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

• ottenere un migliore coordinamento dell’attività di programmazione delle pubbliche 
amministrazioni, semplificandone i processi; 

• assicurare una migliore qualità e trasparenza dell’attività amministrativa e dei servizi ai cittadini e 
alle imprese. 

 
Nel Piano, gli obiettivi, le azioni e le attività dell’Ente sono ricondotti alle finalità istituzionali e agli obiettivi 
pubblici di complessivo soddisfacimento dei bisogni della collettività e dei territori. 
Si tratta quindi di uno strumento dotato, da un lato, di rilevante valenza strategica e, dall’altro, di un forte 
valore comunicativo, attraverso il quale l’Ente pubblico comunica alla collettività gli obiettivi e le azioni 
mediante le quali sono esercitate le funzioni pubbliche e i risultati che si vogliono ottenere rispetto alle 
esigenze di valore pubblico da soddisfare. 
 
Il PIAO 2023-2025 è il primo a essere redatto in forma ordinaria, dopo il primo Piano adottato in forma 
sperimentale per il triennio 2022-2024. 
 

Riferimenti normativi 
L’art. 6, cc. 1-4, D.L. 9 giugno 2021, n. 80 ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano Integrato di attività 
e organizzazione (PIAO), che assorbe una serie di piani e programmi già previsti dalla normativa - in 
particolare: il Piano della performance, il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e per la 
Trasparenza, il Piano organizzativo del lavoro agile e il Piano triennale dei fabbisogni del personale - quale 
misura di semplificazione e ottimizzazione della programmazione pubblica nell’ambito del processo di 
rafforzamento della capacità amministrativa delle PP.AA. funzionale all’attuazione del PNRR. 
 
Il Piano Integrato di Attività e Organizzazione è redatto nel rispetto del quadro normativo di riferimento 
relativo alla Performance (D.Lgs. n. 150/2009 e relative Linee Guida emanate dal Dipartimento della 
Funzione Pubblica), ai Rischi corruttivi e trasparenza (Piano nazionale anticorruzione (PNA) e atti di 
regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della L n. 190/2012 e D.Lgs. n. 33/2013) e di tutte le ulteriori 
specifiche normative di riferimento delle altre materie, dallo stesso assorbite, nonché sulla base del “Piano 
tipo”, di cui al Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione 30 giugno 2022, concernente la 
definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione. 
 
Ai sensi dell’art. 6, c. 6-bis, D.L. 9 giugno 2021, n. 80, come introdotto dall’art. 1, c. 12, D.L. 30 dicembre 
2021, n. 228, e successivamente modificato dall’art. 7, c. 1, D.L. 30 aprile 2022, n. 36, la data di scadenza 
per l’approvazione del PIAO in fase di prima applicazione è stata fissata al 30 giugno 2022. 
 
Ai sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022 concernente 
la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione, le amministrazioni tenute 
all’adozione del PIAO con meno di 50 dipendenti, procedono alle attività di cui all’art. 3, c. 1, lett. c), n. 3), 
per la mappatura dei processi, limitandosi all’aggiornamento di quella esistente all’entrata in vigore del 
presente decreto considerando, ai sensi dell’art. 1, c. 16, L. n. 190/2012, quali aree a rischio corruttivo, 
quelle relative a: 
a) autorizzazione/concessione; 
b) contratti pubblici; 
c) concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi; 
d) concorsi e prove selettive; 
e) processi, individuati dal Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza (RPCT) e 
dai responsabili degli uffici, ritenuti di maggiore rilievo per il raggiungimento degli obiettivi di performance 
a protezione del valore pubblico. 
 



L’aggiornamento nel triennio di vigenza della sottosezione di programmazione “Rischi corruttivi e 
trasparenza” avviene in presenza di fatti corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di disfunzioni 
amministrative significative intercorse ovvero di aggiornamenti o modifiche degli obiettivi di performance 
a protezione del valore pubblico.  
Scaduto il triennio di validità, il Piano è modificato sulla base delle risultanze dei monitoraggi effettuati nel 
triennio. 
 
