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SEZIONE 1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE 

 

FEDERAZIONE NAZIONALE ORDINI PROFESSIONI INFERMIERISTICHE 

Acronimo FNOPI 

Presidente  Barbara Mangiacavalli 

Telefono 06 46200101 

E-mail (PEC) federazione@cert.fnopi.it 

Sede legale Via AgosƟno DepreƟs 70, 00184 Roma 

Codice fiscale 80186470581 

Sito isƟtuzionale hƩps://www.fnopi.it/ 

Social media FACEBOOK: hƩps://www.facebook.com/fnopi.it/ 

INSTAGRAM: hƩps://www.instagram.com/fnopi.it/ 

LINKEDIN: hƩps://it.linkedin.com/company/fnopi 

TWITTER: hƩps://twiƩer.com/FNInfermieri 

TIKTOK: hƩps://www.Ɵktok.com/@fnopi 

 

 

 

 

 

 



 

 5

SEZIONE 2. VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 

2.1 SoƩosezione di programmazione - Valore Pubblico 

2.1.1 Quale Valore Pubblico 

L’azione di FNOPI è orientata alla tutela della salute dei ciƩadini aƩraverso la promozione delle 

professioni infermierisƟche e la loro massima valorizzazione così come emerge dalla normaƟva 

di riferimento: leggi isƟtuƟve e da ulƟmo Legge 3/2018.  

Ne emergono due classi di valore pubblico: 

- il miglioramento della capacità del sistema sanitario di offrire assistenza ai ciƩadini, 

tramite il miglior contributo delle professioni infermierisƟche; 

- La tutela dell’esercizio professionale degli infermieri nell’interesse esclusivo del 

ciƩadino; 

 

2.1.2 Entro quando intendiamo raggiungere la strategia 

L’orizzonte di strategia in cui si muove FNOPI è quello del singolo mandato eleƩorale.  

Entro il programma di mandato, FNOPI idenƟfica gli obieƫvi strategici dell’anno, sia per la loro 

propedeuƟcità ad azioni successive, sia per la necessità di perseguirli a breve per stare dentro 

una finestra strategica non soƩo il controllo della Federazione. 

 

2.1.3 Da dove parƟamo (baseline) 

Allo stato aƩuale le professioni infermierisƟche sono caraƩerizzate da: 

- moderata aƩraƫvità; 

- debole dinamicità; 

- frequente soƩouƟlizzo delle competenze e pressione organizzaƟva; 

- statuto professionale reale spesso subalterno. 

Una migliore descrizione dello stato di partenza è contenuta nella relazione programmaƟca 

presentata dal Comitato Centrale in Consiglio Nazionale nel mese di dicembre 2023. 
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2.2 SoƩosezione di programmazione – Performance 

2.2 Piano della performance 

L’introduzione del sistema di misurazione e valutazione della performance in FNOPI non è 

obbligatorio ma la sua implementazione deve essere interpretata come una iniziaƟva strategica 

adoƩata dal Comitato Centrale. Infaƫ, nonostante il Decreto Interministeriale del 24 giugno 2022 

(regolamento PIAO) NON obblighi le amministrazioni con meno di 50 dipendenƟ a adoƩare la 

sezione II denominata “Valore pubblico, Performance e AnƟcorruzione”, FNOPI ha deciso di 

perseguire questo Ɵpo di aƫvità interpretandola come uno strumento necessario per sostenere un 

processo di miglioramento organizzaƟvo conƟnuo, adaƩandolo naturalmente alle proprie esigenze 

e allontanandosi così da una logica meramente adempiƟva. 

In tal senso, il Decreto LegislaƟvo n. 150/2009 - AƩuazione della legge 4 marzo 2009, n. 15, in materia 

di oƫmizzazione della produƫvità del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche 

amministrazioni - specifica che le prestazioni organizzaƟve e individuali sono valutate “per migliorare 

la qualità del servizio e per favorire la crescita e lo sviluppo delle competenze del personale”. La 

valutazione dei dipendenƟ FNOPI viene quindi uƟlizzata per perseguire l’allineamento tra scelte 

poliƟche, scelte strategiche e poliƟche del personale. 

Nel corso del 2023, coerentemente con il d.lgs. 150/2009, modificato dal d.lgs. 74/2017, FNOPI ha 

adoƩato il proprio “sistema di misurazione e valutazione della performance” (SMVP), inteso quale 

documento che definisce l’insieme di tecniche, risorse e processi che assicurano il correƩo 

svolgimento delle funzioni di programmazione, misurazione, valutazione e rendicontazione della 

performance, ossia del “Ciclo della performance” (figura 2). In tale documento, FNOPI ha esplicitato 

anche i ruoli e le responsabilità di ciascuno dei soggeƫ coinvolƟ nelle diverse fasi di 

programmazione, misurazione, valutazione e rendicontazione. 

Inoltre, anche per il 2024 e, prospeƫcamente, per gli anni a venire il Comitato Centrale della FNOPI 

ha elaborato e condiviso con la struƩura organizzaƟva gli obieƫvi strategici, interpretando al meglio 

la prima fase del Ciclo, quella della programmazione. In questa fase, le finalità del Comitato Centrale 

sono quelle di orientare le performance individuali in funzione della performance organizzaƟva 

aƩesa e quest’ulƟma in funzione della creazione di valore pubblico, ovvero del miglioramento del 

livello di benessere dei desƟnatari delle poliƟche e dei servizi. 

 

 

 



 

 7

Figura 2 – Il ciclo della performance 

 

 

Gli obieƫvi strategici sono staƟ poi resi operaƟvi essendo staƟ declinaƟ in specifici obieƫvi 

organizzaƟvi e individuali finalizzaƟ, in parƟcolare, allo sviluppo del capitale umano (cfr. 3.3.2 

Formazione del personale), alla semplificazione e digitalizzazione (cfr. 2.2 – Obieƫvi di 

semplificazione e digitalizzazione) e al contrasto della corruzione (cfr. 2.3.2.3 Misure di traƩamento 

dei rischi corruƫvi). 

A parƟre dall’anno in corso, inoltre, si segnala come il SMVP sia stato reso sempre più correlato alla 

realizzazione dei progeƫ obieƫvo e, quindi, all’erogazione della retribuzione accessoria. Questo 

ulteriore miglioramento del sistema si è potuto realizzare sfruƩando al massimo la progressiva 

digitalizzazione di alcuni strumenƟ uƟlizzaƟ da tuƫ i lavoratori della Federazione. In parƟcolare, si 

fa qui riferimento alla piaƩaforma uƟlizzata per la gesƟone dei gruppi di lavoro che comprende, in 

maniera del tuƩo integrata, un sofisƟcato sistema di project management che permeƩe il 

monitoraggio conƟnuo delle aƫvità realizzate da tuƫ i soggeƫ coinvolƟ e i risultaƟ da essi 

conseguiƟ. 

Ancora, si è voluto rafforzare e condividere con tuƩa la struƩura organizzaƟva il principio 

fondamentale del miglioramento conƟnuo anche aƩraverso il sistema di misurazione e valutazione 

personale. Gli obieƫvi di performance individuale sono staƟ legaƟ anche ad aƫvità di analisi e 

miglioramento dei processi produƫvi e, conseguentemente, dei risultaƟ aƩesi nelle aƫvità 

ordinarie. 

Infine, è stata rafforzata la definizione di obieƫvi di natura comportamentale e di miglioramento 

delle competenze trasversali (o soŌ skills). 
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2.2 Obieƫvi di semplificazione e digitalizzazione 

2.2.1 Digitalizzazione dei documenƟ 

Negli ulƟmi anni, sopraƩuƩo in seguito all’adizione del Codice dell’Amministrazione Digitale (CAD) e 

all’introduzione del Piano Triennale per l'informaƟca nella Pubblica Amministrazione è stata 

impressa un’accelerazione molto grande al processo di transizione al digitale degli EnƟ Pubblici. È 

stato infaƫ definito il quadro normaƟvo entro il quale la Pubblica Amministrazione si deve muovere 

per poter passare alla modalità operaƟva digitale, considerando pertanto sorpassata (nonché a 

rischio sanzioni) la modalità di gesƟone dei processi in modo tradizionale. Ecco, quindi, che una delle 

azioni da introdurre in maniera il più possibile rapida è la gesƟone dei documenƟ in modalità digitale.  

Già a parƟre dal 2019 la Federazione, per adeguarsi in modo concreto e immediato alle nuove 

esigenze di informaƟzzazione degli EnƟ Pubblici e al fine del miglioramento della gesƟone e 

dell’efficienza complessiva delle risorse economiche ed umane, ha avviato un processo di 

adeguamento soŌware del protocollo informaƟco, in oƫca di gesƟone documentale finalizzato alla 

completa dematerializzazione del cartaceo.  

Ciò ha permesso un sensibile aumento della produƫvità individuale anche grazie all'uso di strumenƟ 

di office automaƟon completamente integraƟ nella soluzione soŌware nel completo rispeƩo del 

CAD. La soluzione adoƩata si qualifica per prestazioni altamente performanƟ, elevato livello di 

affidabilità e di recovery, elevato livello di sicurezza e protezione negli accessi e traƩamento dei daƟ, 

massima apertura a modificabilità ed espandibilità. 

Il tuƩo nel rispeƩo delle normaƟve/ disposizioni di legge in vigore e degli standard tecnici riferiƟ alla 

qualità (D.Lgs. 196/03: “Codice in materia di protezione dei DaƟ Personali; UNI EN ISO 9001:2000: 

“Sistemi di gesƟone per la Qualità”; UNI CEI ISO/IEC 12207:2003: “Processi del ciclo di vita del 

soŌware”; CNIPA: “Modelli per la gesƟone della Qualità delle Forniture ICT”, manuale 6, ver. 1.0 del 

25 gennaio 2005; ecc.). Per l’anno in corso proseguirà l’aƫvità di digitalizzazione con l’obieƫvo di 

arrivare, auspicabilmente entro la fine del 2024 alla totale dematerializzazione del cartaceo, per 

quanto aƫene le seguenƟ Ɵpologie di documenƟ: 

- circolari; 

- leƩere d’ufficio; 

- leƩere in risposta a richieste; 

- segnalazioni finalizzate all’avio di procedimenƟ disciplinari; 

- istruƩorie di procedimenƟ disciplinari; 

- delibere e determine 
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2.2.2 Lavoro collaboraƟvo e gesƟone documentale 

Nell’oƫca di accelerare il processo di transizione digitale già avviato, ed allo stesso tempo rispondere 

ad esigenze organizzaƟve e amministraƟve sempre più pressanƟ e non procrasƟnabili quali ad 

esempio: 

- avere una modalità di lavoro dove tuƩo viene tracciato e nulla si perde; 

- Aƫvare una logica di lavoro per progeƫ con obieƫvi, scadenze e risultaƟ aƩesi, agganciando 

il lavoro agli obieƫvi strategici del CC; 

- Avere una modalità di comunicazione conƟnua e fluida fra colleghi dello stesso ufficio e fra 

diversi uffici;  

- Poter uƟlizzare una piaƩaforma di lavoro condivisa, lavorando sugli stessi documenƟ 

riducendo al minimo lo scambi di mail interne; 

- Avere un sistema di archiviazione dei documenƟ maggiormente efficace e sicuro;  

- Poter gesƟre calendario, agende, to do e logisƟca delle riunioni in maniera integrata e 

automaƟca; 

- Integrare quanto possibile in un’unica suite i diversi strumenƟ informaƟci ad oggi a 

disposizione della Federazione 

La Federazione ha deciso nel 2022 di migrare la propria struƩura informaƟca e tecnologica, basata 

su componenƟ autonome e non sempre integrate tra loro (server fisici, NAS, sistemi di backup, 

gruppi di conƟnuità, server di posta, sistemi di videoconferenza, ecc.) al sistema SaaS (SoŌware as a 

service) MicrosoŌ 365. 

