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 INTRODUZIONE

 Quadro norma2vo 

 Processo di costruzione del PIAO

 Integrazione delle varie dimensioni connesse

SEZIONE 1 SCHEDA ANAGRAFICA DELL’ORGANIZZAZIONE

 1.1 Contesto di riferimento

 Compi2 is2tuzionali, ambito territoriale, indicatori economici e sociali

 1.2 Organizzazione e da2 di rilievo

 Ar2colazione organizza2va, principali responsabilità, quadro generale dei dipenden2, indica-

zioni quali/quan2ta2ve sulle a:vità svolte, cos2 di funzionamento, inves2men2

SEZIONE 2  VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

 2.1 VALORE PUBBLICO

 2.1.1 Strategie per la creazione di Valore pubblico

 Miglioramento del benessere dei ci=adini e delle imprese nella prospe:va economi-

ca, sociale, occupazionale, ambientale, sanitaria

 Indicatori di impa=o (outcome)

 Connessione con i Sustainable Devolopment Goals dell’Agenda ONU 2030

 Strumen2 e modalità per il monitoraggio

 2.1.2 Accessibilità fisica e digitale
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 Modalità e le azioni finalizzate a realizzare la piena accessibilità alle amministrazioni,

fisica e digitale, da parte dei ci=adini ultrasessantacinquenni e dei ci=adini con disabilità

 Eliminazione barriere archite=oniche, accessibilità al sito e servizi telema2ci

 2.1.3 Procedure da semplificare e reingegnerizzare

 Abrogazione a: supera2, revisione regolamen2, ges2one della qualità, sicurezza ICT

anche mediante il ricorso alla tecnologia e sulla base della consultazione degli uten2

 Pianificazione delle a:vità

 Misurazione dei tempi effe:vi di completamento delle procedure effe=uata a=raver-

so strumen2 automa2zza2

 2.1.4 Inclusione ed equilibrio di genere

 Sintesi e rimando al Piano delle azioni posi2ve (all.A)

 2.2 PERFORMANCE

 2.2.1 Quadro generale del sistema di valutazione delle performance

 Descrizione generale e rimando al piano allegato (all. B)

 2.2.2 Il ciclo delle performance: fasi e responsabilità

 Ambito, azioni previste, tempi di a=uazione, stru=ura responsabile

 2.2.3 Obie:vi di performance

 Quadro generale degli obie:vi opera2vi specifici e trasversali

 Strumen2 e modalità per il monitoraggio

 2.2.4 Coerenza con gli obie:vi di creazione di valore pubblico

 Collegamento con 2.1.1

 2.3 RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA

 2.3.1 Quadro generale della ges2one dei rischi corru:vi e della trasparenza

 Descrizione generale del contesto e della ges2one rischi corru:vi e rimando al piano

allegato (all. C)
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 2.3.2 Il processo di elaborazione e ges2one del PTPCT

 Approccio metodologico, aree di rischio, ruoli e responsabilità, Mappatura dei pro-

cessi e la valutazione del rischio

 2.3.3 Misure per prevenire i rischi di corruzione

 Regolamen2 (codice comportamento, codice e2co), ges2one dei confli: di interesse,

incarichi, incompa2bilità di incarichi, incarichi extrais2tuzionali, misure di protezione per i dipenden2 che segnalano

illeci2,  monitoraggio sull’idoneità e sull’a=uazione delle misure

 Strumen2 e modalità di monitoraggio

 2.3.4 Misure per la trasparenza

 Ruoli e responsabilità, regolamen2 (accesso documentale, accesso civico) pubblica-

zione di da2, trasparenza e tutela dei da2 personali, obblighi di pubblicazione, monitoraggio e vigilanza, violazioni e

responsabilità

 Strumen2 e modalità di monitoraggio

 2.3.5 Coerenza con gli obie:vi di creazione di valore pubblico

 Collegamento con 2.1.1

SEZIONE 3 ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

 3.1 STRUTTURA ORGANIZZATIVA

 3.1.1 Organigramma e livelli di responsabilità organizza2va

 Organigramma, livelli di responsabilità organizza2va

 3.1.2 Processi di riorganizzazione

 3.1.3 Programmazione strategica delle risorse umane

 collegamento tra il piano dei fabbisogni e la definizione di nuovi profili professionali

individua2 dalla contra=azione colle:va, con par2colare riferimento all’insieme di conoscenze, competenze, capaci-

tà e a:tudini del personale da assumere anche per sostenere la transizione digitale ed ecologica delle amministra-

zioni

 Rimando al Piano Triennale di fabbisogno del personale (all. E)
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 3.1.4 Formazione del personale

 Azioni forma2ve per soddisfare il fabbisogno di competenze

 3.1.5 Coerenza con gli obie:vi di creazione di valore pubblico

 Collegamento con 2.1.1

 3.2 ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE

 3.2.1 Strategia e obie:vi lega2 allo sviluppo di modelli innova2vi di organizzazione, in regime

d emergenza e ordinario

 3.2.2 Condizionalità e fa=ori abilitan2, misure organizza2ve, pia=aforme tecnologiche, contri-

buto al miglioramento delle performance, strumen2 e modalità di monitoraggio – Rimando al POLA (all. D)

 3.2.3 Coerenza con gli obie:vi di creazione di valore pubblico

 Coerenza con gli obie:vi di valore pubblico (2.1.1)

  3.3 PIANO TRIENNALE DEI FABBISOGNI DI PERSONALE

 3.3.1 Consistenza del personale

 Dimensioni quan2ta2ve e profili professionali

 3.3.2 Programmazione strategica delle risorse umane

 Piano triennale dei fabbisogni in relazione agli obie:vi strategici (valore pubblico) e

di qualità dei servizi – sintesi e rimando a Piano triennale (all.E)

 Piano di assunzioni e s2ma pensionamen2, esternalizzazioni/internalizzazioni, dismis-

sione di a:vità, impa=o della digitalizzazione

 3.3.3 Obie:vi di trasformazione nella allocazione delle risorse

 Modifica nella distribuzione del personale tra servizi/se=ori/aree e tra livelli di inqua-

dramento

 3.3.4 Strategia di copertura del fabbisogno

 Strategie di a=razione e acquisizione delle competenze necessarie (mobilità, riqualifi-

cazione, lavoro flessibile, concorsi, stabilizzazioni)

 3.3.5 Strumen2 e modalità di monitoraggio
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SEZIONE 4 MONITORAGGIO

 Sintesi degli strumen2 e modalità per il monitoraggio per le diverse so=osezioni (a cui si rimanda)

 Individuazione dei sogge: responsabili

 Rilevazioni di soddisfazione degli uten2

ALLEGATI

 A - Piano triennale delle azioni posi2ve 2024/2026

 B - Piano della performance 2024/2026

 C - Piano triennale di prevenzione della corruzione e della trasparenza 2024/2026

 D - Piano organizza2vo del lavoro agile 2024/2026

 E - Piano triennale dei fabbisogni di personale 2024/2026
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INTRODUZIONE

Quadro norma2vo

L’ar2colo 6 del decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, conver2to, con modificazioni, dalla legge 6 agosto 2021, n.

113 ha previsto che le pubbliche amministrazioni con più di cinquanta dipenden2, con esclusione delle scuole di ogni

ordine e grado e delle is2tuzioni educa2ve, di cui all'ar2colo 1, comma 2, del decreto legisla2vo 30 marzo 2001, n.

165, ado:no, entro il 31 gennaio di ogni anno, il  Piano Integrato di A:vità e Organizzazione (PIAO). Il Piano ha

l’obie:vo di assorbire, razionalizzandone la disciplina in un’o:ca di massima semplificazione, mol2 degli a: di piani-

ficazione cui sono tenute le amministrazioni (quali: piano triennale dei fabbisogni di personale, piano della perfor-

mance, piano di prevenzione della corruzione, piano organizza2vo del lavoro agile), racchiudendoli in un unico a=o.

Processo di costruzione del PIAO

La Ci=à Metropolitana di Cagliari ado=a il presente PIAO con apposito Decreto del Sindaco Metropolitano.

Integrazione delle varie dimensioni connesse

Con l’approvazione del PIAO l’Amministrazione si è posta l’obie:vo di coordinare ed armonizzare i singoli sud-

de: piani precedentemente approva2. Si è ritenuto più congruo, proprio in virtù del citato obie:vo ed affinché il

PIAO fosse allineato anche alle previsioni del Regolamento sull’ordinamento degli uffici e dei servizi, inserire il capito-

lo sulla formazione del personale dipendente nella parte rela2va alla “Stru=ura organizza2va” piu=osto che a quella

sul “Piano triennale dei fabbisogni di personale” 
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SEZIONE 1 SCHEDA ANAGRAFICA DELL’ORGANIZZAZIONE

1.1 Contesto di riferimento

Compi2 is2tuzionali, ambito territoriale, indicatori economici e sociali

L'is2tuzione della Ci=à metropolitana di Cagliari porta a compimento il percorso intrapreso nel 2005, con la co-

s2tuzione volontaria del forum permanente dei Sindaci dell'Area Vasta, quale organismo stabile per la costruzione e il

perseguimento di una visione condivisa di sviluppo sociale, economico e culturale del territorio.

