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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 i
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 dell’lEnte 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 I'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.

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
(PIAOQ), 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 dall’ANAC ai sensi della L n. 190/2012
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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.

Ai 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. c), 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 e 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.

Considerato che il Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022 prevede:

- all'art. 7, c. 1, che “Ai sensi dell’articolo 6, commi 1 e 4, del decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con
modificazioni, dalla legge 6 agosto 2021, n. 113, il piano integrato di attivita e organizzazione e adottato entro il 31 gennaio,
secondo lo schema di Piano tipo cui all’articolo 1, comma 3, del presente decreto, ha durata triennale e viene aggiornato
annualmente entro la predetta data. Il Piano & predisposto esclusivamente in formato digitale ed € pubblicato sul sito
istituzionale del Dipartimento della funzione pubblica della Presidenza del Consiglio dei Ministri e sul sito istituzionale di
ciascuna amministrazione.”

- all'art. 8, c. 2, che “In ogni caso di differimento del termine previsto a legislazione vigente per |'approvazione dei bilanci di
previsione, il termine di cui all’articolo 7, comma 1 del presente decreto, & differito di trenta giorni successivi a quello di
approvazione dei bilanci”;

- all'art. 11, comma 1, che “il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione, negli Enti Locali, &€ approvato dalla Giunta
Comunale”.

Sulla base del quadro normativo di riferimento il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione 2023-2025, ha il compito principale
di fornire, una visione d’insieme sui principali strumenti di programmazione operativa e sullo stato di salute dell’Ente.



SEZIONE 1 - SCHEDA ANAGRAFICA DELL'AMMINISTRAZIONE

1. Premessa

Per redigere la presente sezione “Anagrafica” sono stati considerati i contenuti previsti dal Quaderno ANCI “Piano integrato di
attivita e organizzazione. Linee guida, schemi e indicazioni operative per la prima attuazione”, pubblicato a luglio 2022.

Le informazioni disponibili nella presente sezione hanno come fonte i dati elaborati dall’'amministrazione stessa.

1.1. Informazioni di contatto

Le informazioni di contatto dell’'amministrazione sono disponibili nella seguente tabella:

Tipologia di informazione Contatto
Denominazione Comune di Castello Cabiaglio
Indirizzo Piazza Liberta 1
Indirizzo internet https://www.comune.castellocabiaglio.va.it
Telefono 0332/435813
PEC comune.castellocabiaglio.va@legalmail.it
Codice fiscale 00441540127




1.2. Sindaco

Il Sindaco di Castello Cabiaglio € Marco Galbiati, in carica dal 26.05.2019.
1.3. Dipendenti dell'amministrazione

Numero dei dipendenti al 31.12.2022: 3

1.4. Abitanti del Comune

Numero di abitanti al 31.12.2022: 560.



SEZIONE 2 - VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E

2.1 Sottosezione di programmazione: Valore Pubblico

In questa sezione, sono rappresentati i risultati attesi in termini di obiettivi generali e specifici, in coerenza con i documenti di
programmazione finanziaria adottati.

Vengono di seguito espresse I'analisi del contesto di riferimento dell’ente, in termini di opportunita o rischi analizzati per il
prossimo futuro e la definizione delle strategie che I’ente intende mettere in campo per affrontare le opportunita o i problemi del
contesto di riferimento.

A tale scopo, I’'ente mette in atto le “Politiche”, cioe un insieme di azioni specifiche finalizzate all’attuazione delle strategie di
evoluzione alla luce di quanto sopra indicato.

La sezione Valore Pubblico intende rappresentare una selezione delle priorita strategiche che I'ente individua per caratterizzare
la propria azione amministrativa. Il rapporto con il DUPS 2023-2025 & costituito dal fatto che, mentre nel DUP sono
rappresentati per Programmi e Missioni tutte le attivita dell'amministrazione che giustificano anche di fronte al Consiglio
Comunale gli investimenti del triennio di competenza in relazione al programma di mandato, la sottosezione Valore Pubblico
esplicita la sintesi di quanto I'amministrazione ritiene essere motivo di particolare qualificazione delle scelte gestionali che
vengono messe in atto a partire dai problemi e dalle opportunita che si intendono affrontare.

Di seguito si rappresenta una sintesi dell’analisi delle opportunita che l’ente intende affrontare in chiave di strategia di
evoluzione.

Dall’analisi dei problemi e delle opportunita del territorio discende I'albero delle priorita strategiche; queste rappresentano gli
obiettivi Generali che costituiscono il cuore del Valore Pubblico del Comune di Castello Cabiaglio.



SMART STATION DIGITALIZZAZIONE

L’Amministrazione Comunale di Castello L'amministrazione comunale, in conformita
Cabiaglio ha come obiettivo prioritario il alle linee guida del Dipartimento per la
recupero e la riconversione del palazzo trasformazione digitale che delineano la
comunale al fine di garantire ai cittadini Pubblica Amministrazione quale migliore
luoghi nuovi, rinnovati ed informatizzati per | “alleata” di cittadini e imprese, con un’offerta
la diffusione della cultura. di servizi sempre piu efficienti e facilmente

accessibili, incentiva lo sviluppo di nuove
tecnologie e servizi.

2.2 Sottosezione di programmazione: Anticorruzione

Considerato che il sistema di prevenzione della corruzione, normato dalla legge 190/2012, prevede la programmazione,
I'attuazione ed il monitoraggio di misure di prevenzione da realizzarsi attraverso |'azione coordinata tra strategia nazionale e
strategia interna a ciascuna amministrazione;

e la strategia nazionale & attuata con il Piano nazionale anticorruzione (PNA) adottato dall’Autorita Nazionale Anticorruzione
(ANAC);

e a partire dal 2013, ogni tre anni, prima la CIVIT poi I’'ANAC hanno varato i piani nazionali di contrasto alla corruzione:

1.la CIVIT ha licenziato il primo PNA 2013-2015 in data 11/9/2013 (deliberazione n. 72);

2.il PNA del 2016-2018 ¢ stato approvato dall’ANAC con la deliberazione n. 831 del 3/8/2021;
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3.il PNA 2019-2021 e stato approvato dell’Autorita il 13 novembre 2019 (deliberazione n.1064);
4.infine, ’ANAC ha licenziato il PNA 2022-2024 con la deliberazione n. 1 del 12 gennaio 2022;

Rilevato inoltre che:

e in sede di aggiornamento 2018 del PNA, I'ANAC ha registrato, “specie per i comuni molto piccoli”, difficolta ad adottare,
anno per anno, un nuovo e completo Piano triennale per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza;

e |'Autorita, quindi, ha ritenuto che “i comuni con popolazione inferiore a 5.000 abitanti, in ragione delle difficolta
organizzative dovute alla loro ridotta dimensione, e solo nei casi in cui nelllanno successivo all’'adozione del PTPC non
siano intercorsi fatti corruttivi o modifiche organizzative rilevanti, possano provvedere all’adozione del PTPC con modalita
semplificate” (ANAC deliberazione n. 1074/2018 pag. 153);

e la giunta, pertanto, puo “adottare un provvedimento con cui, nel dare atto dell’assenza di fatti corruttivi o ipotesi di
disfunzioni amministrative significative nel corso dell’ultimo anno, conferma il PTPC gia adottato”;

Rilevato che:

e questo esecutivo ha approvato il PTPCT nella seduta del 16.03.2021 con la deliberazione n. 77;

e nel corso degli esercizi successivi all’'approvazione del piano, non si sono verificati fatti corruttivi e nemmeno sono
intervenute modifiche organizzative rilevanti;

e pertanto, la giunta ha confermato con deliberazione GC n. 2 del 12.01.2023 anche per |'esercizio 2023, il Piano di
Prevenzione della Corruzione e per la Trasparenza di cui alla deliberazione sopra richiamata;

2.3 Sottosezione di programmazione: Performance
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Tale ambito programmatico € predisposto secondo le logiche di performance management, di cui al Capo II del decreto
legislativo n. 150 del 2009 e secondo le Linee Guida emanate dal Dipartimento della Funzione Pubblica. 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.

I contenuti della pianificazione esecutiva del Comune di Castello Cabiaglio sono contenuti nel Piano triennale degli obiettivi, delle
risorse e della performance triennio 2022/2024 approvato con deliberazione di GC n. 26 del 25.07.2022.

SEZIONE 3 - ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

3.1 Sottosezione struttura organizzativa

3.1.1 L'assetto organizzativo a sostegno della creazione di valore pubblico.

Progettare |'assetto organizzativo significa definire le variabili organizzative, ossia le strutture e i processi che indirizzano i
comportamenti delle persone all'interno di un’organizzazione, al fine di supportarle nel perseguimento della mission e degli
obiettivi istituzionali.