Tale sistema ha consenƟto, già a parƟre dalla fine del 2022 di razionalizzare l’archiviazione 

documentale dell’ente, grazie alla creazione di apposite repository accessibili dai vari dipendenƟ 

secondo competenza. 

È stato implementato nel corso del 2023 un sistema di gesƟone e pianificazione in forma progeƩuale 

di tuƩe le aƫvità ed i processi dell’ente, aƩraverso il quale la dirigenza potrà assegnare e verificare 

compiƟ e scadenze, anche in un’oƫca di monitoraggio dei progeƫ obieƫvo assegnaƟ ai fini della 

retribuzione accessoria di risultato. 

 

2.2.3 Integrazione delle piaƩaforme 

Lo sviluppo e l’acquisizione di nuove piaƩaforme ha sempre tenuto conto delle possibilità di 

integrazione tra sistemi diversi, difaƫ molte delle soluzioni sinora presentate possono beneficiare 

di basi di daƟ condivise ed una parziale integrazione. 
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Un esempio di questa modalità operaƟva sarà rappresentato anche per le prossime annualità dal 

processo in iƟnere di confluenza di nuovi applicaƟvi quali quello in via di sviluppo per gli 

approvvigionamenƟ ed il controllo di gesƟone con quelli già in uso quali gli applicaƟvi per la gesƟone 

delle riunioni del calendario, degli impegni e delle riunioni del Comitato Centrale, di gesƟone dei 

gruppi di lavoro, di gesƟone elenco esperƟ e PhD, gesƟone rimborsi, piaƩaforma prestazioni liberi 

professionisƟ, in una piaƩaforma unica il cui perno centrale a livello di infrastruƩura e di base di daƟ 

sarà rappresentato dall’Albo Unico Nazionale. 

Tale integrazione e conƟnua evoluzione dell’ecosistema digitale della Federazione sarà sfruƩato nei 

prossimi anni per consenƟre anche agli Ordini provinciali di avviare un percorso struƩurato di 

semplificazione e digitalizzazione amministraƟva e organizzaƟva. 

Sempre nell’oƫca di miglioramento dei servizi e dei processi dell’Ente, al momento sono in fase di 

studio ulteriori evoluzioni che possano portare alla totale integrazione tra i diversi applicaƟvi 

dell’Ente, con l’obieƫvo: 

- di semplificare l’accesso ai diversi strumenƟ aƩraverso una procedura di idenƟficazione 

univoca (prevedendo a regime l’introduzione dell’accesso mediante SPID); 

- di far comunicare più sistemi informaƟvi ed avere in automaƟco la disponibilità di nuove 

informazioni, che potranno essere uƟlizzate per migliorare i processi interni dell'ente. 

 

2.3 SoƩosezione di programmazione - Rischi corruƫvi e trasparenza 

2.3.1 Parte generale 

La presente soƩosezione “Rischi corruƫvi e trasparenza” cosƟtuisce l’aggiornamento del 

precedente Piano Triennale di prevenzione della corruzione e trasparenza (PTPCT) per il triennio 

2023-2025. Anche in questo caso si ribadisce la natura di strumento di pianificazione del sistema di 

prevenzione della corruzione della Federazione Nazionale degli Ordini delle Professioni 

InfermierisƟche - FNOPI. 

Così come i Piani precedenƟ, in coerenza con l’aƩuale normaƟva che ha visto l’approvazione del 

nuovo Piano Nazionale AnƟcorruzione 2022 (PNA, Delibera n. 7 del 17 gennaio 2023), il modello di 

gesƟone del rischio di corruzione delineato nel presente documento Ɵene conto del consolidato 

quadro regolamentare aƩualmente vigente (Determinazione n. 12 del 28 oƩobre 2015 – 

Aggiornamento 2015 al PNA 2013, decreto legislaƟvo 25 maggio 2016 n. 97 , Delibera ANAC n. 831 

del 3 agosto 2016 – PNA 2016, Delibera ANAC n. 1064 del 13 novembre 2019 - PNA 2019).  
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Grazie alla solida impostazione metodologica adoƩata nei Piani precedenƟ, rivelatasi perfeƩamente 

coerente con le indicazioni del nuovo PNA 2022, la presente soƩosezione del PIAO conferma i 

principi cardine del sistema, la metodologia su cui si fonda il sistema di prevenzione in FNOPI, nonché 

il processo aƩraverso il quale si è pervenuƟ alla costruzione (e al relaƟvo aggiornamento) del c.d. 

registro dei rischi di corruzione e all’individuazione delle misure di prevenzione della corruzione da 

realizzare nel prossimo triennio. 

Inoltre, coerentemente con le indicazioni specifiche del PIAO per le organizzazioni con meno di 50 

dipendenƟ e come avvenuto per la realizzazione dei precedenƟ Piani, non si rileva la necessità di 

effeƩuare modifiche significaƟve al sistema progeƩato. Nonostante ciò, in una logica di 

miglioramento conƟnuo del sistema e a causa del contesto esterno di riferimento che ha 

inevitabilmente inciso sulle aƫvità ordinarie e non ordinarie della FNOPI, nel presente Piano si è 

verificato e confermato il registro dei rischi di corruzione, nonché sono state aggiornate le misure di 

prevenzione idenƟficate. 

Nel presente documento, inoltre si richiama quanto descriƩo e analizzato nei precedenƟ Piani 

nell’ambito dei seguenƟ aspeƫ: 

- analisi del contesto interno ed esterno e mappatura dei processi; 

- livello di integrazione del ciclo di prevenzione della corruzione con il processo di 

pianificazione strategica e il processo di programmazione operaƟva; 

- processo di valutazione del rischio e di traƩamento dello stesso; 

- sistema di monitoraggio: 

- incremento del livello di adempimento degli obblighi di pubblicazione ai fini della 

trasparenza. 

 

2.3.1.1 Soggeƫ coinvolƟ nel sistema di prevenzione 

Come raccomandato dall’Autorità AnƟcorruzione, anche l’aggiornamento del presente Piano ha 

previsto il pieno coinvolgimento, con ruoli e responsabilità naturalmente diverse, di tuƩe le 

componenƟ della Federazione. 

Pertanto, i soggeƫ che conƟnuano a concorrere all’aggiornamento e alla implementazione del 

sistema di gesƟone del rischio di corruzione in FNOPI, sono: 

a. Il Comitato Centrale (CC) 

- Anche il Comitato Centrale (in carica per il periodo 2021 – 2024) ha ribadito con forza la 

volontà, in sede di formulazione degli indirizzi e delle strategie dell’amministrazione, di 
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supportare lo sviluppo e la realizzazione di un efficace processo di gesƟone del rischio di 

corruzione; 

- conƟnua ad assicurare al RPCT un supporto concreto, garantendo un costante 

invesƟmento e aggiornamento delle risorse umane e digitali necessarie al fine di favorire 

il correƩo svolgimento delle sue funzioni;  

- promuove una cultura della valutazione del rischio all’interno dell’organizzazione, come 

evidenziato dal nuovo programma di formazione recentemente approvato e che verrà 

presentato nel proseguo del documento. 

b. Il DireƩore (Dirigente I Fascia) 

- Valorizza la realizzazione di un efficace processo di gesƟone del rischio di corruzione in 

sede di formulazione degli obieƫvi delle proprie unità organizzaƟve; 

- partecipa aƫvamente al processo di gesƟone del rischio, coordinandosi con il RPCT e 

fornendo i daƟ e le informazioni necessarie per realizzare l'analisi del contesto, la 

valutazione del rischio, il traƩamento dello stesso e il monitoraggio delle misure; 

- assicura l’osservanza del Codice di comportamento e verifica le ipotesi di violazione; 

- propone le misure di prevenzione ed è coinvolto nella sua implementazione. 

c. Il Responsabile della prevenzione (RPCT), Dirigente di II Fascia. Le sue funzioni sono 

individuate dalla normaƟva (decreto legislaƟvo n. 97/2016 che modifica la legge 190/2012, 

PNA 2013 e relaƟvi allegaƟ, aggiornamento 2015 al PNA 2013, PNA 2016, PNA 2019). In 

parƟcolare: 

- propone il PTPC ai fini dell’adozione da parte del CC; 

- definisce procedure appropriate per selezionare e formare i dipendenƟ desƟnaƟ ad 

operare in seƩori parƟcolarmente esposƟ alla corruzione; 

- verifica l’efficace aƩuazione e l’idoneità del Piano e ne propone la modifica quando sono 

accertate significaƟve violazioni ovvero quando intervengono mutamenƟ 

nell’organizzazione o nell’aƫvità dell’ente; 

- svolge gli altri compiƟ di cui alla circolare DFP n. 1 del 2013 e i compiƟ di vigilanza sul 

rispeƩo delle norme in materia di inconverƟbilità e incompaƟbilità (art. 1 l. n. 190 del 

2013; art. 15 d.lgs. n. 39 del 2013);  

- elabora la relazione annuale sull’aƫvità svolta e ne assicura la pubblicazione (art. 1, 

comma 14, del 2012). 

d. Tuƫ i dipendenƟ e collaboratori. 
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- Partecipano aƫvamente al processo di gesƟone del rischio, coordinandosi con il RPCT e 

fornendo i daƟ e le informazioni necessarie per realizzare l'analisi del contesto, la 

valutazione del rischio, il traƩamento dello stesso e il monitoraggio delle misure; 

- segnalano le situazioni di illecito al proprio dirigente; 

- propongono le misure di prevenzione e sono coinvolƟ nella relaƟva implementazione. 

 

2.3.1.2 Approccio metodologico 

Il Sistema di risk management adoƩato in FNOPI ai fini della prevenzione dei rischi di corruzione 

rimane ispirato, come nel Piano precedente, ai principali standard adoƩaƟ comunemente nelle 

pubbliche amministrazioni a livello nazionale ed internazionale, nonché raccomandaƟ dal PNA 2019 

(e le precedenƟ versioni): l’ISO 31000:2018 e la Guida sulla valutazione del rischio di corruzione” di 

UN/Global Compact. 