La Ci=à metropolitana di Cagliari reinterpreta il sistema urbano e le relazioni tra i territori, impegnandosi a raf-

forzare i legami di solidarietà tra le proprie comunità, per costruire una società democra2ca più equa e coesa.

La Ci=à Metropolitana di Cagliari, ente territoriale di area vasta cos2tu2vo della Repubblica ai sensi dell'ar2co-

lo 114 della Cos2tuzione, dal 1° gennaio 2017 subentra all’Amministrazione provinciale di Cagliari (Deliberazione RAS

n. 57/12 del 25 o=obre 2016).

Fanno parte della ci=à metropolitana di Cagliari i Comuni di Assemini, Cagliari, Capoterra, Decimomannu, El-

mas, Maracalagonis, Monserrato, Pula, Quartu Sant’Elena, Quartucciu, Selargius, Sestu, Sarroch, Se:mo San Pietro,

Sinnai, Uta, Villa San Pietro.

Nella Ci=à metropolitana di Cagliari sono rappresentate le comunità locali cos2tuite dalle popolazioni dei co-

muni aven2 con il comune capoluogo della Regione rappor2 di stre=a integrazione territoriale, economica, civile e

sociale.

La Ci=à metropolitana di Cagliari è 2tolare di funzioni proprie, di quelle conferite dalle leggi dello Stato e della

Regione Sardegna, e di quelle eventualmente a=ribuite dai comuni che ne fanno parte, secondo le rispe:ve compe-

tenze, e le esercita evitando inu2li sovrapposizioni di appara2 e perseguendo l’armonizzazione delle regole. La Ci=à

metropolitana di Cagliari coordina le proprie a:vità e le poli2che di sviluppo strategico con quelle dei comuni che la

cos2tuiscono, dello Stato e della Regione, secondo i principi di sussidiarietà, adeguatezza, differenziazione e leale col-

laborazione.

La Ci=à metropolitana di Cagliari considera le vocazioni produ:ve, le risorse storico-culturali, naturali, ambien-

tali e paesaggis2che, le tradizioni e la molteplicità di competenze e saperi diffusi, come patrimonio comune, per la

definizione delle poli2che di area vasta, anche in un’o:ca di posizionamento del contesto metropolitano nel quadro

della compe2zione internazionale. La Ci=à metropolitana di Cagliari promuove l’accoglienza, l’integrazione delle per-
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sone e il confronto delle culture che si riconoscono nei valori della Cos2tuzione e partecipano allo sviluppo economi-

co e sociale della comunità metropolitana. La Ci=à metropolitana condivide, favorisce, assicura il processo di integra-

zione economica e culturale e le poli2che di coesione dell'Unione europea. A tal fine si dota delle stru=ure neces-

sarie per promuovere e coordinare programmi e inizia2ve e intra:ene rappor2 is2tuzionali di collaborazione, con-

fronto e promozione con altre ci=à e aree metropolitane europee e nel mediterraneo.

1.2 Organizzazione e da+ di rilievo

Ar2colazione organizza2va, principali responsabilità, quadro generale dei dipenden2, indicazioni quali/quan2ta2ve

sulle a:vità svolte, cos2 di funzionamento, inves2men2

Sulla base degli a: di riorganizzazione dell’Ente (de=agliatamente specifica2 al punto 3.1.2), alla data di ap-

provazione del presente PIAO, la stru=ura della Ci=à Metropolitana è la seguente:

Se-ore 1 - Pianificazione e Sviluppo Locale

• Servizio Sviluppo Locale

• Ufficio Sviluppo Locale

• Ufficio infrastru�ure strategiche

• Servizio Pianificazione Strategica e VAS

• Ufficio PNRR e Pianificazione Strategica

• Ufficio VAS

• Servizio Amministra2vo e Proge: Comunitari

• Ufficio Amministra�vo

• Ufficio Poli�che Comunitarie

• Ufficio per la ges�one del Servizio Civile Universale

Se-ore 2 - Ambiente

• Direzione Se=ore 2

• Ufficio Direzione e Coordinamento

• Ufficio Prevenzione e Protezione

• Servizio Amministra2vo Contabile

• Ufficio Amministra�vo 

• Ufficio Contabile 

• Servizio Autorizzazioni Integrate

• Ufficio Autorizzazioni Integrate Ambientali

• Ufficio Impa% Ambientali

• Ufficio Infrastru�ure energe�che

• Servizio Autorizzazioni Uniche
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• Ufficio Autorizzazioni Uniche Ambientali

• Ufficio Rifiu�

• Ufficio Autorizzazioni allo scarico

• Servizio Protezione e sostenibilità ambientale

• Ufficio Protezione Ambientale

• Ufficio Sostenibilità ambientale

• Servizio Idrogeologico

• Ufficio Bonifiche

• Ufficio Risorse Idriche

• Ufficio Difesa del Suolo

• Ufficio Laboratorio Geotecnico

• Servizio An2nse:

• Ufficio Disinfestazioni

• Ufficio Laboratorio Entomologico

• Ufficio Ges�one Venatoria

Se-ore 3 - Mobilità e Viario

• Direzione Se=ore 3

• Ufficio Protezione Civile

• Servizio Opere Pubbliche Stradali

• Ufficio Rendicontazioni e Monitoraggio

• Ufficio Unico Espropri

• Servizio Manutenzioni Stradali

• Ufficio Manuten�vo

• Ufficio Licenze e Concessioni

• Ufficio Traspor� eccezionali e Gare su strada

• Ufficio Catasto Stradale

• Servizio Mobilità

• Ufficio Mobilità

• Ufficio Traspor�

• Servizio Amministra2vo Se=ore 3

• Ufficio Contabile

• Ufficio Amministra�vo

• Ufficio Sinistri

Se-ore 4 - Edilizia Scolas+ca e Patrimonio

• Direzione Se=ore 4

• Ufficio Supervisione e Monitoraggio 

• Servizio Edilizia

• Servizio Tecnologico

• Servizio Patrimonio
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• Ufficio Anagrafe Immobiliare, ARES e ges�one degli stabili

• Servizio Inves2men2

• Servizio Manutenzioni

• Ufficio Manutenzioni

• Servizio Amministra2vo 

• Servizio Programmazione e Contabile

Se-ore 5 - Finanze e Tribu+

• Direzione Se=ore 5

• Ufficio Organismo di Cer�ficazione Pa�o Sviluppo CMCA

• Servizio Finanziario

• Ufficio Bilancio e Rendiconto

• Ufficio Entrate

• Ufficio Amministra�vo

• Ufficio di Supporto al Controllo di Ges�one

• Servizio Controllo della Spesa

• Ufficio Impegni

• Ufficio Manda�

• Ufficio Tesoreria

• Ufficio Audit e Rendicontazione Ufficio Programmi UE, Stato e Regione

• Servizio Tra=amento Economico Personale

• Ufficio Capacità Assunzionale Salario Accessorio Performance

• Ufficio S�pendi

• Ufficio Pensioni Previdenza Inail

• Servizio Fiscale Tribu2 Inventario

• Ufficio Fiscale e Fa�urazione Ele�ronica

• Ufficio Tribu�

• Ufficio Inventario

Se-ore 6 - Affari Generali ed Is+tuzionali

• Direzione Se=ore 6

• Ufficio Transizione Digitale

• Ufficio Relazioni con il Pubblico

• Servizio Provveditorato ed Economato

• Servizio Ges2one Logis2ca Beni e Servizi

• Servizio ICT

• Ufficio di Sta�s�ca

• Ufficio Sistemi informa�vi e tecnologie informa�che

• Ufficio Sistemi di comunicazione e tecnologie per la trasmissione da�

• Servizio Risorse Umane e Contenzioso

• Ufficio Ges�one del Personale
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• Ufficio Concorsi e Mobilità

• Ufficio Contenzioso Lavoro

• Ufficio Procedimen� Disciplinari

• Ufficio Ges�one Contenzioso Legale

• Ufficio Protocollo Generale

• Ufficio Formazione e Tirocini

Se-ore 7 - Pubblica Istruzione Cultura Servizi alla Persona SUA

• Servizio Istruzione - Poli2che Sociali

• Ufficio Amministra�vo Contabile e Asilo Nido

• Ufficio Orientamento e supporto psicopedagogico

• Ufficio Dimensionamento scolas�co e concessione impian� spor�vi

• Ufficio Poli�che Sociali

• Ufficio Supporto Consigliera Metropolitana di Parità

• Servizio Sistema Bibliotecario Monte Claro e Poli2che Culturali

• Ufficio Direzione Sistema Bibliotecario (Biblioteca "E. Lussu" - Cultura e Lingua Sarda)

• Ufficio Amministra�vo Contabile

• Ufficio Biblioteca Ragazzi e CRDBR

• Ufficio Biblioteca Scienze Sociali e Deposito Librario

• Ufficio Servizi tecnici - Mul�media

• Servizio Stazione Unica Appaltante - Centrale Metropolitana di Commi=enza

• Ufficio Amministra�vo e Contabile

• Ufficio Procedimen� lavori

• Ufficio Procedimen� servizi e forniture

• Ufficio Contra%

Direzione Generale

• Direzione Generale

• Ufficio Sindaco Metropolitano

• Servizio Controllo analogo e supporto valutazione performance

Segreteria Generale

• Segreteria Generale

• Ufficio Segreteria Generale

• Ufficio Controlli Amministra�vi, An�corruzione e Trasparenza 

Polizia Metropolitana

• Servizio Polizia Metropolitana

• Ufficio “Reparto Opera�vo 1 - Tutela delle Risorse Idriche"

