Comune di Cerreto Laziale
Citta metropolitana di Roma Capitale

PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA?
E ORGANIZZAZIONE
2023 — 2025
(art. 6, cc. 1-4, D.1.. 9 gingno 2021, n. 80)



Premessa
Le finalita del Piano integrato di attivita e organizzazione (PIAO) si possono riassumere come segue:

- ottenere un migliore coordinamento dell’attivita di programmazione delle pubbliche amministrazioni,
semplificandone 1 processi;

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

Nel Piano, gli obiettivi, le azioni e le attivita del’Ente sono ricondotti alle finalita istituzionali e agli
obiettivi pubblici di complessivo 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 ’Ente pubblico comunica alla collettivita gli obiettivi e le
azioni mediante le quali sono esercitate le funzioni pubbliche e i risultati che si vogliono ottenere
rispetto alle esigenze di valore pubblico da soddisfare.

I PTIAO 2023-2025 ¢ il primo a essere redatto in forma ordinaria, dopo il primo Piano adottato in
forma sperimentale per il triennio 2022-2024.



Riferimenti normativi

L’art. 6, cc. 1-4, D.L. 9 giugno 2021, n. 80 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 nell’ambito del
processo di rafforzamento della capacita amministrativa delle PP.AA. funzionale all’attuazione del
PNRR.

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

Al sensi dell’art. 6, c. 6-bis, D.L. 9 giugno 2021, n. 80, come introdotto dall’art. 1, c. 12, D.L. 30
dicembre 2021, n. 228, e successivamente modificato dall’art. 7, c. 1, D.L. 30 aprile 2022, n. 306, la data
di scadenza per Papprovazione del PIAO in fase di prima applicazione ¢ stata fissata al 30 giugno 2022.

Al sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022
concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione, le
amministrazioni tenute all’adozione del PIAO con meno di 50 dipendenti, procedono alle attivita di cui
all’art. 3, c. 1, lett. ¢), n. 3), per la mappatura dei processi, limitandosi all’aggiornamento di quella
esistente all’entrata in vigore del presente decreto considerando, ai sensi dell’art. 1, c. 16, L. n.
190/2012, quali aree a rischio corruttivo, quelle relative a:

a) autorizzazione/concessione;

b) contratti pubblici;

c) concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi;
d) concorsi e prove selettive;

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

L’aggiornamento nel triennio di vigenza della sottosezione di programmazione “Rischi corruttivi e
trasparenza” avviene in presenza di fatti corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di
disfunzioni amministrative significative intercorse ovvero di aggiornamenti o modifiche degli obiettivi
di performance a protezione del valore pubblico.

Scaduto il triennio di validita, il Piano ¢ modificato sulla base delle risultanze dei monitoraggi effettuati
nel triennio.

Le amministrazioni con meno di 50 dipendenti sono tenute, altresi, alla predisposizione del Piano
integrato di attivita e organizzazione limitatamente all’art. 4, c. 1, lett. a), b) e ¢), n. 2.



Le pubbliche amministrazioni con meno di 50 dipendenti procedono esclusivamente alle attivita di cui
all’art. 6, Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022 concernente la
definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione.

Al sensi dell’art. 8, c. 3, del decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione concernente la
definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione, il termine per
Iapprovazione del PIAO, in fase di prima applicazione, ¢ differito di 120 giorni dalla data di
approvazione del bilancio di previsione;

Sulla base del quadro normativo di riferimento, il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione 2023-
2025 ha quindi il compito principale di fornire, una visione d’insieme sui principali strumenti di
programmazione operativa e sullo stato di salute dell’Ente al fine di coordinare le diverse azioni
contenute nei singoli Piani.