ConƟnuano inoltre, ad essere adoƩate tecniche appropriate per ciascuna fase di sviluppo del 

processo di gesƟone, a parƟre dall’analisi del contesto fino al traƩamento, aƩraverso la scelta delle 

priorità di intervento secondo una logica di Control & Risk Self Assessment (C&RSA). 

Anche quest’anno si è deciso di proseguire con l’aƫvità di analisi del rischio partendo dalle aree 

maggiormente interessate, in linea con quanto riportato nel PNA rilasciato nel 2013 e nei successivi 

aggiornamenƟ, disƟnguendo tra “Aree generali” (comuni a tuƩe le Amministrazioni) e “Aree 

specifiche” (individuate dalla singola Amministrazione), tenendo in considerazione anche la 

classificazione operata dal PNA, 2015 nella sezione II specificatamente dedicata agli Ordini e Collegi 

professionali. 

In parƟcolare, le Aree analizzate, in quanto conferenƟ all’operato di FNOPI, conƟnuano ad essere (a) 

le Aree generali di rischio1; (b) le Aree di rischio di cui alla Sez. II del PNA 20162; nonché (c) le Aree 

specifiche di rischio3. 

 

 
1 Processi finalizzaƟ all’acquisizione e alla progressione del personale; Contraƫ pubblici (già affidamento di lavori, servizi 
e forniture); ProvvedimenƟ ampliaƟvi della sfera giuridica dei desƟnatari privi di effeƩo economico direƩo e immediato 
per il desƟnatario; ProvvedimenƟ ampliaƟvi della sfera giuridica dei desƟnatari con effeƩo economico direƩo e 
immediato per il desƟnatario; Incarichi e nomine; Affari legali e contenzioso; GesƟone delle entrate, delle spese e del 
patrimonio. 
2 Formazione professionale e Indicazione di professionisƟ. 
3 Aƫvità IsƟtuzionali; Tutela dei daƟ personali; GesƟone delle comunicazioni; Pubblicazioni ed editoria; Formazione 
generalista e specialisƟca. 
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2.3.2 Ciclo di gesƟone del rischio corruƫvo 

Il processo di gesƟone dei rischi di corruzione applicato in FNOPI si manƟene in conformità con le 

indicazioni metodologiche fornite dal PNA 2019 (allegato 1), così come confermate dal PNA 2022, e 

con lo standard ISO 31000:2018, arƟcolandosi nelle seguenƟ fasi (figura 3): 

a. individuazione e analisi del contesto interno ed esterno di riferimento;  

b. valutazione del rischio, intesa come: idenƟficazione, analisi e ponderazione;  

c. traƩamento del rischio.  

Completano lo schema del processo le fasi trasversali relaƟve a:  

d. comunicazione e consultazione degli stakeholder;  

e. monitoraggio del sistema e controllo delle sue risultanze. 

 

Figura 3 – Processo di gesƟone del rischio 
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2.3.2.1 Analisi del contesto 

La FNOPI è un ente pubblico non economico con sede in Roma. È iscriƩa all’indice della PA ed opera 

coerentemente ai disposƟ della legge 30 oƩobre 2013 n. 125. 

Denominata precedentemente Federazione Nazionale dei Collegi IPASVI, con l’entrata in vigore il 15 

febbraio 2018 della Legge "Delega al Governo in materia di sperimentazione clinica di medicinali 

nonché disposizioni per il riordino delle professioni sanitarie e per la dirigenza sanitaria del Ministero 

della salute" n. 3/2018, la Federazione, isƟtuita con la Legge 29/10/1954 n. 1049 e regolamentata 

dal DLCPS 13/9/1946 n. 233, dal DPR 5/4/1950 n. 221 e successive modifiche e integrazioni, ha 

adoƩato l’aƩuale denominazione. 

La vision della Federazione è quella di farsi promotore, direƩamente e per il tramite degli Ordini 

Provinciali, dell’immagine e dello status sociale della professione infermierisƟca, principalmente 

aƩraverso un forte coinvolgimento della ciƩadinanza, nella consapevolezza che dal riconoscimento 

sociale possa derivare una maggiore capacità di incidere nelle scelte di poliƟca della salute. 

La mission della Federazione, così come definita dalla citata L.3/2018, si arƟcola in diverse aree, in 

parƟcolare la rappresentanza isƟtuzionale della professione infermierisƟca, l’emanazione e 

l’aggiornamento del codice deontologico, l’aggiornamento dell’Albo Unico, la promozione e 

divulgazione di iniziaƟve di progresso culturale per la professione, e il supporto amministraƟvo agli 

Ordini Provinciali.  

L’Ente si uniforma ai criteri di correƩezza, trasparenza, efficacia ed efficienza così come richiesto agli 

organismi delle pubbliche amministrazioni (PA) oltre che adoƩare i principi e valori contenuƟ nel 

Codice deontologico dell’Infermiere. 

I meccanismi operaƟvi di cui si avvale la FNOPI sono esplicitaƟ nei Piani, RegolamenƟ e Linee guida 

approvaƟ dal relaƟvo Organo direƫvo – il Comitato Centrale – e sono consultabili nel sito internet 

dell'Ente.  

Il contesto nel quale FNOPI si trova a svolgere le proprie aƫvità è sempre più caraƩerizzato da diversi 

fenomeni che ormai da anni traƩeggiano il quadro entro cui tanto la domanda, quanto l’offerta di 

salute e sanità si definiscono. Tra quesƟ, sono in parƟcolare l’aumento dell’aspeƩaƟva di vita, il 

progressivo invecchiamento della popolazione, nonché il conseguente aumento delle fragilità e di 

molteplici patologie croniche e degeneraƟve, a incidere sulla presa in carico da parte del seƩore 

sanitario. 

Altri due elemenƟ contribuiscono a rendere complesso lo scenario in cui si trovano ad agire gli 

operatori sanitari e la Federazione in parƟcolare: la conƟnua evoluzione del Servizio Sanitario 
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Nazionale (SSN) e Regionale (SSR) e, da ulƟmo, l’emergenza impostasi con l’avvento della pandemia 

da COVID-19, che ha ulteriormente evidenziato come il precedente modello organizzaƟvo risultasse 

ormai inefficace per rispondere alle esigenze di salute della popolazione. 

In risposta a quesƟ e ad altri cambiamenƟ – anche alla luce di quanto recentemente sollecitato a 

livello normaƟvo nazionale ed europeo, in parƟcolare, aƩraverso l’impegno preso con il Piano 

Nazionale di Ripresa e Resilienza (PNRR) –, va sempre più affermandosi un paradigma sanitario 

improntato alla costruzione di reƟ di prossimità territoriale, già presente nel disegno organizzaƟvo 

tracciato dal decreto d.lgs. 509/92 e che oggi si arricchisce di nuovi modelli. Un approccio, cioè, che 

garanƟsca l’appropriatezza delle cure, ma anche la sostenibilità nell’allocazione delle risorse. Per far 

ciò si dovrà prevedere il rafforzamento – o l’introduzione laddove non presenƟ – delle Case della 

Comunità e degli Ospedali di Comunità, determinando uno spostamento dei seƫng assistenziali dai 

luoghi tradizionali di cura – principalmente gli ospedali – verso struƩure territoriali più sostenibili e 

accessibili, favorendo l’integrazione sociosanitaria e la conƟnuità assistenziale dei percorsi. 

Alla luce di tali considerazioni, ed entro i processi di cambiamento richiamaƟ, diviene importante 

cogliere e sostenere la contestuale evoluzione della professione infermierisƟca, dei suoi profili di 

competenza e dei ruoli in risposta non solo ai mutaƟ bisogni di salute, ma anche ai cambiamenƟ 

organizzaƟvi in aƩo e quelli non più rimandabili, anzi resi ancor più evidenƟ dalle criƟcità emerse nel 

fronteggiare l’emergenza COVID-19, come dover contare su dotazioni organiche di personale spesso 

insufficienƟ. 

Coerentemente con i valori e gli ideali che la caraƩerizzano, la vision della Federazione esprime la 

proiezione del contesto e dello scenario futuro in cui FNOPI intende operare. Obieƫvi che 

necessitano di essere sostenuƟ, però, anche da un processo di cambiamento culturale che interessi 

la società più in generale, ma che sia prima di tuƩo intra e interprofessionale. 

ConƟnuerà ad essere compito del Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della 

Trasparenza, coadiuvato dagli uffici FNOPI, monitorare come tali cambiamenƟ impaƩano e potranno 

impaƩare sulla aƩuale strategia di prevenzione della corruzione ed eventualmente proporre 

all’approvazione del Comitato Centrale FNOPI i correƫvi e le integrazioni che si renderanno 

necessari al fine di rendere gli aggiornamenƟ del PTPCT in linea con le evoluzioni in corso. Si rimanda 

alla consultazione del PTPCT 2022 – 2024 della FNOPI per una analisi deƩagliata del contesto interno 

ed esterno di riferimento che qui, per esigenze di sintesi, non è stata riportata. 
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2.3.2.2 IdenƟficazione, analisi e ponderazione dei rischi corruƫvi 

Come accennato nel precedente paragrafo, il processo di idenƟficazione dei rischi, che così come 

per l’anno precedente è avvenuta aƩraverso una partecipazione aƫva del personale in forze alla 

Federazione, coordinata dal RPCT, ha portato a un aggiornamento del catalogo dei rischi idenƟficaƟ 

nel Piano precedente.  

Sono staƟ confermaƟ i 20 evenƟ rischiosi di caraƩere corruƫvo idenƟficaƟ nel 2023, (tabella 1) di 

cui 5 prioritari (segnalaƟ in corsivo) che hanno richiesto in quesƟ anni la progeƩazione e 

implementazione di misure specifiche che sono entrate in funzione nel corso del 2023, come si vedrà 

meglio nel paragrafo denominato “misure di traƩamento”, la cui efficacia verrà opportunamente 

verificata nell’anno in corso. 