• Ufficio “Reparto Opera�vo 2 - Vigilanza Ambientale"

• Ufficio “Reparto Opera�vo 3 - Polizia Amministra�va"

• Ufficio “Reparto Opera�vo 4 - Centrale Opera�va"

• Ufficio Sanzioni
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Alla data di approvazione del presente PIAO, la consistenza del personale in servizio nella Ci=à Metropolitana

di Cagliari è la seguente:

Personale in servizio

Qualifica/Categoria Dirigen+ Funzionari EQ Istru-ore Operatore

Esperto

Operatore Totale complessivo

7 132 117 37 1 294

Per un maggiore de=aglio dei da2 sul personale, si rinvia a quanto indicato nella “Sezione 3” ed in par2colare

al punto “3.3 Piano triennale dei fabbisogni di personale”.
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SEZIONE 2  VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

2.1 VALORE PUBBLICO

2.1.1 Strategie per la creazione di Valore pubblico

Miglioramento del benessere dei ci=adini e delle imprese nella prospe:va economica, sociale, occupazionale, am-

bientale, sanitaria

L’intero sistema del PIAO con le sue diverse par2 è improntato, principalmente, alla creazione di valore pubbli-

co, inteso come il miglioramento del benessere della colle:vità:

a) la parte rela2va alla performance con2ene diversi obie:vi che sono finalizza2 al soddisfacimento delle ri-

chieste dei ci=adini;

b) il piano triennale dei fabbisogni è improntato al reperimento di unità di personale des2nate ai servizi per la

colle:vità;

c) il Piano delle pari opportunità è indirizzato alla eliminazione delle barriere all’inserimento lavora2vo della

parte debole della popolazione;

d) il piano dell’an2corruzione è sviluppato per eliminare il rischio corru:vo, ostacolo al raggiungimento degli

obie:vi dell’Ente;

e) il piano della formazione des2nato al miglioramento delle competenze del personale e di conseguenza alla

creazione di professionalità per il raggiungimento del soddisfacimento dei bisogni della colle:vità

Indicatori di impa=o (  outcome  )  

Gli indicatori sono costrui2 per la misurazione del soddisfacimento del benessere dei ci=adini.

Strumen2 e modalità per il monitoraggio

Lo strumento per il monitoraggio della creazione del valore pubblico è demandato al Piano della performance,

all’interno del quale sono poste le principali a:vità creatrici di valore pubblico. Le modalità sono le stesse previste

per il piano della performance alle quali si rimanda.

Connessione con i Sustainable Devolopment Goals dell’Agenda ONU 2030

Il presente piano si propone di creare un collegamento con l’Agenda 2030 per lo Sviluppo Sostenibile, program-

ma d’azione per le persone, il pianeta e la prosperità so=oscri=o nel se=embre 2015 dai governi dei 193 Paesi mem-
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bri dell’ONU. Essa ingloba 17 Obie:vi per lo Sviluppo Sostenibile in un grande programma d’azione per un totale di

169 ‘target’ o traguardi.

Le tabelle seguen2 cos2tuiscono una prima sistema2zzazione delle connessioni tra obie:vi strategici dichiara2

nelle Linee programma2che e le indicazione di obie:vi del Piano delle performance, individuandone il contributo

agli obie:vi di sviluppo economico e sociale, che individuano in sostanza il “valore pubblico”.

Dal punto di vista metodologico:

� Gli “obie:vi strategici” individua2 sono corrisponden2 a quelli dichiara2 nelle Linee programma2che e ripre-

si nei successivi documen2 pianificatori, tra cui il Documento unico di programmazione (D.U.P.) rela2vo al

triennio 2024/2026.

� Le “azioni strategiche” e la loro aggregazione in “ambi2 di intervento” sono ricavate da una ricognizione del

Piano delle Performance, in modo specifico per quanto riguarda  le  “a:vità e servizi verso la colle:vità” che

sono primariamente connesse alla creazione di valore pubblico.

� Gli “obie:vi di sviluppo sostenibile” sono riconducibili agli SDGs dell’agenda ONU 2030 e ai rela2vi target, in

modo da collegarsi a un quadro di riferimento che si sta affermando a livello generale.

� L’impa=o finale delle azioni strategiche, cioè l’”outcome” si riferisce, dove possibile e per2nente, agli specifici

indicatori elabora2 periodicamente dall’ISTAT e consultabili nel Rapporto SDGs 2021 che con2ene Informa-

zioni sta2s2che per l’agenda 2030 in Italia. In questo modo si può ancorare la valutazione degli outcome a un

quadro conce=uale definito a cui corrisponde una base sta2s2ca, spesso disponibile su base territoriale, sia

pure nella consapevolezza che su tali indicatori influiscono anche mol2 fa=ori non governabili da Ci=à Me-

tropolitana. Si osservi inoltre che ques2 indicatori sono anche alla base del sistemi di indicatori BES (benesse-

re equo e sostenibile).

Obie:vo strategico 1.1 A=uare percorsi e proge: che mirino all’inclusione sociale, alle pari opportunità e

all’istruzione

Ambito di 

intervento

Azione strategica Obie�vo di sviluppo sostenibile Outcome

Inclusione 

sociale

Interven2 di innovazione so-

ciale e inclusione a:va

(creazione e sostegno alle

imprese, sostegno all'a:va-

zione di nuovi servizi in aree

degradate)

Goal 10 Ridurre le diseguaglianze

10.2 Promuovere l’inclusione so-

ciale, economica e poli2ca

Diminuzione del ri-

schio di povertà
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Pari op-

portunità

Seminari di formazione in 

materia di pari opportunità

Goal 5 Parità di genere

5.5 Garan2re alle donne la piena 

ed effe:va partecipazione nella 

vita poli2ca, economica e pubbli-

ca

Incremento della 

quota di donne in 

posizione dire:va

Istruzione

Realizzare una guida 

all'orientamento alle scuole 

secondarie di secondo gra-

do

Goal 4 Istruzione di qualità

4.1 Assicurarsi che tu: i ragazzi e

e le ragazze comple2no una istru-

zione libera, equa e di qualità

Riduzione dell’usci-

ta precoce dal si-

stema di istruzione 

e formazione

Realizzazione di proge: di 

salvaguardia del patrimonio 

culturale ("Come nasce un 

libro", cultura e lingua sar-

da)

Goal 11 Ci=à e comunità sosteni-

bili

11.4 Proteggere e salvaguardare 

il patrimonio culturale

fruizione del patri-

monio librario 

iden2tario

Obie:vo strategico 1.2 Rendere gli edifici scolas2ci a misura di studen2 e accoglien2

Ambito di 

intervento

Azione strategica Obie�vo di sviluppo sostenibile Outcome

Costruzio-

ne di nuo-

ve scuole

Realizzazione asilo nido area

an2stante Parco di Monte-

claro

Goal 4 Istruzione di qualità

4a costruire e adeguare le strut-

ture scolas2che / ambien2 di ap-

prendimento sicuri

Incremento delle 

scuole accessibili e 

sicure

Manuten-

zione ordi-

naria e 

straordi-

naria di 

edifici sco-

las2ci

Interven2 di ristru=urazio-

ne, riqualificazione,  recupe-

ro e adeguamento alle nor-

me di edifici scolas2ci

(Piano triennale delle opere 

pubbliche)

Ges2one 

utenze 

ele=riche, 

telefoni-

che, ac-

qua, gas

Parteneriato pubbllico-pri-

vato per la ges2one degli 

impian2
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Obie:vo strategico 1.3 Valorizzare il patrimonio di edifici e aree di proprietà della Ci=à Metropolitana

Ambito di 

intervento

Azione strategica Obie�vo di sviluppo sostenibile Outcome

Manuten-

zione ordi-

naria e 

straordi-

naria di 

edifici non 

scolas2ci

Interven2 di recupero, mes-

sa in sicurezza, adeguamen-

to alle norme di edifici non 

scolas2ci

(Piano triennale delle opere 

pubbliche)

Goal 11 Ci=à e comunità sosteni-

bili

11.1 Garan2re a tu: l’accesso ad

un alloggio e servizi adegua2, si-

curi e convenien2

Diminuzione della 

percentuale di po-

polazione che vive 

in alloggio inade-

guato

Obie:vo strategico 1.4 Proteggere, preservare e valorizzare le aree di pregio ambientale

Ambito di 

intervento

Azione strategica Obie�vo di sviluppo sostenibile Outcome

Controllo 

del territo-

rio e 

dell’ambien

te

Controllo delle zone umide 

del parco di Molentarigus e 

di Santa Gilla

Goal 15 Vita sulla terra

15.1 Garan2re la conservazione, 

il ripris2no, e l’uso sostenibile dei

degli ecosistemi di acqua dolce e 

terrestre.

