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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. 
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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. 
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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. 
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Piano Integrato di Attività e Organizzazione 2023-2025 
 
 

SEZIONE 1 
SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE 

  NOTE 

Comune di TOLFA  

Indirizzo Piazza Vittorio Veneto, 12   

Recapito telefonico  0766-93901   

Indirizzo sito internet http://www.comune.tolfa.rm.it/  

PEC protocollotolfa@legalmail.it  

Codice fiscale 83000050589  

Sindaco Dott. ssa Stefania Bentivoglio  

Numero dipendenti al 31.12.2022 18  

Numero abitanti al 31.12.2022 4824  

 

javascript:linkTo_UnCryptMailto('nbjmup+qspupdpmmpupmgbAmfhbmnbjm/ju');
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SEZIONE 2 
VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 
 

2.1 Valore pubblico Non obbligatorio per i comuni con meno di 50 dipendenti 

 

2.2 Performance 
Tale ambito programmatico va predisposto secondo le logiche di performance management, di cui al 

Capo II del decreto legislativo n. 150 del 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.  

Il Ciclo della Performance risulta infatti disciplinato dal D. Lgs. 27 ottobre 2009 n. 150 “Attuazione 

della legge 4 marzo 2009, n. 15, in materia di ottimizzazione della produttività del lavoro pubblico e 

di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni”, tuttavia è bene ricordare che l’art. 31 

(Norme per gli Enti territoriali e il Servizio Sanitario Nazionale) del suddetto D. Lgs. n. 150/2009 nel 

testo così modificato dall’ art. 17, comma 1, lett. a), D.lgs. 25 maggio 2017, n. 74, in vigore dal 

22/06/2017, prevede che: “Le Regioni, anche per quanto concerne i propri enti e le amministrazioni 

del Servizio sanitario nazionale, e gli enti locali adeguano i propri ordinamenti ai principi contenuti 

negli articoli 17, comma 2, 18, 19, 23, commi 1 e 2, 24, commi 1 e 2, 25, 26 e 27, comma 1”.  

Pertanto, gli Enti Locali possono derogare agli indirizzi impartiti dal Dipartimento della Funzione 

Pubblica (Linee guida n. 3/2018), applicando le previsioni contenute nell’art. 169 c. 3-bis del dlgs 

267/2000 “Testo unico delle leggi sull'ordinamento degli enti locali”, ovvero “Il PEG è deliberato in 

coerenza con il bilancio di previsione e con il documento unico di programmazione”. Il piano 

dettagliato degli obiettivi di cui all'art. 108, comma 1, del presente testo unico e il piano della 

performance di cui all'art. 10 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, sono unificati 

organicamente nel PIAO. 

Le predette disposizioni legislative comportano che: 

 la misurazione e la valutazione della performance delle strutture organizzative e dei dipendenti 

dell’Ente sia finalizzata ad ottimizzare la produttività del lavoro nonché la qualità, l’efficienza, 

l’integrità e la trasparenza dell’attività amministrativa alla luce dei principi contenuti nel 

Titolo II del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150; 

 il sistema di misurazione e valutazione della performance sia altresì finalizzato alla 

valorizzazione del merito e al conseguente riconoscimento di meccanismi premiali ai 

dipendenti dell’ente, in conformità a quanto previsto dalle disposizioni contenute nei Titoli II 

e III del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150; 

 l’amministrazione valuti annualmente la performance organizzativa e individuale e che, a tale 

fine adotti, con apposito provvedimento, il Regolamento per la Misurazione e Valutazione 

della Performance, il quale sulla base delle logiche definite dai predetti principi generali di 

misurazione, costituisce il Sistema di misurazione dell’Ente; 

 il Nucleo di Valutazione (o l’OIV) controlli e rilevi la corretta attuazione della trasparenza e la 

pubblicazione sul sito web istituzionale dell’Ente di tutte le informazioni previste nel citato 

decreto e nei successivi DL 174 e 179 del 2012.  

Il Regolamento per la misurazione e valutazione della performance vigente, approvato con 

Deliberazione di Giunta Comunale n.182 del 03/11/2014, recepisce questi principi con l’obiettivo di 

promuovere la cultura del merito ed ottimizzare l’azione amministrativa, incoraggiare il 

miglioramento continuo e l’apprendimento organizzativo. 