Piano Integrato di Attivita e Organizzazione 2023-2025

SEZIONE 1
SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE

In questa sezione sono riportati tutti i dati identificativi del’amministrazione

Comune di CERRETO LAZIALE
Indirizzo PIAZZA GIUSEPPE GARIBALDI 11
Recapito telefonico 0774/798032

Indirizzo sito internet www.comunecerretolaziale.rm.it
e-mail info@comunecerretolaziale.rm.it
PEC comunecerretolaziale@pec.it
Codice fiscale /Partita IVA C.F. 86002150588 - P.IVA 02146061003
Sindaco Avv. Gina Panci

Numero dipendenti al 31.12.2022 5

Numero abitanti al 31.12.2022 1079



http://www.comunecerretolaziale.rm.it/
mailto:comunecerretolaziale@pec.it

SEZIONE 2
VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

2.1 Valore pubblico

Sezione non oggetto di implementazione in forza di quanto previsto dall’art. 6, del D.P.C.M. n. 132,
“Le pubbliche amministrazion: con meno di 50 dipendenti, procedono alle attivita di cui all'articolo 3, comma 1, lettera
¢), n. 3), per la mappatura dei processi, limitandosi all' aggiornamento di quella esistente all'entrata in vigore del presente
decreto considerando, ai sensi dell'articolo 1, comma 16, della legge n. 190 del 2012, quali aree a rischio corruttivo,
quelle relative a:

a) antorizzazione/ concessione;

b) contratti pubblici;

¢) concessione ed erogazione di sovvengioni, contributi;

d) concorsi e prove selettive;

¢) processi, individuati dal Responsabile della Prevenzione della

Corruzione e della Trasparenza (RPCT) e dai responsabili degli ufficz, ritenuti di maggiore rilievo per il ragginngimento
degli obiettivi di performance a protezione del valore pubblico. 2. 1.'aggiornamento nel triennio di vigenza della sezione
avviene in presenza di fatti corruttivi, modifiche organigzative rilevanti o ipotesi di disfunzioni amministrative significative
intercorse ovvero di aggiornamenti o modifiche degli obiettivi di performance a protezione del valore pubblico. Scaduto il
triennio di validita, il Piano ¢ modificato sulla base delle risultanze dei monitoraggi effettuati nel triennio. 3. Le pubbliche
amministrazioni di cui al comma 1 sono tenute, altresi, alla predisposizione del Piano integrato di attivita e
organizzazione limitatamente all'articolo 4, comma 1, lettere a), b) e ¢), n. 2. 4. Le pubbliche amministrazioni con

meno di 50 dipendenti procedono esclusivamente alle attivita di cui al presente articolo”.

2.2 Performance

Questo strumento 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, comma 1, lettera b), del predetto
decreto legislativo.

II Comune di Cerreto Laziale ha approvato con deliberazione della Giunta Comunale n. 46
dell’08/10/2013, il Regolamento comunale per la misurazione, la valutazione e la trasparenza della
performance.

L’art. 4 del citato regolamento disciplina il ciclo della performance prevendo che “I/ ciclo di gestione della
performance ¢ la sua attnazione a livello comunale costituiscono momenti esecutivi della programmazione amministrativa
che st articola: nel bilancio annuale e pluriennale; nella relazione previsionale e programmatica. Ai fini dell'attuazione dei
programmi di cui ai succitati strumenti previsionali, ['amministrazgione sviluppa, in coerenza con i contenuto e i cicli della
programmagione finangiaria e del bilancio, il ciclo di gestione della performance che si sviluppa nelle seguenti fasi:




- Definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi di risultati e dei rispettivi
indicatori;

- Collegamento tra gli obiettivi e l'allocazione delle risorse nel bilancio di previsione e pluriennale e nel piano
esecutivo di gestione;

- Attivazione di eventuali interventi correttivi in corso di esercizio;

- Misurazione e valutazione della performance organigzativa e individuale;
- Utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito;
- Rendicontazione dei risultati”.

Le indicazioni contenute nel “Piano tipo” non prevedono l'obbligatorieta della sezione relativa alla
Performance per gli Enti con meno di 50 dipendenti ma essendo I'Ente onerato ad effettuare
efficacemente una programmazione collegata al bilancio ritiene di dover declinare allinterno della
presente sezione il piano della performance, redatto in modo semplificato e che contenga almeno gli
obiettivi operativi ed esecutivi solitamente raccolti all’interno del Piano esecutivo di gestione o nel
Piano degli obiettivi. L.a Corte dei Conti, infatti, in pitu di una pronuncia si ¢ espressa per 'obbligatorieta
di un piano obiettivi negli enti, senza distinzione di dimensione. Appare pertanto opportuno, anche per
poter distribuire le premialita collegate alla realizzazione delle performance (retribuzione di risultato ai
Responsabili e Dipendenti), redigere questa sottosezione.