Incremento della 

copertura da aree 

prote=e in ambien-

2 d'acqua dolce

Tutela e va-

lorizzazione

ambientale

Tutela e valorizzazione del 

compendio lagunare di S.-

Gilla

Goal 11 Ci=à e comunità sosteni-

bili

11.7 Fornire accesso universale a 

spazi verdi sicuri, inclusivi e ac-

cessibili

Incremento delle 

Incidenza delle 

aree di verde sulla 

superficie urbaniz-

zata

Cammino di Sant’Efisio

Manutenzione straordinaria

del Parco di Monte Claro

Intervento di riforestazione 

urbana zona s. Paolo Ca-

gliari

Disinfesta-

zione e lot-

ta agli in-

se: nocivi 

per l'uomo 

e

per le pian-

te.

Controllo di specie allocto-

ne invasive animali

Goal 15 Vita sulla terra

15.8 Ridurre l’impa=o delle spe-

cie alloctone sulla terra e sugli 

ecosistemi d’acqua

Riduzione della 

diffusione di specie

alloctone animali e 

vegetali

Campagna di prevenzione e

lo=a ve=ori per le

arbovirosi

Goal 3 Salute e benessere

3.9 Ridurre le mala:e da conta-

minazione aria, acqua e suolo

Riduzione del tasso

di mortalità a=ri-

buita ad avvelena-

mento accidentale
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Prevenzio-

ne 

dell'inqui-

namento 

del

suolo, delle

acque e 

dell'aria.

Localizzazione degli

impian2 di recupero e smal-

2mento dei rifiu2

Goal 11 Ci=à e comunità sosteni-

bili

11.6 Ridurre impa=o ambientale 

(qualità dell’aria, ges2one rifiu2)

Incremento del 

conferimento dei 

rifiu2 urbani in di-

scarica

Obie:vo strategico1.5 Rendere il sistema viario e idrico sicuro, sorvegliato, e conservato in buone condizioni

Ambito di 

intervento

Azione strategica Obie�vo di sviluppo sostenibile Outcome

Manteni-

mento in 

efficienza 

della rete 

viaria

Interven2 di ampliamento, 

potenziamento, messa in si-

curezza e manutenzione 

strade.

(piano triennale opere pub-

bliche)

Goal 11 Ci=à e comunità sosteni-

bili

11.2 Fornire accesso a sistemi di 

trasporto sicuri e sostenibili, mi-

gliorare la sicurezza stradale

Riduzione degli in-

ciden2

miglioramento del-

la tempis2ca degli 

spostamen2

Interven2 

di riduzione

del rischio 

idrogeologi-

co

Proteggere, preservare e 

valorizzare le aree di pregio

ambientale

Goal 13 Lo=a contro il cambia-

mento clima2co

13.1 rafforzare la resilienza e la 

capacità di ada=amento ai rischi 

lega2 al clima e ai disastri natura-

li

Riduzione della 

quota di popolazio-

ne esposta al ri-

schio di frane, allu-

vioni e allagamen2

Obie:vo strategico  1.6  Potenziare  i  sistemi  di  mobilità  sostenibile  e  alterna2va  all’auto  al  fine di  ridurre

l’impa=o del traffico automobilis2co nel territorio metropolitano

Ambito di 

intervento

Azione strategica Obie�vo di sviluppo sostenibile Outcome

Migliora-

mento del 

Sistema dei

traspos2

Potenziare i sistemi di 

mobilità sostenibile e alter-

na2va all’auto al fine di ri-

durre l’impa=o del traffico 

automobilis2co 

Goal 11 Ci=à e comunità sosteni-

bili

11.2 Fornire accesso a sistemi di 

trasporto sicuri e sostenibili, mi-

gliorare la sicurezza stradale

Incremento della 

quota di popolazio-

ne  che ha un ac-

cesso comodo al 

trasporto pubblico
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Obie:vo strategico 1.7 Comunicare in maniera puntuale ed efficace l’ente, le sue a:vità, i servizi eroga2

Ambito di 

intervento

Azione strategica Obie�vo di sviluppo sostenibile Outcome

Informa-

zione e 

partecipa-

zione

Diffusione delle informazio-

ni sull'a:vità is2tuzionale 

dell'Ente

Goal 16 Pace, gius2zia e is2tuzio-

ni solide

16.6 Sviluppare is2tuzioni effica-

ci, responsabili e trasparen2

Riduzione della diffi-

coltà di accesso ai 

servizi

A:vazione processo di par-

tecipazione valuta2va

Goal 16 Pace, gius2zia e is2tuzio-

ni solide

16.7 Assicurare un processo deci-

sionale rea:vo, inclusivo, parte-

cipa2vo

Non definito

2.1.2 Accessibilità fisica e digitale

Modalità e le azioni finalizzate a realizzare la piena accessibilità alle amministrazioni, fisica e digitale, da parte dei cit-

tadini ultrasessantacinquenni e dei ci=adini con disabilità

Per quanto riguarda le poli2che di sviluppo e ges2one dell’innovazione digitale, le azioni e i proge: vol2 ad as-

sicurare l’accessibilità digitale - ossia assicurare la capacità dei sistemi informa2ci di erogare servizi e fornire informa-

zioni fruibili senza discriminazioni, anche da parte di coloro che a causa di disabilità o dell’età (ultrasessantacinquen-

ni) necessitano di tecnologie assis2ve o configurazioni par2colari - sono in fase di sviluppo.

L’Ente ha messo in campo da tempo le inizia2ve necessarie, ampliando man mano la gamma dei si2 web e del-

le applicazioni so=oposte a monitoraggio e verifica. L’a:vità prosegue  fissando i nuovi obie:vi di accessibilità previ-

s2 dalle linee guida, che andranno ad interessare i si2 web is2tuzionali, le app. e la sezione intranet, con interven2 di

sviluppo e rifacimento.

Eliminazione barriere archite=oniche, accessibilità al sito e servizi telema2ci

Il patrimonio immobiliare  cos2tuito da diversi immobili necessita di uno studio per l’abba:mento  delle bar-

riere archite=oniche, peraltro già effe=uato in passato.

La ricognizione dovrà evidenziare che sia garan2ta in ogni singola stru=ura l’accessibilità e la visitabilità degli

spazi interni, tale da consen2re la fruizione dell'edificio sia al pubblico. sia al personale in servizio, secondo le

disposizioni legisla2ve sopra riportate.
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Per rendere i sistemi informa2ci in grado di fornire informazioni fruibili, senza discriminazioni, anche da parte

di coloro che a causa di disabilità necessitano di tecnologie di assistenza o impostazioni specifiche,  si prosegue negli

aggiornamen2 al sito web per renderlo rispondente alla Dire:va UE 2016/2102 e alle Linee Guida sull’Accessibilità

degli strumen2 informa2ci emanata da Agid, e in par2colare si aderirà alla misura del PNRR 1.4.2 Accessibilità.

2.1.3 Procedure da semplificare e reingegnerizzare

Il percorso di semplificazione dei processi, già avviato negli anni preceden2, dovrà essere a=uato nei prossimi

anni.

A=raverso un miglioramento dei sistemi informa2ci rela2vi alla contabilità finanziaria, alla contabilità del per-

sonale, al protocollo generale.

Abrogazione a: supera2, revisione regolamen2, ges2one della qualità, sicurezza ICT anche mediante il ricorso alla

tecnologia e sulla base della consultazione degli uten2

Con l’introduzione del PIAO saranno considera2 supera2 gli a: precedentemente ado=a2 per l’approvazione

dei singoli piani.

Dovranno essere rivis2 i diversi regolamen2 disciplinan2 le materie confluite nel PIAO.

Si procede ad implementare i processi rela2vi alla qualità, con par2colare riferimento ai servizi presta2 dalla

Società in house Proservice spa.

Si auspica la prosecuzione della revisione stru=urale dell’archite=ura informa2ca hardware e soUware in ma-

niera che possa essere ada=a a supportare i processi di trasformazione digitale, contenente le seguen2 inizia2ve:

1. Operare secondo il principio Cloud first

2. Massimizzare il livello di Sicurezza Informa2ca

3. Agevolare lo svolgimento dello Smart working

4. Incrementare l’interoperabilità applica2va e la diffusione delle informazioni.

Pianificazione delle a:vità, Misurazione dei tempi effe:vi di completamento delle procedure effe=uata a=raverso

strumen2 automa2zza2

Nel  corso  del  triennio  di  riferimento con2nuerà l’a:vità,  già  iniziata  da tempo,  di  integrare gli  strumen2

all’interno delle applicazioni di supporto ai processi opera2vi per o=enere il duplice risultato di semplificare la produ-

zione e la ges2one del documento informa2co, migliorando così la produ:vità dei processi, ed elevare la qualità

dell’archivio informa2co dei documen2 affidando a meccanismi automa2ci la sua ges2one, dalla fascicolazione dei

documen2 alla loro conservazione e scarto.
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2.1.4 Inclusione ed equilibrio di genere

Sintesi e rimando al Piano delle azioni posi2ve (all.A)

La finalità del Piano Triennale delle Azioni Posi2ve è la valorizzazione ed implementazione delle azioni di pari

opportunità, con a=enzione all'uguaglianza sostanziale fra uomini e donne nell'usufruire delle opportunità promosse

dall'Ente nell'avanzamento di carriera e nella formazione professionale, sostenendo la sensibilizzazione e valorizzazio-

ne alla cultura di genere e alle poli2che di conciliazione vita lavoro.