Nel sistema di misurazione e valutazione della performance, il Piano degli Obiettivi riveste un ruolo 

cruciale, gli obiettivi scelti e assegnati devono essere appropriati, sfidanti e misurabili, il piano deve 

configurarsi come un documento strategicamente rilevante e comprensibile, deve essere ispirato ai 

principi di trasparenza, immediata intelligibilità, veridicità e verificabilità dei contenuti, 

http://bd01.leggiditalia.it/cgi-bin/FulShow?TIPO=5&NOTXT=1&KEY=01LX0000850657ART29
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partecipazione e coerenza interna ed esterna. 

 
Piano della Performance e Piano degli Obiettivi Anno 2023/2025 

Il Piano della performance è un documento programmatico a valenza triennale che deriva 
direttamente dall’integrazione dei seguenti documenti di pianificazione/programmazione 

vigenti ai sensi del D.lgs. 267/2000, Testo unico per gli enti locali: 

1. Programma di mandato; 

2. Documento Unico di Programmazione, Piano delle assunzioni, Piano delle 

razionalizzazioni e della riqualificazione della spesa corrente, Piano delle opere 

pubbliche e degli investimenti, Piano delle valorizzazioni e delle dismissioni 

immobiliari, Piano delle acquisizioni di beni e servizi, Piano della trasparenza e 
piano della legalità (Piano anticorruzione); 

3. Piano esecutivo di gestione e/o Piano degli obiettivi individuali. 

 
Il ciclo di gestione della performance, coerente con gli strumenti di pianificazione strategica 
e con la programmazione operativa, si basa sui seguenti principi: 

- necessaria programmazione, misurazione e valutazione dell’azione amministrativa 

finalizzata al miglioramento della qualità e dell’efficacia, interna ed esterna, dei servizi 

pubblici erogati dall’Ente; 

- divieto di distribuzione indifferenziata di incentivi e premi collegati alla performance 

ovvero sulla base di automatismi e in assenza delle verifiche e delle attestazioni sui sistemi di 

misurazione e valutazione. 

 
Per la struttura organizzativa, il riferimento è la delibera di G.C. n. 39 del 27.04.2022 e si 
evidenzia, altresì, che gli obiettivi di struttura e individuali per l’anno 2023 sono coerenti col 
programma di mandato dell’Amministrazione. 
 
In linea con il documento programmatico di governo - programma amministrativo - ex artt. 71 

e 73, comma 2, D.lgs. 18 agosto 2000, n. 267, si riportano in allegato gli Obiettivi programmatici 

strategici che devono essere conseguiti (Allegato 1).  

1)  Dall’intera Struttura Comunale dell’Ente e che quindi costituiscono Obiettivi 
Generali per la   Performance Organizzativa/Struttura 

2)  Da parte dei Responsabili di Posizione Organizzativa per la Valutazione della 
Performance Individuale e di Struttura. 

 
Con delibera di Giunta Comunale n. 138 del 16/12/2020 del si è provveduto all’approvazione del Piano delle 
Azioni Positive. Il Piano risulta pubblicato sul sito istituzionale dell’ente in Amministrazione Trasparente - 
Comune di Tolfa: Atti generali.

https://comune.tolfa.rm.it/index.php?id=56
https://comune.tolfa.rm.it/index.php?id=56
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2.3 Rischi corruttivi e trasparenza 

Premessa 
La sottosezione è 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 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 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. 

La sede di segreteria comunale, da tempo vacante, è stata assegnata solo in data 11 luglio u.s.; 
con Decreto della Sindaca n. 12 del 25/07/2023 si è provveduto alla nomina del Segretario 
Comunale quale Responsabile della prevenzione della Corruzione e Trasparenza del Comune di 
Tolfa. 
IL Piano Nazionale Anticorruzione 2022, approvato con delibera Anac n. 7 del 17.1.2023, ha 
concesso la facoltà agli enti locali con meno di 50 dipendenti, dopo la prima adozione, di 
confermare per le successive due annualità lo strumento programmatorio in vigore con apposito 
atto dell’organo di indirizzo politico, e ciò a condizione che nell’anno precedente non si siano 
verificate le evenienze ivi segnalate (paragrafo 10.1.12 del PNA 2022, pag. 58); 
Alla luce dell’assenza di fatti corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di disfunzioni 

https://www.luigifadda.it/piano-nazionale-anticorruzione-2022/
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amministrative significative intercorse ovvero di aggiornamenti o modifiche degli obiettivi di 
performance a protezione del valore pubblico, si confermano le indicazioni contenute nel Piano 
approvato con Deliberazione di Giunta Comunale n. 40 in data 27/04/2022 pubblicato in 
Amministrazione Trasparente – Sezione  Altri Contenuti – Prevenzione della Corruzione al 
seguente link: Amministrazione Trasparente - Comune di Tolfa: Prevenzione della corruzione 
integrando la parte I del Piano con il paragrafo n.16 al fine di prendere atto delle procedure 
informatiche per la segnalazione di illeciti e irregolarità da parte del dipendente (whistleblower). 
 

