì nella sottostante Calascio. Calascio e la sua Rocca 

fecero parte dal XIII secolo della baronia di Carapelle, che comprendeva anche Carapelle 

Calvisio, Castelvecchio Calvisio e Santo Stefano di Sessanio fino al 1806, anno 

dell'abolizione della feudalità. I due centri abitati erano stati feudo, come gli altri centri della 

baronia, delle famiglie Pagliara, Plessis, Colonna, Celano, Caldora, Accrocciamuro, 

Piccolomini Todeschini, Del Pezzo, Cattaneo, Medici e Borbone. 
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Vie del centro storico di Calascio 

 

 

Il paese è caratterizzato da un nucleo compatto d'origine altomedievale, posto sulla strada 

che da Santo Stefano di Sessanio va verso Castel del Monte, contornato da alcune strutture 

moderne, soprattutto del XIX e XX secolo. Sul monte sovrastante è invece il borgo di Rocca 

Calascio ed i ruderi del castello. L'architettura residenziale è dominata dalla tipologia di 

casa-torre, con struttura simile ad una torre in muratura, a base molto piccola e notevole 

sviluppo in altezza (cinque o sei piani). 

 

 

La chiesa di Santa Maria della Pietà 
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Il castello di Rocca Calascio 

con la valle del Tirino sullo sfondo 

Il Comune di Calascio, come molti altri piccoli Comuni della zona, ha subito nello scorso 

secolo un importante spopolamento e per questo ad oggi in alcuni periodi dell’anno è 

popolata principalmente da turisti. 

 

Il settore economico principale è, quindi, il turismo, incentrato principalmente sul borgo 

vecchio medievale di Rocca Calascio e sul castello. Centinaia di visitatori alla settimana 

esplorano il castello e la valle sottostante di Navelli e Castelvecchio Calvisio, altro borgo 

medievale di notevole interesse storico. 

 

https://it.wikipedia.org/wiki/Valle_del_Tirino
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L'ambiente scenografico è scelto dagli amanti della montagna e della fotografia in quanto 

sono visibili dalla rocca i borghi di Santo Stefano di Sessanio e Castel del Monte. Prodotti 

locali sono il formaggio, il vino e la carne di ovini. Vicino a Santo Stefano è possibile 

raggiungere la piana di Campo Imperatore. 

SEZIONE 2 - VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E 

ANTICORRUZIONE 

SEZIONE 2.1 - VALORE PUBBLICO 

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

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

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

del Sindaco, si rimanda alla Sezione Strategica del Documento Unico di Programmazione, adottato 

con deliberazione n. 1 del 27-02-2025 che qui si ritiene integralmente riportata. 

SEZIONE 2.2 - PERFORMANCE 

Ai sensi dell’art. 3, comma 1, lettera b), del decreto 30 giugno 2022, n.132, questo ambito 

programmatico va predisposto secondo le logiche di performance management, di cui al Capo II del 

decreto legislativo n. 150/2009. 

Esso è finalizzato, in particolare, alla programmazione degli obiettivi e degli indicatori di 

performance di efficienza e di efficacia i cui esiti dovranno essere rendicontati nella relazione di cui 

all’articolo 10, comma 1, lettera b), del predetto decreto legislativo. 

La performance è definita come il contributo (risultato e modalità di raggiungimento del risultato) 

che un soggetto (organizzazione, unità organizzativa, gruppo di individui, singolo individuo) 

apporta attraverso la propria azione al raggiungimento delle finalità e degli obiettivi e, in ultima 

istanza, alla soddisfazione dei bisogni per i quali l’organizzazione è costituita. 

In termini più immediati, la performance è il risultato che si consegue svolgendo una determinata 

attività. Costituiscono elementi di definizione della performance il risultato, espresso ex ante come 

obiettivo ed ex post come esito, il soggetto cui tale risultato è riconducibile e l’attività che viene posta 

in essere dal soggetto per raggiungere il risultato. 