Le amministrazioni con meno di 50 dipendenti sono tenute, altresì, alla predisposizione del Piano integrato 
di attività e organizzazione limitatamente all’art. 4, c. 1, lett. a), b) e c), n. 2. 
Le pubbliche amministrazioni con meno di 50 dipendenti procedono esclusivamente alle attività di cui 
all’art. 6, Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022 concernente la 
definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione. 
 
Ai sensi dell’art. 8, c. 3, del decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione concernente la definizione 
del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione, il termine per l’approvazione del PIAO, in 
fase di prima applicazione, è differito di 120 giorni dalla data di approvazione del bilancio di previsione; 
 
Sulla base del quadro normativo di riferimento, il Piano Integrato di Attività e Organizzazione 2023-2025 ha 
quindi il compito principale di fornire, una visione d’insieme sui principali strumenti di programmazione 
operativa e sullo stato di salute dell’Ente al fine di coordinare le diverse azioni contenute nei singoli Piani. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

SEZIONE 1 
SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE 

Comune di CASTELGUIDONE 

Indirizzo LARGO DUCA DEGLI ABRUZZI, 20 

Recapito telefonico 0873 977348 

Fax 0873 977950 

Indirizzo internet http://www.comunecastelguidone.it 

E-mail comunedicastelguidone@virgilio.it 

PEC comunedicastelguidone@pec.it 

Codice fiscale / Partita IVA 83000130696 / 00288730690 

Codice Univoco fatturazione elettronica UFG44N 

Sindaco DI PAOLO MARIO ANTONIO 

Numero dipendenti al 31.12.2022 4 

Numero abitanti al 31.12.2022 295 



SEZIONE 2 
VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 

 

Sottosezione 2.1 Valore pubblico 

Per gli enti fino a 50 dipendenti, ai sensi dell’art. 6 
del D.M. n. 132/2022, non è prevista la compilazione 

della sottosezione 2.1 “Valore pubblico” 

 

Sottosezione 2.2 Performance Per gli enti fino a 50 dipendenti, ai sensi dell’art. 6 
del D.M. n. 132/2022, non è prevista la compilazione 

della sottosezione 2.2 “Performance” 

 

Sottosezione 2.3 Rischi corruttivi e trasparenza 
Premessa 
La sottosezione è predisposta dal Responsabile amministrativo dell’ente, in qualità di 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 e 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 D. Lgs. n. 33 del 2013. 
 
Nella predisposizione di tale sezione si è tenuto conto del Piano Nazionale Anticorruzione 2022 (PNA), 
approvato definitivamente dal Consiglio dell’ANAC con Delibera n. 7 del 17.01.2023 e che avrà validità 
per il prossimo triennio. Sulla base degli indirizzi e dei supporti messi a disposizione dall’ANAC, l’RPCT 
aggiorna 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; 

• 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 n. 190 del 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 D. Lgs. n. 
33 del 2013 e delle misure organizzative per garantire l’accesso civico semplice e generalizzato. 



 
Il Comune di Castelguidone, con Delibera G.C. n. 7 del 30.03.2021 ha approvato il Piano per la 
Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza (PTPCT) per il triennio 2021/2023. 
Detto PTPCT è poi confluito nella sotto-sezione 2.3 “Rischi corruttivi e trasparenza” del PIAO 
2022/2024, approvato con Delibera del Commissario Prefettizio con poteri di G.C. n. 14 del 06.09.2022. 
 
Non si procede ad aggiornare il PTPCT, poiché sussistono le condizioni esplicitate dall’ANAC nel PNA 
2022/2024 (cfr. punto 10.1.2 “La conferma, nel triennio, della programmazione dell’anno precedente”) 
e nella fattispecie: 

• non sono emersi fatti corruttivi o ipotesi di disfunzioni amministrative significative; 

• non sono state introdotte modifiche organizzative rilevanti siano stati modificati gli obiettivi 
strategici; 

• non sono state modificate le altre sezioni del PIAO (nel caso di obbligo di adozione del PIAO) in 
modo significativo tale da incidere sui contenuti della sezione anticorruzione e trasparenza. 
 