Tabella 1 – Elenco dei rischi idenƟficaƟ 

Area di rischio Evento rischioso ID 

Aƫvità isƟtuzionali 

Alterazione dell'istruƩoria volta a favorire 

e/o sfavorire candidaƟ parƟcolari 
IP01 

Alterazione dello scruƟnio volta a favorire 

e/o sfavorire candidaƟ parƟcolari 
IP02 

Alterazione volontaria delle graduatorie 

aƩa a favorire e/o sfavorire candidaƟ 

parƟcolari 

IP03 

Area provvedimenƟ 

ampliaƟvi della sfera 

giuridica dei desƟnatari con 

effeƩo economico direƩo 

ed immediato per il 

desƟnatario 

Volontaria alterazione del processo di 

elargizione dei contribuƟ aƩa a favorire e/o 

sfavorire Ordini parƟcolari 

IP04 

Indicazione di professionisƟ 

per lo svolgimento di 

incarichi 

Aƫvazione non giusƟficata del contenzioso IP05 

Alterazione volontaria del processo di 

selezione di consulenƟ 
IP06 

GesƟone risorse umane e 

strumentali 

Scelta discrezionale soggeƫ per la 

partecipazione ad evenƟ in rappresentanza 

della FNOPI ovvero per la partecipazione in 

qualità di esperƟ a progeƫ e gruppi di lavoro 

IP07 
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GesƟone risorse umane e 

strumentali 

Scelta discrezionale soggeƫ per la 

partecipazione ad evenƟ in rappresentanza 

della FNOPI ovvero per la partecipazione in 

qualità di esperƟ a progeƫ e gruppi di lavoro 

IP08 

Tutela dei daƟ personali 
Alterazione volontaria dell'Albo aƩa a 

favorire uno o più soggeƫ parƟcolari 
IP09 

GesƟone delle 

comunicazioni 

Alterazioni volontarie nella gesƟone del 

protocollo volte a favorire e/o sfavorire 

soggeƫ parƟcolari 

IP10 

Pubblicazioni scienƟfiche 

Alterazione e/o manipolazione delle 

valutazioni aƩe a favorire uno o più soggeƫ 

parƟcolari 

IP11 

GesƟone risorse umane e 

strumentali 

UƟlizzo improprio degli strumenƟ di lavoro IP12 

Alterazione dell'orario di lavoro IP13 

Alterazione dei rimborsi per spese di 

missioni 
IP14 

Formazione 
Manipolazioni nella gesƟone dei corsi 

finalizzate a favorire soggeƫ parƟcolari 
IP15 

ApprovvigionamenƟ 

Volontaria alterazione delle procedure di 

approvvigionamento (inferiori a 40.000) 

finalizzata a favorire e/o sfavorire un 

soggeƩo parƟcolare 

IP16 

Volontaria alterazione nella 

programmazione finalizzata 

all'approvvigionamento (superiori a 40.000) 

finalizzata a favorire e/o sfavorire un 

soggeƩo parƟcolare 

IP17 

Volontaria alterazione delle procedure di 

approvvigionamento (superiori a 40.000) 

finalizzata a favorire e/o sfavorire un 

soggeƩo parƟcolare 

IP18 
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Volontaria alterazione nel controllo e nel 

collaudo relaƟvo a forniture (superiori a 

40.000) al fine di favorire e/o sfavorire 

soggeƫ parƟcolari 

IP19 

Finanziaria 

Volontaria alterazione della procedura di 

riscossione delle quote associaƟve per 

favorire soggeƫ parƟcolari 

IP20 

 

 

Sempre per una quesƟone di sintesi si è ritenuto opportuno evitare la pubblicazione integrale del 

catalogo dei rischi con la relaƟva analisi dei faƩori abilitanƟ (e delle cause), nonché la puntuale 

misurazione effeƩuata.  Si ricorda solo che, dal punto di vista metodologico, la “misurazione” (deƩa 

altresì analisi - secondo obieƫvo così come descriƩo da PNA 2019) dei rischi è stata effeƩuata 

considerando il valore del rischio “inerente”, ovvero l’enƟtà del rischio in assenza di azioni di risposta 

intraprese. L’analisi dei rischi è avvenuta uƟlizzando il metodo del Control & Risk Self-Assessment 

(C&RSA) nel quale sono coinvolƟ gli stessi soggeƫ che hanno idenƟficato gli evenƟ. ￼ 

 

2.3.2.3 Misure di traƩamento dei rischi corruƫvi 

Dopo sei anni di lavoro dall’avvio della progeƩazione e realizzazione delle prime misure riguardanƟ 

il triennio 2018/20, la presente sezione “anƟcorruzione”, in coerenza con la precedente sezione 

“anƟcorruzione” del PIAO, riporta lo stato di implementazione delle stesse ragionando sia per 

quanto concerne i risultaƟ del percorso aƩualmente in aƩo, sia rispeƩo alle evoluzioni prevedibili 

per il triennio 2024-2026. 

Anche in questo caso, ciascuna misura è programmata in ogni singola fase in modo da predisporre 

un piano di intervento equilibrato in termini di risorse e di tempo di aƩuazione. 

 

1) Misura generale: implementazione, gesƟone e aggiornamento della sezione trasparenza e 

relaƟvi obblighi di pubblicazione. 

Come già indicato nel Piano avviato nel 2018 le misure di trasparenza sono state progeƩate e 

realizzate nel biennio 2018 - 2019, per andare infine a regime negli anni successivi.  

Conclusa posiƟvamente la completa revisione della struƩura della sezione “Amministrazione 

trasparente” del sito isƟtuzionale della Federazione, conƟnua l’aƫvità della risorsa interna 
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individuata quale referente per il monitoraggio e l’aggiornamento dei daƟ oggeƩo di pubblicazione, 

in linea con le disposizioni normaƟve vigenƟ, a supporto del Responsabile per la Trasparenza. 

RelaƟvamente alla gesƟone delle richieste di accesso civico, si segnala che la Federazione aggiorna 

annualmente il proprio registro degli accessi, che rende altresì visibile mediante pubblicazione nella 

sezione “Amministrazione trasparente” del proprio sito isƟtuzionale. La scelta di non implementare 

un registro automaƟzzato con il sistema di protocollo interno si pone in conƟnuità con le 

considerazioni effeƩuate negli anni passaƟ, tenuto conto dell’esiguo numero di richieste di accesso 

che interessano l’amministrazione. Ancora con riferimento alla gesƟone delle richieste di accesso, la 

Federazione ha elaborato delle nuove linee guida per la presentazione e per la lavorazione delle 

richieste di accesso, che verranno approvate dal Comitato Centrale nei primi mesi del 2024. 

SoƩo diverso profilo, in ossequio alla giurisprudenza del Tar Lazio, la Federazione effeƩua un 

costante giudizio di compaƟbilità per verificare quali daƟ e in quale forma debbano essere pubblicaƟ 

sul proprio sito isƟtuzionale, nel rispeƩo delle specificità degli enƟ associaƟvi e della tutela della 

privacy.   

 

Come già esplicitato nei Piani precedenƟ, tale monitoraggio conƟnuerà naturalmente negli anni 

successivi in forma automaƟca dato che sono staƟ implementaƟ degli strumenƟ informaƟci a 

supporto della funzione, essendo ormai diventata una prassi organizzaƟva della Federazione. 

 

2. Misura generale: informaƟzzazione. 

Di pari passo con l’aumentare del numero di risorse da un lato e l’aumento della complessità dei 

processi dall’altro, si è resa necessaria anche l’adozione di strumenƟ innovaƟvi in grado di migliorare 

e tracciare le aƫvità della Federazione, e rendere il lavoro collaboraƟvo più efficiente, rapido e 

fluido. 

Per questo moƟvo, già dalla fine del 2022, è stato acquisito un sistema basato su MicrosoŌ 365, a 

beneficio dei dipendenƟ, dei collaboratori e degli Organi della Federazione. 

Il sistema, che è andato a regime nelle sue funzioni di base nel corso del 2023 anche grazie all’aƫvità 

formaƟva svolta in favore dei dipendenƟ, consente di: 

- Presidiare tuƫ gli adempimenƟ (processi di lavoro ordinario, aƫvità estemporanee o 

progeƫ complessi) provenienƟ dal CC o dagli obblighi di legge. 

- Assegnare il lavoro e tracciare le aƫvità di gruppo e individuali. 

- Favorire il lavoro di gruppo e la circolarizzazione delle informazioni. 
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- Responsabilizzare ciascuna risorsa al perseguimento di obieƫvi condivisi a livello generale, 

di singolo ufficio ed individuale. 

- Avere accesso immediato (anche da remoto) a tuƫ i documenƟ legaƟ alle specifiche aƫvità 

di un gruppo di lavoro o di un ufficio, anche in caso di assenza di uno o più colleghi. 

- Organizzare il lavoro individuale in modo più efficiente, sia a livello di priorità temporali che 

di distribuzione di carichi. 

- RispeƩare le scadenze di legge o assegnate per la chiusura delle diverse aƫvità. 

- Avere una visione immediata delle aƫvità da svolgere sia a livello di programmazione che a 

livello giornaliero. 

- Valutare a livello quanƟtaƟvo i carichi di lavoro. 

Nel corso del 2024 si prevede di proseguire con la formazione dedicata alle funzionalità più 

evolute del sistema, che consenƟranno a tuƫ gli utenƟ di essere ancora più autonomi ed 

efficienƟ nella gesƟone dei processi “core” dell’ente. 

 

3. Misura generale: formazione 

Pur rientrando tra le iniziaƟve più generali in termini di valorizzazione del personale, la formazione 

generale e specialisƟca sulle temaƟche della trasparenza ed anƟcorruzione, merita una menzione 

specifica, non solo perché espressamente prevista dal PNA, ma perché tassello ineludibile per la 

concreta realizzazione delle misure previste nel presente Piano. 

In questo senso tuƩo il personale della Federazione, partendo dal RPCT, ha iniziato un percorso 

formaƟvo su queste temaƟche sin dal 2021, legato al proprio coinvolgimento ed al contributo da 

fornire alla redazione del presente Piano ed alla successiva progeƩazione operaƟva ed esecuzione 

delle misure ad esso collegate. Anche nel corso del 2023 tuƩo il personale della Federazione ha 

frequentato con successo un percorso di formazione generale sui temi della prevenzione della 

corruzione. Inoltre, parte del personale, parƟcolarmente coinvolto nell’implementazione del 

sistema di gesƟone del rischio, ha potuto fruire anche di un modulo di formazione specialisƟca 

focalizzato sull’uso di parƟcolari tecniche di valutazione del rischio.  

Nel 2024 l’offerta formaƟva verrà rafforzata data la recente integrazione della pianta organica (si 

veda a tal proposito la sezione “fabbisogno del personale”) con un corso dedicato ai dipendenƟ che 

sono staƟ assunƟ a parƟre dal gennaio del 2024 e per coloro che, nel corso dell’anno, ricopriranno 

ruoli e funzioni di maggiore responsabilità.  
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Si conferma l’impegno della Federazione per consenƟre al RPCT di proseguire nel percorso di 

sviluppo di competenze specifiche per agire al meglio il suo ruolo.  

Si segnala che la formazione generale e specialisƟca è stata inquadrata in un più ampio percorso di 

formazione conƟnua promosso dalla Federazione per i propri uffici, nonché le cariche e agli Uffici 

degli Ordini Provinciali. Tale percorso formaƟvo si arƟcola in Formazione a Distanza sulla Intranet, 

realizzazione di FAQ, Supporto individuale “a sportello”, e Seminari in presenza.  