Di seguito ’elenco degli obiettivi generali di Ente, intersettoriali, nonché relativi ad ogni Settore.
AREA AMMINISTRATIVA

1) AVVIO DELLE ATTIVITA’ CONNESSE Al FINANZIAMENTI PNRR LA SFIDA
DELLTNNOVAZIONE DIGITALE - MISURA 1.4.3 APP 1O e PagoPA - MISURA 1.4.4 —
SPID CIE - MISURA 1.4.5 - PIATTAFORMA NOTIFICHE DIGITAL MISURA 1.2
“ABILITAZIONE Al CLOUD PER LE PA LOCALI” - MISURA 1.4 "SERVIZI E
CITTADINANZA DIGITALE" - 1.4.1 ESPERIENZA DEL CITTADINO NEI SERVIZI
PUBBLICI;

2) INTEGRAZIONE NELIANPR DELLE LISTE ELETTORALI E DEI DATI RELATIVI
ALI’ISCRIZIONE NELLE LISTE DI SEZIONE DI CUI AL D.P.R. 20 MARZO 1967, N.
223;

3) PREVENZIONE DELLA CORRUZIONE AI SENSI DELLA LEGGE N. 190/2012 E
IMPLEMENTAZIONE DELLE AZIONI PREVISTE NEL PIANO TRIENNALE DI
PREVENZIONE DELLA CORRUZIONE. Partecipazione alle attivita di esecuzione delle
misure di prevenzione della corruzione e garantire la completezza del contenuto della sezione
Amministrazione Trasparente del sito istituzionale dell’Ente;

AREA FINANZIARIA
1) RECEPIMENTO GIURIDICO ED ECONOMICO DEL CCNL 16/11/2022;

2) ATTIVAZIONE PROCEDURE DI ACCERTAMENTO ESECUTIVO TRIBUTI
COMUNALI,

3) PREVENZIONE DELLA CORRUZIONE AI SENSI DELLA LEGGE N. 190/2012 E
IMPLEMENTAZIONE DELLE AZIONI PREVISTE NEL PIANO TRIENNALE DI
PREVENZIONE DELLA CORRUZIONE. Partecipazione alle attivita di esecuzione delle



misure di prevenzione della corruzione e garantire la completezza del contenuto della sezione
Amministrazione Trasparente del sito istituzionale dell’Ente;

AREA ASSETTO DEL TERRITORIO, LAVORI PUBBLICI E URBANISTICA

1) AGGIUDICAZIONE LAVORI FINANZIATI A VALERE SULLE RISORSE
STANZIATE PER IATTUAZIONE DEI PNRR;

2) PREVENZIONE DELLA CORRUZIONE AI SENSI DELLA LEGGE N. 190/2012 E
IMPLEMENTAZIONE DELLE AZIONI PREVISTE NEL PIANO TRIENNALE DI
PREVENZIONE DELLA CORRUZIONE. Partecipazione alle attivita di esecuzione delle
misure di prevenzione della corruzione e garantire la completezza del contenuto della sezione
Amministrazione Trasparente del sito istituzionale dell’Ente;

2.3 Rischi corruttivi e trasparenza

Premessa

La sottosezione ¢ 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 e che vanno formulati in una logica
di integrazione con quelli specifici programmati in modo funzionale alle strategie di creazione di
valore.

Gli elementi essenziali della sottosezione, volti a individuare e a contenere rischi corruttivi, sono quelli
indicati nel Piano nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti di regolazione generali adottati
dal’ANAC ai sensi della legge n. 190 del 2012 e del decreto legislativo n. 33 del 2013.

Sulla base degli indirizzi e dei supporti messi a disposizione dal’ANAC, 'RPCT potra aggiornare la
pianificazione secondo canoni di semplificazione calibrati in base alla tipologia di amministrazione ed
avvalersi di previsioni standardizzate. In particolare, la sottosezione, sulla base delle indicazioni del
PNA, potra contenere:

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

* Valutazione di impatto del contesto interno per evidenziatre se la wission dell’ente e/o la sua struttura
organizzativa, sulla base delle informazioni della Sezione 3.2 possano influenzare 'esposizione al
rischio corruttivo della stessa.

* Mappatura dei processi sensibili al fine di identificare le criticita che, in ragione della natura e delle
peculiarita dell’attivita stessa, espongono I'amministrazione a rischi corruttivi con focus sui processi
per il raggiungimento degli obiettivi di performance volti a incrementare il valore pubblico (cfr. 2.2.).