La proposta di Piano è elaborata dal CUG della Ci=à Metropolitana, cos2tuito ai sensi dell'ar2colo 57 del D. Lgs.

30 marzo 2001 n.165 (come modificato dall’ar2colo 21 della legge 4 novembre 2010 n. 183) e della Dire:va emanata

dai Dipar2men2 della Funzione Pubblica e per le Pari Opportunità del 4 marzo 2011 (pubblicata nella Gazze=a Uffi-

ciale n. 134 dell’11 giugno 2011).

Il CUG ha, tra i propri compi2 proposi2vi, la predisposizione di piani di azioni posi2ve per favorire l’uguaglianza

sostanziale sul lavoro tra uomini e donne.

Il PTAP metropolitano 2ene conto delle peculiarità/cri2cità del personale in ruolo dell'Ente, messe in evidenza

dall'analisi dei da2 del personale.

Anche il Regolamento sull’ordinamento degli uffici e dei servizi della Ci=à Metropolitana ribadisce, in vari pun2

di esso, l’applicazione del principio delle Pari opportunità; in par2colare viene stabilito che: “Rientrano, in par�co-

lare, nell'esercizio dei poteri dirigenziali le misure ineren� alla ges�one delle risorse umane nel rispe�o del principio

di pari opportunità, …”, “… il personale che partecipa alle inizia�ve forma�ve sia scelto in base al principio di rotazio-

ne in modo da assicurare pari opportunità ai dipenden� …”, nella scelta dei componen2 in caso di nomina di commis-

sioni giudicatrici, “è data a�uazione alle norme in materia di pari opportunità” ed infine vengono de=agliate tu=e le

forme di lavoro flessibile a disposizione del personale dell’Ente (part-2me, lavoro agile, ecc.) al fine di favorire una ge-

s2one del lavoro più ada=o alle esigenze familiari proprie di ciascun dipendente escludendo, conseguentemente, o li-

mitando al massimo, le disparità uomo/donna.

Si fa integrale rinvio al Piano Azioni Posi2ve (Allegato A del presente PIAO).
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2.2 PERFORMANCE

2.2.1 Quadro generale del sistema di valutazione delle performance

Descrizione generale e rimando all’allegato B

Il d.lgs. n. 150 del 27, o=obre 2009, rubricato “A=uazione della legge 4 marzo 2009, n. 15, in materia di o:miz-

zazione della produ:vità del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni”, così co-

me modificato dal d.lgs. 25 maggio 2017, n. 74, disciplina la norma2va rela2va alla performance.

L'ar2colo 4 del sopraccitato d.lgs. 150/2009 prevede che le amministrazioni pubbliche sviluppano, in maniera

coerente con i contenu2 e con il ciclo della programmazione finanziaria e del bilancio, il ciclo di ges2one della perfor-

mance.

La Ci=à metropolitana di Cagliari, ha predisposto il Piano della performance, un documento programma2co

triennale, nel quale sono ricompresi gli indirizzi, le a:vità e gli obie:vi che l’Ente si propone di raggiungere nel corso

del periodo considerato.

I contenu2 del Piano delle performance (oggi traslato nel presente documento) devono essere coeren2 con il

Documento unico di programmazione (D.U.P.) e con il bilancio di previsione dei quali rappresenta l’applicazione ge-

s2onale e opera2va. 

Il (D.U.P.), perme=e il collegamento delle linee programma2che, enunciate dalla parte poli2ca, con l'a:vità ge-

s2onale, effe=uata a=raverso procedure opera2ve che accompagnano l’organizzazione e il funzionamento degli Uffi-

ci, garan2te dalle risorse finanziarie.

La parte rela2va alla Performance del presente PIAO dà a=uazione agli indirizzi previs2 nel D.U.P. trasformando

le linee programma2che in a:vità ges2onali alle quali sono collega2 gli obie:vi specifici.

Il Bilancio previsionale e il Piano esecu2vo di ges2one indicano le risorse a disposizione dei dirigen2 per la rea-

lizzazione delle a:vità concrete dell’Ente.

Si fa rinvio all’Allegato B del presente PIAO.
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2.2.2 Il ciclo delle performance: fasi e responsabilità

Ambito, azioni previste, tempi di a=uazione, stru=ura responsabile

Il ciclo della performance che interessa la ges2one delle a:vità e degli obie:vi dell’Ente si sviluppa nelle se-

guen2 fasi:

a)  nella esplicitazione e nell’assegnazione degli obie:vi che si intendono raggiungere, dei valori a=esi e degli

indicatori: partendo dalle linee di mandato si declinano gli obie:vi in una programmazione triennale (D.U.P.)

e si assegnano gli obie:vi mediante il “piano della performance”;

b) nel collegamento tra gli obie:vi e le risorse a disposizione contenute nel bilancio di previsione;

c) nel monitoraggio delle a:vità e degli obie:vi: si valuta, in corso d’anno, la percentuale di avanzamento delle

azioni e di conseguimento degli obie:vi;

d) nella misurazione e nella valutazione dei risulta2 raggiun2: a:vità delegate al Servizio del controllo di ges2o-

ne le prime e al Nucleo di valutazione le seconde;

e) nella rendicontazione dei risulta2 agli organi di indirizzo poli2co amministra2vo e ai portatori d’interesse (sta-

keholder), tramite la predisposizione della relazione sulla performance;

La parte rela2va alla performance ha valenza triennale e viene predisposta annualmente secondo la tecnica

dello scorrimento.

Gli a=ori del ciclo della performance sono:

• gli organi is2tuzionali dell’Ente, individua2 nel Sindaco e nel Consiglio metropolitano i quali ado=ano rispe:-

vamente il primo le linee di mandato all’inizio del mandato poli2co, le quali contengono gli obie:vi del man-

dato della maggioranza poli2ca e il secondo le linee programma2che triennali;

• i dirigen2 dell’Ente i quali propongono le a:vità e gli obie:vi che si intendono realizzare;

• il Nucleo di valutazione che supporta il Sindaco nel processo di approvazione e monitoraggio del Piano della

performance;

• il Dire=ore generale che predispone lo schema di piano delle performance e coordina l’intero processo va-

luta2vo;
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• i portatori d’interesse (stakeholder) intesi come un insieme degli individui, gruppi e organizzazioni che posso-

no influenzare, oppure essere influenza2 dal raggiungimento degli obie:vi dell’Ente. Essi, in via principale,

ma non esaus2va, suddivisi in tre macro gruppi:

1) le is2tuzioni pubbliche e gli altri en2 locali (con par2colare riferimento ai diciasse=e comuni compresi

nel perimetro della Ci=à metropolitana);

2) i gruppi organizza2 (sindaca2, associazioni di categoria, le imprese e associazioni di impresa; le asso-

ciazioni “no profit” del territorio (associazioni culturali, ambientali, di consumatori, sociali, gruppi spor2-

vi o ricrea2vi);

3) i gruppi non organizza2 (i ci=adini e par2colari categorie di persone quali gli anziani, i disabili, i disoc-

cupa2, i giovani;le famiglie)

2.2.3 Obie�vi di performance

Quadro generale degli obie:vi opera2vi specifici e trasversali

La parte del PIAO rela2va alla performance accerta gli indirizzi e gli obie:vi strategici, organizza2vi e opera2vi

e specifica, con riferimento agli obie:vi intermedi e finali e alle risorse (strumentali e umane), gli indicatori per la mi-

surazione e la valutazione della performance dell'Ente, nonché gli obie:vi assegna2 al personale dirigente e i rela2vi

indicatori.

Le a:vità dell’Ente sono definite e organizzate sulla base degli obie:vi strategici che la Ci=à metropolitana di

Cagliari, per il tramite degli organi poli2ci si è data.

Essi sono stre=amente collega2 agli obie:vi di mandato del Sindaco metropolitano.

Gli obie:vi strategici sono de=aglia2 secondo ambi2 di intervento che sono i seguen2:

• a:vità e servizi verso la colle:vità;

• a:vità e servizi verso altri en2;

• a:vità di sviluppo interno.

All’interno del piano sono presen2 gli obie:vi ges2onali che si suddividono a loro volta in:

• obie:vi di mantenimento lega2 alla normale a:vità dell’Ente e suddivisi per Se=ore;

• obie:vi organizza2vi comuni a tu: i se=ori dell’Ente;
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• obie:vi di sviluppo lega2 ad a:vità innova2ve o di miglioramento di quelle già esisten2.

Rappresenta il principale strumento valuta2vo dell’a:vità realizzata dall’Ente nel suo complesso, dai dirigen2 e

dal personale senza qualifica dirigenziale ed è alla base del complesso sistema premiante del personale dell’Ammini-

strazione che si a=ua considerando il singolo apporto di ogni sogge=o all’interno della stru=ura organizza2va.

Strumen2 e modalità per il monitoraggio

Nel corso dell'anno viene a=uata la fase del monitoraggio (cos2tuita da uno o più processi) che consiste nella

valutazione dell’avanzamento delle azioni e del grado di conseguimento degli obie:vi.

Sogge: a:vi del processo sono i Dirigen2, il Servizio controllo di ges2one, il Nucleo di valutazione e la stru=u-

ra a supporto (Servizio controllo di ges2one e supporto alla valutazione) incardinata nella Direzione generale.