Le variabili che costituiscono I'assetto organizzativo, pertanto sono:
- la struttura organizzativa, ossia la configurazione unitaria e ordinata degli organi dell’Ente (direzioni, aree, uffici, ecc.) e degli
insiemi di compiti e di responsabilita assegnati a ciascuna di tali unita organizzative;

- l'articolazione di deleghe e responsabilita, ossia i livelli in cui si distribuiscono la responsabilita organizzative e gestionali, su
cui incidono aspetti quali il tasso di accentramento/decentramento nell’assunzione delle decisioni, I'ampiezza del controllo,
I'esercizio di delega, i livelli di gerarchia, ecc.;

- i meccanismi di coordinamento, ossia le regole e le procedure che, in modo complementare alla a organizzativa ed
all’articolazione di deleghe e responsabilita guidano il comportamento dei diversi attori organizzativi.
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L'assetto organizzativo deve essere configurato in modo ottimale al fine di sostenere I'Ente nell’attuare la propria strategia di
creazione del valore pubblico e nel rispondere alle sfide poste dal contesto in cui si trova ad operare. Esso, in altre parole, deve
essere funzionale a sostenere |'attuazione degli obiettivi delle diverse aree strategiche in cui € articolata la programmazione
dell’Ente.

3.1.2 Quadro normativo di riferimento

Per la definizione della sottosezione struttura organizzativa del PIAO si deve tenere conto di quanto richiesto:

- dal D.Lgs. 165/01 e s.m.i.

Art. 6, c.1 del D.Lgs. 165/2001

Le amministrazioni pubbliche definiscono I'organizzazione degli uffici per le finalita indicate
all'articolo 1, comma 1, adottando, in conformita al piano triennale dei fabbisogni di cui al
comma 2, gli atti previsti dai rispettivi ordinamenti, previa informazione sindacale, ove
prevista nei contratti collettivi nazionali.

- dal Regolamento sull’'ordinamento degli uffici e dei servizi, approvato con Delibera di Giunta n.23 del 15.05.2013.

Regolamento sull’ordinamento degli uffici e dei servizi

Articolo 5 — Struttura organizzativa
1. La struttura organizzativa e articolata in Aree e Servizi.

2. Larticolazione della struttura, non costituisce fonte di rigidita organizzativa, ma razionale ed efficace
strumento di gestione. Deve, pertanto, essere assicurata la massima collaborazione ed il continuo
interscambio di informazioni ed esperienze tra le varie articolazioni dell’ente.

3. Larea ¢ il raggruppamento di servizi che presentano attivita e funzioni omogenee al fine di favorire il
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coordinamento, facilitare i processi decisionali, raccordare strategie, azioni e risorse, prevenire conflitti e
sovrapposizioni.

4. 1l Servizio e la struttura organizzativa che cura la produzione e I'emanazione degli atti di propria
competenza, improntando la propria azione all'applicazione dei principi di efficienza, di efficacia, di
economicita nell’uso delle risorse assegnate e di semplificazione delle procedure.

5. Affinché un’unita organizzativa complessa si qualifichi come servizio € necessario che:

identifichi una o piu funzioni omogenee aggregate in base ai criteri della finalita principale perseguita e
della tipologia di utenza servita;

sviluppi il proprio processo produttivo con autonomia funzionale, ricercando e attivando forme di
integrazione finalizzate alla realizzazione della missione assegnata;

abbia una significativa complessita correlata alla dimensione, valutabile in base al numero di dipendenti o
all'entita della spesa gestita e/o alla funzione svolta;

assicurino agli utenti interni l'erogazione dei servizi e delle risorse che servono al mantenimento e allo
sviluppo del sistema organizzativo;

assicurino integrazione e supporto al funzionamento organizzativo attraverso la predisposizione di
informazioni, conoscenze, politiche e criteri quadro, metodi e sistemi operativi.

6. LUArea comprende uno o piu servizi secondo raggruppamenti di competenza adeguati all’assolvimento
omogeneo e compiuto di una o piu attivita omogenee.

7. Il servizio costituisce un’articolazione dell’Area. Interviene in modo organico in un ambito definito di
discipline o materie per fornire servizi rivolti sia all’'interno che all’'esterno dell’Ente;

svolge inoltre precise funzioni o specifici interventi per concorrere alla gestione di un‘attivita organica.
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Articolo 16 — Segretario Comunale

1. Il Segretario Comunale & nominato dal Sindaco, da cui dipende funzionalmente, con le modalita stabilite
dalla legge.

2. Oltre ai compiti di collaborazione e attivita di assistenza giuridico-amministrativa nei confronti degli
organi del Comune in ordine alla conformita dell’azione amministrativa alle leggi, allo statuto ed ai
regolamenti, nonché alle funzioni di cui all’art. 97 del Testo Unico, al Segretario Comunale spetta:

a) la presidenza delle commissioni di concorso riguardanti i responsabili dei Servizi;
b) la definizione di eventuali conflitti di competenza tra i Servizi stessi.

3. Resta ferma la facolta del Sindaco di conferire al Segretario ulteriori attribuzioni nelllambito di quelle
proprie del Capo dellAmministrazione e con esclusione di quelle a rilevanza squisitamente politica.
Spettano al Segretario Comunale le funzioni e attribuzioni di cui all’art. 97 T.U.O.E.L. 267/2000, eccetto
quelle affidate ai Responsabili di Servizio (art. 18 del presente regolamento).

4. Le funzioni proprie del Direttore Generale possono essere assegnate dal Sindaco, con proprio decreto, al
Segretario Comunale ove la legge lo consente.

5. Nell'ipotesi di cui al comma 4 al Segretario Comunale spetta un’indennita di direzione ad personam nella
misura determinata dal C.C.N.L.

Articolo 17 — Responsabili dei Servizi

1. Uincarico di direzione di un Servizio e attribuito con decreto del Sindaco motivato, per un periodo non
eccedente la durata del mandato, tenendo conto:
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della natura e delle caratteristiche dei programmi da realizzare;

delle attitudini e delle capacita professionali;

dei risultati precedentemente conseguiti;

della competenza professionale e della sua specificita;

della capacita di organizzare il proprio tempo-lavoro e le risorse soprattutto umane assegnate;
della predisposizione alle innovazioni tecnologiche e alla loro promozione ed utilizzo.

2. Lassegnazione degli incarichi di responsabilita segue il principio della temporaneita e della revocabilita
degli stessi. Qualora il decreto del Sindaco non indichi la durata dell’incarico, lo stesso si intende conferito
fino al termine del mandato del Sindaco. Lincarico & prorogato di diritto, all’atto della naturale scadenza,
fino a quando non intervenga la nuova nomina.

3. Conformemente a quanto previsto dallo Statuto, l'incarico di Responsabile di Servizio puo essere
conferito anche a soggetti con cui siano stati stipulati contratti a tempo determinato (di diritto pubblico o
eccezionalmente di diritto privato) per la copertura dei posti di Responsabile di Servizio presenti in
dotazione organica o anche per ricoprire ruoli al di fuori della dotazione organica nei limiti e con le
modalita previste dalla normativa vigente.

4. | Responsabili di Servizio sono titolari di posizioni organizzative ai sensi delle disposizioni contrattuali
vigenti, salva diversa indicazione contenuta nel decreto sindacale di nomina.

5. Uincarico puo essere revocato con provvedimento motivato del Sindaco:
- per inosservanza delle direttive del Sindaco e della Giunta;
- per inosservanza delle direttive e delle disposizioni del Segretario Comunale;

- in caso di mancato raggiungimento degli obiettivi assegnati dalla Giunta nel piano obiettivi adottato
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annualmente;
- per 'esito negativo della valutazione ai fini della attribuzione delle indennita di risultato;
- per responsabilita grave e reiterata.

6. La revoca anticipata delle funzioni per motivate ragioni organizzative e produttive, conseguente ad un
processo di riorganizzazione o di dismissione di funzioni, avviene a seguito di provvedimento del Sindaco
previa informazione all’interessato, con assegnazione ad altro incarico quanto possibile;

7. Lorario di lavoro dei Responsabili di Servizio non puo essere inferiore alle 36 ore settimanali per rapporti
a tempo pieno, o inferiori a quello previsto per rapporti a tempo parziale, da calcolarsi su base annua ai
sensi del successivo comma.

8. | dipendenti di cui al presente articolo sono a disposizione del’Amministrazione, oltre I'orario di obbligo,
per le esigenze connesse alle funzioni affidategli. Agli stessi & pertanto assegnata dal Segretario Comunale,
una tipologia di orario flessibile che preveda la definizione, su base annuale, di un monte orario d’obbligo
all'interno del quale, in accordo con il Segretario Comunale, il singolo dipendente gestisce la propria
presenza in servizio in relazione alla funzione esercitata ed ai risultati da ottenersi. Nel monte ore annuale
confluisce l'orario lavorativo effettuato dal dipendente sia all'interno che all’'esterno della tipologia oraria
assegnata.

Articolo 18 — Competenze dei Responsabili dei Servizi

1. | Responsabili dei Servizi sono i soggetti preposti alla direzione delle articolazioni della struttura
comunale.

