
 
 

Comune di ROCCASPINALVETI 
Provincia di Chieti 

 
 

PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E ORGANIZZAZIONE 
2024 – 2026 

(art. 6, cc. 1-4, D.L. 9 giugno 2021, n. 80) 
 



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. 
 

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 D.M. 132/2022, concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e 
Organizzazione. 
In base a quanto disposto dall’art. 7, c. 1, del DECRETO 30 giugno 2022, n. 132 “Ai sensi dell’articolo 6, 
commi 1 e 4, del decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, dalla legge 6 agosto 
2021, n. 113, il piano integrato di attività e organizzazione è adottato entro il 31 gennaio, secondo lo schema 
di Piano tipo cui all’articolo 1, comma 3, del presente decreto, ha durata triennale e viene aggiornato 
annualmente entro la predetta data. Il Piano è predisposto esclusivamente in formato digitale ed è 
pubblicato sul sito istituzionale del Dipartimento della funzione pubblica della Presidenza del Consiglio dei 
Ministri e sul sito istituzionale di ciascuna amministrazione”. 
Ai sensi dell’art. 8, c. 2, del DM 132/2022 “In ogni caso di differimento del termine previsto a legislazione 
vigente per l’approvazione dei bilanci di previsione, il termine di cui all’articolo 7, comma 1 del presente 
decreto, è differito di trenta giorni successivi a quello di approvazione dei bilanci”. 
 
Ai sensi dell’art. 6 del D.M. 132/2022 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, del Decreto 30 giugno 2022, n. 132 concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato 
di Attività e Organizzazione. 
Ai sensi dell’art. 7, comma 1, del Decreto 30 giugno 2022, n. 132 il piano integrato di attività e 
organizzazione è adottato entro il 31 gennaio, secondo lo schema di cui all'articolo 1, comma 3, del 
medesimo Decreto 132/2022, ha durata triennale e viene aggiornato annualmente entro la predetta data.  
Ai sensi dell’art. 8, comma 2, del Decreto 30 giugno 2022, n. 132 “In ogni caso di differimento del termine 
previsto a legislazione vigente per l'approvazione dei bilanci di previsione, il termine di cui all'articolo 7, 
comma 1 del presente decreto, è differito di trenta giorni successivi a quello di approvazione dei bilanci.”; 
 
Sulla base del quadro normativo di riferimento, il Piano Integrato di Attività e Organizzazione 2024-2026 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. 
Nella redazione del PIAO 2024/2026 si tiene conto dei documenti che sono stati già approvati dall’Ente e 
precisamente: 

• il DUP periodo 2024/2026 

• la nota di aggiornamento al DUP 2024/2026 

• il Bilancio di previsione periodo 2024/2026. 
 

SEZIONE 1 
SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE 

Comune di Roccaspinalveti 

Indirizzo Piazza Roma, 25 

Recapito telefonico 0873 959131 

Fax 0873 959488 

Indirizzo internet www.comune.roccaspinalveti.ch.it 

E-mail servizidemografici@comuneroccaspinalveti.it 

PEC comune@pec.comuneroccaspinalveti.it 

Codice fiscale / Partita IVA 83000390696 / 00259240695 

Codice Univoco fatturazione elettronica UFSAEH 

Sindaco Fiore Claudia 

Numero dipendenti al 31.12.2023 4 

Numero abitanti al 31.12.2023 1.167 

 



SEZIONE 2 
VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 

 

Sottosezione 2.1 Valore pubblico 

Secondo le linee guida per la redazione del PIAO, il “Valore pubblico” 
rappresenta il miglioramento del benessere sociale, economico, 
ambientale, sanitario, ecc. della comunità amministrata. 
La presente sottosezione di programmazione contiene i riferimenti 
alle previsioni generali contenute nella Sezione Strategica del 
Documento Unico di Programmazione come previsto dall’art. 3, 
comma 1, lettera a) del decreto n. 132/2022 e dall’art. 8 comma 1 
del medesimo decreto, il quale prevede che “Il Piano integrato di 
attività e organizzazione (...) assicura la coerenza dei propri 
contenuti ai documenti di programmazione finanziaria, previsti a 
legislazione vigente per ciascuna delle pubbliche amministrazioni, 
che ne costituiscono il necessario presupposto”. 