* Identificazione e valutazione dei rischi corruttivi potenziali e concreti (quindi analizzati e ponderati
con esiti positivo).

* Progettazione di misure organizzative per il trattamento del rischio. Individuati i rischi corruttivi le
amministrazioni programmano le misure sia generali, previste dalla legge 190/2012, che specifiche per
contenere i rischi corruttivi individuati. Le misure specifiche sono progettate in modo adeguato
rispetto allo specifico rischio, calibrate sulla base del miglior rapporto costi benefici e sostenibili dal
punto di vista economico e organizzativo. Devono essere privilegiate le misure volte a raggiungere piu




finalita, prime fra tutte quelli di semplificazione, efficacia, efficienza ed economicita. Particolare favore
va rivolto alla predisposizione di misure di digitalizzazione.

* Monitoraggio sull’idoneita e sull’attuazione delle misure.

* Programmazione dell’attuazione della trasparenza e relativo monitoraggio ai sensi del decreto
legislativo n. 33 del 2013 e delle misure organizzative per garantire l'accesso civico semplice e
generalizzato.

Il Comune di Cerreto Laziale con deliberazione della Giunta Comunale n. 19 del 23/03/2023 ha
confermato per il triennio 2023/2025 con il Piano di prevenzione della corruzione e della trasparenza
2022/2024 approvato con deliberazione di Giunta n. 29 del 27/04/2022, confluito nel PIAO
2022/2024 approvato con deliberazione di Giunta Comunale n. 63 del 14/012/2022, costituente la
SOTTOSEZIONE RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA (art. 3 lett. ¢) del DM 30/6/2022 n.
132) del PIAO e che si allega al presente piano.

Con la suddetta sottosezione sono stati mappati i processi.

I’aggiornamento nel triennio di vigenza della sezione avviene in presenza di fatti corruttivi modifiche
organizzative rilevanti o ipotesi di disfunzioni amministrative significative intercorse ovvero di
aggiornamenti o modifiche degli obiettivi di performance a protezione del valore pubblico.

Scaduto il triennio di validita, il Piano ¢ modificato sulla base delle risultanze dei monitoraggi effettuati
nel triennio.

SEZIONE 3
ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

3.1 Struttura organizzativa

Premessa
In questa sezione si presenta il modello organizzativo adottato dall’Amministrazione:
- organigramma;

- livelli di responsabilita organizzativa, n. di fasce per la gradazione delle posizioni dirigenziali e simili
(es. posizioni organizzative);

- ampiezza media delle unita organizzative in termini di numero di dipendenti in servizio;

- altre eventuali specificita del modello organizzativo, nonché gli eventuali interventi e le azioni
necessarie per assicurare la sua coerenza rispetto agli obiettivi di valore pubblico identificati.

ORGANIGRAMMA

11 decreto legislativo n. 165/2001, all'articolo 6, comma 1, stabilisce che la struttura degli uffici deve
essere conforme al Piano Triennale dei Fabbisogni. Considerare la struttura degli uffici come un
elemento fisso e non modificabile comporterebbe I'inversione dell'ordine logico della programmazione
ed il rischio di non rispettare i principi di ottimizzazione delle risorse, basando la pianificazione sui
posti vuoti invece che sulle effettive esigenze. Pertanto, la programmazione dei fabbisogni deve
procedere di pari passo con 'analisi della struttura organizzativa.




Per tali ragioni, si rappresenta di seguito organigramma dell’ente
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Organigramma

Comune di Cerreto Laziale

Organigramma

[Clarea [[settore | Ufficio [ uoc

Segreteria Comunale
Dott ssa Elena Fiori

Ufficio Polizia Locale ’ Ufficio Tributi ‘

Giovanni Grete Proietti Patnizia

LIVELLI DI RESPONSABILITA’ ORGANIZZATIVA

Per la direzione delle strutture sopra evidenziate sono stati assegnanti 1 seguenti incarichi di elevata
qualificazione:

- Geom. Francesco Salvati — Incarico di Elevata qualificazione ad interim dell’Area Amministrativa;
- Avv. Gina Panci - Responsabile dell’Area Finanziaria e Servizi Sociali;