Se dal monitoraggio viene evidenziato una discrasia fra gli obie:vi assegna2 e il grado di raggiungimento dei

medesimi, vengono ado=ate le opportune azioni corre:ve, che possono consistere, dopo averne valutato le cause,

anche in una rimodulazione degli obie:vi. 

La rimodulazione degli obie:vi deve essere determinata da cause di forza maggiore, non preven2vate, e non

da semplici inadempienze della stru=ura. 

Il d.lgs. n. 150/2009, ha introdo=o importan2 novità nelle modalità di pianificazione e valutazione dell’azione

delle pubbliche amministrazioni.

Tale decreto legisla2vo nel definire la disciplina del ciclo della performance, all’ar2colo 10, ha previsto la predi-

sposizione, entro il 30 giugno, di una “relazione sulla performance” che rilevi a consun2vo, con riferimento all’anno

precedente,i risulta2 organizza2vi e individuali consegui2 dalla Ci=à metropolitana di Cagliari nell’ambito della pro-

pria a:vità rispe=o agli obie:vi programma2 e alle risorse u2lizzate.

La relazione sulla performance, cos2tuita da qua=ordici sezioni, dopo una breve descrizione della situazione

socio-economica del territorio e della stru=ura dell’Ente provvede a descrivere le modalità con le quali l’Ente ha ade-

guato la propria a:vità ai de=ami del d.lgs n. 150/2009

Essa prosegue poi illustrando l’area della contra=azione integra2va ,le cri2cità e le opportunità offerte dal nuo-

vo sistema norma2vo e gli obie:vi ges2onali affida2 alla stru=ura.

Una sezione della relazione è dedicata alla descrizione del mondo dei portatori d’interesse che ruotano a=orno

all’Ente e il collegamento con il sistema dell’an2corruzione e della trasparenza.
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Par2colare rilievo viene dato alla descrizione della situazione finanziaria, del sistema delle pari opportunità e

dei controlli interni 

La relazione è approvata dal Sindaco metropolitano e validata dal Nucleo di Valutazione.

2.2.4 Coerenza con gli obie�vi di creazione di valore pubblico

Collegamento con 2.1.1

La parte rela2va alla performance è reda=a in coerenza con gli obie:vi del DUP e specifica2 al punto 2.1.1.
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2.3 RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA

2.3.1 Quadro generale della ges+one dei rischi corru�vi e della trasparenza  

Descrizione generale del contesto e della ges2one rischi corru:vi e rimando al piano allegato (all. C)

Il Piano triennale an2corruzione dà a=uazione alle disposizioni di cui alla legge 190 del 6 novembre 2012, at-

traverso l'individuazione di misure finalizzate a prevenire la corruzione nell'ambito dell'a:vità amministra2va della

Ci=à metropolitana di Cagliari.

Il Piano realizza tale finalità, in par2colare, a=raverso:

• l'individuazione delle a:vità dell'ente nell'ambito delle quali è più elevato il rischio di corruzione;

• la previsione, per le a:vità a più elevato il rischio di corruzione, di meccanismi di formazione, a=uazione e

controllo delle decisioni, idonei a prevenire il rischio di corruzione;

• la previsione di obblighi di comunicazione nei confron2 del Responsabile chiamato a vigilare sul funziona-

mento del piano;

• il monitoraggio, in par2colare, del rispe=o dei termini, previs2 dalla legge o dai regolamen2, per la conclusio-

ne dei procedimen2;

• il monitoraggio dei rappor2 tra l'Amministrazione metropolitana e i sogge: che con la stessa s2pulano con-

tra: o che sono interessa2 a procedimen2 di autorizzazione, concessione o erogazione di vantaggi economi-

ci di qualunque genere, anche verificando eventuali relazioni di parentela o affinità sussisten2 tra i 2tolari, gli

amministratori, i soci e i dipenden2 degli stessi sogge: e i dirigen2 e i dipenden2 dell'Ente;

• l'impegno ad individuazione specifici obblighi di trasparenza ulteriori rispe=o a quelli previs2 da disposizioni

di legge;

• la previsione di forme e procedure di tutela dei sogge: che denunciano illeci2;

• la previsione di misure di contrasto della corruzione trasversali a tu: i Se=ori dell'Ente;

• la previsione di adeguate forme di verifica e controllo sull'adempimento degli obblighi di cui alla legge 190

del 6 novembre 2012 in capo alle Società partecipate e ad altri organismi partecipa2;

• la previsione di una specifica disciplina in materia di incompa2bilità, cumulo di impieghi e incarichi al perso-

nale dipendente;
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• l'aggiornamento del Piano Triennale della Trasparenza, che cos2tuisce anch'esso una parte del Piano an2cor-

ruzione;

Des2natari del piano, ovvero sogge: chiama2 a darvi a=uazione, sono:

• amministratori;

• personale dirigente e non dirigente;

• concessionari e incarica2 di pubblici servizi e i sogge: di cui all’art. 1, comma 1- ter, della legge  241 del

7/8/1990.

Obie:vi generali del Piano sono la lo=a alla corruzione mediante la riduzione del rischio di corruzione all'inter-

no dell'Ente che si intende a=uare con la creazione di un contesto sfavorevole alla corruzione mediante lo sviluppo

della cultura della legalità, la promozione della innovazione, della efficienza e della trasparenza quali strumen2 e mi-

sure di prevenzione. In par2colare, rappresenta, altresì, obie:vo generale dell'ente la promozione di maggiori livelli

di trasparenza.

Il Piano si compone di una prima sezione di cara=ere generale, nella quale vengono analizza2 il contesto inter-

no ed esterno, indica2 l’ogge=o del Piano, le finalità e gli obie:vi strategici, specificate le funzioni del responsabile

an2corruzione nonché le procedure per la formazione del Piano e le indicazioni sugli organismi partecipa2. Viene

specificato il coordinamento con il ciclo di ges2one della performance ed il sistema dei controlli interni e il rapporto

tra la Ci=à metropolitana ed il territorio e il coinvolgimento dei Responsabili della Prevenzione della Corruzione e del-

la Trasparenza dei Comuni del territorio.

Nella seconda sezione viene tra=ata la disciplina delle incompa2bilità, delle autorizzazioni e del cumulo di im-

pieghi e incarichi al personale dipendente.

La terza  sezione comprende la mappatura dei rischi e le correlate misure di prevenzione, i compi2 dei diversi

sogge: prepos2 all'a=uazione del piano, la disciplina di tutela del dipendente che segnala illeci2, l'interazione con i

ci=adini e il piano delle a:vità 2024/2026.

Infine la  quarta sezione con2ene il Piano per la Trasparenza, che sos2tuisce il programma per la trasparenza e

l’integrità conformemente alle indicazioni dell’Anac, in esso vengono individua2 i referen2 per la trasparenza, viene

tra=ato l'accesso civico semplice e quello generalizzato ed è individuato il piano delle a:vità 2024/2026.

Al Piano sono allegate le seguen2 tabelle:

1) Mappatura delle aree e dei processi a rischio (Allegato Ca del PTPCT)
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2) Analisi dei rischi (Allegato Cb del PTPCT)

3) Processi ed even2 a rischio (Allegato Cc del PTPCT)

4) Aggiornamento rischi e misure specifiche in materia di contra: (Allegato Cd del PTPCT)

5) Quadro sino:co trasparenza (Allegato Ce del PTPCT)

6) Obblighi di pubblicazione (Allegato Cf del PTPCT)

Quest’ul2mo Allegato (Allegato Cf del PTPCT) con2ene gli obblighi di pubblicazione di cui alle “Prime linee gui-

da recan2 indicazioni sull’a=uazione degli obblighi di pubblicità, trasparenza e diffusione di informazioni contenute

nel D. Lgs. n° 33/2013 come modificato dal D. Lgs. n° 97/2016” approvate con delibera Anac n° 1310 del 28/12/2016,

nel quale sono de=agliate le descrizioni dei singoli obblighi, aggrega2 per 2pologie di da2. A ciascun obbligo è asso-

ciato il riferimento norma2vo, l’ambito sogge:vo, la specificazione dei contenu2, la frequenza di aggiornamento ri-

chiesta e il sogge=o responsabile della trasmissione/aggiornamento e pubblicazione dei singoli obblighi.

Si fa rinvio, inoltre, a quanto previsto dal Piano per la prevenzione della corruzione (Allegato C del presente

PIAO).

2.3.2 Il processo di elaborazione e ges+one del PTPCT

Approccio metodologico, aree di rischio, ruoli e responsabilità, Mappatura dei processi e la valutazione del rischio

Sono ado=ate misure di verifica e mappatura delle a:vità ineren2 i procedimen2 a=ua2vi del PNRR, come

specificate nell’Allegato Ce del PTPCT “Quadro sino:co trasparenza” del presente PIAO.

In par2colare, l’Ente intende s2pulare un accordo, con la Guardia di Finanza, con il quale definire la reciproca

collaborazione, nell’ambito dei rispe:vi fini is2tuzionali e in a=uazione del quadro norma2vo vigente, allo scopo di

rafforzare il sistema di prevenzione e contrasto delle condo=e lesive degli interessi economici e finanziari pubblici

connessi alle misure di sostegno e/o di incen2vo, per le quali è già stato perfezionato l’iter di concessione, di compe-

tenza della Ci=à metropolitana di Cagliari, con par2colare riferimento ai flussi di spesa conseguen2 all’a=uazione del

Piano nazionale di Ripresa e Resilienza – PNRR.