Pertanto, si conferma, anche per il 2023, il Piano per la Prevenzione della Corruzione e della 
Trasparenza (PTPCT) 2021/2023, approvato con deliberazione di G.C. n. 7 del 30.03.2021. 
 
Scaduto il triennio di validità, il Piano è modificato sulla base delle risultanze dei monitoraggi effettuati 
nel triennio. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



SEZIONE 3 
ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 

 

Sottosezione 3.1 Struttura organizzativa 

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

• organigramma; 

• livelli di responsabilità organizzativa, n. di fasce per la gradazione delle posizioni dirigenziali e 
simili (es. posizioni organizzative); 

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

• altre eventuali specificità del modello organizzativo, nonché gli eventuali interventi e le azioni 
necessarie per assicurare la sua coerenza rispetto agli obiettivi di valore pubblico identificati. 

Organigramma 
 

                                                     
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 

Livelli di responsabilità organizzativa 
 

Posizione Organizzativa Settore Tecnico 
attribuita con decreto n. 4 del 10/06/2023 a Maccarone Marco 
 
Posizione Organizzativa Settore Amministrativo - Finanziario e Tributi 
attribuita con decreto n. 3 del 31/05/2023 a Berardi Riccardo 
 

 

Sottosezione 3.2 Organizzazione del lavoro agile 

Premessa 
La stagione del lavoro agile nelle pubbliche amministrazioni ha preso avvio con la Legge n. 124 del 2015 
recante “Deleghe al Governo in materia di riorganizzazione delle amministrazioni pubbliche”, il cui art. 
14 prevedeva che le amministrazioni pubbliche adottassero misure organizzative volte a fissare 
obiettivi annuali per l'attuazione del tele- lavoro e per la sperimentazione, anche al fine di tutelare le 
cure parentali, di nuove modalità spazio-temporali di svolgimento della prestazione lavorativa che 
permettessero, entro tre anni, ad almeno il 10 per cento dei dipendenti, ove lo richiedessero, di 
avvalersi di tali modalità, garantendo che i dipendenti non subissero penalizzazioni ai fini del 
riconoscimento di professionalità e della progressione di carriera. 
 
La successiva Legge 22 maggio 2017, n. 81 disciplina, al capo II, il lavoro agile quale modalità di 
esecuzione del rapporto di lavoro subordinato stabilita mediante accordo tra le parti, rappresentando 
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ad oggi la base normativa di riferimento in materia, tanto nel settore pubblico quanto in quello privato. 
Nei primi mesi del 2020, tra le misure più significative per fronteggiare l’emergenza da Covid19, si 
evidenzia la previsione del lavoro agile come una delle modalità ordinarie di svolgimento della 
prestazione lavorativa, fatta eccezione per l’esecuzione di quelle attività ritenute dalle amministrazioni 
indifferibili e implicanti la necessaria presenza del lavoratore nella sede di lavoro, nonché prescindendo 
dagli accordi individuali e dagli obblighi informativi di cui alla sopra citata L 81/2017 (Art 87 co. 1 e 2 del 
DL 18 del 17 marzo 2020 e successive modifiche ed integrazioni). 
 
In poco tempo, gli enti hanno quindi dovuto riprogettare e implementare strumentazioni e modelli 
organizzativi per consentire di lavorare a distanza, al fine di ridurre la presenza fisica nei luoghi di lavoro 
e mettere in atto misure di contrasto all’emergenza epidemiologica compatibili con la tutela dei 
lavoratori. Il Comune di Castelguidone ha durante la fase emergenziale adottato le modalità 
semplificate per l’applicazione dell’istituto dello smart working in adempimento alle disposizioni 
governative, potenziando mediante l’utilizzo di strumenti informatici nella disponibilità del dipendente. 
 
In seguito, con l’evolversi della situazione pandemica e del relativo quadro normativo, con particolare 
riferimento alla riapertura dei servizi, al rientro in sicurezza e alla tutela dei lavoratori cosiddetti 
“fragili”, l’applicazione del lavoro agile nel Comune di Castelguidone si è progressivamente adeguata 
alle disposizioni normative intervenute (art.1 D.L. 30 aprile 2021 n. 56), fino alla adozione del Decreto 
del Presidente del Consiglio dei Ministri del 23 settembre 2021, in base al quale, a decorrere dal 15 
ottobre 2021, la modalità ordinaria di svolgimento della prestazione lavorativa nelle pubbliche 
amministrazioni è quella svolta in presenza e cessa la possibilità della prestazione lavorativa in modalità 
agile in assenza degli accordi individuali. 
 