2. | Responsabili dei Servizi assicurano con autonomia operativa, negli ambiti di propria competenza, e nel
rispetto delle attribuzioni previste dall’art. 107 del T.U., 'ottimale gestione delle risorse loro assegnate per
I'attuazione degli obiettivi e dei programmi definiti dagli organi politici, rispondono altresi della validita
delle prestazioni e del raggiungimento degli obiettivi programmati. Compete al Sindaco ed alla Giunta
emanare direttive ai Responsabili dei Servizi, al fine dell’esercizio della funzione di verifica e controllo sugli
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atti aventi rilevanza esterna ed a rilevante contenuto di discrezionalita.

3. Spettano ai Responsabili, secondo le modalita stabilite dal presente regolamento, i compiti, compresa
I'adozione di atti che impegnano I'Ente verso I'esterno, che la legge, lo Statuto o il presente regolamento
espressamente non riservino ad altri organi, integrati dalle seguenti funzioni:

definiscono i piani e progetti attuativi degli indirizzi e obiettivi stabiliti dagli organi di governo dell’ente ed
adottano azioni di coordinamento e controllo volte ad assicurare la realizzazione degli stessi all’interno dei
servizi di cui il Settore/Servizio si compone;

adottano gli atti di gestione delle risorse finanziarie e strumentali assegnate al Servizio, mediante
autonomi poteri di spesa perseguendo gli obiettivi di efficienza della gestione, di continuita nello
svolgimento delle funzioni ordinarie, la correttezza amministrativa, il controllo e la massima
semplificazione dei procedimenti;

garantiscono omogeneita dei criteri di gestione del personale nell’adottare gli atti concernenti mobilita
interna, sviluppo e formazione, valutazione, attribuzione del salario accessorio conformemente alle
politiche di personale dell’ente;

formulano le proposte di atti di competenza del Sindaco, del Consiglio e della Giunta, avendone accertata
la congruita con gli obiettivi assegnati al Settore ed esprimono i pareri previsti dalla legge;

applicano gli strumenti e le modalita organizzative piu adeguate al funzionamento efficace ed efficiente
del Servizio, garantendo gli standards di qualita dei servizi erogati;

indirizzano, controllano e coordinano I'attivita del personale assegnato;
aprono i procedimenti disciplinari nei confronti del personale assegnato al Servizio di competenza;

affidano incarichi esterni di consulenza, studio, ricerca e collaborazione, nel rispetto e negli stringenti limiti
imposti dalle disposizioni di legge, esclusi quelli di competenza del Sindaco;
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4. Ai singoli Responsabili dei Servizi sono attribuiti tutti o in parte dei compiti suindicati.

Alcuni di tali compiti possono altresi essere attribuiti dal Sindaco, con atto motivato, al Segretario
Comunale.

Articolo 19 — Responsabilita

Il Responsabile del Servizio risponde nei confronti degli organi di direzione politica dell’attivita svolta ed in
particolare:

a) del perseguimento degli obiettivi assegnati nel rispetto dei programmi e degli indirizzi fissati dalla
Giunta;

b) della validita e correttezza tecnico-amministrativa degli atti, dei provvedimenti e dei pareri proposti,
adottati e resi;

c) della funzionalita degli uffici cui sono preposti e del corretto impiego delle risorse finanziarie, umane e
strumentali assegnate;

d) del buon andamento e della economicita della gestione.

- dall’art. 6, c. 3 del del DM 30 giugno 2022 n. 132

Art. 6, comma 3 del DM 30 giugno 2022 n. 132- Modalita semplificate per le amministrazioni
con meno di cinquanta dipendenti

Le Pubbliche Amministrazioni di cui al comma 1 sono tenute, altresi, alla predisposizione del
Piano integrato di attivita e organizzazione limitatamente all’art. 4, comma 1 lettere a) [...]
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- dall’art. 4 del DM 30 giugno 2022 n. 132

Art. 4, c. 1, lett. @) del del DM 30 giugno 2022 n. 132- Sezione Organizzazione e capitale
umano

1. La sezione € ripartita nelle seguenti sottosezioni di programmazione:

a) Struttura organizzativa: in questa sottosezione ¢ illustrato il modello organizzativo adottato
dall’Amministrazione, e sono individuati gli interventi e le azioni necessarie programmate di
cui all'articolo 3, comma 1, lettera a)

- dall’art. 3, c. 1 lettera a) del DM 30 giugno 2022 n. 132

Art. 3, c. 1, lettera a) del DM 30 giugno 2022 n. 132

a) Valore pubblico: in questa sottosezione sono definiti:

1) i risultati attesi in termini di obiettivi generali e specifici, programmati in coerenza con i
documenti di programmazione finanziaria adottati da ciascuna amministrazione;

2) le modalita e le azioni finalizzate, nel periodo di riferimento, a realizzare la piena
accessibilita, fisica e digitale, alle pubbliche amministrazioni da parte dei cittadini
ultrasessantacinquenni e dei cittadini con disabilita;

3) l'elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare, secondo le misure previste
dall’Agenda Semplificazione e, per gli enti interessati dall’Agenda Digitale, secondo gli
obiettivi di digitalizzazione ivi previsti

4) gli obiettivi di valore pubblico generato dall’azione amministrativa, inteso come
Iincremento del benessere economico, sociale, educativo, assistenziale, ambientale, a
favore dei cittadini e del tessuto produttivo
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- dallo Schema tipo PIAO - Sottosezione 3.1

Schema tipo PIAO - Sottosezione 3.1 (Struttura organizzativa)

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

- livelli di responsabilita organizzativa, n. di fasce per la gradazione delle posizioni
dirigenziali e simili (es. posizioni organizzative) e Modello di rappresentazione dei profili di
ruolo come definiti dalle linee guida di cui all’art. 6-ter, comma 1, del D.Lgs. 165/2001;

- 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.

3.1.3 Definizione di struttura organizzativa

La struttura organizzativa € costituita dall’insieme degli elementi di base, e relativamente stabili del sistema di ruoli in cui si
articola l'assetto organizzativo dell’ente ed esprime i criteri di fondo con cui viene attuata la divisione del lavoro.

3.1.4 Finalita della struttura organizzativa

La struttura organizzativa ha quale finalita quella di integrare i sistemi operativi dell’ente (programmazione e controllo, gestione
del personale, stakeholder engagement e comunicazione, sistemi informativi), al fine di garantire l'efficacia del suo assetto
organizzativo.
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3.1.5 Fattori abilitanti della struttura organizzativa

La struttura organizzativa dell’ente si fonda su alcuni fattori abilitanti, giuridici e fattuali, per una sua efficace attuazione.
In particolare, si fa riferimento alla presenza:

- di un Regolamento per il funzionamento degli uffici e dei servizi;

- di un organigramma dell’ente;

- di un Organismo indipendente di valutazione;

- di un’adeguata formazione.

3.1.6 Finalita della sottosezione

La presente Sottosezione e finalizzata a illustrare il modello organizzativo adottato dall’Amministrazione e funzionale al
raggiungimento degli obiettivi strategici, operativi ed esecutivi.

3.1.7 Struttura della sottosezione

STATO DELL’ARTE DELLA STRUTTURA ORGANIZZATIVA

L'Organigramma dell’Ente & stato definito, come da ultima modifica, con delibera GC n. 6 del 06.04.2023

RUOLI DELLA STRUTTURA ORGANIZZATIVA

La struttura organizzativa coinvolge diversi ruoli organizzativi all'interno dell’ente, aventi compiti specificamente definiti e
interagenti tra loro.
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La seguente tabella rappresenta il quadro sinottico dei seguenti ruoli.

Attori organizzativi Ruolo

Giunta Definizione e approvazione della struttura
organizzativa.

Segretario Comunale Proposta alla Giunta dello schema di struttura
organizzativa e Responsabile del Personale

Elevate Qualificazioni Confronto con il Segretario generale nella
definizione della proposta dello schema di
struttura organizzativa.

FATTORI ABILITANTI DELLA STRUTTURA ORGANIZZATIVA

Per fattori abilitanti si intendono i presupposti che aumentano la probabilita di successo di un processo di ridefinizione dell’assetto
organizzativo.

Essi rappresentano condizioni abilitanti del percorso di cambiamento che vanno considerate prima dell'implementazione di un nuovo
organigramma e sulle quali I'amministrazione deve incidere, in itinere o a posteriori, tramite opportune leve di miglioramento, al fine di
garantire il raggiungimento di livelli standard ritenuti soddisfacenti.

Sono individuate le seguenti tipologie di fattori abilitanti, rappresentate nella seguente tabella.

Fattori abilitanti Descrizione

Regolamento per il funzionamento degli uffici | Delibera G.C. n. 23 del 15.05.2013
e dei servizi
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Organigramma Delibera G.C. n. 6 del 06.04.2023

Organismo indipendente di valutazione Segretario comunale

STRUTTURA ORGANIZZATIVA PER L'’ANNO 2023

La descrizione della struttura organizzativa € costituita dai seguenti elementi, approfonditi nei successivi paragrafi:

organigramma dell’ente;

livelli di responsabilita organizzativa;

ampiezza media delle unita organizzative;

eventuali specificita del modello organizzativo;

eventuali interventi e azioni necessarie per assicurare la coerenza del modello organizzativo.