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 

 
La presente sottosezione contiene la programmazione degli obiettivi 
e degli indicatori di performance di efficienza e di efficacia 
dell’amministrazione, secondo quanto previsto dal Capo II del 
Decreto Legislativo n. 150 del 2009. 

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 Roccaspinalveti, con delibera di Giunta Comunale n. 24 del 05/05/2022 ha approvato il 
Piano per la Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza (PTPCT) per il triennio 2022/2024. 
Detto Piano è confluito nella sotto-sezione 2.3 “Rischi corruttivi e trasparenza” del PIAO 2023/2025, 
approvato con Delibera di Giunta comunale n. 3 del 07/03/2023. 
 
L’Ente ha avviato una consultazione pubblica, mediante avviso pubblicato sull’Albo pretorio in data 
12/01/2024, al fine di consentire la libera e volontaria partecipazione attiva di tutti i portatori di 
interesse delle attività e dei servizi resi dall’Ente (stakeholders), funzionali all’analisi del contesto 
esterno. 
 
Non essendo emerse considerazioni né proposte di modifiche, non si procede ad aggiornare il Piano per 
la Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza (PTPCT), poiché inoltre 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 2024, il Piano per la Prevenzione della Corruzione e della 
Trasparenza (PTPCT) 2022/2024, approvato con deliberazione di Giunta Comunale n. 24 del 
05/05/2022, confermato anche per l’anno 2023 con Delibera di Giunta Comunale n. 3 del 07/03/2023. 
 
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 Amministrativo e Demografico 
attribuita con decreto n. 1 del 12/06/2019 a Ramundo Valerio 
 

Posizione Organizzativa Settore Finanziario e Tributario 
attribuita con decreto n. 1 del 08/01/2022 a Berardi Riccardo 
 

Posizione Organizzativa Settore Tecnico 
attribuita con decreto n. 1 del 12/06/2019 a Antonini Maurizio 
 

 

Sottosezione 3.2 Organizzazione del lavoro agile 

Premessa 
L’art. 4, c. 1, lett. b), del Decreto del Ministro per la pubblica Amministrazione 30 giugno 2022, di 
definizione dello schema tipo di PIAO, stabilisce che nella presente sotto-sezione devono essere 
indicati, in coerenza con la definizione degli istituti del lavoro agile stabiliti dalla Contrattazione 
collettiva nazionale, la strategia e gli obiettivi di sviluppo di modelli di organizzazione del lavoro, anche 
da remoto, adottati dall’amministrazione. A tale fine, ciascun Piano deve prevedere:  

a) che lo svolgimento della prestazione di lavoro in modalità agile non pregiudichi in alcun modo o 
riduca la fruizione dei servizi a favore degli utenti;  

SINDACO 
E GIUNTA 

COMUNALE 

 

CONSIGLIO 
COMUNALE 

 

NUCLEO DI 
VALUTAZIONE 

 

SEGRETARIO 
COMUNALE 

 

AREA 
FINANZIARIA 

 

AREA 
TECNICA 

 

AREA 
AMMINISTRATIVA 



b) la garanzia di un’adeguata rotazione del personale che può prestare lavoro in modalità agile, 
assicurando la prevalenza, per ciascun lavoratore, dell’esecuzione della prestazione lavorativa in 
presenza;  

c) l’adozione di ogni adempimento al fine di dotare l’amministrazione di una piattaforma digitale o 
di un cloud o, comunque, di strumenti tecnologici idonei a garantire la più assoluta riservatezza 
dei dati e delle informazioni che vengono trattate dal lavoratore nello svolgimento della 
prestazione in modalità agile;  

d) l’adozione di un piano di smaltimento del lavoro arretrato, ove presente;  
e) l’adozione di ogni adempimento al fine di fornire al personale dipendente apparati digitali e 

tecnologici adeguati alla prestazione di lavoro richiesta;  
 
In questa sotto-sezione 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).  

 
Misure organizzative  
La struttura organizzativa dell’Ente non rende necessario prevedere una particolare disciplina del 
lavoro agile ma, sulla base della normativa vigente e delle disposizioni del Contratto Collettivo 
Nazionale 2019/2021, ci si riserva di attivare il confronto con le parti sindacali per individuare le attività 
che possono essere effettuate in lavoro agile, stabilire criteri di accesso e di priorità nell’accoglimento 
delle istanze dei dipendenti e le modalità di articolazione della prestazione. 
 
