Comune di Roseto Capo Spulico
Provincia di Cosenza

PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA' E
ORGANIZZAZIONE TRIENNIO
2025/2027

ART. 6 COMMI DA 1 A 4 DEL DECRETO LEGGE N. 80 DEL 09.06.2021,
CONVERTITO CON MODIFICAZIONI NELLA LEGGE N. 113 DEL 06.08.2021 E
S.M.I.

ALLEGATO ALLA DELIBERA DI GIUNTA N. 24 DEL 31.03.2025
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Premessa

Le finalita del PIAO sono:

* un maggior coordinamento dell'attivita programmiatoelle pubbliche amministrazioni e una sua
semplificazione;

* una migliore qualita e trasparenza dell'attivitansimistrativa e dei servizi ai cittadini e alle
imprese.

In esso, gli obiettivi, le azioni e le attivita Behte sono ricondotti alle finalita istituzionaialla mission
pubblica complessiva di soddisfacimento dei bisaigtia collettivita e dei territori.

Si tratta quindi di uno strumento dotato, da un,ldi rilevante valenza strategica e, dall'altio,m forte
valore comunicativo, attraverso il quale I'Ente lgidm comunica alla collettivita gli obiettivi e &zioni
mediante le quali vengono esercitate le funziobigtiche e i risultati che si vogliono ottenere a#p alle
esigenze di valore pubblico da soddisfare.

Riferimenti normativi
L'art. 6, commida 1 a4, del decreto legge 9 gn@@21, n. 80, convertito, con modificazioni, igde
6 agosto 2021, n. 113, ha introdotto nel nostranardentoil Piano Integrato di attivitd e organizzazione
(PIAO), che assorbe una serie di piani e programidiprevisti dalla normativa comeil Piano della
performance, il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzienger la Trasparenza, il Piano
organizzativo del lavoro agile e il Piano trienndée fabbisogni del personale.
Il Piano Integrato di Attivita e Organizzazionemneredatto nel rispetto del quadro normativo @irimhento
relativo alla Performance (decreto legislativo rb0l1del 2009 e le Linee Guida emanatedal
Dipartimento della Funzione Pubblica) ai Rischiratiivi e trasparenza (Piano nazionale anticormeio
(PNA) e negli atti di regolazione generali adottdil'ANAC ai sensi della legge n. 190 del 2012e¢ d
decreto legislativo n. 33 del 2013) e di tutte leniori specifiche normative di riferimento delédtre
materie, dallo stesso assorbite, nonché sulla @els&Piano tipo", di cui al Decreto del Ministrorpa
Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022, coneate la definizione del contenuto del Piano Iraggr
di Attivita e Organizzazione.
L’articolo 1, comma 3, del DPR 24 giugno 2022, h, @evede che gli enti “piccol8ono tenuti al rispetto
degli adempimenti stabiliti nel decreto del Mingstiella pubblica amministraziond riguardo, il decreto
n. 132/2022 (in vigore dal 22 settembre 2022)adlitolo 6, prevede Modalita semplificate per le
pubbliche amministrazioni con meno di cinquantaedgbenti.
In base all’articolo 6, del d.m. 132/2022, le sezda inserire nel PIAO in versione semplificataso

« Sezione 1 — Scheda anagrafica dell’amministrazione;
Sottosezione 2.3 — Rischi corruttivi e traspardiopa semplificazioni rispetto agli enti grandi);

- Sezione 3:
Sottosezione 3.1 — Struttura organizzativa;
Sottosezione 3.2 — Organizzazione del Lavoro agile;
Sottosezione 3.3 — Piano triennale fabbisogni dsgeale.
Le amministrazioni tenute all'adozione del PIAO connmali 50 dipendenti, procedono all’attivita di cui
all'artioolo 3, comma 1, lettera c), n. 3), per la mappatea processi, limitandosi all’aggiornamento
di quella esistente all’'entrata in vigore del dézreonsiderando, ai sensi



dell'articolo 1, comma 16, della legge n. 190 d¥l2, quali aree a rischio corruttivo, quelle relata:

a) autorizzazione/concessione;

b) contratti pubblici;

c) concessione ed erogazione di sovvenzioni, coniribut

d) concorsi e prove selettive;

e)processi, individuati dal Responsabile della Prewsre della Corruzione e della Trasparenza (RPCT)
e dai responsabili degli uffici, ritenuti di magggorilievo per il raggiungimento degli obiettivi di
performance a protezione del valore pubblico.

L'aggiornamento nel triennio di vigenza della ss#tnone di programmazione "Rischi corruttivi e
trasparenza" avviene in presenza di fatti cornyttmdifiche organizzative rilevanti o ipotesi dsflinzioni
amministrative significative intercorse ovvero dgg&rnamenti o modifiche degli obiettivi di
performance a protezione del valore pubblico. Swaddriennio di validita il Piano € modificatola
base delle risultanze dei monitoraggi effettuatitnennio.

Sulla base del quadro normativo di riferimento euma visione di transizione dall'attuale alla nuova
programmazione, il Piano Integrato di Attivita eg@nizzazione 2025-2027, ha quindi il compito pipade

di fornire, una visione d'insieme sui principafiushenti di programmazione operativa e sullo statallite
dell'Ente al fine di coordinare le diverse aziommtenute nei singoli Piani.



Comune ¢

Roseto Capo Spulico

Indirizzo:

Via Niccolo' Converti

Codice fiscale/Partita IVA: 81000110783

Sindaco:

Avv. Giovanni Pugliese

Telefono:

0981913341

Sito internet:

https://comune.rosetocapospulico.cs.it/

Pec:

segreteria.comuneroseto.cs@asmepec.it

1.1 Dati relativi alla geolocalizzazione e al territorio dell’Ente:

Si riportano i dati geografici relativi al territorio comunale:

Altitudine: 217 m s.l.m.
minima: o
massima: 625

Coordinate Geografiche

sistema sessagesimale
39° 59' 16,80" N
16° 36' 9,00" E

sistema decimale
39,9880° N
16,6025° E

Misura espressa in metri sopra il livello del mare del punto
in cui € situata la Casa Comunale. Le

quote minima e massima del territorio comunale sono state
elaborate dall'Istat sul modello digitale del terreno (DEM) e
dai dati provenienti dall'ultima rilevazione censuaria.

Le coordinate geografiche sono espresse in latitudine Nord
(distanza angolare dall'equatore verso Nord) e longitudine
Est (distanza angolare dal meridiano di Greenwich verso
Est).

I valori numerici sono riportati utilizzando sia il sistema
sessagesimale DMS (Degree, Minute, Second), che il
sistema decimale DD (Decimal Degree)

Il territorio del comune di Roseto Capo Spulico ha una superficie di 30,66 km2e una densita

abitativa di 62,26 ab./km2

1.2 Informazioni relative alla composizione demografica e statistiche sulla

popolazione:

La popolazione residente al 01.01.2025 ¢ pari a n. 1927 abitanti di cui maschi n. 961 e femmine n.

966.




2. SEZIONE: VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

2.1 Valore pubblico

Come previsto dall’art.3, comma 2, del decreto 30 giugno 2022, n.132, per gli enti locali, la
presente sezione fa riferimento alle previsioni generali contenute nella sezione strategica del
Documento Unico di Programmazione.

I1 DUP adottato dal Comune di Roseto Capo Spulico, con delibera di Consiglio Comunale del
28.02.2025, n. 6, prevede, in particolare:

- rispetto alla gestione del personale, la sostituzione dei dipendenti che dovessero cessare dal
servizio ma si segnala che la programmazione del fabbisogno prevede per il corrente anno
2025 assunzioni per vari profili professionali;

- rispetto a lavori, servizi e forniture, contenuti nel Programma triennale dei lavori pubblici
e nel programma biennale di servizi e forniture, con particolare riferimento alle opere da
realizzarsi con finanziamenti PNRR e servizi digitali da finanziarsi con fondi PNRR destinati
alla transizione digitale.
Con riferimento all’analisi socio economica del territorio comunale e della domanda di servizi
pubblici locali, nel suddetto documento unico di programmazione € stato evidenziato quanto
segue.
11 tessuto produttivo che caratterizza il comune di Roseto Capo Spulico si caratterizza per una
forte carenza di realta manifatturiere. L’economia locale € basata prevalentemente sul settore
turistico e sul settore agricolo. Il sistema economico locale € caratterizzato dalla presenza di
piccole imprese agricole e commerciali. Tali due settori assumono rilevante importanza nelle
strategie future di crescita e sviluppo del territorio e dell’economia locale. Negli ultimi annij
tanto il settore agricolo quanto il settore turistico hanno fatto registrare segnali importanti ed
in controtendenza rispetto alle dinamiche che contraddistinguono il panorama economico|
nazionale. Il settore turistico in particolare € stato oggetto di importanti politiche di sviluppo|
che hanno permesso nell’'ultimo anno di registrare un forte incremento di presente ed un|
crescente interessamento degli operatori turistici. Rilevante attenzione € stata posta anche al
settore agricoli, sono state avviate numerose iniziative volte a valorizzare le produzioni a
marchio DE.CO. Merita di essere segnalata ’assegnazione del premio “La ciliegia piu bellal
d’Italia” ad una delle imprese agricole locali che insieme con il comune ha portato avanti le
politiche di sviluppo delle produzioni locali. Le attivita su cui si fonda il sistema economico
locale avendo carattere prevalentemente stagionale producono una ricaduta occupazionale di
limitata tant’e che si registra un tasso di disoccupazione superiore alla media nazionale. Le
strategie adottate mirano a conseguire una destagionalizzazione delle attivita economiche
locali attraverso I'incentivazione della diversificazione di prodotti agricoli e I’allungamento|
della stagione estiva. L’ente ¢ impegnato nell’erogazione dei servizi alla collettivita avendo|
riguardo di assicurare i servizi essenziali in particolare alle fasce deboli interessate da
situazioni di difficolta economica determinate dall’assenza di una occupazione o comunque dal
una occupazione stabile. La congiuntura economica sfavorevole ha fatto registrare una crescita
nella domanda dei servizi alla quale ’ente ha dovuto trovare pronta risposta andando 4|
recuperare le relative risorse finanziarie dal bilancio dell’ente. Da riferirsi alla Sezione
Strategica del Documento Unico di Programmazione 2025 - 2027, di cui alla
deliberazione del Consiglio Comunale n. 6 del 28.02.2025.