FUNZIONIGRAMMA DELL'ENTE

Il funzionigramma dell’Ente € rappresentato nella seguente figura:
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1. AREA AFFARI GENERALI

2. AREA POLIZIA

LOCALE

Segreteria

Servizi Demografici — Elettorale

Protocollo - Cimiteriale

Servizi Sociali scuola

Biblioteca — Cultura

Istruzione

GIUNTA COMUNALE

SINDACO

[ SEGRETARIO COMUNALE ]

3. AREA
ECONOMICO
FINANZIARIA

4. SETTORE
TECNICO

Programmazione
economica
finanziaria

Tributi
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controllo
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LIVELLI DI RESPONSABILITA ORGANIZZATIVA

Livelli di responsabilita organizzativa

L'organo amministrativo di vertice & costituito
dal Segretario Comunale. Il secondo livello di
responsabilita si articola in Aree, affidate alle
Posizioni Organizzative. Il terzo livello di
responsabilita & costituito dagli Uffici e dai
Servizi.

N. di fasce per la gradazione delle posizioni
organizzative

La Deliberazione GC n. 13 del 13/03/2019 ha
determinato i criteri per la graduazione delle
posizioni organizzative.

Modello di rappresentazione dei profili di ruolo
(definiti dalle linee guida di cui all’art. 6-ter,
c. 1, del D.Lgs. 30 marzo 2001, n. 165)

Tali modelli verranno definiti coerentemente
con i tempi di applicazione del nuovo CCNL -
Funzioni locali.

AMPIEZZA MEDIA DELLE UNITA ORGANIZZATIVE

Nella tabella seguente si calcola I'ampiezza media dei Settori.

Per farlo si divide il numero di dipendenti di ciascun Settore (calcolati secondo il metodo full time equivalente) per il numero di

unita organizzative ad essi subordinate.

Unita organizzative
apicali

N. dipendenti in
servizio (FTE)
Personale

N. unita organizzative
subordinate

26




Settore Affari 1 -
Generali

Settore Polizia Locale - -

Settore Finanziario 1 dip di altro ente -

Settore Tecnico 2 1

Situazione al 31/12/2022

EVENTUALI SPECIFICITA DEL MODELLO ORGANIZZATIVO

L'assetto organizzativo del comune di Castello Cabiaglio si caratterizza per l'articolazione in strutture organizzative permanenti e
gerarchizzate.

4 EVENTUALI INTERVENTI E AZIONI NECESSARIE PER ASSICURARE LA COERENZA DEL MODELLO ORGANIZZATIVO

La struttura organizzativa approvata con Delibera G.C. n. 6 del 06.04.2023.

ORGANIGRAMMA

SETTORE FINANZIARIO E TRIBUTI

n. 1 posto cat. C — tempo parziale: scoperto (attualmente € in atto utilizzo dipendente di altra P.A. ai sensi
art 1 comma 557 L. 2004)

SETTORE AFFARI GENERALI

n. 1 posto cat. C - tempo pieno: coperto

SETTORE TECNICO-MANUTENTIVO
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n. 1 posto cat. B - tempo pieno: coperto

n. 1 posto cat. C - tempo pieno : coperto

SETTORE POLIZIA LOCALE E AMMINISTRATIVA

Servizio in convenzione per la gestione del servizio in forma associata con altri Comuni ai sensi dell’art. 19,

comma 1, lett. a), d.l. n. 95/2012).

3.2 Sottosezione organizzazione del lavoro agile
3.2.1 L'innovazione organizzativa per la creazione di valore pubblico

Il lavoro agile € una delle possibili modalita di effettuazione della prestazione lavorativa per processi e attivita di lavoro,
finalizzato a conseguire il miglioramento dei servizi pubblici e I'innovazione organizzativa garantendo, al contempo, I'equilibrio
tra tempi di vita e di lavoro (art. 63, c. 1 del CCNL funzioni locali, 2019-21).

Il lavoro agile si fonda sul principio “far but close” che pone al centro la collaborazione tra I'amministrazione e i lavoratori, per
una creazione di valore pubblico che prescinda da precisi vincoli di orario o di luogo di lavoro.

L'amministrazione nel dare accesso al lavoro agile ha cura di conciliare le esigenze di benessere e flessibilita dei lavoratori con
gli obiettivi di miglioramento del servizio pubblico, nonché con le specifiche necessita tecniche delle attivita.

3.2.2 Quadro normativo di riferimento

Per il passaggio dalla fase emergenziale a quella a regime del lavoro agile, si deve tenere conto di quanto richiesto:
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- dallart. 14, c. 1, della legge 7 agosto 2015, n. 124 e s.m.i., nonché della Direttiva del Presidente del Consiglio dei ministri
del 1° giugno 2017, n. 3, in osservanza della Legge 22 maggio 2017 n. 81, nel rispetto delle disposizioni di legge e delle
indicazioni fornite dal Dipartimento della Funzione Pubblica:

Art. 14, c. 1 della L. 124/15

Deleghe al Governo in materia di riorganizzazione delle amministrazioni pubbliche.

Promozione della conciliazione dei tempi di vita e di lavoro nelle AAPP

Le amministrazioni pubbliche, nei limiti delle risorse di bilancio disponibili a legislazione
vigente e senza nuovi o maggiori oneri per la finanza pubblica, adottano misure
organizzative volte a fissare obiettivi annuali per 'attuazione del telelavoro e del lavoro
agile. Entro il 31 gennaio di ciascun anno, le amministrazioni pubbliche redigono, sentite le
organizzazioni sindacali, il Piano organizzativo del lavoro agile (POLA), quale sezione del
documento di cui all'articolo 10, comma 1, lettera a), del decreto legislativo 27 ottobre
2009, n. 150. Il POLA individua le modalita attuative del lavoro agile prevedendo, per le
attivita che possono essere svolte in modalita agile, che almeno il 15 per cento dei
dipendenti possa avvalersene, garantendo che gli stessi non subiscano penalizzazioni ai fini
del riconoscimento di professionalita e della progressione di carriera, e definisce, altresi, le
misure organizzative, i requisiti tecnologici, i percorsi formativi del personale, anche
dirigenziale, e gli strumenti di rilevazione e di verifica periodica dei risultati conseguiti, anche
in termini di miglioramento dell'efficacia e dell'efficienza dell'azione amministrativa, della
digitalizzazione dei processi, nonché della qualita dei servizi erogati, anche coinvolgendo i
cittadini, sia individualmente, sia nelle loro forme associative. In caso di mancata adozione
del POLA, il lavoro agile si applica almeno al 15 per cento dei dipendenti, ove lo richiedano.
Il raggiungimento delle predette percentuali € realizzato nell'ambito delle risorse disponibili a
legislazione vigente. Le economie derivanti dall'applicazione del POLA restano acquisite al
bilancio di ciascuna amministrazione pubblica.

- dalle Linee guida DFP 9/12/2020:
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Linee guida DFP 9/12/2020 - Piano organizzativo del lavoro agile

(POLA) e indicatori di performance

1 Quadro generale

1.1 I principi del lavoro agile

1.2 L’articolazione del documento

2 Il POLA (Piano Organizzativo del Lavoro Agile)
2.1 I contenuti minimi

2.2 I soggetti coinvolti

3 Le condizioni abilitanti del lavoro agile

4 Misurazione e valutazione della performance
4.1 Lo stato di implementazione del lavoro agile
4.2 Lavoro agile e performance organizzativa
4.3 Lavoro agile e performance individuale

4.4 Gli impatti del lavoro agile

5 Il programma di sviluppo del lavoro agile

6 Considerazioni conclusive

- dall'art. 1, lett. e) del D.P.R. 24 giugno 2022, n. 81:

Art. 1, lett. e del D.P.R. 24 giugno 2022, n. 81

Regolamento recante individuazione degli adempimenti relativi ai Piani assorbiti dal PIAO
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Ai sensi di quanto previsto dall'art. 6, c. 1, del decreto D.L. 9 giugno 2021, n. 80, convertito,
con modificazioni, dalla L. 6 agosto 2021, n. 113, per le amministrazioni pubbliche di cui
all'art. 1, c. 2, del D. Lgs. 30 marzo 2001, n. 165, con piu di cinquanta dipendenti, sono
soppressi, in quanto assorbiti nelle apposite sezioni del Piano integrato di attivita e
organizzazione (PIAO), gli adempimenti inerenti ai piani di cui alle seguenti disposizioni:

[...]

e) art. 14, c. 1, della legge 7 agosto 2015, n. 124 (Piano organizzativo del lavoro agile).

- dall‘art. 6, c. 3 del del DM 30 giugno 2022 n. 132

Art. 6, comma 3 del DM 24 giugno 2022 - Modalita semplificate per le amministrazioni con
meno di cinquanta dipendenti

Le Pubbliche Amministrazioni di cui al comma 1 sono tenute, altresi, alla predisposizione del
Piano integrato di attivita e organizzazione limitatamente all’art. 4, comma 1 lettere [...] b)

[..]