- Geom. Francesco Salvati — Incarico di Elevata qualificazione dell’Area Tecnica;

AMPIEZZA MEDIA DELLE UNITA’ ORGANIZZATIVE

Area Amministrativa

Dipendenti assegnati n. 1 + posto vacante:
Area Finanziaria e Servizi Sociali
Dipendenti assegnati n. 1:

Area Tecnica

Dipendenti assegnati n. 2

3.2 Organizzazione del lavoro agile

In questa sottosezione sono indicati, secondo le piu aggiornate Linee Guida emanate dal Dipartimento

della Funzione Pubblica, nonché in coerenza con i contratti, la strategia e gli obiettivi legati allo




sviluppo di modelli innovativi di organizzazione del lavoro, anche da remoto (es. lavoro agile e
telelavoro).

In particolare, la sezione deve contenere:

- le condizionalita e i fattori abilitanti (misure organizzative, piattaforme tecnologiche,
competenze professionali);

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

- 1 contributi al miglioramento delle performance, in termini di efficienza e di efficacia (es.
qualita percepita del lavoro agile; riduzione delle assenze, customer/ user satisfaction per servizi
campione).

LLa disciplina generale del lavoro agile negli Enti locali ¢ contenuta, per quanto non normato dalla L. n.
81/2017, dagli artt. 63 e ss. del CCNL 16/11/2022.

L’organizzazione del lavoro agile deve altresi attenersi alle indicazioni del D.M. n. 132/2022, recante il
contenuto del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione, ai sensi e per gli effetti del quale
'attuazione del lavoro agile ¢ vincolata al rispetto delle seguenti condizionalita:

1. invarianza dei servizi resi all’utenza;

2. adeguata rotazione del personale autorizzato alla prestazione di lavoro agile assicurando la
prevalenza, per ciascun lavoratore, del lavoro in presenza nonché evitando la contestuale assenza di
tutti 1 dipendenti;

3. adozione di appositi strumenti tecnologici idonei a garantire I’assoluta riservatezza dei dati e delle
informazioni trattati durante lo svolgimento del lavoro agile;

4. eventuale previsione di un piano di smaltimento del lavoro arretrato, ove accumulato;

5. fornitura di idonea strumentazione tecnologica di norma da parte dell’ Amministrazione — nei limiti
delle disponibilita strumentali e finanziarie o, in alternativa, l'utilizzo di dotazioni tecnologiche del
lavoratore che rispettino i requisiti di sicurezza;

6. stipula dell’accordo individuale di cui all’articolo 18, comma 1, della L. n. 81/2017;

7. prevalente svolgimento in presenza della prestazione lavorativa dei soggetti titolari di funzioni di
coordinamento e controllo, dei dirigenti e dei responsabili dei procedimenti.

MISURE ORGANIZZATIVE

Tra le misure organizzative per Dattuazione del lavoro agile nell' Amministrazione ¢ opportuna
l'approvazione di un Regolamento contenente la disciplina di dettaglio per lattivazione e lo
svolgimento dello smart working. Il Regolamento definira le modalita di svolgimento del lavoro agile al
fine di garantire la continuita delle attivita e, al contempo, la tutela dei diritti dei lavoratori.

Una misura organizzativa propedeutica all’adozione del Regolamento ¢ la mappatura delle attivita
effettuabili da remoto. La mappatura delle attivita effettuabili da remoto aiuta a identificare quali
compiti possono essere svolti a distanza, supportando la transizione verso un modello di lavoro piu
agile e flessibile.

Sara cura dell’Ente in occasione della sottoscrizione del contratto collettivo decentrato normativo




triennio 2023/2025 regolamentare l'istituto.

PIATTAFORME TECNOLOGICHE

Le piattaforme tecnologiche per il lavoro agile nell' Amministrazione includono l'accesso ai servizi
tramite cloud e 'accesso ai server dell'Ente tramite VPN. Queste soluzioni tecnologiche consentono ai
dipendenti di accedere ai servizi e ai documenti necessari in modo flessibile, supportando la transizione
verso un modello di lavoro non piu legato alla presenza in sede.

Infine, tali soluzioni consentono l'utilizzo dei dispositivi personali dei dipendenti, garantendo
l'efficienza e la qualita del lavoro nell’ambito delle risorse finanziarie e strumentali disponibili.