Valore Pubblico: Il Documento Unico di Programmazione (DUP) per il triennio 2025-
2027 ¢ stato approvato con delibera di Consiglio n. 6 del 28.02.2025.
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| 2.1.1 Benessere e sostenibilita:

Il concetto di valore pubblico a livello locale si ispira alla pit ampia idea di benessere e
sostenibilita diffusa che viene strutturata e analizzata a livello nazionale.

Il progetto Bes dell’Istituto Nazionale di Statistica (ISTAT) nasce nel 2010 per misurare
il Benessere equo e sostenibile, con I'obiettivo di valutare il progresso della societa non soltanto
dal punto di vista economico, ma anche sociale e ambientale. A tal fine, i tradizionaliindicatori
economici, primo fra tutti il Pil, sono stati integrati con misure sulla qualita della vita delle
persone e sull’ambiente.

A partire dal 2016, agli indicatori e alle analisi sul benessere si affiancano gli indicatori per il
monitoraggio degli obiettivi del’Agenda 2030 sullo sviluppo sostenibile, i Sustainable
Development Goals (SDGs) delle Nazioni Unite, scelti dalla comunita globale grazie a un
accordo politico tra i diversi attori, per rappresentare i propri valori, priorita e obiettivi. La
Commissione Statistica delle Nazioni Unite (UNSC) ha definito un quadro di informazione
statistica condiviso per monitorare il progresso dei singoli Paesi verso gli SDGs, individuando
circa 250 indicatori.

I due set di indicatori sono solo parzialmente sovrapponibili, ma certamente complementari
(siveda il quadro degli indicatori Bes inclusi nel framework SDGs).

2.2, Performance

Tale ambito programmatico va predisposto secondo le logiche di performance management,
di cui al Capo II del decreto legislativo n. 150 del 2009. Esso ¢ finalizzato, in particolare, alla|
programmazione degli obiettivi e degli indicatori di performance di efficienza e di efficacia i
cui esiti dovranno essere rendicontati nella relazione di cui all’articolo 10, commaz, lettera b),
del predetto decreto legislativo.

Il Ciclo della Performance risulta infatti disciplinato dal D. Lgs. 27 ottobre 2009 n. 150
“Attuazione della legge 4 marzo 2009, n. 15, in materia di ottimizzazione della produttivita
del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni”, tuttavial
e bene ricordare che I'art. 31 (Norme per gli Enti territoriali e il Servizio Sanitario Nazionale)
del suddetto D. Lgs. n. 150/2009 nel testo cosi modificato dall’ art. 17, comma 1, lett. a), D.Igs.
25 maggio 2017, n. 74, in vigore dal 22/06/2017, prevede che: “Le Regioni, anche per quanto
concerne i propri enti e le amministrazioni del Servizio sanitario nazionale, e glienti locali|
adeguano 1 propri ordinamenti ai principi contenuti negli articoli 17, comma 2, 18, 19, 23,
commile?2,24,commile2,25,26e27,commai’.

Pertanto, gli Enti Locali possono derogare agli indirizzi impartiti dal Dipartimento della
Funzione Pubblica (Linee guida n. 3/2018), applicando le previsioni contenute nell’art. 169
c. 3-bis del dlgs 267/2000 “Testo unico delle leggi sull'ordinamento degli enti locali”, ovvero
“Il PEG e deliberato in coerenza con il bilancio di previsione e con il documento unico di
programmaczione”. Il piano dettagliato degli obiettivi di cui all'art. 108, comma 1, del presente
testo unico e il piano della performance di cui all'art. 10 del decreto legislativo 27 ottobre 2009,
n. 150, sono unificati organicamente nel PIAO.

Le predette disposizioni legislative comportano che:

» la misurazione e la valutazione della performance delle strutture organizzative e dei
dipendenti dell’Ente sia finalizzata ad ottimizzare la produttivita del lavoro nonché la
qualita, 'efficienza, I'integrita e la trasparenza dell’attivita amministrativa alla luce dei
principi contenuti nel Titolo II del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150;
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» il sistema di misurazione e valutazione della performance sia altresi finalizzato alla
valorizzazione del merito e al conseguente riconoscimento di meccanismi premiali ai
dipendenti dell’ente, in conformita a quanto previsto dalle disposizioni contenute nei
Titoli IT e III del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150;

e l'amministrazione valuti annualmente la performance organizzativa e individuale e che,
a tale fine adotti, con apposito provvedimento, il Regolamento per la Misurazionee
Valutazione della Performance, il quale sulla base delle logiche definite dai predetti
principi generali di misurazione, costituisce il Sistema di misurazione dell’Ente;

e il Nucleo di Valutazione (o 1'OIV) controlli e rilevi la corretta attuazione della
trasparenza e la pubblicazione sul sito web istituzionale dell’Ente di tutte le
informazioni previste nel citato decreto e nei successivi DL 174 e 179 del 2012.

Il Sistema di misurazione e valutazione della performance del Comune recepisce questi
principi con l'obiettivo di promuovere la cultura del merito ed ottimizzare l'azione
amministrativa, in particolare le finalita della misurazione e valutazione della performance
risultano essere principalmente le seguenti:

» riformulare e comunicare gli obiettivi strategici e operativi;

« verificare che gli obiettivi strategici e operativi siano stati conseguiti;

* informare e guidare i processi decisionali;

» gestire piu efficacemente le risorse ed i processi organizzativi;

 influenzare e valutare i comportamenti di gruppi ed individui;

» rafforzare ’accountability e la responsabilita a diversi livelli gerarchici;

» incoraggiare il miglioramento continuo e I'apprendimento organizzativo.

Il Sistema di misurazione e valutazione della performance costituisce quindi uno strumento
essenziale per il miglioramento dei servizi pubblici e svolge un ruolo fondamentale nella]
definizione e nella verifica del raggiungimento degli obiettivi dell’amministrazione in
relazione a specifiche esigenze della collettivita, consentendo una migliore capacita di
decisione da parte delle autorita competenti in ordine all’allocazione delle risorse, con|
riduzione di sprechi e inefficienze. In riferimento alle finalita sopradescritte, il Piano degli
Obiettivi riveste un ruolo cruciale, gli obiettivi che vengono scelti assegnati devono essere
appropriati, sfidanti e misurabili, il piano deve configurarsi come un documento
strategicamente rilevante e comprensibile, deve essere ispirato ai principi di trasparenza,
immediata intelligibilita, veridicita e verificabilita dei contenuti, partecipazione e coerenzal
interna ed esterna.

L’analisi della Performance espressa dall’Ente puo essere articolata in due diversi momenti tra
loro fortemente connessi, la Programmazione degli Obiettivi e la Valutazione che
rappresentano le due facce della stessa medaglia, infatti, non si puo parlare di Controllo senza
una adeguata Programmazione.




Performance:
Sezione 1 — Struttura organizzativa
Struttura organizzativa dell’Area Amministrativa — Affari Generali

Unita operativa/ufficio Funzioni
Segreteria Supporto agli organi istituzionali (dghs, Giunta, Sindaco)
Amministrativo Gestione del personale, Programnrezio Concorsi, Contratti g

Convenzioni, Formazione, Relazioni Sindacali e Gatdzione
Decentrata, Procedure Disciplinari e Contenziosb Ldsoro, Piano
Performance, Contenzioso Legale, Trasparenza @dohnizione, Terzd
Settort

Demografico Tenuta dei Registri Anagrafe e Stato Civile, Elett®, Leva Militare,
Servizio Statistico e Servizi Necroscopici e Cimék, Toponomastica ¢
Numerazione Civic

A\Y”4

Servizi sociali Assistenza e Pronto Intervento Sociale ed Econoralt Famiglie,
Minori, Anziani e Disabili, Prevenzione, PromozioaeAggregaziong
Sociale, Affidamenti Etero-Familiari, Interventi @uessi Alla
Competenza dell'autorita Giudiziaria e Penitenajafilloggi Popolari,
Volontariato e Servizio Cive

Struttura organizzativa dell’Area Finanziaria

Unita operativa/ufficio Funzioni

Ragioneria Gestione Economica, Finanziaria, Programmaziorangi, Economato
Provveditorato, Controllo di Gestione, Societa &apate, Stipen

Tributi Gestione, Riscossione e Contenzioso Tribu

Struttura organizzativa dell’Area Tecnica

Unita operativa/ufficio Funzioni

Ufficio Tecnico Manutenzione, Demanio, Lavori PubblViabilita, Agricoltura, Arredo
e Decoro Urbano, Edilizia ed Urbanistica, Protegi@ivile, Tutela e
Sicurezza Pubblica, Servizio Idrico, Utenze Comuyr@gnatura e
Depurazione, Rifiuti, Pubblica llluminazio

Struttura organizzativa del Servizio polizia locale

Unita operativa/ufficio Funzioni

Polizia Municipale Polizia ambientale, amministvati giudiziaria, stradale, tributari
protezione civile, pronto intervento e tutela dediaurezza pubblicg
accesso alla Banca dati nazionale antimafia, colé#one con altre
forze di polizia presenti sul territorio, prontatérvento e tutela dell
sicurezza pubblic

b

o W2

Sezione 2 - Obiettivi assegnati
Obiettivo strategico per i responsabili titolariEliQ. € il miglioramento dei tempi medi di paganoent
delle fatture commerciali, il cui mancato raggiungnto determina una riduzione della retribuzione
di risultato non inferiore al 30%.

op



Articolazione degli obiettivi per unita organizve

Scheda obiettivi strategici

Area Amministrativa — Affari Generali | Responsabile | AVV. ANTONIO SPINA
Ufficio Responsabile
procedimento
Dipendenti
coinvolti
Cat. Cognome Nome
C1 CONVERTI MARIA FRANCESCA
B3 GATTO VINCENZA
C1 TREBISACCE MIRELLA
Peso obiettivo 15%
N.| Descrizione obiettivo| Peso % Misure Indicatoreigliltatg Data fine
Totale accertamenti 2024 delle
Realizzazione delle entrate proprie/totale
1 |entrate proprie 5 accertamenti dcompetenza d¢> 70 31/12/2025
nell'esercizio primi tre titoli delle entrate
correnti
Capacita di pagamenta Pagamenti competenza
2 5 2024/impegni competenza 20240 31/12/2025
Implementazione sistema  |n. sezioni presenti nel
/Aggiornamento gestionale atti amministrativi [Sito
3 [trasparenza 5 con il sito web, Sezione amministrazione  [31/12/2025
“Amministrazione trasparenteftasparenza
> 70
Totale 15