 

4. Misura generale: definizione e promozione dell'eƟca e di standard di comportamento 

Di pari passo con la nuova organizzazione degli uffici, legata agli inevitabili cambiamenƟ che 

comporterà la Legge 3/2018 riguardante in molƟ suoi aspeƫ la riforma degli Ordini professionali 

sanitari, è stato approvato il nuovo Codice di comportamento e di disciplina del personale alle 

dipendenze della Fnopi approvato dal Comitato Centrale con delibera n. 138 del 29 seƩembre 2023, 

secondo quanto prescriƩo dalla vigente normaƟva ed in parƟcolare dal D.P.R. 16 aprile 2013 in 

esecuzione agli obblighi di cui alla 190/2012. 

 

5. Misura generale: whistleblowing 

La Federazione si è dotata di un sistema di whistleblowing per assicurare la compliance con il PNA, 

garantendo al contempo tuƩo il supporto necessario ai dipendenƟ, ovvero agli infermieri iscriƫ nei 

rispeƫvi albi, che intendano segnalare degli illeciƟ di qualsivoglia natura. 

Come già anƟcipato nel Piano precedente, nel 2022 è stata quindi adoƩata la piaƩaforma in cloud 

WhistleblowingPA. La piaƩaforma, basata sul soŌware GlobaLeaks, e conforme alla legge 179/2017, 

permeƩe al RPTC di ricevere le segnalazioni di illeciƟ da parte dei dipendenƟ dell’ente e di dialogare 

con i segnalanƟ, anche in modo anonimo. Il servizio è già aƫvo e raggiungibile al link 

fnopi.whistleblowing.it 

La Federazione, inoltre, si è dotata di un disciplinare per la gesƟone delle segnalazioni di condoƩe 

illecite e per la tutela dell’idenƟtà del segnalante, approvato con dal Comitato Centrale con 

deliberazione n. 139 del 29 seƩembre 2023. Il documento è stato aggiornato per recepire le 

modifiche normaƟve introdoƩe con il d.lgs. n. 24 del 10 marzo 2023, in aƩuazione della Direƫva 

(UE) 2019/1937, riguardante “la protezione delle persone che segnalano violazioni del diriƩo 

dell'Unione e recante disposizioni riguardanƟ la protezione delle persone che segnalano violazioni 

delle disposizioni normaƟve nazionali”. Si segnala che nel corso del 2023 non sono pervenute 

segnalazioni da parte dei dipendenƟ della Federazione. 
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6. Misure generale: regolazione del confliƩo di interessi 

Diversamente da quanto previsto nel Piano precedente, grazie alla approvazione del nuovo Codice 

di Comportamento per i dipendenƟ FNOPI (si veda il punto 4), che delinea puntualmente i principi 

cardine nella gesƟone dei potenziali casi di confliƩo di interesse, non si è ritenuto opportuno 

redigere e approvare uno specifico regolamento. 

Dal punto di vista operaƟvo, inoltre, la Federazione ha predisposto e condiviso con tuƫ i dipendenƟ 

una opportuna modulisƟca per la dichiarazione di eventuali faƫspecie a rischio. 

Il combinato disposto di quesƟ intervenƟ ha quindi reso del tuƩo inuƟle, e potenzialmente 

ridondante, l’adozione di un ulteriore documento regolatorio. 

 

7. Misura specifica: sistema di gesƟone degli approvvigionamenƟ. 

Negli ulƟmi mesi del 2022 si è svolto un percorso formaƟvo rivolto ai dipendenƟ coinvolƟ a vario 

Ɵtolo nell’aƫvità dell’ufficio acquisƟ, con l’obieƫvo, da un lato, di rappresentare il disegno 

normaƟvo vigente in tema di contraƫ pubblici e, dall’altro, di dotare l’ufficio di adeguaƟ strumenƟ, 

anche tecnologici, per un’efficiente programmazione e gesƟone degli acquisƟ. 

Per rispondere specificatamente agli evenƟ rischiosi qualificaƟ come prioritari e numeraƟ IP17-IP17-

IP18-IP19, oltre ad aver reso operaƟva, nell’arco del 2023, la redazione del Programma Triennale per 

gli acquisƟ di Forniture e Servizi, come previsto dal Nuovo Codice dei Contraƫ Pubblici (DLGS 

36/2023, Art. 37), ai fini di rendere le procedure di affidamento massimamente trasparenƟ e 

rispeƩose del principio di programmazione, sono in corso di implementazione le seguenƟ soluzioni: 

a. PiaƩaforma di Controllo di GesƟone integrata con la piaƩaforma di gesƟone acquisƟ ed 

approvvigionamenƟ. Tale piaƩaforma diventerà un vero e proprio strumento di budgeƟng e 

consenƟrà di tenere soƩo controllo in tempo reale i diversi capitoli di spesa in funzione della 

sƟpula di contraƫ (ripeƟƟvi o ex novo) della deliberazione di nuovi servizi e degli acquisƟ in 

generale. 

E’ stata completata tuƩa l’analisi di deƩaglio ed è stata avviata l’implementazione, è previsto 

il rilascio in esercizio entro il primo semestre del 2024. 

E’ inoltre allo studio l’integrazione di questa nuova piaƩaforma con tuƫ gli applicaƟvi 

dell’Ente che gesƟscono i cosƟ, come ad esempio rimborsi delle cariche e rimborsi per i 

partecipanƟ ai gruppi, calendario evenƟ, ecc. al fine di tenere soƩo controllo i cosƟ e 
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migliorare l’organizzazione del lavoro degli uffici, anche nell’oƫca di rispeƩare i principi di 

trasparenza.  

b. PiaƩaforma di e-procurement. Tale piaƩaforma cloud, acquisita dal fornitore leader del 

seƩore, Maggioli S.p.A., cerƟficata e quindi pienamente compliante con le normaƟve 

previste dal Nuovo Codice dei Contraƫ Pubblici e con la delibera ANAC del 13 dicembre 2023 

sulla Digitalizzazione dei Contraƫ Pubblici, consente la gesƟone di tuƩe le procedure di gara 

e di affidamento dell’ente per garanƟre il rispeƩo dei principi di rotazione e di 

programmazione, nonché la creazione e gesƟone di un albo fornitori sempre più inclusivo e 

trasparente. 

È stato realizzato uno specifico corso di formazione dedicato all’uƟlizzo della piaƩaforma 

stessa, ed a parƟre dai primi mesi del 2024 è stata messa in esercizio. Si prevede di uƟlizzarla 

in affiancamento al MEPA nell’arco del 2024, per poi passare all’uƟlizzo in via pressoché 

esclusiva dal 2025. 

 

8. Misura specifica: linee di indirizzo per gli acquisƟ e gli affidamenƟ. 

Per rispondere specificatamente al rischio prioritario IP06, è in fase di ulƟmazione la stesura delle 

linee di indirizzo per gli affidamenƟ. Tale documento, faƩa salva la necessità della Federazione di 

assicurarsi i migliori professionisƟ presenƟ sul mercato di riferimento, sarà ispirato ai principi di 

trasparenza e di rotazione. La stesura delle suddeƩe linee di indirizzo avrebbe dovuto concludersi 

nell’arco del 2023, tuƩavia si è resa necessaria una revisione che recepisse il nuovo codice dei 

contraƫ pubblici (Dlgs 36/2023) e le nuove normaƟve previste da ANAC in tema di digitalizzazione 

del ciclo di vita dei contraƫ, pertanto, si prevede di ulƟmare il documento nel corso del 2024. 
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SEZIONE 3. ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 

3.1 SoƩosezione di programmazione - StruƩura organizzaƟva 

Il Comitato Centrale della Federazione intende dare conƟnuità al percorso di evoluzione e 

miglioramento organizzaƟvo ormai avviato da alcuni anni, per rispondere in modo sempre più 

efficiente ed efficace alle sfide: 

- strategiche ed operaƟve, legate alla mission della Federazione; 

- di compliance normaƟva rispeƩo alla natura di Ente Pubblico non Economico sussidiario 

dello Stato; 

- di semplificazione e digitalizzazione, previste dalla normaƟva di riferimento. 

Accanto agli invesƟmenƟ per lo sviluppo delle competenze e del potenziale delle risorse aƩualmente 

in organico, la Federazione ha avviato l’adozione di un approccio di lavoro per progeƫ, legato alla 

programmazione strategica e finalizzato al conseguimento dei relaƟvi obieƫvi, anche in un’oƫca di 

misurazione e valutazione della performance. 

Il presente documento è stato predisposto al fine di rispondere con coerenza ed efficacia alle sfide 

strategiche, organizzaƟve ed operaƟve che la Federazione dovrà sostenere nel prossimo triennio. 

3.1.1 StruƩura organizzaƟva 

In questa soƩosezione è illustrato il modello organizzaƟvo adoƩato dalla Federazione Nazionale 

degli Ordini delle Professioni InfermierisƟche (di seguito, FNOPI). 

3.1.1.2 Dotazione Organica 

Nel prospeƩo n. 1 è rappresentata la situazione dell’organico FNOPI e le relaƟve consistenze alla 

data del 31 dicembre 2023. 

ProspeƩo 1 – Dotazione organica al 31/12/2023 

 

QUALIFICA POSTI IN ORGANICO 

DIRIGENTI DI I FASCIA 1 

DIRIGENTI DI II FASCIA 1 

FUNZIONARI 9 

AREA DELLA ELEVATA PROFESSIONALITÀ 1 

ASSISTENTI  8 

TOTALI 20 
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3.1.1.2 Organigramma e Consistenza del Personale 

Il prospeƩo n. 2 rappresenta l’organigramma della FNOPI, la situazione degli incarichi dirigenziali 

conferiƟ e la consistenza numerica del personale non dirigenziale così come ipoƟzzata per l’anno 

2024. 

 

ProspeƩo 2 – Organigramma e consistenza del personale per il 2024 

 

 

 

3.2 SoƩosezione di programmazione - Organizzazione del lavoro agile 

3.2.1 Organizzazione  

A partire dal 2022 e per tutto il 2023, con il contrarsi dell’emergenza sanitaria, il ricorso al lavoro 

agile da parte dei dipendenti è stato così disciplinato:  

 una giornata fissa a settimana svolta in modalità agile;  

 due giornate al mese attivabili su richiesta.  

 

Nella scelta della giornata settimanale da svolgere in modalità agile si è tenuto conto dell’esigenza 

di definire un’alternanza per aree funzionali e competenze, in maniera da garantire in ciascun giorno 

della settimana una copertura in presenza di ciascun ufficio con un numero di dipendenti almeno 

pari alla metà dei dipendenti assegnati all’ufficio stesso.  
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Per il 2024 e gli anni a venire si prevede di proseguire nella strutturazione di un modello di 

organizzazione del lavoro sempre più incentrato su processi di lavoro, sui relativi obiettivi e sui 

conseguenti risultati attesi misurabili, che siano perseguibili ricorrendo, in combinazione, sia al 

lavoro in presenza sia lavoro in modalità agile.  