COMPETENZE PROFESSIONALI

Le competenze professionali per il lavoro agile nell' Amministrazione includono una formazione mirata
sulla digitalizzazione e la limitazione del lavoro agile alle attivita effettuabili da remoto.

La formazione sui nuovi strumenti digitali supporta i dipendenti nell'utilizzo delle tecnologie necessarie
per massimizzare la propria efficienza ed efficacia, mentre la limitazione del lavoro agile alle attivita
effettuabili da remoto garantisce che le attivita pit complesse, tipicamente caratterizzate da funzioni di
coordinamento e controllo, siano svolte prevalentemente in presenza

OBIETTIVI DA RAGGIUNGERE CON IL LAVORO AGILE

11 lavoro agile, essendo una misura organizzativa che valorizza 'autonomia del dipendente in relazione
agli obiettivi assegnati, sara strettamente correlabile con il ciclo di gestione della performance, ed in
particolare con la definizione e rendicontazione di obiettivi.

11 sistema di misurazione e valutazione della performance giochera pertanto un ruolo cruciale in questo
contesto poiché aiutera a monitorare e valutare 'andamento degli obiettivi e ad identificare eventuali
problemi o margini di miglioramento.

In relazione a quanto sopra evidenziato, il monitoraggio sul lavoro agile terra conto di eventuali
criticita nel raggiungimento degli obiettivi di performance del’Amministrazione ad esso
potenzialmente imputabili.

CONTRIBUTI AL MIGLIORAMENTO DELLA PERFORMANCE

Si auspica che lattivazione del lavoro agile fornira importanti contributi al miglioramento della
performance dell'ente, sia in termini di efficienza che di efficacia.

Uno degli obiettivi potenzialmente raggiungibili ¢ la riduzione delle assenze del personale che, potendo
lavorare da qualsiasi luogo e in qualsiasi momento, riduce cosi la necessita di richiedere permessi a
causa di problemi o impegni personali.

Inoltre, il lavoro da remoto permette di aumentare la flessibilita e la capacita di adattamento dei
dipendenti e migliorare la qualita della loro vita lavorativa. Questi fattori, uniti ad una maggiore
motivazione e a una maggiore liberta di scelta, potrebbero contribuire al raggiungimento di una




maggior performance dell'ente.

| 3.3 Piano triennale dei fabbisogni di personale

La presente sottosezione del PIAO ha formato oggetto di approvazione con la deliberazione della
Giunta Comunale n. 5 del 23/01/2023.

3.3.1 Rappresentazione della consistenza di personale al 31 dicembre dell’anno precedente

Premessa

In questa sottosezione, alla consistenza in termini quantitativi del personale ¢ accompagnata la
descrizione del personale in servizio suddiviso in relazione ai profili professionali presenti.

| CONSISTENZA DEL PERSONALE AL 31 DICEMBRE 2022:

Posti coperti Posti da coprire per effetto
Cat. alla data del 31/12/2022 del presente piano
FT PT FT PT
D 1 1
C 1 1
B 3
TOTALE 5 2

3.3.2 Programmazione strategica delle risorse umane

Premessa

11 piano triennale del fabbisogno si inserisce a valle dell’attivita di programmazione complessivamente
intesa e, coerentemente ad essa, ¢ finalizzato al miglioramento della qualita dei servizi offerti ai cittadini
e alle imprese.

Attraverso la giusta allocazione delle persone e delle relative competenze professionali che servono
all’lamministrazione si puo ottimizzare I'impiego delle risorse pubbliche disponibili e si perseguono al
meglio gli obiettivi di valore pubblico e di performance in termini di migliori servizi alla collettivita.

La programmazione e la definizione del proprio bisogno di risorse umane, in correlazione con i
risultati da raggiungere, in termini di prodotti, servizi, nonché di cambiamento dei modelli
organizzativi, permette di distribuire la capacita assunzionale in base alle priorita strategiche.

In relazione, ¢ dunque opportuno che le amministrazioni valutino le proprie azioni sulla base dei
seguenti fattori:

- capacita assunzionale calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa;




- stima del trend delle cessazioni, sulla base ad esempio dei pensionamenti;
- stima dell’evoluzione dei bisogni, in funzione di scelte legate, ad esempio:

a) alla digitalizzazione dei processi (riduzione del numero degli addetti e/o individuazione di addetti
con competenze diversamente qualificate);

b) alle esternalizzazioni/internalizzazioni o potenziamento/dismissione di servizi/attivita/funzioni;

c) ad altri fattori interni o esterni che richiedono una discontinuita nel profilo delle risorse umane in
termini di profili di competenze e/o quantitativi.