Scheda obiettivi operativi

Area | Amministrativa — Affari Responsabile AVV. ANTONIO SPINA
Generali
Ufficio Segreteria Responsabile
procedimento
Dipendenti
coinvolti
Cat. Cognom Nome
e
C1 CONVERTI MARIA FRANCESCA
B3 GATTO VINCENZA
C1 TREBISACCE MIRELLA
Peso obiettivo 20%
Obiettivi Max |Misure Indicatore di risultato (Target)
punti
2025 2026 2027
Digitalizzazione Documenti digitalizzat
documenti 5 atti protocollati > 50 % > 70% > 90%
Affidamento di
Costituzione elenco |15 prestazioni legalied 5-20 - e
legali esterni incarichi di patrocinio.
Totale punti 20
Scheda obiettivi operativi
Area Amministrativa - Affari Generali | Responsabile | Avv. Antonio SPINA
Dipendenti
coinvolti
Cat. Cognome Nome
Peso obiettivo 15%
Obiettivi Max [Misure Indicatore di risultato (Target)
punti
2025 2026 2027
Procedure concorsuali 10 Awvio e gestione del |1 1 1
relativo procedimento
Affidamento servizi di competenza Affidamento servizio-
dell’area 5 supporto e controllo 0,6 0,8 1
gestione servizio
Totale punti 15
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Scheda obiettivi operativi

Area Amministrativa - Affari Responsabile Avv. Antonio SPINA
Generali
Ufficio DEMOGRAFICO Responsabile del
procedimento
Dipendenti
coinvolti
Cat. Cognome Nome
C3 CONVERTI FRANCO DOMENICO
C1 FERRARA MARIO GIUSEPPE
Peso obiettivo 20%
Obiettivi Max |Misure Indicatore di risultato (Target)
punti
2025 2026 2027
Emigrati adempimenti relativi
Pratiche anagrafiche Statet >500 >500 >5%
Civile Demografici
Leva e statistici 4
Rilascio carta identita >5% >5% >5%
4 Rilascio certificazioni >5% >5% >5%
4 anagrafiche
Unioni civili/matrimoni
4 civili/divorzi/separazioni >5% >5% >5%
Leva/elettorale/statistiche >5% >5% >5%
Totale punti 20
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Scheda obiettivi strategici

Area Finanziaria Responsabile Dott. Mario VIOLANTE
Ufficio Responsabile
procedimento
Dipendenti
coinvolti
Cat. Cognom Nome
e
C1 CAVALLO DARIO
Peso obiettivo 20%
N |Descrizione obiettivo| Peso Misure Indicatore di Data fine
obiettivo risultato prevista
%
Realizzazione delle Totale accertamenti 2024 delle
entrate proprie entrate proprie/totale
1 |nell’esercizio 10 accertamenti di competenza dei 70 31/12/2025
primi tre titoli delle entrate
correnti
Capacita di pagamento Pagamenti competenza
2 2024/impegni competenza 202470 31/12/2025
n. sezioni presenti
Implementazione sistema nel sito
3 |Aggiornamento 5 gestionale atti amministrativi camministrazione [31/12/2025
trasparenza il sito web “sezione trasparenzaasparenza
> 70
Totale 20
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Scheda obiettivi operativi

Area Finanziaria

Area Finanziaria Responsabile Dott. Mario VIOLANTE
Ufficio Ragioneria Responsabile
procedimento
Dipendenti
coinvolti
Cat. Cognome Nome

Peso obiettivo 20%

Obiettivi Max
punti

Misure

Indicatore di risultato (Target)

2025

2026

2027

Risanamento finanziario[10

Predisposizione schema di
ipotesi di bilancio

Trasmissione
proposta nei
termini di legge|

Automazione posizione
contributiva personale (10
cessato

Inserimento nell’anagrafica
attuale

Entro il 31/12

Totale punti 20
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Scheda obiettivi operativi

Servizio Tributi

Area Finanziaria

Responsabile Dott. Mario VIOLANTE

Ufficio Tributi Responsabile
procedimento
Dipendenti
coinvolti
Cat. Cognom Nome
C1 CAVALLO DARIO
Peso obiettivo 50%
Obiettivi Max Misure Indicatore di risultato (Target)
punti

2025 2026 2027

Accuratezza delle cartell

Rapporto tra il numero delle
cartelle contestate emesse e i

10 numero di cartelle emesse nelfo5% < 5% < 5%
stesso periodo
Accuratezza delle Rapporto tra il numero dei
fatture/bollette reclami ricevuti e il numero di < 3% < 3% <3%
10 fatture emesse nello stesso
periodo
Riduzioni degli 5 n. accertamenti emessi/ n.
accertamenti contestati ricorsi presentati < 5% < 5% < 5%
Ammontare crediti recuperati
ammontare crediti di spettanze 5% > 5% > 5%
5 comunale
Recupero crediti
Stanziamento di bilancio per
5 recupero evasione ICl e IMU /> 5% > 5% > 5%
Somme accertate
Aumento velocita di 10 Riscossioni / accertamenti 1 1 1
riscossione
Totale punti 45
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Scheda obiettivi strategici

Area Tecnico Responsabile Ing. Francesco CASCARDI
Ufficio TECNICO Responsabile
procedimento
Dipendenti
coinvolti
Cat. Cognom Nome
e
D1 ADDUCI LINDA
C1 TOSCANO MARIO
Peso obiettivo 10%
N |Descrizione obiettivo| Peso Misure Indicatore di Data fine
obiettivo risultato prevista
%
Realizzazione delle Totale accertamenti 2024 delle
entrate proprie entrate proprie/totale
1 |nell’esercizio 3 accertamenti di competenza dgi70% 31/12/2025
primi tre titoli delle entrate
correnti
Capacita di pagamernto Pagamenti competenza
2 2024/impegni competenza 2024 70% 31/12/2025
Implementazione sistema n. sezioni presenti
Aggiornamento gestionale atti amministrativi cjnel sito
3 rasparenza 4 il sito web “sezione trasparenzaimministrazione [31/12/2025
trasparenza
>70%
Totale 10
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Scheda obiettivi operativi

Area Tecnico Responsabile Ing. Francesco CASCARDI
Ufficio cimiteri Responsabile
procedimento
Dipendenti
coinvolti
Cat. Cognom Nome
e

Peso obiettivo 5 %

Obiettivi Max Misure Indicatore di risultato Target
punti
2025 2026 2027

Digitalizzazione documenf3 Documenti digitalizzati / atti> 50% > 50% > 50%

protocollati

Informatizzazione serviziq 2 Gestione servizio con  |A regime entro
supporto informatico 31/12
Totale punti 5
Scheda obiettivi strategici
Area Tecnico Responsabile Ing. Francesco CASCARDI
Ufficio manutentivo Responsabile
procedimento
Dipendenti
coinvolti
Cat. Cognome Nome
Peso obiettivo 10%
N Descrizione obiettivo| Peso Misure Indicatore di Data fine
obiettivo risultato prevista
%

Realizzazione delle Totale accertamenti delle entrate

entrate proprie proprie/totale accertamenti di
1 Inell’esercizio 3 competenza dei primi tre titoli > 70% 31/12/2025

delle entrate correnti

Capacita di pagamento Pagamenti competenza

2 3 2024/impegni competenza 2024 70% 31/12/2025
Implementazione sistema n. sezioni presenti

Aggiornamento gestionale atti amministrativi cnel sito

g [rasparenza 4 il sito web “sezione trasparenzaimministrazione [31/12/2025
trasparenza
> 70%
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Totale 10
Scheda obiettivi operativi
Servizio Tecnico lavori pubblici
Servizio TECNICO Responsabile Ing. Francesco Cascardi
Ufficio |PROGRAMMAZIONE E Responsabile
MONITORAGGIO procedimento
Dipendenti
coinvolti
Cat. Cognom Nome
e
Peso obiettivo 9%
Obiettivo Max  [Strumento di verifica Indicatore di risultato/ Dditae prevista
punti
2025 2026 2027
Predisposizione elenco Redazione schema
annuale dei lavorB Programma Triennale Op¢Entro il 30/07 [Entro il 30/07 [Entro il 30/07
pubblici Pubbliche ed Elenco
superiori a € Annuale.
100.00,00.
Interventi vari lavori 3 Monitoraggio OO.PP. Trimestrale Trimestrale Trimestrale
—servizi-forniture inferior (BDAP- MOP) — CUP e
a euro CIG
100.000,00 3
proposte per la Entro il 31/03 | Entro il 31/03| Entro il 31/03
programmazione degli
interventi ( lavori- servizi-
forniture
inferiori a €100.000) in
relazione alla necessita
manutentive  del
patrimonio comunale
Totale punti 9
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Scheda obiettivi operativi
Servizio Tecnico Manutentivo

Servizio TECNICO Responsabile | Ing. Francesco Cascardi
Ufficio ENERGIA-PUBBL.ILLUMIN. | Responsabile
MANUTENZIONE - UTENZE | procedimento
Dipendenti
coinvolti
Cat. Cognome Nome
Peso obiettivo 60%
Obiettivo Max  [Strumento di verifica Indicatore di risultato/ Déitae prevista
punti
2025 2026 2027
4 Analisi dei fabbisogni > 3%
energetici degli immobili e > 3%
degli impianti
> 3%
4 Controllo dei consumi, Trimestrale a

Riduzione spese utenze

\verifica periodica delle
utenze e liquidazione delle

Gas e telefonia fissa. campione

Individuazione azioni di

forniture di energia elettric[Trimestrale a

campione
campione

Entro il 30/06

4 risparmio attivabili
Debito commerciale residy
Riduzione debito dell’'esercizio precedente
commerciale 3 rispetto al secondo esercizol0 % > 10 % > 10 %
precedente
Attuazione interventi
di manutenzione ordinarja Attivazione e/o conclusiong
su strade 8 delle procedure di 31/12 31/12 31/12
comunali (urbane e attuazione dei
. provvedimenti adottati dalla
ruralje G.C. e dal C.C..
immobili/patrimonio
comunale (sede Attivazione attivita previste
comunale, scuole, nel DUP 31/12 31/12 31/12
edifici vari, impianti 5
sportivi, ecc. )
Totale punti 28
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Scheda obiettivi strategici