Si riporta la disciplina contrattuale prevista dall’art. 63 del CCNL 
1. Il lavoro agile di cui alla L. 81/2017 è una delle possibili modalità di effettuazione della prestazione 
lavorativa per processi e attività di lavoro, per i quali sussistano i necessari requisiti organizzativi e 
tecnologici per operare con tale modalità. I criteri generali per l’individuazione dei predetti processi e 
attività di lavoro sono stabiliti dalle amministrazioni, previo confronto di cui all’art. 5 (confronto) 
comma 3, lett. l). Esso è finalizzato a conseguire il miglioramento dei servizi pubblici e l’innovazione 
organizzativa garantendo, al contempo, l’equilibrio tra tempi di vita e di lavoro. 
 
2. Il lavoro agile è una modalità di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato, disciplinata da 
ciascun Ente con proprio Regolamento ed accordo tra le parti, anche con forme di organizzazione per 
fasi, cicli e obiettivi e senza precisi vincoli di orario o di luogo di lavoro. La prestazione lavorativa viene 
eseguita in parte all’interno dei locali dell’ente e in parte all’esterno di questi, senza una postazione 
fissa e predefinita, entro i limiti di durata massima dell’orario di lavoro giornaliero e settimanale. Ove 
necessario per la tipologia di attività svolta dai lavoratori e/o per assicurare la protezione dei dati 
trattati, il lavoratore concorda con l’amministrazione i luoghi ove è possibile svolgere l’attività. In ogni 
caso nella scelta dei luoghi di svolgimento della prestazione lavorativa a distanza il dipendente è tenuto 
ad accertare la presenza delle condizioni che garantiscono la sussistenza delle condizioni minime di 
tutela della salute e sicurezza del lavoratore nonché la piena operatività della dotazione informatica e 
ad adottare tutte le precauzioni e le misure necessarie e idonee a garantire la più assoluta riservatezza 
sui dati e sulle informazioni in possesso dell’ente che vengono trattate dal lavoratore stesso. A tal fine 
l’ente consegna al lavoratore una specifica informativa in materia. 
 
3. Lo svolgimento della prestazione lavorativa in modalità agile non modifica la natura del rapporto di 
lavoro in atto. Fatti salvi gli istituti contrattuali non compatibili con la modalità a distanza il dipendente 
conserva i medesimi diritti e gli obblighi nascenti dal rapporto di lavoro in presenza, ivi incluso il diritto 
ad un trattamento economico non inferiore a quello complessivamente applicato nei confronti dei 
lavoratori che svolgono le medesime mansioni esclusivamente all’interno dell’amministrazione, con le 
precisazioni di cui al presente Titolo. 



4. Al personale in lavoro agile sono garantite le stesse opportunità rispetto alle progressioni di carriera, 
alle progressioni economiche, alla incentivazione della performance e alle iniziative formative previste 
per tutti i dipendenti che prestano attività lavorativa in presenza. 
 
Misure organizzative 
Attualmente nessun dipendente svolge l’attività a distanza in quanto si ritiene che tale modalità di 
attuazione di lavoro, dato il numero limitato di personale, non permetta di conseguire un 
miglioramento dei servizi pubblici e garantire il rispetto dei principi di economicità, efficacia ed 
efficienza. 
 
Piattaforme tecnologiche 
I “requisiti tecnologici”, intesi come dotazioni infrastrutturali, software etc., rappresentano un fattore 
abilitante e cruciale per il corretto sviluppo del lavoro agile anzi costituiscono un driver indispensabile. 
A tal fine, si evidenzia la necessità da parte dell’Amministrazione di uno sforzo organizzativo rilevante in 
termini di risorse da destinare sia alla digitalizzazione dei processi/servizi sia alle infrastrutture di 
supporto. 
 