Il Comune, avendo meno di 50 dipendenti, non è tenuto alla redazione di questa sezione. Però non 

essendo stato adottato l’ente adotta il piano che costituisce parte integrante di questo documento 

quale allegato. 
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SEZIONE 2.3 - RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA 

La sottosezione è stata predisposta dal Responsabile della prevenzione della corruzione e della 

trasparenza (RPCT) sulla base degli obiettivi strategici in materia di prevenzione della corruzione e 

trasparenza definiti dall’organo di indirizzo, ai sensi della legge n. 190 del 2012, che vanno formulati 

in una logica di integrazione con quelli specifici programmati in modo funzionale alle strategie di 

creazione di valore. 

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

quelli indicati nel Piano nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti di regolazione generali adottati 

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

Sulla base degli indirizzi e dei supporti messi a disposizione dall’ANAC, l’RPCT potrà aggiornare 

la pianificazione secondo canoni di semplificazione calibrati in base alla tipologia di 

amministrazione ed avvalersi di previsioni standardizzate. In particolare, la sottosezione, sulla base 

delle indicazioni del PNA, potrà contenere: 

● Valutazione di impatto del contesto esterno per evidenziare se le caratteristiche strutturali e 

congiunturali dell’ambiente, culturale, sociale ed economico nel quale l’amministrazione si 

trova ad operare possano favorire il verificarsi di fenomeni corruttivi. 

● Valutazione di impatto del contesto interno per evidenziare se la mission dell’ente e/o la sua 

struttura organizzativa, sulla base delle informazioni della Sezione 3.2 possano influenzare 

l’esposizione al rischio corruttivo della stessa. 

● Mappatura dei processi sensibili al fine di identificare le criticità che, in ragione della natura 

e delle peculiarità dell’attività stessa, espongono l’amministrazione a rischi corruttivi con 

focus sui processi per il raggiungimento degli obiettivi di performance volti a incrementare 

il valore pubblico (cfr. 2.2.). 

● Identificazione e valutazione dei rischi corruttivi potenziali e concreti (quindi analizzati e 

ponderati con esiti positivo). 

● Progettazione di misure organizzative per il trattamento del rischio. Individuati i rischi 

corruttivi le amministrazioni programmano le misure sia generali, previste dalla legge 

190/2012, che specifiche per contenere i rischi corruttivi individuati. Le misure specifiche 

sono progettate in modo adeguato rispetto allo specifico rischio, calibrate sulla base del 

miglior rapporto costi benefici e sostenibili dal punto di vista economico e organizzativo. 

Devono essere privilegiate le misure volte a raggiungere più finalità, prime fra tutte quelli di 

semplificazione, efficacia, efficienza ed economicità. Particolare favore va rivolto alla 

predisposizione di misure di digitalizzazione. 

● Monitoraggio sull’idoneità e sull’attuazione delle misure. 

● Programmazione dell’attuazione della trasparenza e relativo monitoraggio ai sensi del 

decreto legislativo n. 33 del 2013 e delle misure organizzative per garantire l’accesso civico 

semplice e generalizzato. 

 



pag. 11 
 

L’art. 6, comma 2, del Decreto n. 132/2022, attuativo dell’art. 6 del D.L. 80/2021, stabilisce, per le 

amministrazioni con meno di 50 dipendenti, quanto segue: “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”. Essendo giunto il 

momento di aggiornare il piano anticorruzione lo si adotta come allegato al PIAO. 
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SEZIONE 3 - ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 

SEZIONE 3.1 - STRUTTURA ORGANIZZATIVA 

 

In questa sezione si presenta il modello organizzativo adottato dall’Ente, indicando l’organigramma 

e il conseguente funzionigramma, con i quali viene definita la macrostruttura dell’Ente 

individuando le strutture di massima rilevanza, nonché la microstruttura con l’assegnazione dei 

servizi e gli uffici. 

 
L’organizzazione interna dell’Ente è schematizzata nel seguente organigramma. 