Area Vigilanza Responsabile Avv. Antonio SPINA
Ufficio Polizia Locale Responsabile Farina Beatrice
procedimento
Dipendenti
coinvolti
Cat. Cognome Nome
C1 FARINA BEATRICE
Peso obiettivo 15%
N |Descrizione obiettivo| Peso Misure Indicatore di Data fine
obiettivo risultato prevista
%
Realizzazione delle Totale accertamenti 2024 delle
entrate proprie entrate proprie/totale
1 |nell’esercizio 5 accertamenti di competenza dgi 70% 31/12/2025
primi tre titoli delle entrate
correnti
Capacita di pagamento Pagamenti competenza
2 5 2024/impegni competenza 2024 70% 31/12/2025
Implementazione sistema n. sezioni presenti
Aggiornamento gestionale atti amministrativi cjnel sito
3 [rasparenza 5 il sito web “sezione trasparenzaimministrazione [31/12/2025
trasparenza
> 70%
Totale 15
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Peso obiettivo 85%

Scheda obiettivi operativi

Obiettivi

Max

punti

Misure

Indicatore di risultato (Target)

2025

2026

2027

Sicurezza stradale

40

Servizio autovelox

6

6

6

Tutela ambientale 20

Controlli sul territorio volti
all'individuazione della
responsabilita relative
all'abbandono dei rifiuti al fine d

con indicazione del rapporto
percentuale tra il numero di
accertamenti ed il numero di err
conferimenti/abbandoni

rispetto della raccolta differenzigédmeno 5

controlli

Ati

Almeno 10
controlli

Almeno 15
controlli

Controllo edilizi

15

n. controlli edilizi effettuat
n. segnalazioni pervenute

0,6

0,8

Accertamenti residenza 10

n. accertamenti effettumat
residenze rilasciate

Totale punti

85
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Scheda obiettivi anticorruzione e trasparenza
Tutte le aree gestionali

Peso obiettivo 10%

21

Obiettivo Max |Attivita Indicatore di Strumento di verifica
punti risultato
Mappatura / Revisione 2 Individuare i 100% dei Tabspett
elenco procedimenti procedimenti procedimenti dovo essere
amministrativi con amministrativi con individuati trasmessi con nota
graduazione dei rischi l'individuazione del gratiua protocollata al
corruttivi responsabile del responsabile
procedimento, dell'anticorruzione
dell'istruttoria e del dell’'ente e
sostituto in caso di successivamente
inadempimento. pubblicati sul sito
dell’ente
nell'apposita
sezione
“amministrazione
trasparente”
Individuazione delle azioni {2 Individuazione delle misuréN. misure Trasmissione atti alla
prevenzione della corruzione di prevenzione da individuate; Struttura Operativa
con individuare N. azioni messe i [della
priorita ai procedimenti atto. Trasparenza e
con il piu elevato dell’Anticorruzione
coefficiente di rischio
corruttivo al fine della
redazione del Piano
Triennale di Prevenzione
della Corruzione
Rispetto delle misure in 2 Corretta applicazione erifica del 50%
materia di anticorruzione delle varianti in corso delle varianti con
e monitoraggio piano d’opera particolare
anticorruzione riferimento ai
rilievi formulati da
ANAC con il
comunicato 24
novembre 2014.
)Aggiornamento Piano 2 Documenti predisposti Ttilidovranno
Performance per la performance e essere trasmessi
PEG con nota
protocollata al
responsabile
servizio personale
entro 10 giorni
dall’'approvazione




del bilancio
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Trasparenza procedimenti | 2 Mappatura dei processi|p Trasmissione atti alla

le attivita ordinarie sulla ba Struttura Operativa
del regolamento sui della Trasparenza e
procedimenti amministrativi dell’ Anticorruzione

previsto dalla legge 241/90

Totale punti 10

2.3 Rischi corruttivi e trasparenza
La sottosezione e predisposta dal Responsabile della prevenzione della corruzione e della
trasparenza (RPCT) sulla base degli obiettivi strategici in materia di prevenzione della
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corruzione e trasparenza definiti dall’organo di indirizzo, ai sensi della legge n. 190/2012 e
del dlgs 33/2013, integrati dal dlgs 97/2016 e s.m.i., e che vanno formulati in una logica di
integrazione con quelli specifici programmati in modofunzionale alle strategie di creazione
di valore. Gli elementi essenziali della sottosezione, volti a individuare ea contenere rischi
corruttivi, sono quelli indicati nel Piano nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti di
regolazione generali adottati dal’ANAC.

Sulla base degli indirizzi e dei supporti messi a disposizione dal’ANAC, I'RPCT propone
laggiornamento della pianificazione strategica in tema di anticorruzione e trasparenza
secondo canoni di semplificazione calibrati in base alla tipologia di amministrazione ed
avvalersi di previsioni standardizzate. In particolare, la sottosezione, sulla base delle
indicazioni del PNA vigente, contiene le seguenti analisi che sono schematizzate in tabelle:

a. Valutazione di impatto del contesto esterno per evidenziare se le caratteristiche
strutturali e congiunturali del’ambiente, culturale, sociale ed economico nel quale
Pamministrazione si trova ad operare possano favorire il verificarsi di fenomeni
corruttivi;

b. Valutazione di impatto del contesto interno per evidenziare se la mission dell’ente
e/o la sua struttura organizzativa possano influenzare 1’esposizione al rischio
corruttivo della stessa;

c. Mappatura dei processi di lavoro sensibili al fine di identificare le criticita che, in
ragione della natura e delle peculiarita dell’attivita stessa, espongono
Iamministrazione a rischi corruttivi con focus sui processi per il raggiungimento
degli obiettivi di performance volti a incrementare il valore pubblico, conparticolare
riferimento alle aree di rischio gia individuate dal’ANAC, con I'identificazione dei
fattori abilitanti e valutazione dei rischi corruttivi potenziali e concreti (quindi
analizzati e ponderati con esiti positivo), anche in riferimento ai progetti del Piano
nazionale di ripresa e resilienza (PNRR) e i controlli di sull’antiriciclaggio e
antiterrorismo, sulla base degli indicatori di anomalia indicati dall’'Unita di
Informazione Finanziaria (UIF);

d. Progettazione di misure organizzative per il trattamento del rischio. Individuati i
rischi corruttivi le amministrazioni programmano le misure sia generali, che
specifiche per contenere i rischi corruttivi individuati, anche ai fini dell’antiriciclaggio
e 'antiterrorismo. Le misure specifiche sono progettate in modo adeguato rispetto
allo specifico rischio, calibrate sulla base del miglior rapporto costi benefici e
sostenibili dal punto di vista economico e organizzativo. Devono essere privilegiatele
misure volte a raggiungere piu finalita, prime fra tutte quelli di semplificazione,
efficacia, efficienza ed economicita. Particolare favore va rivolto alla predisposizione
di misure di digitalizzazione.

e. Monitoraggio annuale sull’idoneita e sull’attuazione delle misure, con I’analisi dei
risultati ottenuti.

Anticorruzione: Si ricorda che 'RPCT e il Responsabile dell’Area Amministrativa, Avv.
Antonio Spina. Si conferma la sottosezione “Rischi corruttivi e trasparenza” del Piano
Integrato di Azione e Organizzazione (P.I.A.O.) 2023-2025, gia oggetto di conferma con
deliberazione della Giunta Comunale n. 38 del 09 aprile 2024.

2.3.1 Analisi del contesto esterno:

Si rinvia alla Relazione Semestrale sull’attivita delle forze di polizia, sullo stato dell’ordine
e della sicurezza pubblica e sulla criminalita organizzata della Direzione Investigativa
Antimafia con riferimento alla Provincia di Cosenza.
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2.3.2 Analisi del contesto interno:

Il comune di Roseto Capo Spulico ha un’estensione territoriale di 30.66 Kmq.

Al 1° gennaio 2024 registra una popolazione di 1913 abitanti.

La missione dell’Ente - che si declina nelle funzioni istituzionali allo stesso attribuite dalle
vigenti disposizioni di legge e di regolamento - € assicurata dalla struttura organizzativa.

Articolazione organizzativa dell’ente
Attualmente, la struttura organizzativa dell’Ente prevede quattro Servizi, cosi articolati:
1. SERVIZIO AMMINISTRATIVO/AFFARI GENERALI
2. SERVIZIO FINANZIARIO/TRIBUTI
3. SERVIZIO LAVORI PUBBLICI, URBANISTICA ED EDILIZIA
4. SERVIZIO VIGILANZA

2.3.3 Le aree a rischio corruzione:
Le aree di rischio corruzione comuni e trasversali a tutti i settori:
A) Area acquisizione e progressione del personale:
1. Reclutamento;
2. Progressioni di carriera;
3. Conferimento di incarichi di collaborazione.
B) Area affidamento di lavori, servizi e forniture:
Definizione dell’oggetto dell’affidamento;
Individuazione dello strumento/istituto per I'affidamento;
Requisiti di qualificazione;
Requisiti di aggiudicazione;
Valutazione delle offerte;
Verifica dell’eventuale anomalia delle offerte;
Procedure negoziate;
Affidamenti diretti;
Revoca del bando;
. Redazione del cronoprogramma;
. Varianti in corso di esecuzione del contratto;
. Subappalto;
. Utilizzo di rimedi di risoluzione delle controversie alternativi a quelli giurisdizionali
durante la fase di esecuzione del contratto.
C) Area provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari privi di effetto
economico diretto ed immediato per il destinatario:
1. Provvedimenti amministrativi vincolati nell’an;
Provvedimenti amministrativi a contenuto vincolato;
Provvedimenti amministrativi vincolati nell’an e a contenuto vincolato;
Provvedimenti amministrativi a contenuto discrezionale;
Provvedimenti amministrativi discrezionali nell’an;
Provvedimenti amministrativi discrezionali nell’an e nel contenuto.
D) Area provvedimenti ampliativi della sfera giuridica dei destinatari con effetto
economico diretto ed immediato per il destinatario:
1. Provvedimenti amministrativi vincolati nell’an;
Provvedimenti amministrativi a contenuto vincolato;
Provvedimenti amministrativi vincolati nell’an e a contenuto vincolato;
Provvedimenti amministrativi a contenuto discrezionale;
Provvedimenti amministrativi discrezionali nell’an;
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6. Provvedimenti amministrativi discrezionali nell’an e nel contenuto.
2.3.4 I fattori abilitanti del rischio corruttivo:

Il livello di esposizione al rischio € condizionato e determinato da diversi fattori abilitanti
che potrebbero essere presenti nella organizzazione dell’Ente o nella gestione di alcuni
procedimenti, i fattori abilitanti che possono incidere negativamente sul rischio corruzione
sono:

1. mancanza di misure di trattamento del rischio, i controlli;

2. mancanza di trasparenza;

3. eccessiva regolamentazione, complessita e scarsa chiarezza della normativa di
riferimento;
esercizio prolungato ed esclusivo della responsabilita di un processo da parte di
pochi o di un unico soggetto;
scarsa responsabilizzazione interna;
inadeguatezza o assenza di competenze del personale addetto ai processi;
inadeguata diffusione della cultura della legalita;
mancata attuazione del principio di distinzione tra politica e amministrazione.

e

N oo

2.3.5 Obblighi di trasparenza:

Per quanto riguarda lattivita di programmazione dell’attuazione degli obblighi di
trasparenza si rinvia ai contenuti pubblicati, oltre che all’Albo Pretorio, nella sezione
Amministrazione Trasparente del sito web dell’Ente e agli esiti del relativo monitoraggio
annuale, predisposto sulla base della griglia elaborata dal’ANAC, nonché alle richieste di
accesso civico semplice e generalizzato.