Competenze professionali 
La formazione, finalizzata al miglioramento delle competenze professionali, rappresenta un ulteriore 
fattore abilitante per la diffusione del lavoro agile, su cui l’Amministrazione intende investire anche 
nella fase di implementazione del lavoro agile. Anzi, si può dire che essa rappresenti la vera chiave di 
volta per l’affermazione di una cultura organizzativa capace di generare una nuova forma mentis che si 
concretizza in autonomia, responsabilità e flessibilità/plasticità. 
 
Contributi al miglioramento della performance 
Di seguito, vengono elencati, a titolo non esaustivo, i possibili benefici di una corretta attuazione del 
lavoro agile: 

• aumento della produttività e qualità del lavoro; 

• acquisizione di capacità di utilizzo di strumenti lavorativi a distanza; 

• maggiore senso di responsabilizzazione rispetto agli obiettivi di ufficio e personali, maggiore 
applicazione di flessibilità nell’organizzare le attività lavorative anche attraverso il bilanciamento 
dell’uso delle tecnologie digitali con gli strumenti tradizionali di collaborazione; 

• maggior benessere organizzativo; 

• promozione dell’inclusione lavorativa di persone in situazione di fragilità permanente o 
temporanea; 

• promozione e diffusione delle tecnologie digitali e connessa razionalizzazione delle risorse 
strumentali. 

 

Sottosezione 3.3 Piano triennale dei fabbisogni di personale 

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

Premessa 
In questa sottosezione, alla consistenza in termini quantitativi del personale è accompagnata la 
descrizione del personale in servizio suddiviso in relazione ai profili professionali presenti. 
 
Consistenza del personale al 31 dicembre 2022 
4 unità di personale, di cui: 
1 a tempo parziale e indeterminato Art. 14 CCNL; 
1 a tempo parziale e determinato Art. 110 Tuel; 
2 a tempo parziale e determinato Art. 90 Tuel. 
 
Suddivisione del personale in base ai profili professionali 
n. 2 categoria D, così articolate: 



2 Istruttore Tecnico 
 
n. 2 categoria C, così articolate: 
1 Istruttore Contabile 
1 Istruttore Amministrativo 
 

 

3.3.2 Programmazione strategica delle risorse umane 

Premessa 
Il piano triennale del fabbisogno si inserisce a valle dell’attività di programmazione complessivamente 
intesa e, coerentemente ad essa, è finalizzato al miglioramento della qualità dei servizi offerti ai 
cittadini e alle imprese.  
Attraverso la giusta allocazione delle persone e delle relative competenze professionali che servono 
all’amministrazione si può ottimizzare l’impiego delle risorse pubbliche disponibili e si perseguono al 
meglio gli obiettivi di valore pubblico e di performance in termini di migliori servizi alla collettività.  
La programmazione e la definizione del proprio bisogno di risorse umane, in correlazione con i risultati 
da raggiungere, in termini di prodotti, servizi, nonché di cambiamento dei modelli organizzativi, 
permette di distribuire la capacità assunzionale in base alle priorità strategiche.  
In relazione, è dunque opportuno che le amministrazioni valutino le proprie azioni sulla base dei 
seguenti fattori: 

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

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

• stima dell’evoluzione dei bisogni, in funzione di scelte legate, ad esempio: 
a) alla digitalizzazione dei processi (riduzione del numero degli addetti e/o individuazione di 
addetti con competenze diversamente qualificate); 
b) alle esternalizzazioni/internalizzazioni o potenziamento/dismissione di 
servizi/attività/funzioni; 
c) ad altri fattori interni o esterni che richiedono una discontinuità nel profilo delle risorse 
umane in termini di profili di competenze e/o quantitativi. 