16. SEGNALAZIONE DI ILLECITI E IRREGOLARITA' DA PARTE DEL DIPENDENTE PUBBLICO  

(WHISTLEBLOWER) 

Premessa: 
Approvando il decreto legislativo n. 24 del 10 marzo 2023, il Governo ha dato attuazione alla 
direttiva UE 2019/1937 riguardante la protezione delle persone che segnalano violazioni del 
diritto dell’Unione o delle normative nazionali, ovvero le tutele del whistleblowing. Le disposizioni 
del nuovo decreto si applicheranno sia alle pubbliche amministrazioni che ai datori di lavoro di 
diritto privato. Il decreto delegato, pubblicato nella GURI 15/3/2023 n. 63, è efficace dal 
15/7/2023. Da quella data è abrogato l’art. 54-bis del d.lgs. 165/2001, aggiunto dalla legge 
190/2012 e riscritto dalla legge 179/2017, che ad oggi tutela il whistleblower all’interno delle sole 
amministrazioni pubbliche. L’art. 54-bis del d.lgs. 165/2001 prevede espressamente che il 
pubblico dipendente che, nell’interesse dell’integrità della pubblica amministrazione, segnali delle 
condotte illecite della quali sia venuto a conoscenza in ragione del proprio rapporto di lavoro non 
possa essere sanzionato, demansionato, licenziato, trasferito o sottoposto ad altra misura 
ritorsiva in conseguenza della segnalazione. La tutela del whistleblower rientra a pieno titolo tra 
le misure generali di prevenzione della corruzione da introdurre nella relativa sottosezione del 
PIAO o nel PTPCT. L’ANAC, sentito il Garante per la protezione dei dati personali, è incaricata di 
produrre nuove Linee guida relative alle procedure per la presentazione e la gestione delle 
segnalazioni, che prevedano l’uso di modalità anche informatiche e che promuovono il ricorso a 
strumenti di crittografia a tutela della riservatezza sia del segnalante che della persona coinvolta 
o menzionata nella segnalazione (art. 10 del d.lgs. 24/2023). 
ATTIVAZIONE PROCEDURA INFORMATICA DI GESTIONE DELLA SEGNALAZIONE DI ILLECITI E 
IRREGOLARITA'  

Per le segnalazioni di illeciti e irregolarità cd. “whistleblowing” l’ente si di avvale in via prioritaria 
della procedura automatizzata attraverso l’utilizzo della piattaforma whistleblowing  raggiungibile 
dal sito istituzionale dell’ente: 
Comune di Tolfa: Comune di Tolfa 
Solo in via subordinata, ovvero nei casi di momentanee disfunzioni della piattaforma o qualora il 
segnalante non abbia familiarità con le procedure informatiche o, ancora, non sia in possesso di 
strumenti informatici, l’utilizzo della procedura tradizionale disposta con DGC n. 40 del 
27/04/2022, mediante compilazione dei seguenti modelli allegati al Piano Triennale della 
Prevenzione della Corruzione e Trasparenza 2022-2024 
Modello 1-Segnalazione-illeciti-compilabile.pdf 
Modulo 2 - Segnalazione condotte illecite del RPCT.pdf 
E reperibili al seguente indirizzo: 
Amministrazione Trasparente - Comune di Tolfa: Prevenzione della corruzione 
 

 

https://comune.tolfa.rm.it/index.php?id=107
https://comune.tolfa.rm.it/
https://comune.tolfa.rm.it/fileadmin/amministrazione_trasparente/upload/documenti/Altri_contenuti_Corruzione/Piano_anticorruzione_2022_2024/Modello_1-Segnalazione-illeciti-compilabile.pdf
https://comune.tolfa.rm.it/index.php?id=107
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SEZIONE 3 
ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 
 

3.1 Struttura organizzativa 

Premessa 
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 (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 
L’organigramma dell’ente è stato modificato con Deliberazione di Giunta Comunale n.39 del 
27/04/2022 come da documento Allegato (Allegato A) 
 
DOTAZIONE ORGANICA 
La dotazione organica dell’ente è stata modificata con Deliberazione di Giunta Comunale n.50 del 
01/06/2022 come da documento Allegato (Allegato B) 
 

LIVELLI DI RESPONSABILITA’ ORGANIZZATIVA 

Ai Settori previsti dalla struttura organizzativa dell’ente è preposto un Responsabile di servizio  
– ex posizione organizzativa, ex categoria D. 