3.3.3 Limiti della dotazione organica in senso finanziario

ILa spesa di personale conseguente alla definizione dei fabbisogni di personale effettuata
dal’ Amministrazione ¢ coerente con I'obbligo di riduzione della spesa di personale disposto dall’art. 1
comma 557 della Legge 296/2006 rispetto al valore medio del triennio 2011/2013, considerando
laggregato rilevante comprensivo dellIRAP ed al netto delle componenti escluse, tra cui la spesa
conseguente ai rinnovi contrattuali.

La spesa di personale ¢ contenuta entro i limiti del valore soglia della fascia demografica di
appartenenza, ai sensi dell’art. 33, comma 2 del D.L. n. 34/2019, convertito dalla L. n. 58/2019, come
di seguito illustrato:

e Rapporto tra ultimo triennio di entrate correnti al netto del FCDE e spese di personale, calcolato
sulla base dell’'ultimo rendiconto di gestione approvato: 21,69%;

e Valore-soglia di riferimento per la fascia demografica del’lamministrazione (art. 4, comma 1 DM
17/03/2020): 34,00%.

I’amministrazione ha pertanto previsto incrementi della spesa di personale nel rispetto delle
percentuali individuate dall’art. 5 del suddetto decreto 17 marzo 2020 del Ministro per la Pubblica
Amministrazione di concerto con il Ministero dell’Economia e delle Finanze e con il Ministro
dell'Interno, attuativo dell’art. 33, comma 2 del D.L. n. 34/2019), come di seguito evidenziato:




ANNO
Calcolo del limite di spesa per assunzioni relativo all'anno| 2023

ANNO VALORE FASCIA
Popolazione al 31 dicembre [ 1.104 | b
ANNI VALORE
Spesa di personale da ultimo rendiconto di gestione approvato (v. foglio "Spese di personale-Dettaglio") (a) 190.632,20 €|(1)

Spesa di personale da rendiconto di gestione 2018 (a1) 233.705,42 €
Entrate correnti da rendiconti di gestione dell'ultimo triennio (al netto di eventuali entrate relative alle eccezioni 1 e 2 del ;8;3 ggglg;gg:
foglio "Spese di personale-Dettaglio") 2021 872.674’94€
Media aritmetica degli accertamenti di competenza delle entrate correnti dell'ultimo triennio 886.088,73 €
Importo Fondo crediti di dubbia esigibilita (FCDE) stanziato nel bilancio di previsione dell'eserciziu 7.290,36 €

Media aritmetica delle entrate correnti del triennio al netto del FCDE (b)
Rapporto effettivo tra spesa di personale e entrate correnti nette (a) / (b) (c)
Valore soglia del rapporto tra spesa di personale ed entrate correnti come da Tabella 1 DM (d)
Valore soglia massimo del rapporto tra spesa di personale ed entrate correnti come da Tabella 3 DM (e)

COLLOCAZIONE DELL'ENTE SULLA BASE DEIDATIFINANZIARI

Incremento teorico massimo della spesa per assunzioni a tempo indeterminato - (SE (c) < o = (d)) (f)
Sommatoria tra spesa da ultimo rendiconto approvato e incremento da Tabella 1 (fl)

Percentuale massima di incremento spesa di personale da Tabella 2 DM nel periodo 2020-2024| 2023 (h)
Incremento annuo della spesa di personale in sede di prima applicazione Tabella 2 (2020-2024) - (al) * (h) (|)
Resti assunzionali disponibili (art. 5, c. 2) (v. foglio "Resti assunzionali") ()
Migliore alternativa tra (i) e (I) in presenza di resti assunzionali (Parere RGS) (m)
Tetto di spesa comprensivo del piu alto tra incremento da Tab. 2 e resti assunzionali - (al) + (m) (m1)
Confronto con il limite di incremento da Tabella 1 DM (Parere RGS) - (m1) < (f) (n)
Limite di spesa per il personale da applicare nell'anno| 2023 (o) 251.336,33 €|

3.3.4 Formazione del personale

Il ruolo della formazione quale leva strategica per lo sviluppo organizzativo dell’Ente ¢ ribadito dal
CCNL Funzioni Locali del 16/11/2022, che agli articoli 54 ““Principi generali ¢ finalita della formazione”, 55
“Destinatari e processi della formazione” e 56 ““Pianificazione strategica di conoscenze e saper?”  conferma
I'importanza dei processi formativi nell’ambito della corrente fase di rinnovamento e modernizzazione
delle pubbliche amministrazioni, al fine di conseguire una maggiore qualita ed efficacia delle attivita
istituzionali.