 

Il dettaglio della struttura organizzativa è il seguente: 

 

Struttura Organizzativa 

Settore 

Servizi/Uffici Assegnati Dirigente/ 

Responsabile 

Segretario comunale 

 

 Marcello Galliani 
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Ufficio tecnico 

 

SUAP, Sisma, PNRR Paolo Baldi (fino 

al 30.06.2025) 

Bice Coletti 

Ufficio finanziario 

 

 Paolo Baldi 

Ufficio amministrativo  Paolo Baldi 

Ufficio Polizia Loxale  Paolo Baldi 

 

La dotazione organica consta nell’ufficio tecnico di n. 1 responsabile ex art 110 TUEL, n. 3 

dipendenti PNRR (1 categoria D e 2 categoria C). 

Nel finanziario n.1 dipendente in convenzione per 12 ore con il comune di San Pio delle 

Camere (che è l’ente titolare del rapporto di lavoro) mentre il responsabile del settore è il 

Sindaco (come negli altri due settori).  

L’Ufficio di segreteria comunale è occupato da un segretario comunale in convenzione. 

3.1.1 - Obiettivi per il miglioramento della salute di genere 

Si premette che l'uguaglianza di genere è una questione di grande importanza nella pubblica 

amministrazione; del resto, 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. 

In questo momento l’ente ha una consistenza del personale con una maggioranza di lavoratori 

dipendenti di sesso femminile (3 donne e 2 uomini). 

Il Sindaco e il Segretario comunale sono di sesso maschile. 

L’ente intende individuare gli obiettivi e le azioni per assicurare la parità di genere nell’ambiente di 

lavoro. Si rimanda, a tal fine, all’apposito Piano delle Azioni Positive, che verrà approvato a breve, 

stante l’urgenza di approvare il PIAO. 

 

SEZIONE 3.2 - ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE 

Nell’ambito dell’organizzazione del lavoro, rientra l’adozione di modalità alternative di 

svolgimento della prestazione lavorativa, quale il lavoro agile caratterizzato dall’assenza di vincoli 

orari o spaziali e un’organizzazione per fasi, cicli e obiettivi lavoro, stabilita mediante accordo tra 

dipendente e datore di lavoro; una modalità che aiuta il lavoratore a conciliare i tempi di vita e 

lavoro e, al contempo, favorire la crescita della sua produttività. da parte del personale dipendente, 

di nuova istituzione.  

https://www.luigifadda.it/piano-azioni-positive/
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Il lavoro agile è stato introdotto nell’ordinamento italiano dalla Legge n. 81/2017, che focalizza 

l’attenzione sulla flessibilità organizzativa dell’Ente, sull’accordo con il datore di lavoro e 

sull’utilizzo di adeguati strumenti informatici in grado di consentire il lavoro da remoto. Per lavoro 

agile si intende quindi una modalità flessibile di esecuzione della prestazione di lavoro subordinato 

senza precisi vincoli di orario e luogo di lavoro, eseguita presso il proprio domicilio o altro luogo 

ritenuto idoneo collocato al di fuori della propria sede abituale di lavoro, dove la prestazione sia 

tecnicamente possibile, con il supporto di tecnologie dell’informazione e della comunicazione, che 

consentano il collegamento con l’Amministrazione, nel rispetto delle norme in materia di sicurezza 

e trattamento dei dati personali. Durante la fase di emergenza sanitaria c.d. Covid 19, è stato 

sperimentato in modo molto ampio nell’ente il c.d. lavoro agile in fase di emergenza. 

Nella definizione di questa sottosezione si tiene conto, ovviamente oltre al dettato normativo (con 

particolare riferimento alle leggi n. 124/2015 ed 81/2017) degli esiti del lavoro agile in fase di 

emergenza, delle Linee Guida della Funzione Pubblica e del CCNL enti locali firmato il 16 novembre 

2022. 

Con il lavoro agile, l’ente vuole perseguire i seguenti obiettivi: promozione della migliore 

conciliazione tra i tempi di lavoro e quelli della vita familiare, sociale e di relazione dei dipendenti; 

stimolo alla utilizzazione di strumenti digitali di comunicazione; promozione di modalità innovative 

di lavoro per lo sviluppo di una cultura gestionale orientata al lavoro per progetti ed al 

raggiungimento degli obiettivi; miglioramento della performance individuale ed organizzativa; 

favorire l’integrazione lavorativa di tutti quei dipendenti cui il tragitto casa-lavoro risulta 

particolarmente gravoso; riduzione del traffico e dell’inquinamento ambientale. 