- dall’art. 4 , comma 1 lett. b) del DM 30 giugno 2022 n. 132:

Art. 4, comma 1 lett. b) del DM 30 giugno 2022 n. 132- Sezione Organizzazione e Capitale
Umano

1. La sezione ¢ ripartita nelle seguenti sottosezioni di programmazione:

[..]

b) Organizzazione del lavoro agile: in questa sottosezione sono indicati, in coerenza con la
definizione degli istituti del lavoro agile stabiliti dalla Contrattazione collettiva nazionale,

la strategia e gli obiettivi di sviluppo di modelli di organizzazione del lavoro, anche da

31




remoto, adottati dall’'amministrazione. A tale fine, ciascun Piano deve prevedere:

1) che lo svolgimento della prestazione di lavoro in modalita agile non pregiudichi in
alcun modo o riduca la fruizione dei servizi a favore degli utenti;

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

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

4) l'adozione di un piano di smaltimento del lavoro arretrato, ove presente;

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

dallo Schema tipo PIAO - Sottosezione 3.2:

Schema tipo PIAO - Sottosezione 3.2 (Organizzazione del lavoro agile)

In questa sottosezione sono indicati, 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;

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

- dal CCNL 2019-2021, comparto funzioni locali del 16/11/22:

Titolo VI - Lavoro a distanza

Capo I Lavoro Agile

Art. 63 Definizione e principi generali

Art. 64 Accesso al lavoro agile

Art. 65 Accordo individuale

Art. 66 Articolazione della prestazione in modalita agile e diritto alla disconnessione
Art. 67 Formazione lavoro agile

Capo II Altre forme di lavoro a distanza

Art. 68 Lavoro da remoto

Art. 69 Formazione lavoro da remoto

Art. 70 Disapplicazione della disciplina sperimentale del telelavoro

3.2.3 Definizione di lavoro agile e lavoro da remoto

Il lavoro agile puo essere definito facendo riferimento a diverse prospettive, tutte di sicura rilevanza.
Vediamone alcune:

- nuovo approccio all'organizzazione del lavoro basato su una combinazione di flessibilita, autonomia e collaborazione

(Risoluzione del Parlamento europeo del 13 settembre 2016);
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- filosofia manageriale fondata sulla restituzione alle persone di flessibilita e autonomia nella scelta degli spazi, degli orari e
degli strumenti da utilizzare a fronte di una maggiore responsabilizzazione sui risultati (Osservatorio Smart working -
Polimi);

- modalita di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato stabilita mediante accordo tra le parti, anche con forme di
organizzazione per fasi, cicli e obiettivi e senza precisi vincoli di orario o di luogo di lavoro, con il possibile utilizzo di
strumenti tecnologici per lo svolgimento dell'attivita lavorativa (art. 18, c. 1 della Legge 81/2017);

- una delle possibili modalita di effettuazione della prestazione lavorativa per processi e attivita di lavoro, per i quali sussistano
i necessari requisiti organizzativi e tecnologici per potere operare nonché una modalita di esecuzione del rapporto di lavoro
subordinato, disciplinata da ciascun Ente con proprio Regolamento ed accordo tra le parti, anche con forme di organizzazione
per fasi, cicli e obiettivi e senza precisi vincoli di orario o di luogo di lavoro (art. 63, cc. 1 e 2 del CCNL 2019-21, comparto
funzioni locali - 16/11/22).

Il lavoro da remoto pud essere prestato anche, con vincolo di tempo e nel rispetto dei conseguenti obblighi di presenza
derivanti dalle disposizioni in materia di orario di lavoro, attraverso una modificazione del luogo di adempimento della
prestazione lavorativa, che comporta la effettuazione della prestazione in luogo idoneo e diverso dalla sede dell'ufficio al quale il
dipendente € assegnato (art. 68, c. 1 del CCNL 2019-21, comparto funzioni locali - 16/11/22).

Tale forma di lavoro da remoto puo essere svolta nelle forme seguenti:
a) presso il domicilio del dipendente;

b) altre forme di lavoro a distanza, come presso le sedi di coworking o i centri satellite (art. 68, c. 2 del CCNL 2019-21,
comparto funzioni locali - 16/11/22).

3.2.4 Finalita del lavoro agile

Il lavoro agile & finalizzato a conseguire il miglioramento dei servizi pubblici e l'innovazione organizzativa garantendo, al
contempo, I'equilibrio tra tempi di vita e di lavoro (art. 63, c. 1 del CCNL 2019-21, comparto funzioni locali - 16/11/22).
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In particolare, i punti di forza del lavoro agile possono essere rappresentati dalla seguente tabella sinottica:

Vantaggi per l'ente Vantaggi per il lavoratore Vantaggi per 'ambiente
Piu produttivita Pil autonomia Meno emissioni CO2
Meno assenteismo Meno tempi/costi | Meno traffico

trasferimento

Meno costi spazi fisici Work-life balance Migliore uso mezzi pubblici

Pil motivazione

Piu soddisfazione

3.2.5 Finalita della sottosezione

La presente Sottosezione si pone la finalita di definire le modalita di impostazione, attuazione, sviluppo e monitoraggio del
lavoro agile, per il triennio di riferimento.

3.2.6 Struttura della sottosezione
STATO DELL’ARTE DEL LAVORO AGILE NON EMERGENZIALE

Il Piano Organizzativo del lavoro agile (POLA) sara oggetto di confronto con le Organizzazioni Sindacali e le R.S.U. in fase di
definizione del contratto decentrato di parte normativa, previsto nel corso dell’anno 2023.

Verranno individuate le attivita lavorabili a distanza, identificate valutando le seguenti caratteristiche:
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e sono eseguibili attraverso l'utilizzo di strumenti, applicativi e/o tecnologie informatiche accessibili da remoto con i sistemi
disponibili nell’Ente;

e hanno un obiettivo/output ben identificabile e valutabile, un orizzonte temporale di svolgimento definito e monitorabile, sono
correlate a risultati misurabili;

e non necessitano della presenza fisica continuativa del lavoratore in sede o in altro luogo di lavoro in cui si espleta I'attivita
lavorativa;

e non presuppongono il contatto diretto con l'utente;

Saranno escluse, a titolo esemplificativo e non esaustivo, dal novero delle attivita eseguibili a distanza, fatte salve esigenze
particolari/situazioni specifiche valutate dall’Amministrazione, quelle che comportano:

e il contatto fisico diretto con l'utente, negli orari di apertura al pubblico;

¢ I'impiego di macchine ed attrezzature;

e la presenza costante sul territorio;

¢ |'utilizzo in modo esclusivo e la consultazione di materiale e/o archivi cartacei;
¢ la conduzione di autoveicoli;

¢ |'accoglienza e l'informazione, negli orari di apertura al pubblico;

Possono, quindi, chiedere di avvalersi della modalita di svolgimento della prestazione lavorativa a distanza esclusivamente i
dipendenti assegnati alle attivita smartabili.

La prestazione potra essere svolta in modalita a distanza qualora sussistano le seguenti condizioni minime:
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a) e possibile svolgere da remoto almeno parte della attivita a cui & assegnata/o il/la lavoratore/lavoratrice, senza la necessita
di costante presenza fisica nella sede di lavoro;

b) & possibile utilizzare strumentazioni tecnologiche idonee allo svolgimento della prestazione lavorativa al di fuori della sede di
lavoro;

c) € possibile monitorare la prestazione e valutare i risultati conseguiti;

d) sia nella disponibilita del dipendente, o in alternativa fornita dall'Amministrazione nei limiti della disponibilita, la
strumentazione informatica, tecnica e di comunicazione idonea e necessaria all'espletamento della prestazione in modalita a
distanza.

Potra chiedere di aderire al lavoro a distanza tutto il personale del Comune di Castello Cabiaglio in servizio a tempo
indeterminato che abbia superato il periodo di prova e il personale a tempo determinato con contratto di lavoro superiore ai 6
mesi, per le sole attivita che risultino compatibili con lo svolgimento della prestazione al di fuori del luogo di lavoro. Il Lavoro a
distanza € compatibile con il contratto di part time a 30 ore, i congedi di maternita/paternita non continuativi ed i permessi ex
Legge n.104/1992.

L'attivazione della modalita di lavoro a distanza avverra su richiesta del/della dipendente, da presentare al Responsabile del
Settore a cui € assegnato/a. Se il lavoro a distanza e richiesto dal Responsabile di Settore, la richiesta verra inviata da
quest’ultimo al Segretario.

L'attivazione del lavoro agile sara subordinata alla sottoscrizione di apposito accordo individuale tra il dipendente e il
Responsabile del Settore cui quest'ultimo & assegnato.
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Nel caso in cui a far richiesta di lavoro agile sara il Responsabile di Settore, I'accordo sara sottoscritto tra quest’ultimo e il
Segretario Comunale.