Sul punto, si rinvia all’Allegato 3 sulle Misure di Trasparenza.
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SEZIONE 3. ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

Sottosezione  di
programmazione
Struttura

organizzativa

( ai sensi dell'art. 4,
comma 1, lettera a), la
presente sottosezione
di  programmazione,
illustra il  modello
organizzativo adottato
dall’Amministrazione)

Il ruolo di Segretario Comunale non & attualmente coperto e le funzioni vengong
svolte, giusta autorizzazione della Prefettura di Catanzaro - Sez. Regionale Albg
Segretari Comunali e Provinciali, dall’Avv. Antonio Spina in qualita d
Vicesegretario Comunale.

L’Organismo Indipendente di Valutazione in forma monocratica & il Dott. Roberto
Amerise.

Si riporta, di seguito, un prospetto riepilogativo relativo al personale in servizio
presso I'ente distinto in base alla qualifica giuridica e alla categoria economica
possedute ed al Servizio di assegnazione, come da prospetto di seguito
riportato:

SERVIZIO AMMINISTRATIVO

Responsabile Avv. Antonio SPINA

Area dei Funzionari e dell Elevata Qualificazione

Dipendenti assegnati:

1.CONVERTI FRANCO, Area degli Istruttori

2. CONVERTI Maria Francesca, Area degli Istruttori (Ufficio Protocollo)

3. GATTO Vincenza, Area degli Operatori Esperti (Ufficio Protocollo)

4. TREBISACCE MIRELLA, Area degli Istruttori

5.FERRARA MARIO GIUSEPPE, Area degli Istruttori (Ufficiale Anagrafe e

Stato Civile)
SERVIZIO FINANZIARIO
Responsabile Dott. Mario VIOLANTE

Area dei Funzionari e dell Elevata Qualificazione
Dipendenti assegnati:
1. CAVALLO DARIO, Area degli Istruttori (Ufficio Tributi)
2. D’AGOSTINO GIUSEPPE, Area degli Istruttori (Ufficio Ragioneria)
SERVIZIO TECNICO
Responsabile Ing. Francesco CASCARDI, (Funzionario E.Q.)
Dipendenti assegnati:
1.TOSCANO Mario, Area degli Istruttori
2.GULEMI ALBERTO, Area degli Operatori
3.MARANGI LEONARDO, Area degli Operatori Esperti
4. RENNE ANTONIO, Area degli Operatori
5.BARLETTA GINO, Area degli Operatori
6.CARUSO ANNA, Area degli Operatori
7.COSTANZO ASSUNTA, Area degli Operatori
8.TREBISACCE FRANCESCO, Area degli Operatori Esperti
9.RUSSO Mario, Area degli Operatori Esperti
SERVIZIO VIGILANZA
Responsabile Avv. Antonio SPINA
Area dei Funzionari e dell Elevata Qualificazione
Dipendenti assegnati
1.FARINA Beatrice, Area degli Istruttori
L'Ente si avvale di personale a tempo determinato.
Nell'anno 2023, si € registrato il pensionamento di n. 1 unita di personale

dipendente, Area Funzionari E.Q..
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3.2 Organizzazione del lavoro agile

In questi sottosezion sonc indicati:

- le condizionalita e fattori abilitanti che consentono il lavoro agilel@ remoto (misure organizzative, piattafq
tecnologiche, competenze professionali);

- gli obiettivi all interno dell amministrazione, con specifico riferimento ai sistemi di misurazione dell a performance;

- i contributi al mantenimento dei livelli quali-qu#ativi dei servizi erogati o al miglioramento teperformanc
in termini di efficienza e di efficacia (es. qualipercepita del lavoro agile; riduzione delle agseoustome
satisfaction).

Lavoro agile: I'ente non dispone di un regolamento per il lavoro agile, ma al fine di consentire a coloro che ne
fanno richiesta di ricorrere a forme di lavoro aggmart workingo lavoro da remoto) adotta i seguenti criteri
definire le modalita di realizzazione di tali formdieesecuzione della prestazione lavorativa.

per

3.2.1 | fattori abilitanti del lavoro agile/da remoto:

| fattori abilitanti del lavoro agile e del lavoda remoto che ne favoriscono I'implementazione e la
sostenibilita:

* Flessibilita dei modelli organizzativi;

» Autonomia nell’'organizzazione del lavoro;

* Responsabilizzazione sui risultati;

* Benessere del lavoratore;

» Ultilita per 'amministrazione;

» Tecnologie digitali che consentano e favoriscatavibro agile;

» Cultura organizzativa basata sulla collaborazione s@la riprogettazione di competenze
comportamenti;
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« Organizzazione in termini di programmazione, cawgdiento, monitoraggio, adozione di azioni
correttive;

e Equilibrio in una logica win-win: 'amministraziormnsegue i propri obiettivi e i lavoratori migkaro
il proprio "Work-life balanceé

3.2.2 | servizi che sono “smartizzabili” e gestibii demoto: |

Sono da considerare telelavorabili e/o da svolgemedalita agile le attivita che rispondono aiwsefi requisiti:

» possibilita di delocalizzazione, le attivita soad ta poter essere eseguite a distanza senzadagii
di una costante presenza fisica nella sede didavor

e possibilita di fettuare la prestazione lavorativa grazie alle stmtawioni tecnologiche idonee allo
svolgimento dell'attivita lavorativa fuori dalla d&e di lavoro e messe a disposizione dal datore di
lavoro o attraverso strumentazioni di proprietadipéndente;

e autonomia operativa, le prestazioni da eseguiredesono richiedere un diretto e continuo intersdamb
comunicativo con gli altri componenti delfficio di appartenenza ovvero con gli utentidei seiné@si
presso gli sportelli della sede di lavoro di appaenza;

» possibilita di programmare il lavoro e di contratia facilmente I'esecuzione;

e possibilita di misurare, monitorare e valutaresultati delle prestazioni lavorative eseguite meidial
telelavoro o in lavoro agile attraverso la defiare di precisi indicatori misurabili.

Sono escluse dal novero delle attivita in mod#ditdlavoro e lavoro agile quelle che richiedonsJolgimento
di prestazioni da eseguire necessariamente prpssifishe strutture di erogazione dei servizi (eg@rsportelli

incaricati del ricevimento del pubblico, mense astithe, nidi d’'infanzia, musei, ecc.), ovvero caacchine ed
attrezzature tecniche specifiche oppure in contestn luoghi diversi del territorio comunale deatirad

essere adibiti temporaneamente od occasionalmdatga di lavoro (esempi: assistenza sociale e dbare,

attivita di notificazione, servizi di polizia muig@le sul territorio, manutenzione strade, manuterez verde
pubblico, ecc.).

3.2.3 | soggetti che hanno la precedenza nell’accesso al lavoro agile/da remoto:

Al lavoro agile e da remoto accedono in manieraitdéita tutti i dipendenti dellente a tempo
indeterminato e determinato con precedenza, tattattribuita ai soggetti che si trovino nelle sagu
condizioni:

» situazioni di disabilita psico-fisiche del dipentiencertificate ai sensi della Legge 5 febbraio
1992 n. 104, oppure che soffrono di patologie amouni, farmaco-resistenti, degenerative
elo certificate come malattie rare, che si trovietla condizione di essere immunodepressi tali
da risultare piu esposti a eventuali contagi dadhus e patologie;

e esigenza di cura di soggetti convivertfe#ti da handicap grave, debitamente certificatonoadi
e con le forme previste dalla Legge 5 febbraio 189204 oppure dterenti di patologie
autoimmuni, farmaco-resistenti, degenerative eftifioate come malattie rare;

» esigenza di cura di figli minori /o minori convite

» distanza chilometrica autocertificata tra I'abibed del/della dipendente e la sede di lavoro, in
base al percorso piu breve;

* la possibilita di possedere e gestire in maniedipandente i supporti e i dispositivi di
collegamento in remoto.
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3.3 Piano triennale dei fabbisogni di personale

Piano triennale dei fabbisogni di personale per iperiodo 2025-2027.

Con Decreto del Ministro per la semplificazioneagolibblica amministrazione dell’8 maggio 2018
sono state definite le linee di indirizzo per lagisposizione dei Piani dei fabbisogni di persodale
parte delle amministrazioni pubbliche. Il Piananmale dei fabbisogni di personale deve essere
definito in coerenza con l'attivitd di programmazgocomplessiva dell’ente, la quale, oltre a essere
necessaria in ragione delle prescrizioni di legge,

- alla base delle regole costituzionali di buona anistiiazione, efficienza, efficacia ed economicita
dell'azione amministrativa;

« strumento imprescindibile di un’organizzazione ohaéa a garantire, come corollario del generale
vincolo di perseguimento dell'interesse pubblitopiglioramento della qualita dei servizi offerti
ai cittadini e alle imprese.

