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PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA E
ORGANIZZAZIONE (PIAO) 2024 - 2026

(art. 6, commi da 1 a 4, del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni,
in legge 6 agosto 2021, n. 113)

Approvato con deliberazione della Giunta Comunale n. 64 del 31/05/2024
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Piano Integrato di attivita e Organizzazione 2024-2026

Premessa
Le finalita del PIAO sono:

- consentire un maggior coordinamento dell’attivita programmatoria delle pubbliche amministrazioni e
una sua semplificazione;

- assicurare una migliore qualita e trasparenza dell’attivita amministrativa e dei servizi ai cittadini e alle
imprese.

In esso, gli obiettivi, le azioni e le attivita dell’Ente sono ricondotti alle finalita istituzionali e alla mission
pubblica complessiva di soddisfacimento dei bisogni della collettivita e dei territori.

Si tratta quindi di uno strumento dotato, da un lato, di rilevante valenza strategica e, dall’altro, di un
forte valore comunicativo, attraverso il quale I’Ente pubblico comunica alla collettivita gli obiettivi e le
azioni mediante le quali vengono esercitate le funzioni pubbliche e i risultati che si vogliono ottenere
rispetto alle esigenze di valore pubblico da soddisfare.

Riferimenti normativi

L’art. 6, commi da 1 a 4, del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge 6
agosto 2021, n. 113, ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione
(PIAO), che assorbe una serie di piani e programmi gia previsti dalla normativa - in particolare: il Piano
della performance, il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e per la Trasparenza, il Piano
organizzativo del lavoro agile e il Piano triennale dei fabbisogni del personale- quale misura di
semplificazione e ottimizzazione della programmazione pubblica nel’ambito del processo di
rafforzamento della capacita amministrativa delle PP.AA. funzionale all’attuazione del PNRR.

La norma citata fissa il termine di approvazione del PIAO al 31 gennaio di ogni anno. Per gli Enti Locali la
disciplina di cui all'art. 8, comma 2, del Decreto del Ministro della Pubblica Amministrazione n. 132 del 30
giugno 2022, stabilisce che "In ogni caso di differimento del termine previsto a legislazione vigente per
’approvazione dei bilanci di previsione, il termine di cui all’articolo 7, comma 1 del presente decreto, €
differito di trenta giorni successivi a quello di approvazione dei bilanci.". Il differimento di 30 giorni deve
essere computato dalla data ultima di adozione dei bilanci di previsione stabilita dalle vigenti proroghe.

Il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione viene redatto nel rispetto del quadro normativo di
riferimento relativo alla Performance (decreto legislativo n. 150 del 2009 e le Linee Guida emanate dal
Dipartimento della Funzione Pubblica) ai Rischi corruttivi e trasparenza, Piano Nazionale Anticorruzione
(PNA) e negli atti di regolazione generali adottati dal’ANAC ai sensi della legge n. 190 del 2012 e del
decreto legislativo n. 33 del 2013) e di tutte le ulteriori specifiche normative di riferimento delle altre
materie, dallo stesso assorbite, nonché sulla base del “Piano tipo”, di cui al Decreto del Ministro per la
Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022, concernente la definizione del contenuto del Piano
Integrato di Attivita e Organizzazione.

Il PIAO e articolato in quattro sezioni, con le relative sottosezioni:

1)  Sezione di Programmazione nella quale € compresa la “Scheda anagrafica del’amministrazione” che
riporta i dati identificativi dell’Ente.
2) Valore pubblico, performance e anticorruzione, alla quale sono associate tre sottosezioni:

. Valore Pubblico;
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. Performance;

. Rischi corruttivi e trasparenza.

Avendo il Comune di Bosa un numero di dipendenti inferiore a 50, la sottosezione Valore Pubblico, non viene
alimentata cosi come previsto dal su richiamato disposto normativo.

La sottosezione Performance & finalizzata alla programmazione degli obiettivi e degli indicatori di
performance di efficienza e di efficacia i cui esiti verranno rendicontati nella Relazione annuale sulla
performance, di cui all’articolo 10, comma 1, lettera b) del D.Igs. 150/2009. Questa sottosezione contiene
anche gli obiettivi:

a) di semplificazione, coerenti con gli strumenti di pianificazione nazionali vigenti in materia;
b) di digitalizzazione;
c)  glistrumentiindividuati per realizzare la piena accessibilita dell'amministrazione;

d) gli obiettivi per favorire le pari opportunita e I'equilibrio di genere.

La sottosezione Rischi corruttivi e trasparenza, & predisposta dal Responsabile della prevenzione della
corruzione e della trasparenza (RPCT) sulla base degli obiettivi strategici in materia di prevenzione della
corruzione e trasparenza definiti dall’organo di indirizzo, ai sensi della legge n. 190 del 2012. La sottosezione,
sulla base delle indicazioni del PNA, contiene:

a) Lavalutazione diimpatto del contesto esterno all'Ente;
b) Lavalutazione diimpatto del contesto interno all'Ente;

C) La mappatura dei processi, per individuare le criticita che, in ragione della natura e delle peculiarita
dell’attivita, espongono I'amministrazione a rischi corruttivi con particolare attenzione ai processi per il
raggiungimento degli obiettivi di performance volti a incrementare il valore pubblico;

d) L'identificazione e valutazione dei rischi corruttivi, in funzione della programmazione da parte delle
pubbliche amministrazioni delle misure previste dalla legge n. 190 del 2012 e di quelle specifiche per
contenere i rischi corruttivi individuati;

e) Laprogettazione di misure organizzative per il trattamento del rischio, privilegiando I'adozione di misure di
semplificazione, efficacia, efficienza ed economicita dell'azione amministrativa;

f) Il monitoraggio sull’idoneita e sull'attuazione delle misure;

g) La programmazione dell'attuazione della trasparenza e il monitoraggio delle misure organizzative per
garantire I'accesso civico semplice e generalizzato, ai sensi del d.Igs. n. 33 del 2013.

3) La terza sezione € dedicata all’Organizzazione e Capitale Umano, suddivisa in tre sottosezioni.

. Struttura Organizzativa
o Organizzazione del Lavoro Agile
. Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale

Nella prima, denominata Struttura Organizzativa, viene presentato il modello organizzativo adottato dall’ente
con:

a) La rappresentazione dell’organigramma;

b) I livelli di responsabilita organizzativa, n. di fasce per la graduazione delle posizioni dirigenziali;
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Q) Ampiezza media delle unita organizzative in termini di numero di dipendenti in servizio.

La seconda sottosezione dedicata all’organizzazione Agile del lavoro indica la strategia e gli obiettivi legati allo

sviluppo del lavoro agile. Nello specifico in questa sottosezione, in coerenza con la definizione degli istituti del

lavoro agile stabiliti nel CCNL 2019-2021, vengono indicati la strategia e gli obiettivi di sviluppo di modelli di

organizzazione del lavoro, anche da remoto, adottati dal’amministrazione.