 

Capacità assunzionale calcolata sulla base dei vigenti 
vincoli di spesa 

Stima del trend delle cessazioni 

2023 81.195,34 0 

2024 81.195,34 0 

2025 81.195,34 0 

Stima dell’evoluzione dei bisogni anno 2023: 

a) a seguito della digitalizzazione dei processi: 0 

b) a seguito di esternalizzazioni di attività: 0 

c) a seguito internalizzazioni di attività: 0 

d) a seguito di dismissione di servizi: 0 

e) a seguito di potenziamento di servizi: 0 

f) a causa di altri fattori interni: 0 

g) a causa di altri fattori esterni: 0 

Stima dell’evoluzione dei bisogni anno 2024: 

a) a seguito della digitalizzazione dei processi: 0 

b) a seguito di esternalizzazioni di attività: 0 

c) a seguito internalizzazioni di attività: 0 

d) a seguito di dismissione di servizi: 0 

e) a seguito di potenziamento di servizi: 0 

f) a causa di altri fattori interni: 0 

g) a causa di altri fattori esterni: 0 



Stima dell’evoluzione dei bisogni anno 2025: 

a) a seguito della digitalizzazione dei processi: 0 

b) a seguito di esternalizzazioni di attività: 0 

c) a seguito internalizzazioni di attività: 0 

d) a seguito di dismissione di servizi: 0 

e) a seguito di potenziamento di servizi: 0 

f) a causa di altri fattori interni: 0 

g) a causa di altri fattori esterni: 0 

 

3.3.3 Obiettivi di trasformazione dell’allocazione delle risorse 

Premessa 
Un’allocazione del personale che segue le priorità strategiche, invece di essere ancorata all’allocazione 
storica, può essere misurata in termini di: 

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

• modifica del personale in termini di livello/inquadramento. 
Allo stato attuale non sono previste procedure di mobilità interne. 

 

3.3.4 Strategia di copertura del fabbisogno 

Premessa 
Questa parte attiene all’illustrazione delle strategie di attrazione (anche tramite politiche attive) e 
acquisizione delle competenze necessarie e individua le scelte qualitative e quantitative di copertura 
dei fabbisogni (con riferimento ai contingenti e ai profili), attraverso il ricorso a: 

• soluzioni interne all’amministrazione; 

• mobilità interna tra settori/aree/dipartimenti; 

• meccanismi di progressione di carriera interni; 

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

• job enlargement attraverso la riscrittura dei profili professionali; 

• soluzioni esterne all’amministrazione; 

• mobilità esterna in/out o altre forme di assegnazione temporanea di personale tra PPAA 
(comandi e distacchi) e con il mondo privato (convenzioni); 

• ricorso a forme flessibili di lavoro; 

• concorsi; 

• stabilizzazioni. 

 

Copertura del fabbisogno 

2023 
N. 1 Istruttore tecnico – convenzione art. 14 CCNL o art. 1 comma 557 legge 311/2004 
N. 1 istruttore amministrativo/contabile – convenzione art. 1 comma 557 legge 311/2004 
N. 1 Ufficio Staff – art. 90 Tuel 

2024 
N. 1 Istruttore tecnico – convenzione art. 14 CCNL o art. 1 comma 557 legge 311/2004 
N. 1 istruttore amministrativo/contabile – convenzione art. 1 comma 557 legge 311/2004 
N. 1 Ufficio Staff – art. 90 Tuel 

2025 
N. 1 Istruttore tecnico – convenzione art. 14 CCNL o art. 1 comma 557 legge 311/2004 
N. 1 istruttore amministrativo/contabile – convenzione art. 1 comma 557 legge 311/2004 
N. 1 Ufficio Staff – art. 90 Tuel 

 

3.3.5 Formazione del personale 

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

• le priorità strategiche in termini di riqualificazione o potenziamento delle competenze tecniche 
e trasversali, organizzate per livello organizzativo e per filiera professionale; 

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



• le misure volte ad incentivare e favorire l’accesso a percorsi di istruzione e qualificazione del 
personale laureato e non laureato (es. politiche di permessi per il diritto allo studio e di 
conciliazione); 

• gli obiettivi e i risultati attesi (a livello qualitativo, quantitativo e in termini temporali) della 
formazione in termini di riqualificazione e potenziamento delle competenze e del livello di 
istruzione e specializzazione dei dipendenti, anche con riferimento al collegamento con la 
valutazione individuale, inteso come strumento di sviluppo. 