Il PTFP si configura come un atto di programmazid?ia precisamente l'articolo 6, comma 4, del
D. Lgs. n.165/2001 stabilisce che per le altre amstriazioni pubbliche, diverse da quelle statéli, i
Piano triennale dei fabbisogni e adottato annualeneel rispetto delle previsioni di cui ai commi 2
e 3 dell'articolo 6 predetto ed € approvato secdaduodalita previste dalla disciplina dei propri
ordinamenti.
Il PTFP si sviluppa, come previsto dall'articoloitato, in prospettiva triennale e deve esserdaitot
annualmente con la conseguenza che di anno in@rmessere modificato in relazione alle mutate
esigenze di contesto normativo, organizzativo aifumale. L'eventuale modifica in corso di anno
del PTFP e consentita solo a fronte di situaziomve e non prevedibili e deve essere in ogni caso
adeguatamente motivate.
L'articolo 6 del decreto legislativo n. 165 del 206ome modificato dall'articolo art. 4, del deoret
legislativo n. 75 del 2017, introduce elementi #igativi tesi a realizzare il superamento del
tradizionale concetto di dotazione organica. limiee dotazione organica, nella disciplina
precedente, rappresentava il "contenitore" rigidocdi partire per definire il PTFP, nonché per
individuare gli assetti organizzativi delle ammtragioni, contenitore che condizionava le scelte su
reclutamento in ragione dei posti disponibili eleléigure professionali contemplate.

Secondo la nuova formulazione dell'articolo 6, eessaria una coerenza tra il Piano triennale dei

fabbisogni e l'organizzazione degli uffici, da falmzare con gli atti previsti dai rispettivi

ordinamenti.

La centralita del PTFP, quale strumento strategiep individuare le esigenze di personale in

relazione alle funzioni istituzionali ed agli oliet di performance organizzativa, efficienza,

economicita e qualita dei servizi ai cittadini, ietatta evidenza. Il PTFP diventa lo strumento
programmatico, modulabile e flessibile, per le esigge di reclutamento e di gestione delle risorse
umane necessarie all'organizzazione.

La nuova visione, introdotta dal D. Lgs. n.75/20d¥ superamento della dotazione organica, si

sostanzia, quindi, nel fatto che tale strumentbtasonente cristallizzato in un atto sottoposto &d |

complesso per I'adozione, cede il passo ad un iganadiessibile e finalizzato a rilevare realmente
le effettive esigenze, quale il PTFP.

| comuni potranno coprire i posti vacanti nei lintielle facolta assunzionali previste a legislagion

vigente, verificando I'esistenza di oneri connessil'eventuale acquisizione di personale in miabili

e fermi restando gli ulteriori vincoli di spesataétdall'ordinamento di settore con riferimentclag

alla stipula di contratti a tempo determinato. Metbito delle suddette facolta di assunzione vanno

ricomprese anche quelle previste da disposizioecigp di legge provviste della relativa copertura

finanziaria, nonché l'innalzamento delle facoltéwdmnte dall'applicazione dell'articolo 20, comma
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3, del d.Igs. n. 75 del 2017. In questo sensalitazione della spesa potenziale massima non
incide e non fa sorgere effetti piu favorevoli Bfp al regime delle assunzioni o ai vincoli di
spesa del personale previsti dalla legge e, coes¢egmente, gli stanziamenti di bilancio
devono rimanere coerenti con le predette limitazimoltre dovranno indicare nel PTFP, ai
sensi dell'articolo 6, comma 2, ultimo periodo, distreto legislativo n. 165 del 2001, le risorse
finanziarie destinate all'attuazione del Piano/in&ti delle risorse quantificate sulla base della
spesa per il personale in servizio e di quelle esea alle facolta assunzionali previste a
legislazione vigente.

L'art. 33 del D.L 30 aprile 2019, n.34 prevede i®ve regole relative alle assunzioni di
personale nelle Regioni a statuto ordinario e r@n@ni in base alla sostenibilita finanziaria.
Il decreto ha radicalmente modificato il sistemdledémitazioni delle assunzioni a tempo
indeterminato, sostituendo al concetto di Turn dvepncetto della sostenibilita finanziaria
rispetto a dei parametri di tipo finanziario (rappoentrate correnti e spese di personale). A
decorrere dalla data individuata dal decreto diatlwomma 2 dell'art. 33, i Comuni possono
procedere ad assunzioni di personale a tempo mligiEo in coerenza con i Piani triennali
dei fabbisogni di personale e fermo restando getto pluriennale dell'equilibrio di bilancio
asseverato dall'organo di revisione, sino ad uresaswomplessiva per tutto il personale
dipendente, al lordo degli oneri riflessi a cart@l'amministrazione, non superiore al valore
soglia definito come percentuale, differenziatafpscia demografica, delle entrate relative ai
primi tre titoli delle entrate del rendiconto daflho precedente a quello in cui viene prevista
l'assunzione, considerate al netto del fondo drddiibia esigibilita stanziato nel bilancio di
previsione.

Con apposito decreto del 17 marzo 2020 il Ministeeo la pubblica Amministrazione di

concerto con il Ministro dell'economia e delle Fira e il Ministero dell'interno sono state
individuate le fasce demografiche, i relativi valsoglia prossimi al valore medio per fascia
demografica e le relative percentuali massime adnduencremento del personale in servizio
per i comuni che si collocano al di sotto del ptexiealore soglia.

| Comuni il cui rapporto fra la spesa di personalkjordo degli oneri riflessi a carico
dell'amministrazione, e le predette entrate corréat primi tre titoli del rendiconto risulta
superiore al valore soglia individuato dal decratiottano un percorso di graduale riduzione
annuale del predetto rapporto fino al conseguimaetitanno 2025 del predetto valore soglia
anche applicando un turn over inferiore al 100 qato. A decorrere dal 2025 dovra essere
applicato al turn over la percentuale del 30 pataé&no al conseguimento del predetto valore
soglia.

I Comune di Roseto Capo Spulico, ai sensi delladel D.M. 17 marzo 2020, appartiene alla
fascia demografica

b) (popolazione residente al 31.12.2023: n. 1.9%4i¢ati); sulla base della Tabella 1 dell’art. 4
del

D.M. 17 marzo 2020, il valore soglia di massimasspéel personale corrispondente € pari al
28,60 % (A); sulla base della Tabella 3 dellartded D.M. 17 marzo 2020, il valore soglia di
rientro della maggiore spesa del personale comidgate e pari al 32,60 % (B). La media delle
entrate correnti relative agli ultimi tre rendicoapprovati 2021, 2022 e 2023 risulta paf a
5.481.565,87.

Il fondo credito di dubbia esigibilita (FCDE) stéain nel bilancio di previsione 2023 (stesso
anno

del Rendiconto) risulta pari€941.921,06

La spesa di personale comprensiva degli onersgila carico dell Amministrazione, al netto
dell'lRAP, rilevata nel 2023 (Rendiconto) ridliltarpa €999.500,60.



Sulla base dei dati ricavati dai rendiconti 20222@ dal bilancio di previsione finanziario
annualita 2023, il valore della soglia percentusbplicabile per I'anno 2025 al Comune di
Cropalati € pari al8,23 %.

Tale valore € inferiore al valore della soglia oitwosita (A) pari al 28,60 %.

Calcolo delle capacita assunzionali di personaletampo indeterminato dei comuni.
Ai sensi dell'art. 33 del DL 34/2019 e del Decrgéfomarzo 2020"

Abitanti 1949 Primasoglia | Seconda soglia Incremento massimo ipotetico spesa 2020
Anno Corrente 2023 28,60% 32,60% % €
34,00% 405.787,99 €
Entrate correnti FCDE 941.921,06 €
Ultimo Rendiconto 6.786.096,94 € Media - FCDE 5.481.565,87 €
Penultimo rendiconto 6.456.287,88 € Rapporto Spesa/Entrate Incremento spesa 2020 - | FASCIA
Terzultimo rendiconto 6.028.075,97 € 18,23% % €
40,60% 405.787,99 €
Spesadel personale Collocazione ente
Ultimo rendiconto 999.500,60 € Prima fascia
Anno 2018 1.193.494,10 €
Margini assunzionali FCDE
0,00€
Utilizzo massimo margini assunzionali Incremento spesa
0,00€ 405.787,99 €

NNANNNNNNNNNNNNNNNNNNANNNNNNNNNNNN

Il Piano triennale dei fabbisogni di personale peliil periodo 2025/2027 del Comune di

Roseto Capo Spulico prevede per il primo anno 2026 seguenti assunzioni:

1. N. 1 Istruttore Contabile, appartenente all’Aregldéstruttori (Ex Cat. C), a temp
pieno e indeterminato;

2. N. 1 Istruttore di Vigilanza, appartenente all’ Argegli Istruttori (Ex Cat. C), a tempo
pieno e indeterminato;

3. N. 2 Operatori Esperti servizi tecnico-manutentiygpartenenti all’Area degli operatori
esperti (Ex Cat. B) a tempo pieno e indeterminato;

4. N. 8 Istruttori di Vigilanza, appartenenti all’Arekegli Istruttori (Ex Cat. C), a tempo
pieno e determinato per la durata di 3 mesi.

(@)

Si prevede, inoltre, un aumento orario solo pesdieizio finanziario 2025 in favore del
personale part time ex Isu/lpu cosi suddiviso:

- Incremento orario a 35 ore settimanali (+ n. 8&de settimanali) per n. 5 unita di personale
(ex LSU/LPU) appartenenti all'’Area degli Istrutt¢ex Cat. C);

- Incremento orario a 35 ore settimanali (+ n. I8 settimanali) per n. 1 unita di personale
(ex LSU/LPU) appartenente all’Area degli Operatsperti (ex Cat. B3);

- Incremento orario a 32 ore settimanali (+ n. @B6settimanali) per n. 5 unita di personale
(ex LSU/LPU) appartenenti all’Area degli Operat@x Cat. A);

La spesa per l'assunzione di detta unita rientialimgti di spesa del personale per come
guantificati in precedenza sulla base della nonmaatitata in precedenza.
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Mentre per gli anni 2026 e 2027 non é stata prograta nessuna assunzione di personale né a
tempo indeterminato né a tempo determinato.

Naturalmente il Piano potra essere successivamaontificato per il verificarsi di nuove
esigenze dell’Ente.

3.4 Il programma della formazione del personale:

| corsi di formazione obbligatori che si intendayarantire al personale dellEnte sono quelli attthalle seguenti
materie:

» Trasparenza ed anticorruzione;
* Privacy;
» Appalti pubblici.