L’ente intende in questa sede dotarsi di una  disciplina per la gestione delle prestazioni di lavoro 

agile (smart working, che è allegata al PIAO e ne costituisce parte integrante. 

SEZIONE 3.3 PIANO TRIENNALE DEI FABBISOGNI DI PERSONALE 

Preso atto che: 

l’art. 39 della L. n. 449/1997 ha stabilito 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 L.  n. 482/1968; 

l’art. 89 del D.Lgs 267/2000 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; 

a norma dell’art. 91 del D. Lgs. n. 267/2000 gli organi di vertice delle amministrazioni locali 

sono tenuti alla programmazione triennale di fabbisogno di personale, comprensivo delle unità di 

cui alla L.  n. 68/1999, finalizzata alla riduzione programmata delle spese di personale; 

https://www.luigifadda.it/smart-working-regolamento/
https://www.luigifadda.it/smart-working-regolamento/
https://www.luigifadda.it/smart-working-regolamento/
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a norma dell’art. 1, comma 102, della L. n. 311/2004, le amministrazioni pubbliche di cui 

all’art. 1, comma 2, e all’art. 70, comma 4, del D. Lgs. n. 165/2001 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; 

ai sensi dell’art. 19, comma 8, della L. n. 448/2001 (L. Finanziaria per l’anno 2002), a decorrere 

dall’anno 2002 gli organi di revisione contabile degli Enti Locali, accertano che i documenti di 

programmazione del fabbisogno del personale siano improntati al rispetto del principio di riduzione 

complessiva della spesa di cui all’art. 39 della L.  n. 449/1997 e s.m.i.; 

secondo l’art. 3 comma 10 bis del D.L. n. 90/2014, convertito dalla legge n. 114/2014, 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; 

Richiamato altresì 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 dei fabbisogni 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, nonché della relativa spesa;   

 

Visto l’art. 22, comma 1, del D. Lgs. n. 75/2017, il quale prevede che le linee di indirizzo per la 

pianificazione di personale di cui all'art. 6-ter del D.Lgs. n. 165/2001, come introdotte dall'art. 4, del 

D. Lgs. n. 75/2017, sono adottate entro novanta giorni dalla data di entrata in vigore del medesimo 

decreto e che, in sede di prima applicazione, il divieto di cui all'art. 6, comma 6, del D. Lgs. n. 

165/2001 e s.m.i. si applica a decorrere dal 30/03/2018 e comunque solo decorso il termine di sessanta 

giorni dalla pubblicazione delle stesse; 

Considerato: 

 che con il Decreto 08/05/2018 il Ministro per la semplificazione e la pubblica amministrazione 

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

personale da parte delle amministrazioni pubbliche”, pubblicate sulla Gazzetta Ufficiale n. 173 del 

27/07/2018; 

 che le linee di indirizzo introdotte dal DM  08/05/2018, all’articolo 2, comma 2.1, hanno 

precisato che la “dotazione organica si risolve in un valore finanziario di spesa potenziale massima sostenibile 

……. Essa, di fatto, individua la “dotazione” di spesa potenziale massima imposta come vincolo esterno dalla 

legge o da altra fonte … fermo restando che per le regioni e gli enti territoriali, sottoposti a tetti di spesa del 

personale, l’indicatore di spesa potenziale massima resta quello previsto dalla normativa vigente”; 

 che per individuare la dotazione organica dell’Ente, intesa come spesa potenziale massima, 

occorre fare riferimento ai commi 557, 557-bis, 557-ter e 557-quater dell’art.1 della legge 27.12.2006, 

n.296 (finanziaria per il 2007) che testualmente dispongono:  