Attraverso la formazione, la P.A. puo sviluppare i punti di forza dei dipendenti, aiutandoli a costruire
le competenze e le conoscenze necessarie per affrontare nuove sfide lavorative. Essa ¢ quindi una leva
strategica per accrescere la resilienza e la capacita di adattamento ai cambiamenti, anche in funzione
delle importanti innovazioni tecnologiche, progettuali ed organizzative che attendono il comparto
pubblico italiano, come sottolineato nel “Patto per linnovazione del lavoro pubblico ¢ la coesione sociale” e
come inevitabilmente emerso nell’ambito del PNRR.

In tale contesto, risulta pertanto indispensabile incoraggiare processi di rafforzamento delle
competenze professionali.

Nell’ambito della costruzione del piano formativo del’ Amministrazione sono state altresi prese in
considerazione le vigenti disposizioni in materia di formazione obbligatoria, con particolare
riferimento a:




e il D.Lgs. 165/2001, art. 1, comma 1, lettera ¢) in materia di pati opportunita nella formazione e
nello sviluppo professionale dei dipendenti;

e il D.Lgs. 165/2001, art. 7, comma 4 in materia di sviluppo della cultura di genere della pubblica

amministrazione;

e il D.Lgs. 165/2001, art. 54 in materia di formazione sui temi dell’etica pubblica e del
comportamento etico;

e il D.Lgs. 82/2005, art. 13 in materia di formazione finalizzata alla conoscenza e all’'uso delle
tecnologie dell'informazione e della comunicazione, nonché dei temi relativi all’accessibilita e alle
tecnologie assistive ed allo sviluppo delle competenze tecnologiche, di informatica giuridica e
manageriali dei dirigenti, per la transizione alla modalita operativa digitale;

e il D.Lgs. 81/2008, art. 37 in materia di formazione obbligatoria sulla salute e la sicurezza;

e lal.190/2012 ed i suoi decreti attuativi, con particolare riferimento al D.Lgs. 33/2013 ed al D.Lgs.
39/2013, in materia di formazione sui temi dell’anticorruzione e della trasparenza;

e il D.P.R. 62/2013, art. 15 comma 5 in materia di formazione sui temi della trasparenza e
dell’integrita;
e ilReg. (UE) 2016/679 in materia di formazione sul trattamento dei dati personali.

Alla luce delle gia indicate considerazioni, 'amministrazione ha elaborato il seguente piano formativo
per 'anno 2023.

PRIORITA’ STRATEGICHE:

Riqualificazione della competenza nel lavoro con i cittadini, attraverso un percorso di formazione sulle
tecniche di comunicazione e di risoluzione dei problemi;

Potenziamento delle competenze informatiche del personale, attraverso corsi di formazione sulle
tecnologie piu recenti e sulle applicazioni utilizzate in ambito lavorativo

RISORSE INTERNE DISPONIBILI:

Risorse interne: formatori interni, esperti del settore e dipendenti con competenze specifiche

RISORSE ESTERNE DISPONIBILI:

Risorse esterne: Enti di formazione accreditati, universita e associazioni professionali.

MISURE PER FAVORIRE I’ACCESSO ALLA QUALIFICAZIONE DEL PERSONALE:
Possibilita di seguire specifici corsi di formazione durante l'orario lavorativo;

Possibilita di ottenere riconoscimento delle competenze acquisite durante la formazione, attraverso il




rilascio di certificati e attestati

OBIETTIVI E RISULTATI ATTESI
Riqualificazione e potenziamento delle competenze del personale;
Accrescimento del livello di istruzione e specializzazione dei dipendenti;

Maggiore soddisfazione dei cittadini, grazie della migliore qualita del servizio offerto dall’ente.