Inoltre, allo scopo di consolidare procedure opera2ve e di cooperazione efficaci, sono sta2 promossi ed orga-

nizza2, in accordo con la Guardia di Finanza, incontri e corsi a favore del rispe:vo personale. De=a a:vità forma2va

è stata espletata, compa2bilmente con i piani di formazione approva2 dalla Ci=à Metropolitana di Cagliari e dalla G.

di F., in base ai rispe:vi ordinamen2.
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Si fa rinvio, inoltre, a quanto previsto dal Piano per la prevenzione della corruzione (Allegato C del presente

PIAO).

2.3.3 Misure per prevenire i rischi di corruzione 

Regolamen2 (codice comportamento, codice e2co), ges2one dei confli: di interesse, incarichi, incompa2bilità di in-

carichi, incarichi extrais2tuzionali, misure di protezione per i dipenden2 che segnalano illeci2, monitoraggio sull’ido-

neità e sull’a=uazione delle misure 

Si fa rinvio a quanto previsto dal Piano per la prevenzione della corruzione (Allegato C del presente PIAO) e

dall’art. 63 (“Autorizzazione”) del Regolamento sull’ordinamento degli uffici e dei servizi che disciplina i casi in cui

possono essere autorizza2 eventuali svolgimen2 di incarichi extra-is2tuzionali da parte dei dipenden2 della Ci=à Me-

tropolitana di Cagliari.

Si fa, inoltre, rinvio al Codice di Comportamento della Ci=à Metropolitana di Cagliari, (Allegato L del Regola-

mento sull’ordinamento degli Uffici e dei Servizi).

2.3.4 Misure per la trasparenza

Ruoli e responsabilità, regolamen2 (accesso documentale, accesso civico) pubblicazione di da2, trasparenza e tutela

dei da2 personali, obblighi di pubblicazione, monitoraggio e vigilanza, violazioni e responsabilità

Si fa rinvio a quanto previsto dal Piano per la prevenzione della corruzione (Allegato C del presente PIAO).

Strumen2 e modalità di monitoraggio

Si fa rinvio a quanto previsto dal Piano per la prevenzione della corruzione (Allegato C del presente PIAO) nel

quale sono individuate le singole aree di monitoraggi ivi previste, i sogge: a=uatori di de=o monitoraggio e le a:vi-

tà sulle quali è previsto doversi effe=uare lo specifico controllo.

2.3.5 Coerenza con gli obie�vi di creazione di valore pubblico

Collegamento con 2.1.1

Il Piano è reda=o in coerenza con gli obie:vi del DUP e specifica2 al punto 2.1.1.
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SEZIONE 3 ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

3.1 STRUTTURA ORGANIZZATIVA

3.1.1 Organigramma e livelli di responsabilità organizza+va

Organigramma, livelli di responsabilità organizza2va

La stru=ura della Ci=à Metropolitana di Cagliari, secondo quanto previsto al Capo I del Titolo II del Regolamen-

to sull’organizzazione degli uffici e dei servizi, si ar2cola su tre diversi livelli, ai quali corrispondono le rela2ve posizio-

ni di responsabilità:

• Se=ori (la cui responsabilità è affidata ad un dirigente)

• Servizi (la cui responsabilità è affidata ad un dipendente appartenente all’Area dei Funzionari/EQ, 2tolare di

posizione organizza2va)

• Uffici (la cui responsabilità è affidata ad un dipendente appartenente all’Area dei Funzionari/EQ).

I Se=ori formano la stru=ura organizza2va fondamentale dell’Ente. I Servizi e gli Uffici cos2tuiscono la micro-

stru=ura dell'Ente.

Lo schema organizza2vo che individua e definisce le stru=ure organizza2ve fondamentali (Se=ori) viene appro-

vato con decreto del Sindaco metropolitano.

I Servizi e gli Uffici cos2tuiscono suddivisioni interne ai Se=ori, di natura non rigida, ma ridefinibili dal Dirigente

in ragione delle evoluzioni, delle a:vità e delle esigenze di intervento e delle risorse disponibili.

Il Dirigente propone di organizzare il Se=ore in Servizi ed Uffici, stabilendo, di norma, che i Servizi si ar2colino

in Uffici. Il dirigente, per esigenze organizza2ve potrà, altresì, stabilire che un ufficio non sia incardinato all’interno di

un Servizio, ma sia un’ar2colazione del Se=ore.

La proposta di cui sopra viene presentata al Dire=ore Generale il quale procederà, al fine della defini2va deci-

sione, secondo le procedure previste al Capo II del Titolo II del Regolamento sull’organizzazione degli uffici e dei servi-

zi, a cui si fa rinvio.
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3.1.2 Processi di riorganizzazione

L’organizzazione a=uale della Ci=à Metropolitana di Cagliari, che 2ene conto delle funzioni ad essa a=ribuite e

delle proposte presentate dai dirigen2 dell’Ente al fine di garan2re un livello o:male di servizio all’utenza, sia ester-

na che interna, è stabilita con Decreto del Sindaco Metropolitano. Con de=o Decreto, viene approvato anche il c.d.

funzionigramma, ossia le principali funzioni a=ribuite a ciascuna stru=ura.

Il Dire=ore Generale, con proprie Determinazioni Dirigenziali, approva i Servizi e gli Uffici dell’Ente, sulla base

di quanto previsto dal Regolamento sull’ordinamento degli Uffici e dei Servizi.

Alla data di approvazione del presente PIAO, la stru=ura della Ci=à Metropolitana è quella de=agliata al prece-

dente punto 1.2.

3.1.3 Programmazione strategica delle risorse umane

collegamento tra il piano dei fabbisogni e la definizione di nuovi profili professionali individua2 dalla contra=azione

colle:va, con par2colare riferimento all’insieme di conoscenze, competenze, capacità e a:tudini del personale da

assumere anche per sostenere la transizione digitale ed ecologica delle amministrazioni

Il collegamento tra il piano dei fabbisogni e la definizione di nuovi profili professionali individua2 dalla contrat-

tazione colle:va potrà essere elaborato in una fase successiva all’approvazione del nuovo C.C.N.L. Funzioni Locali.

Rimando al Piano Triennale di fabbisogno del personale (all. E)

Si rinvia a quanto stabilito dal Piano Triennale di fabbisogno del personale (Allegato E del presente PIAO).

3.1.4 Formazione del personale

Azioni forma2ve per soddisfare il fabbisogno di competenze

La formazione e l’aggiornamento delle risorse umane cos2tuiscono uno strumento di supporto nel consegui-

mento delle finalità is2tuzionali dell’Ente e una leva strategica di implementazione delle linee programma2che di go-

verno della Ci=à Metropolitana. A tal proposito, il Regolamento sull’ordinamento degli uffici e dei servizi, prevede

percorsi forma2vi per il personale dipendente dell’Ente (ar2coli 52 “Formazione e aggiornamento del personale” e 61

“Accesso a percorsi di alta formazione e di crescita professionale”).
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Ogni anno, al fine di garan2re una ges2one economica, efficiente ed efficace delle risorse des2nate allo svilup-

po professionale del capitale umano, sulla base delle rilevazioni dei fabbisogni forma2vi raccol2, viene predisposto il

Piano Generale della formazione del personale con il quale prende avvio il ciclo di programmazione delle a:vità for-

ma2ve.

Il personale che partecipa alle inizia2ve forma2ve è scelto in base al principio di rotazione in modo da assicu-

rare pari opportunità e in tale ambito i Dirigen2 segnalano i nomina2vi di coloro che frequenteranno il corso, tenen-

do conto della specifica professionalità, della eventuale manifestazione di interesse da parte del personale e delle esi-

genze fondamentali dell’ufficio in cui prestano servizio.

L’ente, inoltre, nell’ambito delle risorse disponibili, promuove l’accesso a percorsi di alta formazione in primarie

is2tuzioni educa2ve nazionali e internazionali e favorisce la crescita professionale e l’ulteriore sviluppo di competen-

ze dei dipenden2 anche a=raverso periodi di lavoro presso primarie is2tuzioni pubbliche e private, nazionali e inter-

nazionali. I percorsi di alta formazione e di crescita professionale sono riconosciu2 in via prioritaria ai dipenden2 che

sulla base del sistema di misurazione e valutazione abbiano sviluppato eleva2 livelli di professionalità e le migliori

performance individuali.

3.1.5 Coerenza con gli obie�vi di creazione di valore pubblico

Collegamento con 2.1.1

Il Piano è reda=o in coerenza con gli obie:vi del DUP e specifica2 al punto 2.1.1.
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3.2 ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE

3.2.1 Strategia e obie�vi lega+ allo sviluppo di modelli innova+vi di organizzazione in regime d emergenza e ordi-

nario

La Ci=à Metropolitana di Cagliari dal 2015 ha avviato la sperimentazione del lavoro agile, ancor prima della c.d.