 

 3.2.2 Dotazioni tecnologiche abilitanƟ  

Hardware  
 
Per garantire lo svolgimento dell’attività in modalità agile si sta procedendo a dotare di notebook 

tutti i dipendenti che non ne sono in possesso.   

 

Si prevede di raggiungere entro la fine 2024 la copertura della totalità dei dipendenti che svolgono 

le loro attività anche in smart working.  

  
Software  
 
Il passaggio alla piattaforma Microsoft365, avvenuto a ottobre 2022 e implementato per tutto il 

2023, ha reso le modalità di lavoro agile molto più efficienti e di semplice applicazione da parte di 

tutti i dipendenti. Infatti, prima della migrazione al cloud, tutti i documenti erano archiviati su un 

file server ospitato all’interno della sede, accessibile direttamente dai PC collegati in rete LAN, e 

l’accesso da remoto richiedeva un accesso mediante VPN alle macchine dell’ufficio.  

 
Grazie a Microsoft 365 i lavoratori ibridi, siano essi dipendenti o collaboratori possono avere indubbi 

vantaggi in termini di:  

a. Accesso ai dati: da qualunque parte del mondo e in qualsiasi momento, i dipendenti 

possono accedere a dati e servizi basati su cloud tramite la propria sottoscrizione a 

Microsoft 365.  

b. Protezione e sicurezza: Gli accessi sono protetti dall'autenticazione a più fattori 

(MFA) e le funzionalità di sicurezza predefinite di Microsoft 365 proteggono contro 

malware, attacchi dannosi e perdite dei dati.  

c. Gestione dei dispositivi: I dispositivi dei lavoratori ibridi possono essere gestiti 

dall’ente attraverso il cloud, in termini di impostazioni di sicurezza, app consentite, ecc.  

d. Collaborazione e produttività: i lavoratori ibridi che lavorano a distanza possono 

essere produttivi come quelli in ufficio in modi altamente collaborativi, tramite riunioni 
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online e sessioni di chat, aree di lavoro condivise per l’archiviazione di file basata su 

cloud, con l’accessibilità globale e la collaborazione in tempo reale.  

Si prevede entro la fine del 2024 di completare il passaggio a regime nell’utilizzo della 

Piattaforma Microsoft 365 al fine di sfruttarne tutte le potenzialità nell’ottica del perseguimento 

dell’efficienza e dell’efficacia dell’azione amministrativa, anche utilizzando app integrate quali 

To do, Planner e Project e integrando la stessa piattaforma con altri software di cui la 

Federazione è proprietaria.  

  
3.2.3 Formazione in tema di lavoro agile 

Anche per il 2024 il primo percorso formativo relativo alla formazione obbligatoria - in particolare 

quella sulla salute e sicurezza sui luoghi di lavoro – sarà rivolto a tutto il personale dipendente 

dell’Ente. La possibilità di lavorare al di fuori del normale spazio di lavoro, a orari differenti e con 

strumenti, talvolta propri, pone infatti diversi problemi rispetto alla disciplina della sicurezza sul 

lavoro. La formazione, quindi, dovrà essere ulteriormente riparametrata con le nuove modalità di 

esercizio delle prestazioni lavorative che necessitano ancor più di un bilanciamento tra l’obbligo 

formativo del datore di lavoro e quello del lavoratore di collaborare. Quest’ultimo però dovrà essere 

messo nelle condizioni di gestire gli strumenti di tutela della propria salute e di conoscere i rischi 

collegati al lavoro svolto.  Il percorso formativo dovrà quindi soffermarsi in particolare su: 

  

 i requisiti degli ambienti indoor (sicurezza, antincendio, requisiti igienici minimi, eventuali 

DPI da utilizzare) e i rischi da esposizione a videoterminali, agenti fisici e biologici;  

 il diritto alla disconnessione;  

 utilizzo di strumenti informatici e telematici in sicurezza.  

  

Il secondo percorso formativo rivolto ai dipendenti si soffermerà anche per il 2024, da un lato, sullo 

sviluppo delle competenze digitali necessarie per affrontare la nuova modalità di esercizio del lavoro 

e per garantire un’efficiente ed efficace erogazione dei servizi anche da remoto, dall’altro sul 

coinvolgimento dei dipendenti in una formazione volta alla costruzione di una disciplina quotidiana 

dello smart working necessaria per l’affermazione della cultura organizzativa soprarichiamata: 

dall’organizzazione del lavoro e della giornata “agile”, alla comprensione dei vantaggi che il lavoro 

agile comporta (evitare spostamenti, trovar spazio per le esigenze della famiglia, etc.) e delle 

eventuali criticità che possono insorgere, dalla gestione del tempo al rapporto con il capo, dalla 

consapevolezza degli obiettivi all’autoverifica dei risultati ottenuti.   
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In quest’ambito saranno realizzate delle pillole informative e formazione a distanza o, se possibile, 

anche in presenza, volte a disseminare i principali aspetti sopra indicati e a sviluppare le conoscenze 

e le competenze abilitanti necessarie per il lavoro agile mediante contenuti formativi semplici e di 

facile fruibilità.  

Infine, il terzo percorso formativo sarà indirizzato al personale apicale dell’Ente, necessario 

promotore e protagonista di questa innovazione organizzativa. Sarà infatti indispensabile 

continuare il processo di ripensamento del ruolo e delle responsabilità della dirigenza nel condurre 

efficacemente l’attività quotidiana degli uffici.  Il primo passo, ossia abilitare il cambiamento 

manageriale condividendo con il management visione, obieƫvi e nuovi comportamenƟ e approcci 

di people management (dirigenƟ e responsabili) coerenƟ con lo smart working e creare 

consapevolezza ed engagement sulla popolazione coinvolta, è stato svolto nel corso del 2023. La 

formazione conƟnuerà quindi ad essere orientata a promuovere il nuovo ruolo dei dirigenƟ 

nell’adozione dello smart working, nel passaggio dalla logica del controllo sulla presenza a un 

approccio di misura delle performance lavoraƟve e dall’altra parte a fornire delle indicazioni uƟli per 

ripensare alcune modalità di coordinamento e collaborazione affinché i team migliorino le 

performance lavoraƟve, maturino maggiore disciplina e gesƟone del tempo e delle aƫvità 

lavoraƟve. 

 

3.3 SoƩosezione di programmazione - Piano triennale dei fabbisogni di personale 

3.3.1 Fabbisogno del personale 

3.3.1.1 La consistenza del personale e la sua evoluzione 

Alla data del 1° gennaio 2023, la consistenza di personale dirigenziale e non dirigenziale, in servizio 

aƫvo presso la FNOPI era pari a n. 20 unità, così suddivise: n. 1 dirigente di I fascia; n. 1 dirigente di 

II fascia con incarico ordinario; n. 9 funzionari; n. 1 dipendente appartenente all’area delle elevate 

professionalità; n. 8 assistenƟ.   

Nel corso dell’anno, non vi sono state modifiche alla consistenza del personale, che, piuƩosto, ha 

subìto una variazione dovuta alla conclusione del periodo comando di n. 1 risorsa presso diversa 

amministrazione e al conseguente rientro della stessa all’interno della Federazione. 

Nel corso del 2023 e nel rispeƩo della programmazione dei fabbisogni di personale (ProspeƩo 3), la 

dotazione organica della Federazione è così mutata:  
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- modifica del rapporto di lavoro da tempo pieno e determinato a tempo pieno e 

indeterminato per n. 1 risorsa, appartenente all’area degli assistenƟ; 

- rientro in servizio presso la Federazione di n. 1 risorsa appartenente all’area degli assistenƟ, 

a conclusione del periodo di comando presso un’altra amministrazione;  

- passaggio n. 1 risorsa dall’area dei funzionari all’area delle elevate professionalità. 

La Federazione ha, inoltre, indeƩo un concorso pubblico per la copertura di n. 2 posƟ appartenenƟ 

all’area dei funzionari e inquadraƟ nella famiglia professionale “amministrazione e comunicazione”. 

Le nuove risorse sono in servizio presso la Federazione a far data dal 2 gennaio 2024. 

 

ProspeƩo 3 – Piano assunzionale 2023 – 2025 e dotazione organica al 2 gennaio 2024 

 
* Incarico a parƟre dal 1° agosto 2023 e derivante dal passaggio di una risorsa dall’area dei funzionari all’area delle elevate professionalità. L’importo 

considerato è da intendersi, pertanto, per la conseguente differenza di costo tabellare 

 

 

 

QUALIFICA POSTI IN ORGANICO 

DIRIGENTI DI I FASCIA 1 

DIRIGENTI DI II FASCIA 1 

FUNZIONARI 11 

AREA DELLA ELEVATA PROFESSIONALITÀ 1 

ASSISTENTI  8 

TOTALI 22 
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3.3.1.2 Il contesto normaƟvo di riferimento per la programmazione del fabbisogno di personale 

Il quadro normaƟvo di riferimento, da cui si traggono le coordinate ed i vincoli entro i quali il presente 

piano potrà esplicare i propri effeƫ, è deƩato da:  

- Legge n. 449/1997, art. 39; 

- D.lgs. n. 75/2017, arƩ. 4, 6, 20, 22;  

- L. n. 56/2019, arƩ. 3, 6 “misure per accelerare le assunzioni mirate e il ricambio generazionale 

nella pubblica amministrazione”;  

- art. 6, co. 2-4 e art. 52, comma 1-bis del D. Lgs. n. 165/2001 come modificato dall’art. 3, 

comma 1, del D.L. 80/2021;  

- CCNL del comparto Funzioni centrali del 9 maggio 2022.  

Con riferimento ai sopra citaƟ provvedimenƟ e in linea con quanto programmato anche nel 

precedente piano dei fabbisogni di personale, nel corso del triennio interessato dal presente piano 

si programmano le assunzioni nei limiƟ delle risorse assunzionali previste dalla legislazione vigente 

con le modalità di cui al paragrafo 3.3.1.5, relaƟvo alle poliƟche assunzionali della Federazione. 

 

3.3.1.3 La capacità assunzionale della FNOPI  

Al fine di definire una previsione più puntuale delle possibilità assunzionali della FNOPI, tenendo 

conto che le pubbliche amministrazioni devono dotarsi di parametri di virtuosità imposƟ dalla 

legislazione vigente, la Federazione come tuƫ gli enƟ di natura ordinisƟca, non avendo per legge un 

esplicito parametro di virtuosità, àncora la propria capacità assunzionale ai principi e ai criteri del 

DM 17 marzo 2020.  

Tale decreto, pur rivolto ai Comuni, è una linea guida di riferimento affidabile in quanto individua 

esplicitamente parametri oggeƫvi per il calcolo della suddeƩa capacità assunzionale. 