A tale fine, il Piano prevede:

a) che lo svolgimento della prestazione di lavoro in modalita agile non pregiudichi in alcun modo o riduca la
fruizione dei servizi a favore degli utenti e pertanto I’ente provvedera ad introdurre un sistema di
monitoraggio sulla qualita e quantita dei servizi erogati attraverso un set di indicatori dedicati;

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

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

d) il censimento del lavoro arretrato e conseguente adozione di un piano di smaltimento del lavoro;

e) 'adozione di ogni adempimento al fine di fornire al personale dipendente apparati digitali e tecnologici
adeguati alla prestazione di lavoro richiesta;

La terza sottosezione, Piano Triennale del Fabbisogno di Personale, & finalizzato al miglioramento della
qualita dei servizi offerti ai cittadini ed alle imprese in un’ottica di implementare il valore pubblico e la
performance in termini di migliori servizi alla collettivita. In questa sottosezione viene indicata la consistenza
di personale al 31 dicembre dell'anno precedente a quello di adozione del Piano, suddiviso per inquadramento
professionale e deve evidenziare:

1) la capacita assunzionale dell'amministrazione, calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa;

2) la programmazione delle cessazioni dal servizio, effettuata sulla base della disciplina vigente, e la stima
dell'evoluzione dei fabbisogni di personale in relazione alle scelte in materia di reclutamento, operate sulla
base della digitalizzazione dei processi, delle esternalizzazioni o internalizzazioni o dismissioni di servizi,
attivita o funzioni;

3) le strategie di copertura del fabbisogno, ove individuate;

4) le strategie di formazione del personale, evidenziando le priorita strategiche in termini di riqualificazione o
potenziamento delle competenze organizzate per livello organizzativo e per filiera professionale;

5) le situazioni di soprannumero o le eccedenze di personale, in relazione alle esigenze funzionali.

IV) La quarta e ultima sezione e dedicata agli strumenti e alle modalita di monitoraggio delle sezioni
precedenti, nonché i soggetti responsabili. Il monitoraggio della sottosezione “Performance”, viene
effettuata secondo le modalita stabilite dagli articoli 6 e 10, comma 1, lett. b) del decreto legislativo n. 150 del
2009 (Relazione sulla Performance) mentre il monitoraggio della sezione “Rischi corruttivi e trasparenza”,
secondo le indicazioni di ANAC. In relazione alla Sezione “Organizzazione e capitale umano” il monitoraggio
della coerenza con gli obiettivi di performance sara effettuato su base triennale dal Nucleo di Valutazione.
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SEZIONE 1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE

Comune di Bosa

Indirizzo: Corso Garibaldi n. 8 09089- BOSA (OR)
Codice fiscale/Partita IVA: 83000090916 -00202690913

Sindaco: Piero Franco Casula

Numero dipendenti a tempo indeterminato al 31 dicembre 2023: 40

Numero dipendenti a tempo determinato al 31 dicembre 2023: 3
Numero abitanti al 31 dicembre anno precedente: 7400
Telefono: 0785/368000

Sito internet: www.comune.bosa.or.it Email:

protocollo@comune.bosa.or.it

PEC: protocollo@pec.comune.bosa.or.it

SEZIONE 2: VALORE PUBBLICO - PERFORMANCE - ANTICORRUZIONE

Gli ambiti di intervento sono stati individuati dell’Amministrazione nel Documento Unico di Programmazione,
approvato con delibera del Consiglio Comunale n. 2 del 16/2/2024 e nella programmazione degli obiettivi di
Performance per 'anno 2024 validati dal Nucleo di Valutazione del’Ente con verbale n. 1 del 5/4/2024 (in
allegato le schede complete con gli obiettivi di Performance 2024), nel quale si precisa che gli obiettivi definiti
ed assegnati dall'attuale amministrazione, potranno essere oggetto di revisione, modifiche ed eventuali
integrazioni (e conseguenti ripesature) da parte della nuova Amministrazione nel corso dell'anno.

2.2 SOTTOSEZIONE OPERATIVA PERFORMANCE

Piano della Performance 2024-2026

Si tratta del documento di pianificazione che definisce, partendo dalle linee di mandato, gli obiettivi
strategici per ciascuna linea individuata dal’Amministrazione e con essi il Piano degli Obiettivi di
performance e di sviluppo dell’Ente.

Il sistema di pianificazione e controllo per la gestione del ciclo della performance & definito nel vigente
Regolamento sull’ordinamento degli uffici e dei servizi, nel Regolamento sui controlli interni e nel Sistema di
misurazione e valutazione della performance: tale sistema prevede la definizione di obiettivi di performance
organizzativa e di performance individuale assegnando gli stessi in quota parte e in relazione ai diversi e
specifici ambiti di pertinenza a ciascun Responsabile di Area.

Il percorso adottato per 'individuazione degli obiettivi di Performance annualita 2024 ha seguito il seguente
schema:

- individuazione degli obiettivi di Performance Organizzativa, ricondotti alla programmazione dell’Ente e
tali da coinvolgere l'intera struttura;

Pagina 6


http://www.comune.bosa.or.it/
http://www.comune.bosa.or.it/

- individuazione degli obiettivi di Performance Individuale, correlati e funzionali al programma
dell'Amministrazione comunale ed alla sua attivita istituzionale e gestionale;

- declinazione degli obiettivi “strategici, di processo e di sviluppo” in obiettivi operativi/azioni/attivita in
ossequio a quanto previsto dall’art. 5 comma 2 del D.Igs. 150/2009;

- suddivisione delle azioni in steps analitici collegati ad indicatori specifici, strumentali alla valutazione
degli obiettivi ed alla verifica del grado di misurazione e raggiungimento delle finalita attese.

OBIETTIVI ANNO 2024-2025-2026
PERFORMANCE ORGANIZZATIVA OBIETTIVI TRASVERSALI

Personale coinvolto: Tutto

OBIETTIVO: RISPETTO O RIDUZIONE DEI TEMPI MEDI DI PAGAMENTO

DESCRIZIONE OBIETTIVO: L’art. 4-bis del D.L. n. 13/2023, convertito con modificazioni nella legge n. 41/2023
stabilisce che le amministrazioni, nell'ambito dei sistemi di valutazione della performance previsti dai rispettivi
ordinamenti, provvedano ad assegnare ai dirigenti responsabili dei pagamenti delle fatture commerciali nonché
ai dirigenti apicali delle rispettive strutture, specifici obiettivi annuali relativi al rispetto dei tempi di pagamento
previsti dalle vigenti disposizioni e valutati, ai fini del riconoscimento della retribuzione di risultato, in misura
non inferiore al 30 per cento.

OBIETTIVO: MONITORAGGIO, AGGIORNAMENTO ED INTEGRAZIONE DEL PIAO

DESCRIZIONE OBIETTIVO: I'art. 6 c. 1 del DL 80 convertito in L. 113/2021 dispone che ogni anno le pubbliche
amministrazioni adottino il Piano integrato di attivita e organizzazione (PIAO). Il PIAO integra diversi strumenti
di programmazione, al fine di verificare la creazione di valore pubblico attraverso la performance conseguita,
I'attuazione delle misure di prevenzione della corruzione e di promozione della trasparenza, il grado di
digitalizzazione, le politiche di gestione del capitale umano ed i modelli organizzativi adottati.