Nell'accordo dovra essere inserito un termine di durata.

Nell'accordo dovranno essere definiti:

a) Il Progetto di Lavoro agile, contenente gli obiettivi generali e specifici che si intendono perseguire e la/e attivita da svolgere
da remoto;

b) La durata dell'accordo;

c) Il numero dei giorni settimanali/plurisettimanali, o i giorni specifici, individuati per lo svolgimento della prestazione in
modalita L.A, tenuto conto dell'attivita svolta dal dipendente, della funzionalita dell'ufficio e della ciclicita delle funzioni.

d) i supporti tecnologici da utilizzare in relazione alla specifica attivita lavorativa;

e) la dotazione tecnologica eventualmente fornita dall'Amministrazione;

f) le modalita di verifica del raggiungimento degli obiettivi attraverso report e/o riunioni periodiche;

g) fascia oraria di contattabilita telefonica e/o a mezzo posta elettronica (da fissare in un‘ora al mattino e un‘ora al pomeriggio);

h) gli adempimenti in materia di sicurezza sul lavoro e trattamento dati.

Nel lavoro da remoto con vincolo di tempo e luogo il/la dipendente sarar soggetto ai medesimi obblighi derivanti dallo
svolgimento della prestazione lavorativa presso la sede dell’ufficio, con particolare riferimento al rispetto delle disposizioni in
materia di orario di lavoro. Sono altresi garantiti tutti i diritti previsti dalle vigenti disposizioni legali e contrattuali per il lavoro
svolto presso la sede dell’ufficio, con particolare riferimento a riposi, pause, permessi orari e trattamento economico.

Per I'accordo individuale si applicano le disposizioni previste per il lavoro agile, di cui sopra, ad eccezione delle lettere a), f), g).
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L'Amministrazione riconoscera il “diritto alla disconnessione” ai sensi dell'art. 19 comma 1 della Legge n. 81/2017. Nel periodo
di disconnessione il lavoratore/la lavoratrice agile ha diritto a non leggere e non rispondere a e-mail, telefonate o messaggi
lavorativi, e a non telefonare, non inviare e-mail e messaggi di qualsiasi tipo inerenti I'attivita lavorativa.

Il dipendente espletara la propria prestazione lavorativa in modalita a distanza avvalendosi di supporti informatici quali personal
computer o quant'altro ritenuto idoneo dall'Amministrazione e di proprieta della stessa, per I'esercizio dell'attivita lavorativa.

Il dipendente pud avvalersi anche di strumentazione di sua proprieta o nella sua disponibilita, ove a cid autorizzato
dall'Amministrazione.

Ciascun Responsabile/il Segretario definira la distribuzione dei compiti e delle responsabilita, I'attivita quotidiana, i contenuti, gli
obiettivi e i relativi risultati attesi al dipendente che opera in lavoro agile.

Il lavoro agile potra essere concesso assicurando comunque la prevalenza, per ciascun/a lavoratore/lavoratrice, del lavoro in
presenza.

Il controllo sulle attivita e gli obiettivi definiti nell'accordo individuale, ed il numero minimo e massimo di giorni che potranno
essere effettuati in lavoro agile senza creare disfunzioni per l'efficienza dell’ufficio e nel rispetto delle disposizioni normative in
materia verra definito dal Responsabile di Settore/Segretario.

Il monitoraggio sara attuato in primo luogo direttamente dai Responsabili/Segretario e calibrato a seconda che si tratti di
attivita a cadenza quotidiana o di piu lungo termine. Il monitoraggio potra essere fatto sia a carattere sistematico che a
campione, anche avvalendosi di tecnologie informatiche, previa informazione e conoscenza al dipendente dei criteri generali per
I'attuazione del medesimo.
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RUOLI ORGANIZZATIVI NEL LAVORO AGILE

Il lavoro agile coinvolge diversi ruoli organizzativi all’interno dell’ente, aventi ruoli specificamente definiti e interagenti tra loro.

La seguente tabella rappresenta il quadro sinottico dei seguenti ruoli:

Attori organizzativi Ruolo

Autorizza e definisce gli obiettivi delle Posizioni
Segretario generale Organizzative che usufruiscono del lavoro agile e ne
monitora e verifica risultati.

Le funzioni direttive dell’Ente:

- promuovono il cambiamento dei processi
organizzativi;

Elevate Qualificazioni - sono parte attiva nella selezione del personale da

coinvolgere nel lavoro agile;

- autorizzano e definiscono gli obiettivi dei lavoratori
agili e ne monitorano e verificano i risultati.

Verifica I'adeguatezza metodologica degli indicatori
Nucleo di valutazione utilizzati per il lavoro agile e verifica la correttezza del
percorso della loro definizione (Linee guida 2/17 DFP).

Responsabile della transizione | Definisce un maturity model per il lavoro agile nelle PA
digitale (Circolare 3/18 DFP).

Sono oggetto di confronto con le organizzazioni sindacali:

- i criteri generali delle modalita attuative del lavoro

Organizzazioni sindacali agile e del lavoro da remoto;

- i criteri generali per l'individuazione dei processi e
delle attivita di lavoro, con riferimento al lavoro
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agile e al lavoro da remoto;

- i criteri di priorita (tenendo conto dei lavoratori in
condizioni di particolari necessita, vedi art. 64, c. 3
del CCNL) per lI'accesso agli stessi.

FATTORI ABILITANTI DEL LAVORO AGILE

Per fattori abilitanti si intendono i presupposti che aumentano la probabilita di successo di una determinata misura

organizzativa.

Essi rappresentano condizioni abilitanti del processo di cambiamento che
dell'implementazione delle politiche di lavoro agile e sui quali deve incidere, in itinere o a posteriori, tramite opportune leve di
miglioramento, al fine di garantire il raggiungimento di livelli standard ritenuti soddisfacenti.

I'amministrazione deve misurare prima

Sono individuate le seguenti cinque tipologie di fattori abilitanti, rappresentate nella seguente tabella:

Fattori abilitanti

Descrizione

Salute organizzativa

Presenza di una cultura organizzativa basata sulla
collaborazione e sulla riprogettazione di competenze e
comportamenti propedeutiche al lavoro agile.

Salute programmatica

Presenza di un sistema di programmazione, verifica degli
obiettivi e responsabilizzazione sui risultati.

Salute professionale

Presidio del benessere organizzativo e sviluppo della
performance dell’'organizzazione

Salute e sicurezza digitale

Presenza di tecnologie digitali adeguate a tutelare la
riservatezza e opportune per garantire la sicurezza
informatica.
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Salute economico-finanziaria Entita e costi degli investimenti relativi al lavoro agile.

3.3 SOTTOSEZIONE PIANO TRIENNALE DEI FABBISOGNI DEL PERSONALE

3.3.1 Le persone e le competenze per il valore pubblico

Tra gli assi portanti della strategia di sviluppo delle Pubbliche Amministrazioni, un ruolo importante € assegnato alle misure
finalizzate al rafforzamento delle competenze tecniche, professionali e manageriali del personale delle pubbliche
amministrazioni.

Riforma della PA significa soprattutto riforma del suo capitale umano. L'obiettivo €, in definitiva, adottare un quadro di modifica
delle procedure e delle regole per il reclutamento dei dipendenti pubblici, volto a valorizzare nella selezione non soltanto le
conoscenze, ma anche e soprattutto le competenze e le capacita, oltre che a garantire a tutti parita di accesso, in primo luogo di
genere.

In questo ambito riemerge il valore dell’analisi attiva e strategica dei fabbisogni superando lo schema del passato, dove la
pianificazione si riduceva a una passiva sostituzione del personale cessante.

Le misure previste investono l'intero sistema pubblico, ma chiamano in causa anche le singole amministrazioni, alle quali viene
richiesto un impegno diretto nel delineare le proprie strategie di sviluppo del proprio personale sotto diversi punti di vista:

- programmazione dei fabbisogni, (con una ridefinizione delle competenze-chiave da ricercare all’esterno, partendo anche da
una ridefinizione dei profili professionali);

- rafforzamento delle competenze del personale in servizio (attraverso I’'eliminazione dei gap formativi rilevati);
- miglioramento delle condizioni di sicurezza e di benessere organizzativo, in un contesto di pari opportunita.

3.3.2 Quadro normativo di riferimento
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Per la definizione della sezione Piano triennale dei fabbisogni di personale del PIAO, considerando che il Comune di Castello
Cabiaglio € un Ente con meno di 50 dipendenti (quindi occorre far rifermento alla versione semplificata del PIAO), si deve tenere
conto di quanto richiesto:

- dalla L. 449/1997

Art. 39, L. 449/1997

1. Al fine di assicurare le esigenze di funzionalita e di ottimizzare le risorse per il migliore,
funzionamento dei servizi compatibilmente con le disponibilita finanziarie e di bilancio, gli
organi di vertice delle amministrazioni pubbliche sono tenuti alla programmazione triennale
del fabbisogno di personale, comprensivo delle unita di cui alla legge 2 aprile 1968, n. 482.

dal D.Lgs. 267/2000

Art. 91, D.Lgs. 267/2000

1 Gli enti locali adeguano i propri ordinamenti ai principi di funzionalita e di ottimizzazione
delle risorse per il migliore funzionamento dei servizi compatibilmente con le disponibilita
finanziarie e di bilancio. Gli organi di vertice delle amministrazioni locali sono tenuti alla
programmazione triennale del fabbisogno di personale, comprensivo delle unita di cui alla
legge 12 marzo 1999, n. 68, finalizzata alla riduzione programmata delle spese del
personale.