557. Ai fini del concorso delle autonomie regionali e locali al rispetto degli obiettivi di finanza pubblica, gli enti sottoposti al patto di 

stabilità interno assicurano la riduzione delle spese di personale, al lordo degli oneri riflessi a carico delle amministrazioni e dell'IRAP, 
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con esclusione degli oneri relativi ai rinnovi contrattuali, garantendo il contenimento della dinamica retributiva e occupazionale, con 

azioni da modulare nell'ambito della propria autonomia e rivolte, in termini di principio, ai seguenti ambiti prioritari di intervento:  a) 

riduzione dell'incidenza percentuale delle spese di personale rispetto al complesso delle spese correnti, attraverso parziale reintegrazione 

dei cessati e contenimento della spesa per il lavoro flessibile; b) razionalizzazione e snellimento delle strutture burocratico-

amministrative, anche attraverso accorpamenti di uffici con l'obiettivo di ridurre l'incidenza percentuale delle posizioni dirigenziali in 

organico; c) contenimento delle dinamiche di crescita della contrattazione integrativa, tenuto anche conto delle corrispondenti 

disposizioni dettate per le amministrazioni statali. 

557-bis. Ai fini dell'applicazione del comma 557, costituiscono spese di personale anche quelle sostenute per i rapporti di collaborazione 

coordinata e continuativa, per la somministrazione di lavoro, per il personale di cui all'articolo 110 del decreto legislativo 18 agosto 

2000, n. 267, nonché per tutti i soggetti a vario titolo utilizzati, senza estinzione del rapporto di pubblico impiego, in strutture e 

organismi variamente denominati partecipati o comunque facenti capo all'ente. 

557-ter. In caso di mancato rispetto del comma 557, si applica il divieto di cui all'art. 76, comma 4, del decreto-legge 25 giugno 2008, 

n. 112, convertito, con modificazioni, dalla legge 6 agosto 2008, n. 133. 

557-quater. Ai fini dell'applicazione del comma 557, a decorrere dall'anno 2014 gli enti assicurano, nell'ambito della programmazione 

triennale dei fabbisogni di personale, il contenimento delle spese di personale con riferimento al valore medio del triennio precedente 

alla data di entrata in vigore della presente disposizione”.  

 

Visto 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; 

 

Visto il decreto del Ministro dell’interno 18 novembre 2020 “Individuazione dei rapporti medi 

dipendenti/popolazione validi per gli enti in condizioni di dissesto, per il triennio 2020-2022” che 

per i Comuni aventi popolazione da 3.000 a 4.999 abitanti fissa il rapporto medio dipendenti/abitanti 

in 1 dipendente ogni 159 abitanti (1/159);  

 

Dato atto che, ai fini delle valutazioni circa il fabbisogno del personale di questo Comune, si è tenuto 

conto del fatto che applicando i criteri previsti dal decreto del Ministro dell’Interno suddetto il 

rapporto medio dipendenti/abitanti è attualmente ben al di sotto di quello fissato dal citato DM; 

 

Visto l’art. 33, comma 2, del D.L. 34/2019, c.d. “Decreto Crescita”, convertito con modificazioni dalla 

legge 58/2019, come modificato dall’art. 1, comma 853, della Legge 162/2019, che ha introdotto 

significative novità al regime delle assunzioni negli enti locali, rispetto al previgente sistema che 

prevedeva la determinazione di un budget assunzionale maturato per effetto delle cessazioni di 

personale a tempo indeterminato avvenute nell’anno precedente, con la possibilità a determinate 

condizioni di utilizzare anche negli anni successivi i residui di budget non impiegati; 

 

Considerato che il quadro normativo che è venuto a delinearsi con l’approvazione del D.L. 34/2019 

è stato poi ulteriormente definito con l’adozione del D.M. 17 marzo 2020 “Misure per la definizione 

delle capacità assunzionali di personale a tempo indeterminato dei comuni”, finalizzato 

all’individuazione dei valori soglia, differenziati per fascia demografica, del rapporto tra la spesa 

complessiva per tutto il personale, al lordo degli oneri riflessi a carico dell’amministrazione, e la 
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media delle entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati, considerate al netto del 

fondo crediti di dubbia esigibilità stanziato nel bilancio di previsione, nonché ad individuare le 

percentuali massime annuali di incremento della spesa di personale a tempo indeterminato per i 

comuni che si collocano al di sotto dei predetti valori soglia; 

 