Obiettivo del Comune di Bosa & la corretta gestione del documento che consta sia del monitoraggio dei
contenuti delle varie sezioni/sottosezioni del PIAO 2023-2025 sia dell'aggiornamento delle stesse in funzione
della programmazione prevista per il PIAO 2024-2026, nel rispetto delle tempistiche previste dalla norma.

OBIETTIVO: PNRR - MONITORAGGIO FINANZIAMENTI

DESCRIZIONE OBIETTIVO: nel 2024 prosegue I'attivita dei progetti finanziati con i fondi PNRR, afferenti sia la
digitalizzazione che le opere pubbliche.

Per garantire le attivita di verifica inerenti le procedure di gara, I'efficace attuazione della spesa, la
rendicontazione finale ed in generale il rispetto degli obblighi assunti & necessario mettere in atto attivita
abbiano la finalita di presidio e monitoraggio, in particolare per gli obiettivi che prevedono la loro conclusione
nell'anno in corso.

OBIETTIVO: ACCESSIBILITA E INCLUSIONE DLGS 222/2023

DESCRIZIONE OBIETTIVO: I'accessibilita quale accesso e la fruibilita - su base di eguaglianza con gli altri -
dell'ambiente fisico, dei servizi pubblici, compresi i servizi elettronici e di emergenza & punto di particolare
attenzione per I'Amministrazione. Al fine di garantire I'accessibilita alla Pubblica Amministrazione da parte delle
persone con disabilita e l'uniformita della tutela dei collaboratori dell'Ente con disabilita e per la piena
inclusione degli stessi, anche in osservanza del D.Igs. 222/2023, si provvedera nel corso dell'anno 2024 ad attuare
gli interventi sul territorio di rimozione delle barriere architettoniche redando il PEBA per la piena attuazione.
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PERFORMANCE INDIVIDUALE

Personale coinvolto: Segretario comunale
DESCRIZIONE OBIETTIVO: Aggiornamento del piano anticorruzione alla nuova disciplina appalti
pubblici

Personale coinvolto: Responsabili di Area a collaboratori ciascuno per quanto di competenza
DESCRIZIONE OBIETTIVO: Misure volte ad attuare i piani e i programmi della politica DUP 2024-2026

PARI OPPORTUNITA

La parita tra uomo e donna & un principio sancito dagli articoli 3 e 37 della Costituzione. L’'uguaglianza di
genere & considerata, anche a livello europeo, un valore fondamentale per il progresso civile e lo sviluppo
economico-sociale degli Stati membri.

La Strategia Europa 2020 focalizza ’attenzione sulla partecipazione delle donne al mercato del lavoro e sulla
conciliazione dei tempi di vita e di lavoro quale strumento utile per il raggiungimento di un migliore tasso di
occupazione compatibile con le responsabilita familiari e le esigenze della vita privata.

Sulla base di tali indirizzi, anche in Italia nel corso degli anni si sono susseguiti numerosi interventi normativi
volti ad offrire importanti strumenti per realizzare e garantire la parita nei vari ambiti della vita lavorativa,
culturale, civile ed economico-sociale.

L'art. 48 del D.Igs. n. 198/2006 prevede che i Comuni predispongano piani di azioni positive di durata
triennale tendenti ad assicurare nel loro ambito rispettivo, la rimozione degli ostacoli che, di fatto,
impediscono la piena realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne, e che
favoriscano il riequilibrio della presenza femminile nelle attivita e nelle posizioni gerarchiche. La mancata
adozione di tali piani comporta per gli enti il divieto di assumere nuovo personale, compreso quello
appartenente alle categorie protette.

L'organizzazione del lavoro deve essere progettata e strutturata con modalita che favoriscano per entrambi
i generi la conciliazione tra tempi di lavoro e tempi di vita, il benessere organizzativo e ’assenza di qualsiasi
discriminazione, cercando di dare attuazione alle previsioni normative e contrattuali che, compatibilmente
con l'organizzazione degli uffici e del lavoro, introducano opzioni di flessibilita nell'orario a favore di quei
lavoratorif/lavoratrici con compiti di cura familiare.

Il Comune di Bosa intende promuovere la parita di genere, consapevole che, ai fini del superamento delle
disparita ancora esistenti, € importante supportare le donne nello svolgimento dei molteplici ruoli che esse
ricoprono nel contesto sociale, familiare e lavorativo.

Il Comune si propone di promuovere azioni di sistema integrate volte a favorire la diffusione di buone
pratiche e 'attuazione di misure/interventi innovativi che sostengano la parita nell'accesso e la permanenza
nel mercato del lavoro e la qualita della vita personale e professionale, mantenendo come obiettivo
principale la promozione e la valorizzazione del ruolo delle donne nelle strutture lavorative e nei processi di
partecipazione sociale e politica.

| dati relativi al mercato di lavoro locale confermano la persistenza di situazioni ostative allo sviluppo
dell'occupazione femminile.

Uno degli elementi che maggiormente influenzano la fuoriuscita delle donne dal mercato del lavoro o il loro
ruolo nel sistema produttivo locale & rappresentato dalla difficolta di conciliare i diversi impegni e tempi di
vita, dovuta ad una molteplicita di fattori: la rigidita dell'organizzazione aziendale, la scarsa flessibilita e
articolazione dei servizi territoriali, lo squilibrio di responsabilita tra uomini e donne nella gestione degli
impegni legati alla cura domestica e familiare, etc.

Fenomeni, questi che riconducono ad una discriminazione indiretta legata alla persistenza di stereotipi,
regole e organizzazioni instauratesi nel periodo antecedente all'ingresso massiccio delle donne nel mercato
del lavoro.
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A queste trasformazioni economiche/sociali, come si pud osservare anche a livello locale, non sono
corrisposte altrettanti cambiamenti nell'organizzazione del lavoro e nell'offerta dei servizi a sostegno delle
donne lavoratrici sia nel territorio che nel contesto urbano.