2. Gli enti locali ai quali non si applicano discipline autorizzatorie delle assunzioni,
programmano le proprie politiche di assunzioni adeguandosi ai principi di riduzione
complessiva della spesa di personale, in particolare per nuove assunzioni, di cui ai commi 2-
bis, 3, 3-bis e 3-ter dell'articolo 39 del decreto legislativo 27 dicembre 1997, n. 449, per
quanto applicabili, realizzabili anche mediante l'incremento della quota di personale ad orario
ridotto o con altre tipologie contrattuali flessibili nel quadro delle assunzioni compatibili con
gli obiettivi della programmazione e giustificate dai processi di riordino o di trasferimento di
funzioni e competenze.
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- dal D.Lgs. 165/2001 e succ. modd.

Art. 6, D.Lgs. 165/2001

1. Le amministrazioni pubbliche definiscono I'organizzazione degli uffici per le finalita
indicate all'articolo 1, comma 1, adottando, in conformita al piano triennale dei fabbisogni di
cui al comma 2, gli atti previsti dai rispettivi ordinamenti, previa informazione sindacale, ove
prevista nei contratti collettivi nazionali.

2. Allo scopo di ottimizzare I'impiego delle risorse pubbliche disponibili e perseguire obiettivi
di performance organizzativa, efficienza, economicita e qualita dei servizi ai cittadini, le
amministrazioni pubbliche adottano il piano triennale dei fabbisogni di personale, in coerenza
con la pianificazione pluriennale delle attivita e della performance, nonché con le linee di
indirizzo emanate ai sensi dell'articolo 6-ter. Qualora siano individuate eccedenze di
personale, si applica I'articolo 33. Nell'ambito del piano, le amministrazioni pubbliche curano
I'ottimale distribuzione delle risorse umane attraverso la coordinata attuazione dei processi
di mobilita e di reclutamento del personale, anche con riferimento alle unita di cui all'articolo
35, comma 2. Il piano triennale indica le risorse finanziarie destinate all'attuazione del piano,
nei limiti delle risorse quantificate sulla base della spesa per il personale in servizio e di
guelle connesse alle facolta assunzionali previste a legislazione vigente.

3. In sede di definizione del piano di cui al comma 2, ciascuna amministrazione indica la
consistenza della dotazione organica e la sua eventuale rimodulazione in base ai fabbisogni
programmati e secondo le linee di indirizzo di cui all'articolo 6-ter, nell'ambito del potenziale
limite finanziario massimo della medesima e di quanto previsto dall'articolo 2, comma 10-
bis, del decreto-legge 6 luglio 2012, n. 95, convertito, con modificazioni, dalla legge 7
agosto 2012, n. 135, garantendo la neutralita finanziaria della rimodulazione. Resta fermo
che la copertura dei posti vacanti avviene nei limiti delle assunzioni consentite a legislazione
vigente.

- dalla L. 296/2006
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Art. 1, c. 557 della L. 296/2006

557. Ai fini del concorso delle autonomie regionali e locali al rispetto degli obiettivi di finanza
pubblica, gli enti sottoposti al patto di stabilita interno assicurano la riduzione delle spese di
personale, al lordo degli oneri riflessi a carico delle amministrazioni e dell'IRAP, con
esclusione degli oneri relativi ai rinnovi contrattuali, garantendo il contenimento della
dinamica retributiva e occupazionale, con azioni da modulare nell'ambito della propria
autonomia e rivolte, in termini di principio, ai seguenti ambiti prioritari di intervento:

a) lettera abrogata dal d.l. 24 giugno 2016, n. 113, convertito con modificazioni dalla |. 7
agosto 2016, n. 160;

b) razionalizzazione e snellimento delle strutture burocratico-amministrative, anche
attraverso accorpamenti di uffici con I'obiettivo di ridurre l'incidenza percentuale delle
posizioni dirigenziali in organici;

c) contenimento delle dinamiche di crescita della contrattazione integrativa, tenuto anche
conto delle corrispondenti disposizioni dettate per le amministrazioni statali.

- dal D.L. 34/2019

Art. 33, c.2 del D.L. 34/2019

2. A decorrere dalla data individuata dal decreto di cui al presente comma, anche per le
finalita di cui al comma 1, i comuni possono procedere ad assunzioni di personale a tempo
indeterminato in coerenza con i piani triennali dei fabbisogni di personale e fermo restando il
rispetto pluriennale dell'equilibrio di bilancio asseverato dall'organo di revisione, sino ad una
spesa complessiva per tutto il personale dipendente, al lordo degli oneri riflessi a carico
dell'amministrazione, non superiore al valore soglia definito come percentuale, differenziata
per fascia demografica, della media delle entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti
approvati, considerate al netto del fondo crediti dubbia esigibilita stanziato in bilancio di
previsione. Con decreto del Ministro della pubblica amministrazione, di concerto con il
Ministro dell'economia e delle finanze e il Ministro dell'interno, previa intesa in sede di
Conferenza Stato-citta ed autonomie locali, entro sessanta giorni dalla data di entrata in
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vigore del presente decreto sono individuate le fasce demografiche, i relativi valori soglia
prossimi al valore medio per fascia demografica e le relative percentuali massime annuali di
incremento del personale in servizio per i comuni che si collocano al di sotto del valore soglia
prossimo al valore medio, nonché' un valore soglia superiore cui convergono i comuni con
una spesa di personale eccedente la predetta soglia superiore. I comuni che registrano un
rapporto compreso tra i due predetti valori soglia non possono incrementare il valore del
predetto rapporto rispetto a quello corrispondente registrato nell'ultimo rendiconto della
gestione approvato. I comuni con popolazione fino a 5.000 abitanti che si collocano al di
sotto del valore soglia di cui al primo periodo, che fanno parte delle "unioni dei comuni" ai
sensi dell'articolo 32 del testo unico di cui al decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267, al
solo fine di consentire I'assunzione di almeno una unita possono incrementare la spesa di
personale a tempo indeterminato oltre la predetta soglia di un valore non superiore a quello
stabilito con decreto di cui al secondo periodo, collocando tali unita in comando presso le
corrispondenti unioni con oneri a carico delle medesime, in deroga alle vigenti disposizioni in
materia di contenimento della spesa di personale. I predetti parametri possono essere
aggiornati con le modalita di cui al secondo periodo ogni cinque anni. I comuni in cui il
rapporto fra la spesa di personale, al lordo degli oneri riflessi a carico dell'amministrazione, e
la media delle predette entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati risulta
superiore al valore soglia superiore adottano un percorso di graduale riduzione annuale del
suddetto rapporto fino al conseguimento nell'anno 2025 del predetto valore soglia anche
applicando un turn over inferiore al 100 per cento. A decorrere dal 2025 i comuni che
registrano un rapporto superiore al valore soglia superiore applicano un turn over pari al 30
per cento fino al conseguimento del predetto valore soglia. Il limite al trattamento accessorio
del personale di cui all'articolo 23, comma 2, del decreto legislativo 25 maggio 2017, n. 75,
€ adeguato, in aumento o in diminuzione, per garantire l'invarianza del valore medio pro-
capite, riferito all'anno 2018, del fondo per la contrattazione integrativa nonché' delle risorse
per remunerare gli incarichi di posizione organizzativa, prendendo a riferimento come base
di calcolo il personale in servizio al 31 dicembre 2018.

- dal D.M. del 17 marzo 2020 “Misure per la definizione delle capacita assunzionali di personale a tempo indeterminato dei
comuni” (GU Serie Generale n.108 del 27-04-2020)
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Art. 1, del D.M. del 17 marzo 2020

1. Il presente decreto e finalizzato, in attuazione delle disposizioni di cui all'art. 33, comma
2, del decreto-legge 30 aprile 2019, n. 34, convertito, con modificazioni, dalla L. 28 giugno
2019, n. 58, ad individuare i valori soglia, differenziati per fascia demografica, del rapporto
tra spesa complessiva per tutto il personale, al lordo degli oneri riflessi a carico
dell'amministrazione, e la media delle entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti
approvati, considerate al netto del fondo crediti di dubbia esigibilita stanziato in bilancio di
previsione, nonché ad individuare le percentuali massime annuali di incremento della spesa
di personale a tempo indeterminato per i comuni che si collocano al di sotto dei predetti
valori soglia.