In parƟcolare, fra quelli proposƟ dal DM succitato, la Federazione, pur non essendo obbligata, sceglie 

il parametro più restriƫvo ossia una percentuale non superiore al 25,30% della media delle entrate 

correnƟ indicate negli ulƟmi tre rendiconƟ approvaƟ, al neƩo del fondo crediƟ di dubbia esigibilità 

stanziato nel bilancio di previsione per l’anno 2024, prevista per i Comuni con popolazione superiore 

a 1,5 milioni di abitanƟ.  

In applicazione del citato parametro, la spesa del personale della FNOPI può ammontare 

annualmente, per il triennio oggeƩo di programmazione, complessivamente ad € 2.344.683,00.  
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3.3.1.4 Assunzione categorie proteƩe ex legge 68/1999 

Le Pubbliche Amministrazioni sono tenute al rispeƩo di precisi obblighi di assunzione di personale 

appartenente alle c.d. categorie proteƩe, di cui all’art. 1 della legge n. 68 del 12 marzo 1999, al fine 

di promuovere l’inserimento e l’integrazione delle persone con disabilità nel mondo del lavoro 

aƩraverso il collocamento mirato affidato agli uffici competenƟ individuaƟ dalle regioni. Tramite la 

circolare n. 5 del 21 novembre 2013, la Presidenza del Consiglio dei Ministri e il DiparƟmento della 

Funzione Pubblica hanno specificato che le assunzioni delle categorie proteƩe, nel limite della quota 

d'obbligo, non sono da computare nel budget assunzionale e devono essere garanƟte sia in presenza 

di posƟ vacanƟ, sia in situazione di eccedenza di personale. 

La Federazione aveva proceduto, già nel corso del 2022, all’invio al S.I.L.D. per la regione Lazio della 

richiesta di assunzione di n. 1 risorsa appartenente alla c.d. categorie proteƩe. Tale richiesta è stata 

da ulƟmo modificata nel corso del 2023, per via delle mutate esigenze organizzaƟve della 

Federazione, presentando richiesta di avviamento tra gli iscriƫ nelle liste di collocamento per una 

risorsa appartenente all’area degli operatori, riguardo al quale è richiesto il solo requisito della 

scuola dell’obbligo, con l’obieƫvo di dare copertura alla propria quota di riserva.  

Solo all’inizio del 2024, il S.I.L.D. ha comunicato la pubblicazione dell’avviso per l’avviamento al 

lavoro delle persone con disabilità, di cui all'art. 1 comma 1 della L. n. 68/1999 e ss.mm.ii., aƩraverso 

la formazione della graduatoria di cui all’art. 7, comma 1-bis, della L. n. 68/99 ss.mm.ii., presso datori 

di lavoro pubblici. Al termine dell’espletamento della procedura, il S.I.L.D. invierà l’elenco dei 

nominaƟvi degli avenƟ diriƩo da soƩoporre a prova seleƫva, aƫtudinale alla mansione da svolgere. 

Verosimilmente, dunque, la procedura assunzione della risorsa appartenente alle categorie proteƩe 

di cui alla L. 68/1999 dovrebbe concludersi nella seconda parte del 2024. 

 

3.3.1.5 PoliƟche assunzionali della Federazione 

Il prospeƩo n. 4 individua le nuove assunzioni previste nel triennio di riferimento. 

Nel corso del triennio interessato dal presente piano, si programmano le seguenƟ assunzioni nei 

limiƟ delle risorse assunzionali previste a legislazione vigente:  

- assunzione di n. 1 risorsa appartenente all’area dei funzionari, per l’anno 2024;  

- assunzione di n. 1 risorsa appartenente all’area degli assistenƟ, per l’anno 2024;  

- assunzione di n. 1 risorsa appartenente all’area degli operatori, con diriƩo alla riserva di cui 

alla legge 68/1999, mediante avviamento tra gli iscriƫ nelle liste di collocamento, per l’anno 

2024. 
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- assunzione di n. 1 risorsa appartenente all’area dei dirigenƟ di II fascia, per l’anno 2025; 

Per poter dar corso alla presente pianificazione, sarà in primo luogo necessario acquisire 

preliminarmente la dichiarazione di insussistenza di situazioni di eccedenza di personale – come 

prescriƩo dall’art. 33 del D. lgs. 165/2001 - e, successivamente, avviare il procedimento di 

comunicazione prevenƟva ai sensi dell’art. 34-bis del D. Lgs. 165/2001, per verificare l’eventuale 

collocamento di personale pubblico in eccedenza. 

ProspeƩo 4 – Piano assunzionale 2024 – 2026 

 

 

Come descriƩo nei paragrafi precedenƟ, si evidenzia pertanto che, rispeƩo a quanto indicato nella 

programmazione 2023-2025, il piano assunzionale per l’anno 2024 prevede l’incremento di una 

risorsa con qualifica di assistente, per necessità di natura amministraƟva, così come già definito in 

sede di predisposizione del bilancio di previsione 2024 e di una risorsa di livello dirigenziale per 

l’anno 2025 con risorse da stanziare nel bilancio di previsione 2025.Di seguito il prospeƩo 5 con la 

dotazione organica al termine delle eventuali assunzioni previste nel triennio 2024-2026.         

ProspeƩo 5 – Dotazione organica prospeƫca dopo assunzioni da programmazione 2024-2026 

QUALIFICA POSTI IN ORGANICO 

DIRIGENTI DI I FASCIA 1 

DIRIGENTI DI II FASCIA 2 

FUNZIONARI 12 

AREA DELLA ELEVATA PROFESSIONALITÀ 1 

ASSISTENTI  9 

OPERATORE (CAT. PROTETTA) 1 

TOTALI 26 



 

 34 

3.3.1.6 Dimostrazione della sostenibilità finanziaria del piano  

La spesa del personale sostenuta nel 2023, comprensiva dei rapporƟ di collaborazione coordinata e 

conƟnuaƟva e del costo del personale in somministrazione lavoro, come rilevaƟ nell'ulƟmo 

rendiconto della gesƟone approvato è pari ad € 1.466.668,00 ed è stata quanƟficata prendendo in 

considerazione il traƩamento tabellare previsto dal CCNL del 9 maggio 2022 per il periodo 

2019/2021 “Funzioni Centrali” e dal CCNL 16 seƩembre 2023 della Sezione DirigenƟ e della Sezione 

ProfessionisƟ del personale dell’Area “Funzioni Centrali” per il periodo 2019/2021, il traƩamento 

accessorio, ed i relaƟvi oneri riflessi al neƩo dell’IRAP. 

Tenuto conto della capacità assunzionale della Federazione, come indicato al paragrafo 3.3.1.3 e 

soƩraendo a tale importo quanto già speso nel corso del 2023, si deduce che la spesa sostenibile 

per le nuove assunzioni nel triennio di riferimento è pari ad € 878.015,00. 

Considerato quanto appena deƩo e per effeƩo delle nuove assunzioni, la spesa di personale per 

l’anno 2024 potrà subire un incremento pari a € 358.600,00 come di seguito deƩagliato: 

- € 97.900,00 imputabile al traƩamento accessorio; 

- € 39.100,00 imputabile alle voci di sƟpendio per le assunzioni previste nel corso del triennio; 

- € 102.600,00 imputabile all’incremento delle voci di sƟpendio per le assunzioni formalizzate 

il 02 gennaio 2024;  

- € 24.300,00 imputabile al servizio sosƟtuƟvo mensa (buoni pasto) 

- € 46.500,00 imputabile agli oneri previdenziali; 

- € 17.300,00 imputabile all’IRAP; 

- € 30.900,00 imputabile al TFR; 

Mentre per l’anno 2025, a seguito dell’assunzione della figura dirigenziale di II fascia, la spesa di 

personale potrà subire un ulteriore incremento pari ad € 92.864,67, come di seguito deƩagliato: 

- € 48.825,92 imputabile alle voci di sƟpendio; 

- € 15.346,92 imputabile alla retribuzione di posizione fissa, variabile e di risultato; 

- € 2.640,00 imputabile al servizio sosƟtuƟvo mensa (buoni pasto) 

- € 15.991,87 imputabile agli oneri previdenziali; 

- € 5.454,69 imputabile all’IRAP; 

- € 4.605,26 imputabile al TFR; 

Pertanto, la spesa per il personale per il primo anno oggeƩo di programmazione si aƩesterà ad € 

1.760.481,67, mentre per i successivi due anni, si aƩesterà ad € 1.853.346,34 
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Qualora la Federazione procedesse con le nuove assunzioni secondo quanto previsto dalla presente 

programmazione per il triennio 2024-2026, avrebbe ancora spazio assunzionale per un importo pari 

a 491.336,66 €. 

 

3.3.2 Formazione del personale 

La presente sezione delinea il Piano Triennale del Fabbisogno del Personale (PTFP), relaƟvo al 

triennio 2024-2026. Il quadro di riferimento vede il personale della FNOPI impegnato nell’affrontare 

un contesto normaƟvo in conƟnua evoluzione4 e che necessita di un costante adaƩamento per la 

sua correƩa implementazione, nonché nel supportare l’azione strategica adoƩata dalla Federazione 

per la promozione di un complesso percorso di promozione delle professioni infermierisƟche.  

Il Comitato Centrale, inoltre, intende dare conƟnuità al processo di evoluzione e miglioramento 

organizzaƟvo, già intrapreso negli scorsi anni, per rispondere in modo sempre più efficiente ed 

efficace agli obieƫvi strategici e operaƟvi legaƟ alla mission della Federazione e di compliance 

normaƟva rispeƩo alla natura di Ente Pubblico non Economico sussidiario dello Stato.  

In quest’oƫca, già nel corso del 2023, la Federazione ha ridefinito la propria struƩura, anche 

aƩraverso l’individuazione di nuove unità organizzaƟve.  

Anche durante il 2024, la Federazione conƟnuerà ad adoƩare un approccio di lavoro per progeƫ, 

legato alla programmazione strategica e finalizzato al conseguimento dei relaƟvi obieƫvi, anche in 

un’oƫca di misurazione e valutazione della performance. 

Evidentemente, queste sfide possono essere affrontate solo grazie a una organizzazione efficiente e 

altamente qualificata. In tal senso, l’aggiornamento conƟnuo del personale e il rafforzamento delle 

sue competenze sono, allo stesso tempo, un mezzo per garanƟre l’arricchimento professionale dei 

dipendenƟ e per sƟmolarne la moƟvazione, nonché uno strumento strategico volto al miglioramento 

conƟnuo dei processi organizzaƟvi interni e quindi dei servizi erogaƟ agli utenƟ della Federazione. 