MONITORAGGIO DELL’ORGANICO
Nella struttura organizzativa del Comune le lavoratrici rappresentano il 57,50% dei dipendenti in servizio (n.
40 al 31/12/2023), come risulta dalle tabelle di seguito riportate:

Totale di cui
Personale in servizio al 31/12/2023 per % part-time
Genere
Nuova AREA DEGLI AREA DEGLI AREA DEI
classificazione dal| OPERATORI ISTRUTTORI FUNZIONARI
01/04/2023 ESPERTI
DONNE o] 16 7 23| 57,50% 2
UOMINI 5 10 2 17| 42,50% 2
TOTALE 5 26 9 40 100 4
Suddivisione per area dei lavoratori al 31/12/2023:
AREA DONNE | UOMINI TOTALE
Affari Generali e Istituzionali 8 2 10
Lavori Pubblici e manutenzioni 2 7 9
Urbanistica, Ambiente, Commercio e SUAPE 1 2 3
Finanziaria 4 2 6
Servizi Sociali e Diritto allo Studio 4 0 4
Polizia Locale e Protezione civile 4 4 8
23 17 40
Lavoratori con funzioni di responsabilita al 31/12/2023:
RESPONSABILI DI AREA DONNE | UOMINI
Affari Generali e Istituzionali X
Lavori Pubblici X
Finanziaria X
Servizi Sociali e Diritto allo Studio X
Polizia Locale X
4 1
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OBIETTIVI
Il Piano & orientato a garantire I'uguaglianza delle opportunita offerte alle donne ed agli uomini
nell’ambiente di lavoro ed a promuovere politiche di conciliazione delle responsabilita professionali e
familiari.
Le azioni positive previste dall’ente, necessarie fintanto che si rileva una disparita di trattamento tra uomini
e donne, sono orientate alla rimozione degli ostacoli alla piena ed effettiva parita di opportunita,
intervenendo per eliminare ogni forma di discriminazione, diretta o indiretta.

AZIONI POSITIVE PREVISTE
Azione positiva n. 1: Conciliazione tempi di vita e di lavoro
Obiettivo: Favorire politiche di conciliazione tra responsabilita professionali e familiari dei lavoratori, in
coerenza con le esigenze del’Amministrazione.
L’Ente garantisce ai dipendenti tutte le misure previste dai CCNL in materia di permessi, aspettative e
congedi, la flessibilita di orario e la trasformazione del rapporto da tempo pieno a part-time, attribuendo
criteri di priorita, compatibilmente con 'organizzazione degli uffici e del lavoro, a favore di coloro che si
trovano in situazioni di svantaggio personale, sociale e familiare. Le particolari esigenze di carattere
personale o familiare vengono valutate e risolte nel rispetto delle norme vigenti, raggiungendo un
compromesso ottimale tra le esigenze dell’Ente e quelle del dipendente.
L’ufficio Personale raccoglie e detiene le informazioni, nonché la normativa di riferimento in materia di
permessi, congedi e assenze, promuove la conoscenza di tali diritti e registra la fruizione degli stessi da parte
del personale.
L’Ente si impegna ad attivare, a favore dei lavoratori che ne facciano richiesta, il Lavoro Agile, riconoscendo
le priorita stabilite dal disciplinare approvato con deliberazione della G.M. n. 130 del 29/10/2021 (es.: richieste
che pervengono dalle lavoratrici nei tre anni successivi alla conclusione del periodo di congedo di maternita,
ovvero dai lavoratori con figli in condizione di disabilita etc.)

Azione positiva n. 2: Promozione di attivita formative

Obiettivo: Promuovere la formazione, I'aggiornamento e la qualificazione del personale, favorendo la
partecipazione del personale ai corsi/seminari, anche attraverso una preventiva analisi di particolari
esigenze riferite al ruolo svolto dalle stesse lavoratrici in seno alla famiglia, in modo da trovare soluzioni
idonee a conciliare le esigenze personali con quelle formative/professionali.

Azione positiva n. 3: Rientro da congedi parentali o da lunghi periodi di assenza

Obiettivo: Favorire il reinserimento e I'aggiornamento del personale assente dal lavoro per lunghi periodi,
predisponendo iniziative di formazione/informazione finalizzate a colmare le eventuali lacune nonché
sostenendo laricollocazione lavorativa mediante I’affiancamento del responsabile del Servizio o di chi abbia
sostituito la persona assente.

Azione positiva n. 4: Forme di tutela.

Obiettivo: Tutelare 'lambiente di lavoro, prevenendo e contrastando ogni forma di molestia sessuale,
mobbing, discriminazioni e, in generale, qualunque atteggiamento mirato ad avvilire il dipendente anche in
forma velata e indiretta.

Garantire l'informazione, la formazione e la sensibilizzazione sui temi del mobbing e del benessere
organizzativo, coinvolgendo anche i responsabili di ufficio. In particolare, riconoscere i segnali di stress
legati all’attivita lavorativa, favorire forme efficaci di comunicazione e gestione dei conflitti.

Rimuovere gli ostacoli che impediscono la realizzazione di pari opportunita nel lavoro e garantire I’equilibrio
delle posizioni femminili nei ruoli e nelle posizioni in cui sono sotto rappresentate. Favorire I’ascolto per
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ogni forma di disagio manifestato dai dipendenti, coordinando, nel rispetto della riservatezza, eventuali
azioni per risolvere le situazioni di disagio segnalate.

Sensibilizzazione e sostegno sul tema delle varie differenze d'eta, analizzando soluzioni che consentano di
attivare occasioni per un reciproco scambio di esperienze, conoscenze e capacita tra dipendenti di diverse
generazioni, mirando a costruire un clima positivo e sereno, improntato al rispetto ed alla valorizzazione
delle differenze.

Azione positiva n. 5: Assunzioni e conferimento incarichi

Obiettivo: Assicurare, nelle commissioni di concorso e selezione, la presenza di almeno un terzo dei
componenti di sesso femminile. Valorizzare, nello svolgimento del ruolo assegnato, attitudini e capacita
personali. Monitorare che il conferimento di incarichi di responsabilita avvenga nel rispetto delle pari
opportunita.

Azione positiva n. 6: Flessibilita dell’orario di lavoro in entrata e uscita per conciliare le esigenze di vita e di
lavoro.

Obiettivo: Applicazione dell’orario di lavoro flessibile cosi come previsto nel nuovo Contratto decentrato
integrativo dell’Ente, ai sensi del nuovo art. 36 CCNL 16.11.2022.

2.3 SOTTOSEZIONE DI PROGRAMMAZIONE - RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA

A norma del Piano Nazionale Anticorruzione vigente, approvato dall’ANAC il 17/1/2023 (deliberazione n. 7),
le amministrazioni che impiegano fino a 49 unita di personale, dopo la prima adozione, possono confermare
per le successive due annualita la sottosezione con un provvedimento espresso;

& possibile confermare i contenuti della sottosezione Rischi corruttivi e trasparenza del PIAO vigente,
sempreché non si siano verificati:

1. fatti corruttivi o ipotesi di disfunzioni amministrative significative;

2. modifiche organizzative rilevanti;

3. modifiche degli obiettivi strategici;

4. modifiche significative delle altre sezioni del PIAO che possano incidere sulla sottosezione Rischi

corruttivi e Trasparenza.