3.5 Le azioni finalizzate al pieno rispetto della arita di genere:

Il Piano di Azioni Positive € lo strumento prograatorio fondamentale per realizzare effettive pgpartunita,
basate sull’attivazione di concrete politiche dige e mediante:

» lavalorizzazione dei potenziali di genere;

« larimozione di eventuali ostacoli che impedisclnealizzazione di pari opportunita nel lavoro garantire
ilriequilibrio delle posizioni femminili e di quiel maschili nei ruoli in cui sono sottorappresesitat

« la promozione di politiche di conciliazione tra peasabilita familiari e professionali attraversadoaz che
prendano in considerazione sistematicamente lerdifze, le condizioni e le esigenze di donne e miomi
allinterno dell'organizzazione, ponendo al cemtedl'attenzione “la persona” e contemperando lgessie
dell'Ente con quelle delle dipendenti e dei dipertigeei cittadini e delle cittadine;

+ lattivazione di specifici percorsi di reinserimertel’ambiente di lavoro del personale al rierted congedo
per maternita/paternita o per altre assenze deluhgata;

« la promozione della cultura di genere attraversaigllioramento della comunicazione e della diffisalelle
informazioni sui temi delle pari opportunita.

Gli obiettivi del piano che devono essere costapt@mperseguiti a livello pluriennale sono:

» Tutela delle pari opportunita nell'ambiente di lavonediante la diffusione di informazioni sui tedeile Pari
Opportunita;

« Formazione professionale in attuazione dei prinaddi pari opportunita mediante I'aggiornamento
professionale per favorire il reinserimento dopuaglie assenze, lo sviluppo del welfare aziendadgyiative;

» Conciliazione fra attivita lavorativa ed esigenaenfliari mediante la partecipazione al processasi@tale
mediante programmazione delle riunioni di lavotatilizzo di forme di flessibilita dell’orario didvoro o di
modalita di svolgimento della prestazione lavomtila diffusione informazioni relative alle oppariia
offerte dalla normativa a tutela della maternigagernita;

e Tutela delle pari opportunita tra uomini e donniarabito delle procedure di assunzione di persenaggli
incarichi, nelle commissioni o altri organismi, leedviluppo della carriera e della professionalita.

PIANO DI AZIONI POSITIVE |

PREMESSA GENERALE:

La Legge 10 aprile 1991 n. 12Azioni positive per la realizzazione della parit@mo-donna nel Lavoro{ora abrogata
dal D.Lgs. n. 198/2006 “Codice delle pari opportartra uomo e donna”, in cui & quasi integralmesasfluita)
rappresenta una svolta fondamentale nelle politicti@vore delle donne, tanto da essere classificaine la legge piu
avanzata in materia in tutta 'Europa occidentale.

Le azioni positive sono misure temporanee speiciaeroga al principio di uguaglianza formale eanw a rimuovere
gli ostacoli alla piena ed effettiva parita di oppmita tra,uomo e donna. Sono misure preferengaliporre rimedio
agli effetti sfavorevoli indotti dalle discriminamii, evitare eventuali svantaggi e riequilibrarpiasenza femminile nel



mondo del lavoro.

Il percorso che ha condotto dalla parita formalkadeegge n. 903 del 1997 alla parita sostanzialkad_egge sopra
detta e stato caratterizzato in particolare da:

» listituzione di osservatori sul’andamento dellaupazione femminile;
» I'obbligo dell'imprenditore di fornire informaziorsulla percentuale dell'occupazione femminile;
e il mantenimento di determinate proporzioni di mampera femminile;

» listituzione del Consigliere di parita che parfemi senza diritto di voto, alle Commissioni regiomeer
I'impiego, al fine di vigilare sull'attuazione dalhormativa sulla paritd uomo donna.

Inoltre la Direttiva 23/5/200™lisure per attuare la parita e pari opportunitaatuomini e donne nelle Amministrazioni
Pubbliche’, richiamando la Direttiva del Parlamento e del €igio Europeo 2006/54/CE, indica come sia impdgan
il ruolo che le Amministrazioni Pubbliche ricopronello svolgere una attivita positiva e proposifpa |'attuazione di
tali principi.

I D. Lgs. 11 aprile 2006 n. 198, all'art. 48, pegle che!Ai sensi degli articoli 1, comma 1, lettera c), 7,

comma 1 e 57, comma 1 del Decreto Legislativo 3&zanda001 n. 165, le Amministrazioni dello Statogten ad
ordinamento autonomo, le Regioni, le Province, imDai e gli altri Enti pubblici non economici, séngli organismi
di rappresentanza previsti dall'art. 42 del Decretegislativo 30 marzo 2001, n. 165 ovvero, in mazea le
organizzazioni rappresentative nell’ambito del camp e dell’area di interesse sentito, inoltre ralazione alla sfera
operativa della rispettiva attivita, il Comitato dui all’art. 10 e la Consigliera o il Consiglierazionale di Parita
ovvero il Comitato per le Pari Opportunita eventuainte previsto dal contratto collettivo e la Coffisig o il
Consigliere di parita territorialmente competenpredispongono piani di azioni positive tendentiasicurare, nel
loro ambito rispettivo, la rimozione degli ostacolie, di fatto, impediscono la piena realizzazidnpari opportunita
di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne.

Detti piani, tra I'altro, al fine di promuovere Fiserimento delle donne nei settori e nei livellbfessionali nei quali
esse sono sottorappresentate, ai sensi dell'arf.cé2nma 2, lettera d), favoriscono il riequilibridella presenza
femminile nelle attivita e nelle posizioni geramé ove sussista un divario tra generi non inferiar due terzi....
Omissis.... | Piani di cui al presente articolo hartheoata triennale (...)"

L'art. 8 del D. Lgs 150/2009, al comma 1, prevedeltie che la misurazione e valutazione della perémce
organizzativa dei dirigenti e del personale dellmministrazioni pubbliche, riguardi anche il raggiimento degli
obiettivi di promozione delle pari opportunita {let).

QUADRO ORGANIZZATIVO DEL COMUNE AL 31 DICEMBRE 2024

L'analisi dell'attuale situazione del personaleedgente in servizio a tempo indeterminato e/o deteto, presenta il
seguente quadro di raffronto tra la situazioneasimi € donne lavoratrici:

Lavoratori CatD Cat. C Cat. B Cat. A Totale

Donne
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Uomini

Totale | |

La situazione organica per quanto riguarda i dipen&nti nominati "Responsabili di Area e Servizio" edai quali
sono state conferite le funzioni e competenze diicil'art. 107 del D. Lgs. 267/2000, € cosi rapprestata:

Lavoratori con funzioni e Donne Uomini
responsabilita art 107 D.
Lgs. 267/2000

Numero | O K

Nonché livelli dirigenziali cosi rappresentati:

Segretario Generale Donne Uomini

NUMEIO i | i

Si da atto che non occorre favorire il riequilibdella presenza femminile, ai sensi dell'art. 48nma 1, del

D. Lgs. 11/04/2006 n. 198.

RIFERIMENTI LEGISLATIVI

D. Lgs. 30/03/2001 n. 165 "Norme generali sull'nesthento del lavoro alle dipendenze delle ammirdiira pubbliche"
- art. 57

D. Lgs. 11 aprile 2006 n.198 "Codice delle pariampnita tra uomo e donna, a norma art. 6 dellgde?f8/11/2005 n. 246"
Direttiva del Ministro per le Riforme e le Innovani nella Pubblica Amministrazione e il MinistrorpgeDiritti e Le Pari
Opportunita del 23 maggio 2007 sulle misure peraaét parita e pari opportunita tra uomini e dorglerAmministrazioni
Pubbliche.

AZIONI POSITIVE DA ATTIVARE

Istituire e promuovere il ruolo e le attivita debi@itato unico di garanzia per le pari opportunigayalorizzazione del
benessere di chi lavora e contro le discriminaz{@nl.G.)

Piano rivolto a tutti dipendenti dell’'Ente
Garantire il benessere dei lavoratori attraverdatizla dalle molestie, dai fenomenirdobbinge dalle discriminazioni.

L’Ente si impegna a porre in essere, in collabanagie su impulso del Comitato Unico di Garanziaj agione necessaria
ad evitare che si verifichino sul posto di lavortaazioni conflittuali determinate da:

e pressioni o molestie sessuali;

e casi dimobbing
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e atteggiamenti miranti ad avvilire il dipendentech@ in forma velata ed indiretta;

»  atti vessatori correlati alla sfera privata deblatore o della lavoratrice sotto forma di discriagioni.
Tali azioni si concretizzeranno in:

» effettuazione di indagini specifiche attraversosiiomari al personale dipendente;

e iniziative (es. codici etici e di condotta), idoreeprevenire o rimuovere situazioni di discrimimeio violenze
sessuali, morali o psicologicimebbing

Azioni di sensibilizzazione sulle tematiche relatalle Pari Opportunita

Portare a conoscenza di tutti i dipendenti dellaativa esistente in materia di permessi, congegliportunita tramite le
seguenti azioni:

« diffusione delle conoscenze ed esperienze, nondi&icklementi informativi, documentali, tecnieistatistici sui
problemi delle pari opportunita e sulle possihidliuzioni da adottare;

« diffusione interna delle informazioni e risultaticuisiti sulle pari opportunita, attraverso I''t#b dei

principali strumenti di comunicazione presenti tigite (posta elettronica, invio di comunicazioni centesto della busta
paga, aggiornamento costante del sito Internettrariet) o, eventualmente, incontri di informaziseasibilizzazione
previsti ad hoc.

Garantire il diritto dei lavoratori ad un ambierde lavoro sicuro, sereno e caratterizzato da retazinterpersonali
improntate al rispetto della persona ed alla ctazet dei comportamenti.

L’Ente si impegna a promuovere il benessere orgatiizo ed individuale attraverso le seguenti azioni

* accrescimento del ruolo e delle competenze detkope che lavorano nell’Ente relativamente al bsgresproprio
e dei colleghi;

e monitoraggio organizzativo sullo stato di benessaiettivo individuale e analisi specifiche detiticita nel
processo di ascolto organizzativo del malesseadivo nell'Ente;

« realizzazione di azioni dirette ad indirizzare gjanizzazione verso il benessere lavorativo anctravatso
I'elaborazione di specifiche linee guida;

« formazione di base sui vari profili del benesseganizzativo ed individuale;
« prevenzione dello stress da lavoro correlato etvithaazione di azioni di miglioramento;

< individuazione delle competenze di genere da vatare per implementare, nella strategia dell’Brtesccanismi
di premialita delle professionalita piu elevatdrethe migliorare a produttivita ed il clima lastivo generale.