Considerato che le disposizioni del D.M. 17 marzo 2020 e quelle conseguenti in materia di 

trattamento economico accessorio contenute nell’art. 33, comma 2, del D.L. 34/2019, si applicano ai 

comuni con decorrenza dal 20 aprile 2020; 

 

Visto il Decreto del Ministero dell’Interno 21.10.2020, pubblicato in G.U. n. 297 del 30.11.2020, che 

disciplina l’applicazione dei nuovi criteri di classificazione relativi alle convenzioni per l’ufficio di 

Segretario Comunale e Provinciale, ed in particolare l’art. 3 che testualmente recita:  

“…. Ai fini del rispetto dei valori soglia di cui all'art. 33, comma 2, del decreto-legge 30 aprile 2019, n. 34, convertito  con modificazioni 

dalla legge 28  giugno  2019,  n.  58,  ciascun  comune computa nella spesa di personale la quota a proprio carico e, per  il comune 

capofila, non  rilevano  le  entrate  correnti  derivanti  dai rimborsi effettuati dai comuni convenzionati a  seguito  del  riparto della 

predetta spesa…..”; 

 

Ritenuto necessario, pertanto, prima di definire la programmazione del fabbisogno di personale, 

procedere alla revisione della struttura organizzativa dell’Ente e, contestualmente, alla ricognizione 

del personale in esubero; 

 

Tenuto conto della consistenza di personale presente nell’organizzazione dell’Ente e degli obiettivi 

di performance organizzativa, dell’efficienza, economicità e qualità dei servizi offerti ai cittadini; 

 

Considerati inoltre i fabbisogni di personale necessari per l’assolvimento dei compiti istituzionali 

dell’Ente, in coerenza con la pianificazione triennale delle attività e della performance dell’Ente e 

tenuto conto degli attuali vincoli normativi in materia di assunzioni e di spesa del personale; 

 

Visto che il calcolo del rapporto tra spese di personale ed entrate, come definito dal citato D.M. 17 

marzo 2020 e come descritto in dettaglio nella Circolare Ministeriale bollinata in data 8 giugno 2020, 

ha dato come esito la percentuale e i dati contabili di cui all’allegato Piano Triennale dei Fabbisogni 

di Personale - triennio 14,08%; 

 

Verificato inoltre il rispetto, nell’ambito dell’allegato Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale, 

dei vigenti presupposti normativi necessari per poter procedere ad assunzioni a qualsiasi titolo e 

con qualsivoglia tipologia contrattuale; 

 

Considerato altresì che questo Ente non ha mai dichiarato il dissesto finanziario e che dall’ultimo 

Conto Consuntivo approvato non emergono condizioni di squilibrio finanziario come risulta 

dall’apposita tabella allegata al medesimo; 

 

Visto l’allegato Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale; 

https://www.luigifadda.it/convenzione-segretario-comunale/
https://www.luigifadda.it/convenzione-segretario-comunale/
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Tenuto conto che il Piano Integrato di attività e Organizzazione, ai sensi del citato art. 6 del DL 

80/2021, ha durata triennale e viene aggiornato annualmente, definendo, tra le altre cose, “gli 

strumenti e gli obiettivi di reclutamento di nuove risorse e della valorizzazione delle risorse interne, 

prevedendo, oltre alle forme di reclutamento ordinario, la percentuale di posizioni disponibili nei 

limiti stabiliti dalla legge destinata alle progressioni di carriera del personale….”; 

 

Richiamato altresì il DPR 81 del 30.6.2022, che, in attuazione di quanto disposto dal citato DL 

80/2021, ha tra l’altro previsto: 

 all’art. 1, comma 3, che le amministrazioni con meno di 50 dipendenti sono tenuti al rispetto 

degli adempimenti stabiliti con decreto del Ministro della Pubblica Amministrazione di definizione 

del “Piano Tipo”; 

 all’art. 1, comma 4, la soppressione dell’art. 169, comma 3 bis, del TUEL; 

 all’art. 2, comma 1, che il Piano dettagliato degli Obiettivi e il piano della performance sono 

assorbiti nel PIAO; 

 

Appurato che con Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione pubblicato in data 