“Riforma Madia”. De=a sperimentazione si è inserita nel processo di innovazione dell’organizzazione del lavoro allo

scopo di s2molare il cambiamento stru=urale del funzionamento della pubblica amministrazione, in direzione di una

maggiore efficacia dell’azione amministra2va e della produ:vità del lavoro, a=raverso un orientamento ai risulta2, e

a=raverso la miglior conciliazione dei tempi di vita e di lavoro.

De=a innovazione rientrava nel Piano delle a:vità “Family Audit”, approvato al fine di avviare delle azioni di

benessere organizza2vo all’interno dell’Ente. Il percorso è stato condiviso con le organizzazioni sindacali e ha consen-

2to l’o=enimento del cer2ficato “Family Audit” rilasciato dalla Provincia Autonoma di Trento.

A seguito dell’emanazione della dire:va n. 3/2017 – recante le linee guida sul lavoro agile nella P.A., con la

quale il Dipar2mento della Funzione pubblica ha fornito indirizzi per l'a=uazione della prede=a modalità lavora2va,

stabilendo indicazioni ineren2 l’organizzazione del lavoro e la ges2one del personale per promuovere la conciliazione

dei tempi di vita e di lavoro dei dipenden2, favorire il benessere organizza2vo e assicurare l’esercizio dei diri: delle

lavoratrici e dei lavoratori – l’Ente ha disciplinato, superando il periodo sperimentale, il lavoro agile all’interno del

proprio Regolamento sull’organizzazione degli uffici e dei servizi.

Grazie a questa esperienza la Ci=à Metropolitana di Cagliari ha potuto fronteggiare efficacemente l’emergenza

sanitaria del 2020, consentendo di contemperare l’esigenza di contrasto alla pandemia con la necessità di con2nuità

nell’erogazione dei servizi. Infa:, nei primi mesi del 2020, a causa della situazione connessa all’epidemia da COVID-

19, il lavoro da remoto si impone come una delle misure più efficaci per affrontare l’emergenza sanitaria, in par2co-

lare, a=raverso la previsione del lavoro agile come una delle modalità ordinarie di svolgimento della prestazione lavo-

ra2va nelle pubbliche amministrazioni, al fine di limitare la presenza del personale negli uffici per assicurare esclusi-

vamente le a:vità che si ritengono indifferibili e che richiedono necessariamente la presenza sul luogo di lavoro, pre-

scindendo dagli accordi individuali e dagli obblighi informa2vi di cui alla L. n. 81/2017 e anche u2lizzando strumen2

informa2ci nella disponibilità del dipendente qualora non siano forni2 dall’amministrazione (Art. 87 co. 1 e 2 del D.L.

18 del 17 marzo 2020 e successive modificazioni e integrazioni).
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Con Decreto del Sindaco Metropolitano n. 8 del 29/01/2021, re:ficato con Decreto del Sindaco Metropolitano

n. 25 del 15/03/2021, è stato approvato il Piano Organizza2vo del Lavoro Agile (POLA) per l’anno 2021 stabilendo,

quale percentuale minima di lavoratori in lavoro agile, il 60%. Successivamente, seguito dell’approvazione del D.L. n.

56/2021, con Decreto del Sindaco Metropolitano n. 70 del 04/06/2021, il POLA dell’Ente è stato parzialmente modifi-

cato, riducendo la sudde=a percentuale al 30%. Da ul2mo, è stato approvato il POLA per le annualità 2022/24 con

Decreto del Sindaco Metropolitano n. 106 del 15/06/2022, confermando che almeno il 30% dei lavoratori della Ci=à

Metropolitana dovranno svolgere la loro a:vità in lavoro agile.

A seguito di “confronto” con le Organizzazioni Sindacali e la R.S.U. aziendale, ai sensi e per gli effe: dell’art. 5

del C.C.N.L. del 16/11/2022, le stesse, chiedendo che il massimo impiego dell’is2tuto del Lavoro Agile da parte di tu:

i Dirigen2 dell’Ente compa2bilmente con le specifiche esigenze legate all’erogazione, viene confermata la Regolamen-

tazione in essere, l’art. 102 del Regolamento sull’ordinamento degli Uffici e dei Servizi e il POLA (Allegato D del pre-

sente PIAO).

3.2.2 Condizionalità e fa-ori abilitan+, misure organizza+ve, pia-aforme tecnologiche, contributo al miglioramen-

to delle performance, strumen+ e modalità di monitoraggio – Rimando al POLA (all. D)

Si rinvia a quanto espresso e disciplinato nel POLA (Allegato D del presente PIAO).

3.2.3 Coerenza con gli obie�vi di creazione di valore pubblico

Collegamento con 2.1.1

Il Piano è reda=o in coerenza con gli obie:vi del DUP e specifica2 al punto 2.1.1.
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3.3 PIANO TRIENNALE DEI FABBISOGNI DI PERSONALE

3.3.1 Consistenza del personale

Dimensioni quan2ta2ve e profili professionali

La consistenza organica o�male prevista dall’ul+ma dotazione organica approvata dall’Ente, è cos2tuita da un to-

tale di 355 unità suddivise nelle diverse categorie come da tabella so=o riportata:

Consistenza organica

Qualifica/Categoria Dirigen+ Funzionari EQ Istru-ore Operatore Esperto Operatore Totale complessivo

7 127 140 79 2 355

Il personale effe:vamente in servizio alla data odierna è cos2tuita da n. 294 unità suddivise nelle diverse figure pro-

fessionali come da tabella so=o riportata:

Personale in servizio

Qualifica/Categoria Dirigen+ Funzionari EQ Istru-ore Operatore Esperto Operatore Totale complessivo

7 132 117 37 1 294

Il personale di ruolo è cos+tuito da:

• n.   4 dirigen2 di cui uno in aspe=a2va per incarico presso altro ente;

• n. 124 Funzionari EQ; 

• n. 115 istru=ori;

• n. 37 Operatori Esper2;

• n.  1 operatore.

Il personale a tempo determinato è invece cos+tuito da:

• n. 2 dirigen2 T.D. ex art. 110, comma 1, D.Lgs. n. 267/2000; ;

• n. 1 dirigente T.D. ex art. 110, comma 2, D.Lgs. n. 267/2000;

• n. 4 Funzionari EQ T.D. ex art. 90 D.Lgs. n. 267/2000; 

• n. 1 Funzionario EQ Tecnico T.D. (finanziamento R.A.S.);

• n. 1 Istru=ore Tecnico Ambientale T.D. in part-2me (finanziamento R.A.S.);

• n. 1 Istru=ore Amministra2vo T.D. (finanziamento R.A.S.);
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• n. 3 Funzionari EQ T.D. (P.N.R.R.) assegna2 a questo ente al di fuori della capacità assunzionale dell’ente e del

piano triennale e annuale del fabbisogno del personale. 

3.3.2 Programmazione strategica delle risorse umane

Piano triennale dei fabbisogni in relazione agli obie:vi strategici (valore pubblico) e di qualità dei servizi – sintesi e ri-

mando a Piano triennale (all.E)

Sulla base di quanto proposto dai dirigen2 dell’Ente, in relazione alle funzioni e ai servizi che la Ci=à Metropoli-

tana di Cagliari deve offrire alla colle:vità, il Programma del fabbisogno di personale è quella stabilita nell’Allegato E

del presente PIAO a cui si fa rinvio.

Piano di assunzioni e s2ma pensionamen2, esternalizzazioni/internalizzazioni, dismissione di a:vità, impa=o della

digitalizzazione

Valutazioni propedeu2che e strumentali alla predisposizione del PTFP (Allegato E del presente PIAO) a cui si fa

rinvio.

3.3.3 Obie�vi di trasformazione nella allocazione delle risorse

Modifica nella distribuzione del personale tra servizi/se=ori/aree e tra livelli di inquadramento

Valutazioni propedeu2che e strumentali alla predisposizione del PTFP (Allegato E del presente PIAO) a cui si fa

rinvio.

3.3.4 Strategia di copertura del fabbisogno

Strategie di a=razione e acquisizione delle competenze necessarie (mobilità, riqualificazione, lavoro flessibile, concor-

si, stabilizzazioni)

Valutazioni propedeu2che e strumentali alla predisposizione del PTFP (Allegato E del presente PIAO) a cui si fa

rinvio. Si è tenuto conto, principalmente, delle scoperture di organico rela2vamente al personale di quei Se=ori che,

per funzioni, risultano strategici per l’Ente. Si è deciso di ricorrere a procedure concorsuali pubbliche, piu=osto che di

mobilità.
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3.3.5 Strumen+ e modalità di monitoraggio

Si rinvia alla Sezione 4.
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SEZIONE 4 MONITORAGGIO

Sintesi degli strumen2 e modalità per il monitoraggio per le diverse so=osezioni (a cui si rimanda)

Si rinvia alle singole par2 del PIAO e in par2colare a quella rela2va alla performance e alla Prevenzione Corru-

zione e alla Trasparenza (allega2 B e C del presente PIAO).

Individuazione dei sogge: responsabili

I sogge: responsabili del monitoraggio, secondo quanto previsto nei singoli piani sono: il Dire=ore Generale e,

esclusivamente per il Piano Triennale Prevenzione Corruzione e Trasparenza, il Segretario Generale.

Rilevazioni di soddisfazione degli uten2

Si rinvia a quanto previsto dall’allegato B del presente PIAO.
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