La Giunta Municipale, accertato ed attestato che nessuna delle condizioni di cui ai precedenti Punti 1-4 si &
verificata, con deliberazione n. 43 del 16/4/2024 ha approvato e confermato i contenuti della sottosezione
Rischi corruttivi e Trasparenza del PIAO 2023-2025 approvato con deliberazione n. 66 del 07.07.2023;

Con lo stesso provvedimento & stato evidenziato che il Comune di Bosa ha attivato e preso atto:

1. del nuovo assetto generale della trasparenza della sottosezione 1° LIVELLO - BANDI DI GARA E
CONTRATTI della trasparenza, che ha subito una integrazione con il PNA 2023;

2. della principale novita in vigore dal 1° gennaio 2024 riguarda la gestione delle gare pubbliche, per le quali
diventa obbligatorio I'utilizzo di piattaforme digitali “certificate”.
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SEZIONE 3- ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO
3.1 SOTTOSEZIONE DI PROGRAMMAZIONE - STRUTTURA ORGANIZZATIVA

La struttura organizzativa dell’Ente, approvata con deliberazione del Commissario Straordinario n. 217/G.M.
del 28/11/2008, prevede sei Aree funzionali:

1) Affari generali e istituzionali

2) Lavori pubblici e Manutenzioni

3) Urbanistica, Ambiente, Commercio e SUAPE
4) Finanziaria

5) Servizi Sociali e diritto allo studio

6) Polizia Locale e Protezione civile

A capo di ogni Area & posto un Responsabile appartenente all’Area dei Funzionari, titolare di incarico di
Elevata Qualificazione, ai sensi dell’art. 13, comma 3, CCNL 16 novembre 2022.

Ogni Responsabile assicura il raggiungimento degli obiettivi approvati con la necessaria autonomia
progettuale, operativa e gestionale, organizzando le risorse finanziarie, strumentali e umane assegnate.

RIPARTIZIONE DEL PERSONALE IN SERVIZIO AL 31/12/2023

Nuova AREA DEGLI AREA DEGLI AREA DEI TOTALE| DICUIPART
classificazione dal OPERATORI ISTRUTTORI |FUNZIONARI TIME
01/04/2023 ESPERTI
Area Affari
generali e 1 7 2 10 1
istituzionali

Lavori Pubblici e
manutenzioni 4 3 2 9 2

Urbanistica,

Ambiente, 3 3

Commercio e

SUAPE

Finanziaria 5 1 6 1

Servizi Sociali e

Diritto allo Studio 1 3 4
Polizia Locale e
Protezione civile 7 1 8
TOTALE 5 26 9 40 4
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DOTAZIONE ORGANICA

Nuova classificazione Profilo Ex | Presential | Cessazioni| Postida | Totale posti
Area professionale | Cat.| 31/12/2023 previste coprire coperti e da
2024 -2026 | 2024/2026 | coprire al netto
delle cessazioni
Area dei Funzionari e dell’| Funzionario D1 2 3 5
Elevata Qualificazione |tecnico
Area dei Funzionari e dell’| Assistente D1 2 2
Elevata Qualificazione |Sociale
Area dei Funzionari e dell’| Funzionario D1 1 1
Elevata Qualificazione | socio-
educativo -
culturale
Area dei Funzionari e dell’| Funzionario D1 3* 2 5*
Elevata Qualificazione |amm.vo-
contabile
Area dei Funzionari e dell’| Funzionario D1 1 1
Elevata Qualificazione |di Polizia
Locale
Area degli Istruttori Istruttore C 15%* 2 13%%
amm.vo-
contabile
Area degli Istruttori Istruttore C 1 1
amm.vocont.le
addetto ai
servizi culturali
Area degli Istruttori Istruttore C 3 1 2 4
tecnico
Area degli Istruttori Agente di| C 7 1 1 7
Polizia Locale
Area degli Operatori | Operatore B1 4* 5*
esperti tecnico
Area degli Operatori | Operatore B1 1 1
esperti amm.vo-
contabile
TOTALE 40 4 8 44

*n. 1 Part-time

**n, 2 Part-time
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3.2 SOTTOSEZIONE DI PROGRAMMAZIONE - ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE

Il primo intervento del Comune di Bosa in materia di lavoro agile risale all’anno 2020. In ottemperanza alla
normativa in materia allora vigente (legge 7 agosto 2015, n. 124, legge n. 81/2017; Direttiva del Dipartimento
della Funzione Pubblica 26/6/2017; D.L. n. 9/2020; Circolare della Funzione Pubblica n. 1/2020), con
deliberazione G.M. n. 35 del 12/3/2020, veniva introdotto il “Regolamento per lo svolgimento della
prestazione lavorativa in modalita lavoro agile o smart working e per la disciplina del lavoro agile in
emergenza” al fine di: - offrire la possibilita ai dipendenti che ne facciano richiesta di prestare il proprio
lavoro con modalita innovative e flessibili e, al tempo stesso, tali da salvaguardare comunque la produttivita;
- introdurre una modalita di organizzazione del lavoro volte a favorire una migliore conciliazione dei tempi di
vita e lavoro;

- facilitare I'integrazione di soggetti in situazione di disabilita o altri impedimenti di natura oggettiva,
personale o familiare, anche temporanes;

- fronteggiare situazioni di emergenza con particolare riferimento a quelle sanitaria, di pubblica sicurezza e/o
di eventi metereologici straordinari mediante il "Lavoro Agile in Emergenza".

La regolamentazione adottata ha consentito di affrontare ’emergenza dovuta alla pandemia da Covid-19,
riducendo la presenza dei dipendenti negli uffici ed evitando il loro spostamento, senza tuttavia pregiudicare
lo svolgimento dell’attivita amministrativa. L’attivazione dell’istituto come modalita ordinaria di svolgimento
della prestazione lavorativa, pur nell’emergenza, prevedeva accordi individuali, con relativi obiettivi e
monitoraggio delle attivita svolte mediante report giornalieri o settimanali.

Attualmente l'istituto € regolato dal “Disciplinare sul lavoro agile”, approvato con deliberazione G.M. n. 130
del 29/10/2021, unitamente alla relativa modulistica, ad integrazione del Regolamento di organizzazione degli
uffici e servizi.

L’attivazione avviene, previa manifestazione di interesse da parte del lavoratore, con la stipula di un accordo
individuale tra il dipendente ed il Responsabile dell’area interessata, nel quale sono individuate le attivita
“smartabili” da svolgere e vengono definiti gli obiettivi programmati nel periodo.

Il disciplinare risulta pienamente in linea con la regolamentazione in materia stabilita dal Contratto Collettivo
Nazionale Funzioni Locali per il triennio 2019-2021 del 16/11/2022.

Questa Amministrazione intende disciplinare al piu presto anche il lavoro da remoto, cosi come previsto
dagli artt. da 68 a 70 del CCNL 2022.

Attraverso il cloud al personale in lavoro agile € assicurato I’accesso ai programmi gestionali.

E’ inoltre intendimento del’Amministrazione programmare la fornitura di strumenti tecnologici adeguati alle
prestazioni richieste al personale in lavoro agile.

3.3SOTTOSEZIONE PIANO TRIENNALE DEL FABBISOGNO DEL PERSONALE 2024- 2026

La pianificazione dei fabbisogni rappresenta uno strumento di riflessione strategica sugli spazi che
quantitativamente si liberano all’interno dell’organizzazione, ma anche sulle professioni che
qualitativamente sono richieste per accompagnare I’evoluzione dell’ente, superando una logica di
sostituzione delle cessazioni e adottando una prospettiva inter-funzionale nella definizione dei profili
mancanti. In questo modo, la stessa organizzazione assume una struttura agile e innovativa, in grado di
adattare le proprie professionalita e competenze ai mutevoli fabbisogni degli utenti, identificando i profili di
ruolo di cui 'amministrazione ha bisogno.