30.6.2022 e adottato ai sensi dell’art. 6, comma 6, del DL 80/2021, sono stati definiti il contenuto del 

PIAO nonché le modalità semplificate per l’adozione dello stesso per gli enti con meno di 50 

dipendenti; 

 

Tenuto conto che il richiamato Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione pubblicato in 

data 30.6.2022 ha tra l’altro previsto: 

 all’art. 2, comma 2, l’esclusione del PIAO di tutti gli adempimenti di carattere finanziario non 

contenuti nell’elenco di cui all’art. 6, comma 2, lettere da a) a g), DL 80/2021; 

 all’art. 7, comma 1, l’obbligo di adozione annuale del PIAO, entro il 31 gennaio e con 

aggiornamento a scorrimento; 

 all’art. 8, comma 1, l’esigenza che il PIAO risulti coerente con i documenti di 

programmazione finanziaria (DUP e Bilancio, che ne sono il presupposto); 

 all’art. 8, comma 3, in fase di prima applicazione, il differimento del termine di adozione del 

PIAO (120 gg dal termine di adozione del bilancio di previsione); 

 all’art. 11, l’attribuzione della competenza all’adozione del PIAO alla Giunta Comunale; 

 all’art. 13, comma 1, l’obbligo di inserire il PIAO in apposito portale (https://piao.dfp.gov.it); 

 

Richiamato altresì il vigente C.C.N.L. per il personale non dirigente del comparto Funzioni Locali, 

nonché il C.C.N.L. per il personale dirigente dell’Area Funzioni Locali; 

 

Visto il parere favorevole espresso dall’organo di revisione, reso con verbale n. 8 del 30.06.2025; 

 

TANTO PREMESSO, SI DÀ ATTO CHE 
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1- a seguito della revisione della struttura organizzativa dell’Ente, effettuata ai sensi dell’art. 6 del 

D. Lgs. n. 165/2011 e successive modificazioni ed integrazioni, e della ricognizione delle eccedenze 

di personale, ai sensi dell’art. 33 del D. Lgs. n. 165/2001 e successive modificazioni ed integrazioni, 

non emergono situazioni di personale in esubero; 

 

2- il Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale è allegato al presente documento per formarne 

parte integrante e sostanziale; 

 

3- la programmazione del fabbisogno di personale confluisce nel DUP e nelle relative previsioni nel 

bilancio, trovando copertura complessivamente nelle previsioni di bilancio, nel rispetto dei vincoli 

di finanza pubblica previsti dalla normativa vigente e fermo restando il rispetto pluriennale 

dell’equilibrio di bilancio; 

 

4- del contenuto del Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale verrà fornita apposita informazione 

alle Organizzazioni sindacali; 

 

5- il Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale verrà pubblicato  in “Amministrazione 

trasparente”, nell’ambito degli “Obblighi di pubblicazione concernenti la dotazione organica ed il 

costo del personale con rapporto di lavoro a tempo indeterminato” di cui all’art. 16 del D. Lgs. n. 

33/2013 e s.m.i.; 

 

6- il Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale verrà trasmesso alla Ragioneria Generale dello Stato 

tramite l’applicativo “PIANO DEI FABBISOGNI” presente in SICO, ai sensi dell’art. 6-ter del D. Lgs. 

n. 165/2001, come introdotto dal D. Lgs. n. 75/2017. 

 

 

 

  

https://www.luigifadda.it/cosa-pubblicare-amministrazione-trasparente/
https://www.luigifadda.it/cosa-pubblicare-amministrazione-trasparente/
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SEZIONE 4 - MONITORAGGIO 

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 i seguenti passi. 

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

loro assegnati almeno una volta entro il 30 SETTEMBRE indicando: 

la percentuale di avanzamento dell’attività; 

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

eventuali criticità superate o che hanno reso impossibile il completamento 

dell’obiettivo. 

B. Alla conclusione dell’anno i Dirigenti/Responsabili effettueranno il monitoraggio 

conclusivo degli obiettivi indicando per ciascuno di essi le medesime informazioni 

indicate nel precedente elenco. 

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

valutazione. 

 

 

 