Analisi/Stato di fatto, flessibilita all'interno d&nte

Effettuare una verifica sulla flessibilita dell'si@a di lavoro e individuazioni di eventuali altrgpalogie di flessibilita
dell’orario di lavoro che consentano di concilifiedtivita lavorativa con gli impegni di carattefa@miliare

Piano rivolto: Tutti i dirigenti/responsabili delEnte e dipendenti dell’'Ente
UFFICI COINVOLTI

Per la realizzazione delle azioni positive saragpmvolti i seguenti servizi: servizio personalemgpre in stretta
collaborazione con il Comitato Unico di Garanzia

DURATA DEL PIANO
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Il presente Piano ha durata triennale. Esso patraesmodifiche secondo le indicazioni proveniatal C.U.G. il quale
potra individuare altre zone prioritarie di intemte.

L'analisi dell'attuale situazione del personaleediente in servizio a tempo indeterminato e/o déteato, presenta il
seguente quadro di raffronto tra la situazioneodnimi e donne lavoratrici:

Lavoratori Funzionari Istruttori Operatori Operatori Totale

E.Q. esperti
Donne 1 3 1 2 | T
Uomini— | 7S N B B | e T B 15
L B | SO I B | e X D 22

La situazione organica per quanto riguarda i dipetichominati "Responsabili di Area e Servizio" @djuali sono state
conferite le funzioni e competenze di cui all'a@7 del D. Lgs. 267/2000, & cosi rappresentata:

Lavoratori con funzioni e Donne Uomini
responsabilita art 107 D. Lgs.

267/2000

Numero . O K I T

Nonché livelli dirigenziali cosi rappresentati:

Segretario Generale Donne Uomini

Numero | e, O (T L

Si da atto che non occorre favorire il riequilibdella presenza femminile, ai sensi dell'art. 48nma 1, del D. Lgs.
11/04/2006 n. 198.

AZIONI POSITIVE DA ATTIVARE

Istituire e promuovere il ruolo e le attivita debi@itato unico di garanzia per le pari opportuniédalorizzazione del
benessere di chi lavora e contro le discriminaziGn.G.)

Piano rivolto a tutti dipendenti dell’'Ente
Garantire il benessere dei lavoratori attraverdatisla dalle molestie, dai fenomenindobbinge dalle discriminazioni.

L'Ente si impegna a porre in essere, in collabamagie su impulso del Comitato Unico di Garanziajiarjone
necessaria ad evitare che si verifichino sul pdstavoro situazioni conflittuali determinate da:

e pressioni o molestie sessuali;

e casi dimobbing

e atteggiamenti miranti ad avvilire il dipendenteche in forma velata ed indiretta;

e atti vessatori correlati alla sfera privata deldiatore o della lavoratrice sotto forma di discriagioni.Tali
azioni si concretizzeranno in:

« effettuazione di indagini specifiche attraversodfismari al personale dipendente;
e iniziative (es. codici etici e di condotta), idommeprevenire o rimuovere situazioni di discrimirwadio
violenze sessuali, morali o psicologichmbbing

Azioni di sensibilizzazione sulle tematiche relatalle Pari Opportunita

Portare a conoscenza di tutti i dipendenti dellarradiva esistente in materia di permessi, congagiportunitatramite le
seguenti azioni:

« diffusione delle conoscenze ed esperienze, nonichléricelementi informativi, documentali, tecnigistatistici sui
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problemi delle pari opportunita e sulle possitbligioni da adottare;

« diffusione interna delle informazioni e risultaticisiti sulle pari opportunita, attraverso I'ut#o dei principali
strumenti di comunicazione presenti nell’Ente (posiettronica, invio di comunicazioni nel contegédla busta
paga, aggiornamento costante del sito Internet draniet) o, eventualmente, incontri di
informazione/sensibilizzazione previsti ad hoc.

Garantire il diritto dei lavoratori ad un ambierde lavoro sicuro, sereno e caratterizzato da retazinterpersonali
improntate al rispetto della persona ed alla ctazet dei comportamenti.

L’Ente si impegna a promuovere il benessere orgatiw ed individuale attraverso le seguenti azioni

e accrescimento del ruolo e delle competenze delisope che lavorano nell’Ente relativamente al begres
proprio e dei colleghi;

e monitoraggio organizzativo sullo stato di benessewettivo individuale e analisi specifiche dell@icita
nel processo di ascolto organizzativo del maledseativo nell’Ente;

* realizzazione di azioni dirette ad indirizzare ¢ianizzazione verso il benessere lavorativo andhevatso
I'elaborazione di specifiche linee guida;

» formazione di base sui vari profili del benesseganizzativo ed individuale;

» prevenzione dello stress da lavoro correlato etvighgazione di azioni di miglioramento;

* individuazione delle competenze di genere da vatare per implementare, nella strategia dell’Enmeeccanismi
di premialita delle professionalita piu elevatdrekhe migliorare a produttivita ed il clima laativo generale.

Analisi/Stato di fatto, flessibilita all'interno d&nte

Effettuare una verifica sulla flessibilita dell'si@ di lavoro e individuazioni di eventuali altrgtlogie di flessibilita
dell’orario di lavoro che consentano di conciliiedtivita lavorativa con gli impegni di carattefa@miliare

Piano rivolto: Tutti i dirigenti/responsabili deEnte e dipendenti dell’Ente
UFFICI COINVOLTI

Per la realizzazione delle azioni positive saramoeinvolti i seguenti servizi: servizio personalempre in stretta
collaborazione con il Comitato Unico di Garanzia..

3.6 L’elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare mediante strumenti tecnologici:

Tutti i processi dell’ente vanno progressivamemrtlificati e reingegnerizzati mediate lo sviluppdimplementazione
di supporti tecnologici e la digitalizzazione, iarpcolare le attivita e i processi che sono stétirmatizzati sono:

* lo sportello unico delle attivita produttive;
» l'anagrafe nazionale della popolazione residente;
« il sistema di pagamenti tramite PAGO PA.

Si precisa che il Comune é risultato destinatagitedseguenti misure “ PA DIGITALE 2026” finanziaten fondi PNRR:

PADIGITALE- Abilitazione al Cloud €47.427,00
PADIGITALE- Adozione piattatorma € 34.599,00
pagoPA

PADIGITALE- Adozione APP IO € 12.150,00
PADIGITALE - Esperienza del

cittadino nei servizi € 79.922 00
pubbilici )
PAGITALE- Piattaforma notifiche € 23.147,00
digitali
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Sezione 4. Monitoraggio

Il monitoraggio del Piano Integrato di Attivita edanizzazione (PIAO), ai sensi dell’art. 6, c. 3,

D.L. 9 giugno 2021, n. 80, nonché delle disposizitincui all'art. 5, Decreto del Ministro per la

Pubblica Amministrazione concernente la definizia®® contenuto del Piano Integrato di Attivita

e Organizzazione (PIAO) sara effettuato:

»  secondo le modalita stabilite dagli artt. 6 e 101,dett. b), D.Lgs. 27 ottobre 2009, n. 150,
relativamente alle sottosezioni “Valore pubblicd'Rerformance”;

»  secondo le modalita definite dal’ANAC, relativanteralla sottosezione “Rischi corruttivi e
trasparenza’;

»  su base triennale dall’Organismo Indipendente dudaione della performance (OI1V) di cui
all'art. 14, D.Lgs. 27 ottobre 2009, n. 150 o daicko di valutazione, ai sensi dell’art.147, TUEL,
relativamente alla Sezione “Organizzazione e chgpitaano”, con riferimentoalla coerenza con gli

obiettivi di performance

In particolare:

Sezione/sottosezionePIA Modalita Normativa di Scadenz
monitoraggio riferimento
Monitoraggic sullc Art. 147-ter del
statc di attuazion D.Lgs n.
degli obiettivi 267/2000 e del Annuale
2.1 Valore pubblico strategici e operativi| regolamento sui
del Documento Unic “Controlli
di interni” di
Programmazior ciascul Ente
Monitoraggic degli Art. 9,co. 7, DL
obiettivi di n. 179/201: 31 marzc
accessibilit digitale convertitc in
Legge n. 221,
201z Circolare
AgID n. 1/201¢
Monitoraggic
periodico secondol Artt. 6 €10,
cadenz stabilitada D.lgs. n. Periodicc
“Sisteme di 150/2002.
2.2 Performance misurazione e
valutazionidelle
performance
Relazioni de parte
del Comitat Unicodi
Garanzie di analis e Direttiva
verifica delle Presidenza del
informazioni relative Consiglio dei 30 marzo
allo statc diattuazion Ministri n.
delle disposizioni it 1/201¢
materiz di pari
opportunit:
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Relazione annuale
sulla performance

Art. 10, co. 1,
lett. b) del D.Igs.
n. 150/2009)

30 giugno

Monitoraggio

periodico secondo le

Piano nazionale
Anticorruzione

Periodico

2.3 Rischi corruttivi e

indicazioni
contenute nel PNA

Relazione annuale del

15 dicembre o

trasparenza RPCT, sulla basedel | Art. 1, co. 14, altra data
modello adottato L.n. stabilita con
dallANAC con 190/2012 comunicato del
comunicato del Presidente
President dellANAC
Attestazione da Art. 14, co. 4,
parte degli lett. g) del Di norma primo
organismi di D.lgs.n. semestre
valutazione 150/2009 dell’anno
sull'assolvimento
degli obblighi di
trasparenza
3.1 Struttura Monitoraggio da Art. 5, co. 2,
organizzativa parte degli Decreto
Organismi di Ministroper la
3.2 Organizzazione del| valutazione Pubblica A partire dal
lavoro agile | comunque Amministrazion 2024
denominati, della edel 30/02/2022
3.3 Piano Triennale del coerenza dei
Fabbisogno di Personale contenuti della
sezione con gli
obiettivi di
performance
3.2 Organizzazione del Monitoraggio Art. 14, co. 1, 30 giugnc
lavoro agile all'interno della L.n.
Relazione annuale 124/2015

sulle performanc
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