Il piano triennale 2024-2026, elaborato sulla base della capacita assunzionale calcolata ai sensi di legge, delle
cessazioni previste e dell’evoluzione dei bisogni dell’ente, prevede un rafforzamento della dotazione
organica che, a regime, nel 2025, constera di n. 44 dipendenti.
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CALCOLO MARGINI ASSUNZIONALI - Aggiornato al DPCM 17 marzo 2020
COMUNE DI BOSA

Step 1 - DETERMINAZIONE VALORE SOGLIA art. 4

Popolazione 7.487
Fascia di riferimento E
Valore 1° soglia 26,9%
Valore 2° soglia 30,9%

Step 2 - CALCOLO RAPPORTO

SPESE DI PERSONALE

Cod. Piano dei

conti integrato ENTRATE CORRENTI

Redditi da lavoro dipendente 1.909.741,58

Somministrazione

Quota LSU in carico all'ente

Collaborazioni coordinate e a progetto

Altre forme di lavoro flessibile

Entrate
U.1.01.00.00.000 rendiconto
anno 2022

Entrate
U.1.03.02.12.001 rendiconto
anno 2021

Entrate
U.1.03.02.12.002 rendiconto
anno 2020

U.1.03.02.12.003 Media

Fondo crediti
dubbia

esigibilita da
bilancio 2022

U.1.03.02.12.999

1.909.741,58

Rapporto 18,52%

Step 3 - VALUTAZIONE CAPACITA' SPESA

Limite teorico 2.774.136,74

Margine 864.395,16

Step 3b - VERIFICA LIMITE MAX ANNO 2023 (art. 5)

Percentuale massima incremento spesa 26,0%
Spesa di personale da rendiconto 2018 1.747.962,99
Incremento massimo 454.470,38

Step 3c - UTILIZZO CAPACITA' ASSUNZIONALI RESIDUE DA TURNOVER

ENTRATE DA
CONSIDERARE

Non utilizzare

Limite da applicare - vedi punto 3b

11.587.234,71

10.662.314,79

10.148.341,99

486.521,17
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Margini assunzionali da turnover ancora disponibili
quinquennio 2015-2019 entro il rapporto spese
personale/entrate correnti dell'ente e soglia enti

virtuosi

Totale teorico spazi assunzionali

SOMMA DA UTILIZZARE

454.470,38

454.470,38 €

PIANO TRIENNALE DEL FABBISOGNO DI PERSONALE 2024-2026 -

SINTESI POSTI DA COPRIRE 2024-2026

Ex CATEGORIE B C D TOT.
Nuova AREA DEGLI AREA DEGLI AREA DEI
classificazione OPERATORI ISTRUTTORI FUNZIONARI

dal 01/04/2023 ESPERTI

TOTALE / 3 5 8

SINTESI CESSAZIONI E ASSUNZIONI 2024/2026

CESSAZIONI PREVISTE 2024-2026

anno 2024

Profilo professionale Nuova classificazione dal Decorrenza |Motivo cessazione
1/4/2023

n.1 Agente di Polizia

Locale Area Istruttori 31/07/2024 Pensionamento

n. 1Istruttore Progressione

amministrativo-contabile |Area Istruttori 30/11/2024 verticale

n. 1 Istruttore Progressione

amministrativo-contabile |Area Istruttori 30/11/2024 verticale
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anno 2025

Profilo professionale Nuova classificazione dal Decorrenza |Motivo cessazione
1/4/2023
n.1 Istruttore tecnico Area Istruttori 30/04/2025 Pensionamento

anno 2026

Non si prevedono cessazioni

PROGRAMMA ASSUNZIONI A TEMPO DETERMINATO 2024/2026

Nuova
classificazione
dal 1/4/2023

Ex cat. | Profilo professionale Modalita assunzione

Data presunta di
assunzione

Utilizzo proprie graduatorie per assunzioni a

4 | Areadegli C ) o tempo determinato formate a seguito dilTre mesi durante la
Istruttori AgenteAdl PO:Z'I‘? !_ocale interpelli da Elenchi di Idonei Asmel perliaoigne estiva dal
presso Area rolizia assunzioni di personale di cui all’articolo 3| 6/202
L_OFIa[e e Protezione bis del D.L. n. 80/2021, ovvero scorrimento 3 4
cvie di graduatorie di altri enti.
1 Area degli B Operatore tecnico presso R : . . | Proroga
¢ g_ Ap P Progetto RAS di reinserimento lavorativo in | & |
eratori
op ,O rea o . favore dei lavoratori della ex Legler, cessatida 18/07/2024 a
esperti Urbanistica, Ambiente 31/10/2024

dagli ammortizzatori sociali e privi di altre

Commercio e Suap forme di sostegno al reddito
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PROGRAMMA ASSUNZIONI A TEMPO INDETERMINATO 2024/2026

ASSUNZIONI ANNO 2024

Num |Ex |Nuova Profilo prof./posiz. |Modalita assunzione Data presunta di
Cat.| classificazione | dilavoro assunzione
dal 1/4/2023
1 C | Areadegli Agente di PolizialScorrimento propria graduatoria per|01/08/2024
Istruttori Locale presso Areafassunzioni a tempo indeterminato
Polizia Locale eformata a seguito di Interpello da Elenchi
Protezione civile di Idonei Asmel di cui all’articolo 3 bis del
D.L. n. 80/2021, ovvero scorrimento di
graduatorie di altri enti, ovvero concorso
D |Area dei | Funzionario Mobilita volontaria tra enti, ovvero| 20/7/2024
1 Funzionari e |Tecnico  presso |interpello da Elenchi di Idonei Unione
deII’!EI.eva.ta Area  Urbanisticd, |\comuni Planargia o ASMEL di cui
qualificazione | Ambiente e Suape all’articolo 3 bis del D.L. n. 80/2021,
ovvero scorrimento di graduatorie di altri
enti, ovvero concorso
1 D |Area dei | Funzionario Interpello da Elenchi di Idonei Unione 1/7/2024
Funzionari e | Tecnico presso |Comuni Planargia o ASMEL di cui
dell’Elevata Area Urbanistica, [all'articolo 3 bis del D.L. n. 80/2021,
qualificazione | Ampjente e Suape ~ [0Vvero scorrimento di graduatorie di altri
enti, ovvero concorso
1 D |Area dei| Funzionario Progressione verticale ai sensi dell’art. 52| 1/12/2024
Funzionari € Amministr.vo- comma 1 bis D.Igs. n. 165/2001
dell’Elevata contabile presso
qualificazione | 3rea  Urbanistica,
Ambiente
Commercio e
Suape
1 D |Area dei| Funzionario Progressione verticale ai sensi dell’art. 52| 1/12/2024
Funzionari € Amministr.vo- comma 1 bis D.Igs. n. 165/2001
dell’Elevata contabile presso
qualificazione area Affari
generali e
istituzionali
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Area
Urbanistica,
Ambiente e
Suape