 
 

AMPIEZZA DELLE UNITA’ ORGANIZZATIVE 

Le unità organizzative "Settori" dell’ente sono di piccole dimensioni ma funzionali al corretto 
espletamento delle attività ed erogazione dei servizi a cui risultano preposte. 
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3.2 Organizzazione del lavoro agile 

Premessa 
In questa sottosezione sono indicati, secondo le più aggiornate Linee Guida emanate dal 
Dipartimento della Funzione Pubblica, 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). 

 

Con Deliberazione della Giunta Comunale n. 34 del 07/04/2023 stato approvato il Regolamento 
per la disciplina del lavoro a distanza: lavoro agile e lavoro da remoto. 

 

3.3 Piano triennale dei fabbisogni di personale 

 

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

La programmazione delle risorse umane deve essere interpretata come lo strumento che, 
attraverso un'analisi quantitativa e qualitativa delle proprie esigenze di personale, definisce le 
tipologie di professioni e le competenze necessarie in correlazione ai risultati da raggiungere, in 
termini di prodotti e servizi in un’ottica di miglioramento della qualità dei servizi offerti ai cittadini 
e alle imprese. La ri-definizione delle politiche riguardanti il personale ha rappresentato una 
priorità strategica sia del precedente che dell’attuale mandato amministrativo in ragione di una 
gravità della situazione in termini di carenza di personale tale che, se non affrontata con 
immediatezza, andava profilando un vero e proprio rischio di “stallo produttivo” dell’ente anche 
con riferimento ai servizi essenziali. L'orizzonte di cambiamento che investe la Pubblica 
Amministrazione mira, infatti, alla costruzione prospettica di una nuova macchina amministrativa 
che, nel perseguimento dell'interesse pubblico, sia diretta alla specializzazione, alla 
digitalizzazione e alla sburocratizzazione dei processi e delle procedure. In questa prospettiva il 
Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale viene quindi concepito non come un documento 
statico ma al contrario come un documento che di volta in volta potrà essere variato in funzione 
della più efficiente combinazione possibile tra fabbisogni di organico, reale dinamica pensionistica 
nel Comune, capacità finanziarie assuntive normativamente previste. 
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CONSISTENZA DEL PERSONALE AL 31 DICEMBRE 2022: 
 

Cat. 

Posti coperti 
alla data del 
01/01/2022 

Assunzioni e 
stabilizzazioni 

nel 2022 

Cessazioni nel 
2022 

Posti coperti al 
31/12/2022 

Posti da coprire 
per effetto del 
presente piano 

FT PT FT PT FT PT FT PT FT PT 

D7 1    1      

D4 1    1      

D2 1      1    

D1 1      1  2  

C6 2      2    

C5   1    1    

C4 5    1  4    

C3 1      1    

C2 2      2    

C1 1  1    2  2 2 

B8 1    1      

B6 1      1    

B5 1      1    

B4 2      2    

TOTALE 20  2  4  18  4 2 

 
 

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 



13 
 

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. 
L’ente con Delibera G.M. n. 50 del 01.06.2023 ha approvato il Piano Triennale Fabbisogno del 
personal 2023-2025.  La programmazione potrà essere oggetto di revisione. 

 

STIMA DELL’EVOLUZIONE DEI BISOGNI – ANNO 2023: 

Allo stato attuale non si prevedono modifiche nella struttura organizzativa dell’Ente o nei profili 
presenti né nella diverse modalità di allocazione delle risorse. 

 
 

SEZIONE 4 
MONITORAGGIO 
 

4. Monitoraggio 
4. Monitoraggio 

Non è prevista l’attivazione del monitoraggio per le Amministrazioni con meno di 50 dipendenti. 

 
 
 
 


	1)  Dall’intera Struttura Comunale dell’Ente e che quindi costituiscono Obiettivi Generali per la   Performance Organizzativa/Struttura