2. Le disposizioni di cui al presente decreto e quelle conseguenti in materia di trattamento
economico accessorio contenute all'art. 33, c. 2, del DL 30 aprile 2019, n. 34, si applicano ai
comuni con decorrenza dal 20 aprile 2020.

Nota bene: si veda anche la Circolare ministeriale del 13 maggio 2020 esplicativa del D.M.

- Linea guida della funzione pubblica "Linee di indirizzo per l'individuazione dei nuovi fabbisogni professionali da parte delle
amministrazioni pubbliche”

Art. 1 del Decreto interministeriale del 2 agosto 2022

Il presente decreto definisce, ai sensi dell’articolo 6-ter, comma 1, del decreto legislativo 30
marzo 2001, n. 165, le allegate linee di indirizzo, che ne costituiscono parte integrante, volte
ad orientare le pubbliche amministrazioni nella predisposizione dei rispettivi piani dei
fabbisogni di personale, anche con riferimento a fabbisogni prioritari o emergenti e alla
definizione dei nuovi profili professionali individuati dalla contrattazione collettiva, con
particolare riguardo all'insieme di conoscenze, competenze, capacita del personale da
assumere anche per sostenere la transizione digitale ed ecologica della pubblica
amministrazione.
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- dall’art. 6, c. 3 del DM 30 giugno 2022 n. 132

Art. 6, comma 3 del DM 30 giugno 2022 n. 132- Modalita semplificate per le amministrazioni
con meno di cinquanta dipendenti

Le Pubbliche Amministrazioni di cui al comma 1 sono tenute, altresi, alla predisposizione del
Piano integrato di attivita e organizzazione limitatamente all’art. 4, comma 1 lettere [...] e ¢)
n. 2

- dall'art. 4, c. 1, lett. ¢) n. 2 del DM 30 giugno 2022 n. 132

Art. 4, comma 1 lett. c) n. 2 del DM 30 giugno 2022 n. 132- Sezione Organizzazione e
Capitale umano

Il Piano triennale dei fabbisogni di personale: indica la consistenza di personale al 31
dicembre dell’'anno precedente a quello di adozione del Piano, suddiviso per inquadramento
professionale e deve evidenziare:

[....]

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

[...]

3.3.3 Definizione e finalita del Piano triennale dei fabbisogni di personale
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Il Piano triennale dei fabbisogni di personale: indica la consistenza di personale al 31 dicembre dell’'anno precedente a quello di
adozione del Piano, suddiviso per inquadramento professionale.

3.3.4 Fattori abilitanti del Piano triennale dei fabbisogni di personale

L'attivita di definizione del Piano triennale dei fabbisogni di personale si fonda su alcuni fattori abilitanti, giuridici e fattuali, per
una sua efficace attuazione.

In particolare, si fa riferimento alla presenza:

- di un sistema di programmazione, misurazione e controllo;

- di un’analisi dei gap quali-quantitativi delle competenze del personale;
- di un’adeguata copertura finanziaria;

- di un piano formativo funzionale a un efficace inserimento del nuovo personale.

3.3.5 Finalita della sottosezione

La presente sottosezione e finalizzata a indicare:

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

— le strategie di formazione del personale.
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3.3.6 Struttura della sottosezione
STATO DELL’ARTE DEL PIANO TRIENNALE DEI FABBISOGNI DI PERSONALE

Il Piano dei fabbisogni del personale e dotazione organica & stato formalizzato con Delibera di G.C. n.6 del 06.04.2023 ad
oggetto: “Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale 2023/2025 e dotazione organica.”

RUOLI ORGANIZZATIVI DEL PIANO TRIENNALE DEI FABBISOGNI DI PERSONALE
L’attivita di definizione del Piano triennale dei fabbisogni di personale coinvolge diversi ruoli organizzativi all'interno dell’ente,

aventi compiti specificamente definiti e interagenti tra loro.

La seguente tabella rappresenta il quadro sinottico dei seguenti ruoli

Attori organizzativi Ruolo

Giunta Approvazione del Piano triennale dei fabbisogni di personale.

Coordinamento delle posizioni organizzative funzionale alla

Segretario generale determinazione del fabbisogno di personale

Settore Affari | Presidio organizzativo della definizione del fabbisogno del personale
generali

Elevate Qualificazioni | Partecipano al percorso di programmazione del personale.

Esprime un parere sulla proposta di Piano triennale del fabbisogno di
personale. Assevera il mantenimento dell’equilibrio pluriennale di
bilancio in esito dell’'approvazione del Piano del fabbisogno di
personale.

Organo di revisione
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PIANO TRIENNALE DEI FABBISOGNI DI PERSONALE

PROGRAMMAZIONE DELLE CESSAZIONI DAL SERVIZIO E STIMA DELL’EVOLUZIONE DEI FABBISOGNI DI PERSONALE IN
RELAZIONE ALLE SCELTE DI RECLUTAMENTO

Non sono previste cessazioni dal servizio per anzianita.

PIANO OCCUPAZIONALE 2023-2025

NESSUNA ASSUNZIONE

STRATEGIE DI FORMAZIONE DEL PERSONALE

Il nuovo CCNL Funzioni locali 2019-21 chiarisce:

come nel quadro dei processi di riforma e modernizzazione della pubblica amministrazione, la formazione del personale
svolga un ruolo primario nelle strategie di cambiamento dirette a conseguire una maggiore qualita ed efficacia dell’attivita
delle amministrazioni (art. 54, c. 1);

che per sostenere una efficace politica di sviluppo delle risorse umane, gli enti assumono la formazione quale leva strategica
per l'evoluzione professionale e per l'acquisizione e la condivisione degli obiettivi prioritari della modernizzazione e del
cambiamento organizzativo, da cui consegue la necessita di dare ulteriore impulso all'investimento in attivita formative (art.
54, c. 2);

che l'ente provvede alla definizione delle linee generali di riferimento per la pianificazione delle attivita formative, ivi
compresa la individuazione nel piano della formazione dell’'obiettivo delle ore di formazione da erogare nel corso dell’anno
(art. 54, c. 3).
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Le finalita delle azioni formative sono le seguenti:
- valorizzare il patrimonio professionale presente nell’ente e favorirne la crescita;

- incentivare comportamenti innovativi che consentano di migliorare la qualita e l'efficienza dei servizi, favorendo I'attuazione
del programma di mandato dell’amministrazione;

- facilitare il superamento del digital divide del personale dell’ente;

- sviluppare adeguate soft skill, necessarie per accompagnare i processi di cambiamento che caratterizzano oggi la pubblica
amministrazione.

A partire da tali premesse, I'obiettivo prioritario della formazione nell’ente € quello di rafforzare/consolidare diversi livelli di
competenza del personale. Proprio per tale motivo le attivita formative possono essere articolate in diversi ambiti formativi
differenti, ma integrati tra loro. In particolare, competenze:

— manageriali

— trasversali;

— specialistiche;

— soft skills;

— informatiche/linguistiche.

Tipologia di competenze Descrizione

Orientamento al valore pubblico
Leadership

Competenze manageriali
Programmazione e controllo

Gestione del personale
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Atti e procedimenti amministrativi
Appalti

Competenze trasversali | Anticorruzione e trasparenza
Sicurezza sui luoghi di lavoro

Privacy e protezione dei dati personali

Competenze Competenze relative ai temi presidiati dai diversi
specialistiche Settori dell’ente

Problem solving
Orientamento al risultato
Lavorare in team
Propensione al cambiamento
Soft skills
Flessibilita
Gestione del tempo

Gestione delle informazioni

Capacita comunicativa

Utilizzo piattaforme di lavoro virtuale
Capacita di archiviazione digitale

Competenze informatiche
Utilizzo software gestionali

Utilizzo internet e posta elettronica

Per definire le azioni formative connesse a tali tipologie di competenze e stato necessario attuare una puntuale analisi dei
fabbisogni formativi del personale.
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A partire da tale analisi si sono identificate le seguenti azioni formative per il triennio di riferimento.

Le risorse finanziarie destinate per la predetta attivita formativa sono le seguenti:

Anno 2023 Anno 2024 Anno 2025

Stanziamenti per la 350 euro 350 euro 350 euro
formazione comune

SEZIONE 4 - MONITORAGGIO

Il monitoraggio del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO), ai sensi dell’art. 6, c. 3, D.L. 9 giugno 2021, n. 80,
nonché delle disposizioni di cui all’'art. 5, Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione concernente la definizione del
contenuto del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAQO) sara effettuato:

- secondo le modalita stabilite dagli artt. 6 e 10, c. 1, lett. b), D.Lgs. 27 ottobre 2009, n. 150, relativamente alle sottosezioni
“Valore pubblico” e “"Performance”;

- secondo le modalita definite dall’ANAC, relativamente alla sottosezione “Rischi corruttivi e trasparenza”;

- su base triennale dal Nucleo di valutazione, ai sensi dell’art. 147, TUEL, relativamente alla Sezione “Organizzazione e capitale
umano”, con riferimento alla coerenza con gli obiettivi di performance.

54