seguito di Interpello da Elenchi di Idonei per|
le assunzioni di personale di cui all’articolo 3
bis del D.L. n. 80/2021,
interpello, ovvero scorrimento di graduatorie

ovvero nuovo

di altri enti, ovvero concorso

1 Area degli |Istruttore tecnico |Interpello da Elenchi di Idonei Unione 1/7/2024
Istruttori presso Area |Comuni Planargia o ASMEL di cui
Urbanistica, allarticolo 3 bis del D.L. n. 80/2021,
Ambiente e Suape ~ |ovvero scorrimento di graduatorie di
altri enti, ovvero concorso, riservato a
coloro che hanno concluso il servizio
civile universale senza demerito, ai sensi
dellart. 1 comma 9 bis del D.L. n.
44/2023, convertito nella legge n. 74 del
21/6/2023
1 Area degli| Istruttore Trasformazione rapporto di lavoro 1/1/2024
Istruttori amministr.vo- personale dipendente da part-time
contabile a full-time da 33 a 36 ore
presso Area
Finanziaria
ASSUNZIONI ANNO 2025
Num. Nuova Profilo Modalita assunzione Data presunta
classificazione | prof./posiz.  di di assunzione
dal 1/4/2023 lavoro
1 Area degli | Istruttore Scorrimento propria graduatoria formata a| 1/5/2025
Istruttori tecnico presso

ASSUNZIONI ANNO 2026

Non si prevedono assunzioni
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"Spesa del personale 2024-2026 ai sensi del decreto attuativo”

2024 IConven
zione
art. , . .
Emolumenti 23 fondo risorse Straordinario In d enn ita Buoni TOTALE
decentrate di risultato | pasto —
cenl
16/11
/2022
Tempo Tempo
determinato indeterminato  [Totale
€ 3
3.938, € 1.418.240,0
Spesa € 83.010,26 €1.106.180,54 €1.189.190,80 | 42 € 172.086,74 € 14.050,74 € 26.973,37 12.000,00 | 7
€
1.485,
Oneri € 33.690,33 €414.247,37 € 447.937,70 34 € 56.409,60 € 4.605,80 € 8.841,80 € 519.280,24
TOTALE SPESE + 3 €
ONERI 5.423, 1.937.520,3
(al lordo di IRAP) [€ 116.700,59 €1.520.427,91 €1.637.128,50 |76 € 228.496,34 € 18.656,54  [€35.815,17 1
TOTALE SPESE + 3 €
ONERI 5.088, 3 1.816.072,8
(al netto di IRAP) [€ 109.636,21 € 1.424.494,02 € 1.534.130,23 96 € 213.868,97 €17.462,22 € 33.522,44 12.000,00 | 2
oz Emolumenti fondo risorse Straordinario in d enn ita Buoni TOTALE
decentrate di risultato | pasto —
Tempo Tempo
determinato indeterminato  [Totale
€
€ 1.417.252,7
Spesa € 24.614,28 €1.167.527,61 €1.192.141,89 €172.086,74 €14.050,74 € 26.973,37 12.000,00 | 4
Oneri € 10.158,62 € 430.845,58 € 441.004,20 € 56.409,60 € 4.605,80 € 8.841,80 € 510.861,41
TOTALE SPESE + €
ONERI € 1.928.114,1
(al lordo di IRAP) [ 34.772,90 €1.598.373,19 €1.633.146,09 € 228.496,34 € 18.656,54  [€35.815,17 12.000,00 | 5
TOTALE SPESE + €
ONERI € 1.808.667,6
(al netto di IRAP) [ 32.680,69 €1.499.133,35 €1.531.814,04 € 213.868,97 €17.462,22 [€£33.522,44 12.000,00 | 7
2026 . PN .
Emolumenti Fondo risorse Straordinario in d enn ita Buoni TOTALE
decentrate di risultato | pasto —
Tempo Tempo
determinato indeterminato  [Totale
€
€ 1.417.252,7
Spesa € 24.614,28 €1.167.527,61 €1.192.141,89 € 172.086,74 € 14.050,74 € 26.973,37 12.000,00 | 4
Oneri € 10.158,62 € 430.845,58 € 441.004,20 € 56.409,60 € 4.605,80 € 8.841,80 € 510.861,41
ITOTALE SPESE + €
ONERI € 1.928.114,1
(al lordo di IRAP) € 34.772,90 €1.598.373,19 €1.633.146,09 € 228.496,34 € 18.656,54  [€35.815,17 12.000,00 | 5
ITOTALE SPESE + €
ONERI 3 1.808.667,6
(al netto di IRAP) € 32.680,69 €1.499.133,35 €1.531.814,04 € 213.868,97 €17.462,22  [€£33.522,44 12.000,00 | 7
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Dimostrazione rispetto della soglia di
virtuosita

Previsione 2024-2026

2024 2025 2026

Previsione spesa 1.808.667,67
personale 1.816.072,82 € | 1.808.667,67 € €
Entrate Correnti al 10.312.775,99
10.312.775,99 € |10.312.775,99 € €

netto del FCDE

Bilancio (dati da

consuntivo)

(previsione) | (previsione)

Rapporto spesa

pers/entr.corr.ti 17,61% 17,54% 17,54%
Soglia di virtuosita 26,90% 26,90% 26,90%

Limite teorico di €
spesa €2.774.136,74 | € 2.774.136,74 | 2.774.136,74

SPESA DEL PERSONALE 2024-2026 Al SENSI DELL'ART.1, C.557 L.296/2006 E DEL DL.78/2010"

Spesa personale 2024-2026

2024

2025

2026

Personale (Tl e TD) + Segretario + ANF + Retribuzione di
posizione

€1.195.544,80

€1.208.672,08

€1.208.672,08

Straordinario € 14.050,74 €14.050,74 €14.050,74
Fondo €172.086,74 €172.086,74 €172.086,74
Indennita di risultato €26.973,37 €26.973,37 €26.973,37
TOTALE A 1.408.655,65 €1.421.782,93 €1.421.782,93
Oneri Personale + Segretario € 460.980,89 € 461.014,22 € 461.014,22
Oneri Straordinario € 4.605,80 € 4.605,80 € 4.605,80
Oneri fondo €56.409,60 €56.409,60 € 56.409,60
Oneri indennita di risultato € 8.841,80 € 8.841,80 € 8.841,80
TOTALE VOCE B €530.838,09 €530.871,42 €530.871,42
Buoni pasto €12.000,00 €12.000,00 €12.000,00
Formazione-missioni-diritti di rogito (altre spese) €26.824,16 €26.824,16 €26.824,16
TOTALE VOCE C €38.824,16 €38.824,16 € 38.824,16
Totale VOCE D (A+B+C) €1.978.317,90 €1.991.478,51 €1.991.478,51
Somme in detrazione