Gli obieƫvi generali di medio-lungo termine del piano della formazione, inserito nell’ambito più 

generale di sviluppo del personale, possono essere riassunƟ nei seguenƟ punƟ: 

- supporto e accompagnamento nella implementazione delle più recenƟ riforme 

amministraƟve; 

 
4 Si pensi a Ɵtolo esemplificaƟvo alla Legge 3 del 2018 (Delega al Governo in materia di sperimentazione clinica di 
medicinali nonché disposizioni per il riordino delle professioni sanitarie e per la dirigenza sanitaria del Ministero della 
salute) o al Piano Nazionale Ripresa e Resilienza 
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- adaƩamento delle competenze e delle qualifiche ai cambiamenƟ tecnologici e di altra natura 

che incidono sul servizio pubblico al fine di migliorare le prestazioni dei dipendenƟ FNOPI, 

aiutandoli a adaƩarsi ai relaƟvi cambiamenƟ nelle rouƟne lavoraƟve; 

- aumento dell’efficienza nell’esecuzione dei compiƟ per ridurre i cosƟ di struƩura; 

- promozione della mobilità orizzontale aƩraverso l’erogazione di percorsi formaƟvi che 

aiuƟno i dipendenƟ FNOPI ad acquisire le competenze necessarie per interpretare diversi 

ruoli sullo stesso livello gerarchico nonché per migliorare la flessibilità e l’adaƩabilità del 

personale; 

- miglioramento della moƟvazione del personale; 

- supporto allo sviluppo del personale, anche in termini di percorsi di carriera interni. 

3.3.2.1 Approccio metodologico 

L’approccio adoƩato per la progeƩazione e l’erogazione delle aƫvità di formazione del personale 

della Federazione è arƟcolato in 5 principali fasi (figura 4). 

 

Figura 4 – Approccio metodologico per la progeƩazione ed erogazione delle aƫvità di formazione 

 

 

1. Rilevazione del fabbisogno formaƟvo: raccolta delle esigenze formaƟve del personale della 

Federazione. In questa fase, come vedremo poi nel deƩaglio, il dirigente preposto alla gesƟone delle 

risorse umane ha indagato e analizzato i fabbisogni formaƟvi del personale. 

2. Analisi dei fabbisogni formaƟvi: al fine di adaƩare la formazione del personale alle necessità della 

Federazione, i fabbisogni raccolƟ sono staƟ analizzaƟ e razionalizzaƟ in modo da far emergere delle 

categorie di esigenze formaƟve che possano guidare nella scelta dei corsi (vedasi “ambiƟ formaƟvi 

prioritari e strategici”). 
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3. Definizione delle azioni formaƟve: leƩura e interpretazione dei risultaƟ dell’analisi del fabbisogno 

della Federazione alla luce degli obieƫvi della stessa e della normaƟva esistente, al fine di 

individuare le aƫvità formaƟve da erogare nel triennio. 

4. Erogazione della formazione, secondo le modalità (in presenza, a distanza o ibride) previste dal 

soggeƩo formatore. 

5. Valutazione e monitoraggio, al fine della misurazione dell’efficacia della formazione erogata e 

della coerenza con gli obieƫvi e le esigenze della Federazione, e predisposizione del Rapporto di 

valutazione delle aƫvità formaƟve. 

Nei successivi paragrafi, verranno descriƫ nel deƩaglio le aƫvità di rilevazione del fabbisogno, le 

analisi condoƩe successivamente e, sulla base dei risultaƟ oƩenuƟ, deƩagliata l’offerta formaƟva a 

disposizione del personale della FNOPI. 

 

3.3.3.2 Rilevazione e analisi del fabbisogno formaƟvo 

La prima fase dell’approccio seguito per la pianificazione della formazione consiste nella rilevazione 

del fabbisogno formaƟvo della Federazione. 

Dal punto di vista operaƟvo la scelta è stata quella di combinare un approccio top-down, con la 

definizione di un fabbisogno formaƟvo da parte del Dirigente preposto per tuƫ gli aƩori 

organizzaƟvi in funzione del ruolo esercitato, a uno boƩom up, con una rilevazione puntuale del 

fabbisogno percepito da parte di ciascun dipendente. 

In parƟcolare, per quanto riguarda il coinvolgimento direƩo di tuƫ i dipendenƟ FNOPI, dopo aver 

somministrato negli anni passaƟ un quesƟonario a ciascuno di essi, per l’anno in corso si è proceduto 

a interviste “one to one” per rafforzare la valutazione su quanto faƩo durante il 2023 e programmare 

puntualmente le aƫvità formaƟve per il 2024, coerentemente con un piano di sviluppo delle 

competenze colleƫvo e individuale.  

Alla luce di ciò, i fabbisogni formaƟvi percepiƟ dai dipendenƟ sono staƟ aggiornaƟ rispeƩo al 2023 

e riclassificaƟ in items coerenƟ considerando la relaƟva frequenza rilevata (dall’alto al basso per 

ciascuna domanda) (tabella 3). 
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Tabella 3 – Fabbisogni espressi dai dipendenƟ FNOPI 

 

 

Successivamente, la razionalizzazione delle esigenze pervenute (oltre a quelle espresse dal Dirigente 

preposto) è stata effeƩuata tenendo in considerazione i seguenƟ criteri: 

- Effeƫvo fabbisogno della Federazione: le macrocategorie scelte dipendono direƩamente 

dalle esigenze manifestate dalle diverse struƩure apicali, raggruppando esigenze simili ove 

presenƟ, ma senza perdere informazioni preziose fornite da tuƫ gli aƩori organizzaƟvi 

coinvolƟ; 

- NormaƟva e disposizioni in materia di formazione: le aggregazioni sono state eseguite 

tenendo conto di quei corsi o contenuƟ esplicitamente richiesƟ dalla normaƟva (es. 

formazione relaƟva alla privacy); 

- Obieƫvi strategici dell’Amministrazione: la scelta delle macrocategorie ha anche faƩo 

riferimento agli obieƫvi poliƟci della FNOPI, isolando temi che la Federazione stessa ha 

definito importanƟ per il correƩo svolgimento delle aƫvità. 

Partendo da questo composito quadro di riferimento si sono poi delineate le priorità strategiche in 

termini di riqualificazione e potenziamento delle competenze del personale in tre specifici ambiƟ 

(figura 5). 
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Figura 5 – AmbiƟ formaƟvi prioritari e strategici 

  

 

1. Cultura digitale e innovazione 

Nell’oƫca di accelerare il processo di transizione digitale già avviato negli ulƟmi anni in Federazione 

e, allo stesso tempo, di rispondere ad esigenze organizzaƟve e amministraƟve sempre più pressanƟ 

e non procrasƟnabili quali, ad esempio, l’adozione di una logica di lavoro per progeƩo e obieƫvi e 

la definizione di una modalità di comunicazione conƟnua e fluida tra colleghi, la Federazione, nel 

corso del 2023, ha completato la migrazione della propria struƩura informaƟca e tecnologica al 

sistema SaaS (SoŌware as a Service) di MicrosoŌ5. 

La necessità di operare in questo nuovo digital workplace fa sì che le esigenze di sviluppo delle digital 

skills rivesta un ruolo di assoluta centralità anche per il triennio 2024-2026 nell’ambito delle poliƟche 

formaƟve di riqualificazione e potenziamento dei dipendenƟ già intraprese da FNOPI. 

 

2. Aggiornamento e compliance normaƟva 

L’aggiornamento normaƟvo finalizzato anche alla compliance è prioritario per la Federazione, da un 

lato, per garanƟre il buon andamento dell’azione amministraƟva e, dall’altro, per adeguare l’aƫvità 

programmatoria ai migliori standards proposƟ dal legislatore e dalle migliori prassi internazionali.  

 
5 Coerentemente con le disposizioni di AgID in merito alla scelta di soluzioni Cloud First, i vantaggi gesƟonali ed operaƟvi 
aƩesi sono relaƟvi a una generale riduzione della spesa complessiva nonché una migliore conƟnuità di servizio e accesso 
ai daƟ in qualsiasi momento da dentro e fuori la struƩura. 
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Si aggiunga inoltre che la Federazione ha posto fra i suoi obieƫvi prioritari quello di rafforzare 

ulteriormente il suo ruolo di coordinamento e supporto amministraƟvo in favore degli OPI aƩraverso 

assistenza direƩa proprio per consenƟre una crescita dell’intero sistema ordinisƟco sia nella 

consapevolezza degli adempimenƟ di legge obbligatori sia nell’effeƫvo rispeƩo degli stessi. 

Per fare ciò formare in modo sempre più puntuale il personale coinvolto nel supporto informaƟvo e 

consulenziale agli Ordini su tuƩe le temaƟche relaƟve alla compliance con la normaƟva applicabile 

diventa ancor più urgente. 

 

3. Competenze strategiche tecniche e gesƟonali 

Le iniziaƟve formaƟve nel seƩore delle competenze strategiche tecniche e gesƟonali, insieme di hard 

e soŌ skills, conƟnueranno ad essere implementate aƩraverso specifiche iniziaƟve formaƟve rivolte 

in parƟcolar modo al comparto dirigenziale e a tuƫ i funzionari coinvolƟ nella gesƟone di team di 

lavoro, al fine di supportarli nei loro compiƟ di indirizzo e coordinamento. 

3.3.2.3 Definizione ed erogazione delle azioni formaƟve 

Coerentemente con i fabbisogni pervenuƟ e con la normaƟva vigente, nella programmazione delle 

azioni formaƟve si manterrà aƩenzione costante e impegno alla formazione obbligatoria del 

personale in merito a: 

- salute e sicurezza nei luoghi di lavoro, ai sensi del Decreto legislaƟvo 9 aprile 2008, n. 81; 

- prevenzione della corruzione, ai sensi della Legge 6 novembre 2012, n. 190; 

- protezione dei daƟ, ai sensi del Regolamento (UE) n. 679 del 27 aprile 2016 (GDPR). 

Oltre alla formazione obbligatoria, è stato deciso di proseguire nella suddivisione dell’offerta 

formaƟva per i dipendenƟ FNOPI in due categorie disƟnte: 

- la formazione generale, caraƩerizzata da un approccio volto alla diffusione di conoscenze a 

favore di tuƫ gli aƩori organizzaƟvi su temi trasversali alle loro diverse funzioni aziendali; 

- la formazione specialisƟca, desƟnata ad aggiornare o rafforzare le conoscenze e le 

competenze di specifici aƩori organizzaƟvi al fine di renderli più efficaci nell’agire il loro ruolo 

nella Federazione. 

La Federazione intende sfruƩare due diverse modalità di erogazione dei percorsi formaƟvi: 

1. formazione interna sfruƩando le competenze già presenƟ nell’organizzazione;  

2. formazione a catalogo erogata da enƟ formatori accreditaƟ, tra cui la Scuola Nazionale 

dell’Amministrazione. 
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Nella matrice soƩostante si può desumere la strategia generale di aggiornamento e rafforzamento 

delle competenze che la Federazione meƩerà a disposizione di tuƫ i propri dipendenƟ (e, in parte, 

a quelli degli OPI) nel corso del 2024 (figura 6). 

 

Figura 6 – L’offerta formaƟva della Federazione per i propri dipendenƟ 
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