Piattaforme tecnologiche  
L’Ente ha potenziato l’utilizzo di piattaforme informatiche che consentono la circolarità dei dati e la 
fruizione degli stessi mediante sistemi di cloud e cartelle di condivisione file online. 
 
Competenze professionali  
Non sono stati avviati percorsi di formazione in questo ambito ma il livello di informatizzazione dei 
dipendenti dell’Ente è sufficiente ad una positiva attuazione dello stesso. Ai sensi dell’art. 67 del CCNL 
16.11.2022 verrà comunque garantita un’iniziativa formativa per il personale che venisse autorizzato a 
prestare l’attività in lavoro agile al fine di potenziare le capacità di utilizzo delle principali piattaforme di 
comunicazione e promuovere autonomia lavorativa, collaborazione con i colleghi che operano in 
modalità tradizionale e scambio di dati.  
 
Obiettivi da raggiungere con il lavoro agile  
Le iniziative che l’Ente eventualmente deciderà di assumere nell’ambito del lavoro agile saranno volte 
alla conciliazione delle esigenze di benessere e flessibilità dei lavoratori con gli obiettivi di 
miglioramento del servizio pubblico e l’operatività dello stesso.  
 

 
 
 
 



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 2023 
6 unità di personale, di cui: 
4 a tempo pieno e indeterminato; 
2 in convenzione a tempo parziale. 
 
Suddivisione del personale in base ai profili professionali 
n. 2 appartenenti all’Area dei Funzionari e dell’Elevata Qualificazione (ex. categoria D), così articolate: 
1 Istruttore Tecnico 
1 Istruttore Amministrativo 
 
n. 2 appartenenti all’Area degli Istruttori (ex. categoria C), così articolate: 
1 Istruttore Contabile 
1 Istruttore di Vigilanza 
 
n. 2 appartenenti all’Area degli Operatori esperti (ex. categoria B), Esecutore Tecnico 
 

 

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 e/o 
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 

2024 360.262,38 0 

2025 360.262,38 0 

2026 360.262,38 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 

Stima dell’evoluzione dei bisogni anno 2026: 

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. 
 

Allo stato attuale non sono previste procedure tramite soluzioni interne e esterne. 



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 
Si ritiene un valido obiettivo da perseguire, anche ai fini della promozione del valore pubblico, 
l’inserimento delle attività di formazione specialistica nell’ambito del modulo lavorativo richiesto a 
ciascun dipendente quale parte integrante delle prestazioni rese per l’Ente e non come mera attività 
facoltativa, in considerazione dell’importanza che, nell’attuale panorama normativo in continua 
evoluzione e specializzazione, debba avere l’aggiornamento sulle materie quotidianamente trattate, 
ciascuno per la propria sfera di competenza diretta o trasversale. 
Nella specifica materia delle misure per il contrasto alla corruzione e alla trasparenza, che prevedono 
una formazione obbligatoria per tutto il personale, si punta ad un incremento della stessa, anche dal 
punto di vista qualitativo con l’obiettivo di rendere la percezione di questo tipo di attività più aderente 
e funzionale alla sfera di adempimenti di ciascun dipendente. 
Approfondimenti dei principi contabili ACCRUAL, nuova contabilità comunale che entrerà in vigore il 1° 
gennaio 2025.  
 
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 2024/2026. 
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. 
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.  
 
c) misure volte ad incentivare e favorire l’accesso a percorsi di istruzione e qualificazione del 
personale (laureato e non) 
In considerazione delle dimensioni e della struttura dell’Ente, non si ritiene di adottare misure 
organizzative dedicate ma si fa esclusivo riferimento alla disciplina e agli strumenti a tal fine previsti dal 
vigente Contratto Collettivo Nazionale.  
 
d) obiettivi e risultati attesi della formazione 
Maggiore coinvolgimento del personale nelle politiche di formazione e risultati in termini di 
specializzazione e consapevolezza degli adempimenti riferiti alla propria sfera di attribuzione 
nell’ambito della struttura. 



Nell'ambito del sistema di valutazione delle performance, si assegna ad ogni responsabile del servizio lo 
specifico obiettivo del rispetto del pagamento delle fatture secondo la normativa vigente. A tale 
obiettivo è associato il 30% della retribuzione di risultato.  

 

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”. 

 