Formazione-missioni-diritti di rogito (altre spese) €26.824,16 €26.824,16 €26.824,16
Categorie protette senza aumenti contrattuali €22.650,64 €22.650,64 €22.650,64
Personale stagionale con finanziamento quote proventi per

violazione C.D.S. € 34.293,25 € 34.293,25 € 34.293,25
Aumenti contrattuali + Oneri €223.718,17 €238.545,98 €238.545,98
Maggiori spese autorizzate art.3,comma 120 [.244/2007 € 62.000,00 € 62.000,00 € 62.000,00
Rimborso ex Legler €23.100,00 € 0,00 € 0,00
Rimborso convenzione segreteria € 34.900,02 € 34.900,02 €34.900,02
TOTALE VOCEE € 427.486,24 € 419.214,05 € 419.214,05
Spesa personale (D-E) €1.550.831,66 €1.572.264,45 €1.572.264,45
Valore medio triennio 2011-2013 €1.432.602,55 €1.432.602,55 1.432.602,55
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Differenza

-€118.229,11

-€139.661,90

-€139.661,90

Spesa di personale da rendiconto 2018

€1.747.962,99

€1.747.962,99

€1.747.962,99

Incremento massimo per virtuosita ( 2024=26%, 2025=26%

2026=26%) € 454.470,38 € 454.470,38 € 454.470,38
Spesa personale rendiconto 2018 incrementata €2.202.433,37 €2.202.433,37 €2.202.433,37
Limite teorico (26,9% delle entrate) €2.774.136,74 €2.774.136,74 €2.774.136,79
Incremento massimo spesa personale 2018 nel rispetto al limite

teorico €1.026.173,75 €1.026.173,75 €1.026.173,75
Spesa totale assunzioni previste in deroga al tetto di spesa 2011-

2013

(ai sensi dell'art. 33 del DL 34/2019)* €155.240,65 €175.463,37 €175.463,37
Spesa personale prevista al netto delle nuove assunzioni in

deroga €1.395.591,02 €1.410.865,24 €1.410.865,24

Valore medio triennio 2011-2013

€1.432.602,55

€1.432.602,55

€1.432.602,55

Spesa massima effettuabile comprensiva della deroga al tetto di
spesa 2011-2013

€2.458.776,30

€2.458.776,30

€2.458.776,30

Margine di spesa ancora sostenibile non utilizzato

€ 907.944,63

€ 886.571,85

€ 886.571,85

* Assunzioni previste in deroga al tetto di spesa 2011-2013 (ai sensi dell'art. 33 del DL 34/2019)

Anno 2024

- n.1 trasformazione rapporto di lavoro personale dipendente da part time a full time da 33 a 36 ore - Area Finanziaria
- n.1 Funzionario amministrativo contabile presso Area Affari Generali tramite progressione verticale
- n.1 Funzionario amministrativo contabile presso Urbanistica tramite progressione verticale

- n.1 Funzionario tecnico - Area Lavori Pubblici e manutenzioni

FORMAZIONE DEL PERSONALE

La programmazione in materia di formazione ¢ in capo all’Unione dei Comuni della Planargia cui € attribuito il
relativo servizio associato. L’Ente segnala le proprie esigenze formative al’Unione e ne integra I'attivita
promuovendo la partecipazione dei dipendenti a giornate formative o webinar gratuiti nei diversi ambiti
tematici, organizzati da altri enti o associazioni. Provvede inoltre ad organizzare giornate formative
obbligatorie in materia di:

1) prevenzione della corruzione e trasparenza (L. 190/2012)
2) tutela della riservatezza e dei dati personali (Regolamento Europeo 2016/ 679)

3) sicurezza sui luoghi di lavoro (D.lgs. 81/2008)

ECCEDENZE DI PERSONALE

Come accertato con delibera della Giunta Municipale n. 16 del 3/3/2023, nell'Ente non sono presenti nell'anno
2023 dipendenti in soprannumero né in eccedenza e pertanto questo Comune non deve avviare nel corso
dell'anno 2023 procedure per la dichiarazione di esubero di dipendenti.

SEZIONE 4. MONITORAGGIO

Il monitoraggio del PIAO & previsto dall'art. 5 del D.M. 30.06.2022 n. 132, il quale al comma 1 recita:
1. La sezione indica gli strumenti e le modalita di monitoraggio, incluse le rilevazioni di soddisfazione degli
utenti, delle sezioni precedenti, nonché i soggetti responsabili.
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L’aggiornamento annuale del PIAO avviene con specifiche modalita e tempistiche relative alle differenti
sottosezioni del documento programmatico triennale.

Il monitoraggio della sottosezione “Performance”, viene effettuata secondo le modalita stabilite dagli
articoli 6 e 10, comma 1, lett. b) del decreto legislativo n. 150 del 2009 (Relazione sulla Performance) mentre
il monitoraggio della sezione “Rischi corruttivi e trasparenza”, secondo le indicazioni di ANAC. In relazione
alla Sezione “Organizzazione e capitale umano” il monitoraggio della coerenza con gli obiettivi di
performance sara effettuato su base triennale dal Nucleo di Valutazione.

Per quanto non qui stabilito diversamente, il monitoraggio delle diverse sezioni e sottosezioni viene svolto in
occasione dell’aggiornamento annuale del PIAO.

MONITORAGGIO SOTTOSEZIONI DEL PIAO 2024-2026

VALORE PUBBLICO
Poiché questo comune ha un numero di dipendenti in servizio inferiore a 50, non essendo tenuto alla
compilazione della sottosezione non si procede neppure al monitoraggio.

PERFORMANCE

Il monitoraggio della performance coincide con la misurazione e valutazione del grado di raggiungimento
degli obiettivi di performance definiti, secondo le modalita indicate nel vigente Sistema di Misurazione e
Valutazione delle Performance, adottato con delibera G.C. n. 144 del 29/7/2019, adeguato ai principi
contenuti nel D.Igs. 150/2009. Il monitoraggio viene effettuato dal Nucleo di Valutazione, il quale esamina gl
obiettivi e i risultati conseguiti e si conclude con I’'approvazione da parte della Giunta della “Relazione sulle
Performance” ai sensi dell’art. 10, comma 1, lettera b), del D.lgs. n. 150/2009, validata dal Nucleo di
valutazione.

RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA

Il monitoraggio & svolti in autonomia dal Responsabile della prevenzione della corruzione. Ai fini del
monitoraggio i Responsabili di Area sono tenuti a collaborare con il RPCT e forniscono ogni informazione che
lo stesso ritenga utile.

| dati e le informazioni acquisite nel corso del monitoraggio vengono utilizzati ai fini della relazione annuale
del RPCT.

Il Responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza, inoltre, fornisce al Nucleo di
Valutazione ogni informazione necessaria per le periodiche attestazioni richieste dall’Autorita Nazionale
Anticorruzione.

PIANO TRIENNALE DEI FABBISOGNI
In relazione alla sezione “Organizzazione e Capitale Umano” i dati afferenti saranno aggiornati annualmente
in sede di approvazione del PIAO relativo alla sottosezione "Programma dei fabbisogni di personale".
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