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

• valorizzare nel tempo il patrimonio delle risorse umane; 

• fornire opportunità di investimento e di crescita professionale da parte di ciascun dipendente, 
in coerenza con la posizione di lavoro ricoperta; 

• preparare il personale alle trasformazioni dell’Amministrazione, favorendo lo sviluppo di 
comportamenti coerenti con le innovazioni e con le strategie di crescita del territorio; 

• favorire le condizioni idonee all’affermazione di una cultura amministrativa orientata alla 
società; 

• migliorare il clima organizzativo con idonei interventi di informazione e comunicazione 
istituzionale 
 

b) risorse interne ed esterne disponibili e/o “attivabili” ai fini delle strategie formative 
Il Comune ricorre esclusivamente a formatori esterni (soggetti specializzati, professionisti, magistrati, 
etc.), appositamente convenzionati, mediante utilizzo di fondi propri stanziati sui pertinenti capitoli di 
spesa del bilancio di previsione 2023/2025. 
Inoltre, fruisce dell’attività di formazione obbligatoria in materia di anticorruzione sempre tramite il 
convenzionamento di formatori esterni (soggetti specializzati, professionisti, magistrati, etc.) 
Nel corso del triennio di riferimento il Comune intende altresì promuovere l’iscrizione/partecipazione 
ai programmi formativi gratuiti (webinar) realizzati dalla ANCI-IFEL-ASMEL per le Posizioni 
Organizzative dell’Ente. 
 
c) misure volte ad incentivare e favorire l’accesso a percorsi di istruzione e qualificazione del 
personale (laureato e non) 
Il Comune ha aderito all’ASMEL - Associazione per la Sussidiarietà e la Modernizzazione degli Enti Locali 
al fine di consentire al personale dipendente (e agli amministratori) la fruizione di programmi formativi 
gratuiti. 
Inoltre il Comune ha aderito al progetto Syllabus al fine di consentire ai propri dipendenti di auto 
valutare e conseguentemente colmare i gap di conoscenze e migliorare le proprie competenze digitali. 
I programmi formativi sono accessibili a tutti i dipendenti (e agli amministratori), senza vincoli di spazio 
e di tempo, consentendo in tal modo al personale dipendente (e agli amministratori) di ottimizzare la 
programmazione e la fruizione delle attività formative. Nel corso del triennio di riferimento il Comune 
intende altresì favorire il ricorso ai permessi studio o ad altra forma di welfare aziendale correlato nel 
rispetto dei vincoli contrattuali in materia. 
 
d) obiettivi e risultati attesi della formazione 
Le iniziative formative coinvolgeranno tutti i dipendenti dell’ente senza distinzione di genere. 
Nell’ambito di ciascun servizio, per ogni dipendente sarà organizzato un percorso formativo dando 
priorità a chi non ha mai usufruito di corsi di formazione. L’individuazione dei partecipanti a ciascun 
corso sarà effettuata dalle posizioni organizzative favorendo, per quanto possibile, il criterio della 
rotazione dei dipendenti. Saranno coinvolti i Servizi in cui è strutturato il sistema organizzato del 
Comune: 

• Servizio finanziario-amministrativo; 

• Servizio tecnico; 



I Responsabili di ciascun servizio provvedono all’individuazione dei corsi di formazione da seguire 
privilegiando la partecipazione a corsi di formazione gratuiti, sia in modalità on line (webinar) che in 
presenza, pertinenti alle proprie mansioni e al Servizio di appartenenza. Ciascun Responsabile 
garantisce di partecipare almeno ad un corso di formazione tra quelli previsti per tutto il personale. 
Gli interventi formativi si propongono di trasmettere idonee competenze, sia di carattere generale che 
di approfondimento tecnico, perseguendo i seguenti obiettivi e risultati attesi: 

• aggiornare il personale rispetto alle modifiche normative, procedurali, disciplinari, professionali; 

• fornire le competenze gestionali, operative e comportamentali di base, funzionali ai diversi ruoli 
professionali. 

 

SEZIONE 4 
MONITORAGGIO 

Per gli enti fino a 50 dipendenti, ai sensi dell’art. 6 del D.M. n. 132/2022, non è prevista la compilazione 
della Sezione 4 “Monitoraggio”. 

 
 
 
 


