COMUNE DI SUBIACO

PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E ORGANIZZAZIONE
2023 - 2025

(Art. 6, cc. 1-4, D.L. n. 80 del 9 Giugno 2021)

Approvato con Deliberazione di Giunta Comunalen.  del



INTRODUZIONE

L’articolo 6 del D.L. n. 80 del 09.06.2021, convertito, con modificazioni, in Legge n. 113 del
06.08.2021, ha previsto che le pubbliche amministrazioni con pit di cinquanta dipendenti, con
esclusione delle scuole di ogni ordine e grado e delle istituzioni educative, adottino, entro il 31
Gennaio di ogni anno, il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO). Nel caso di variazione
del termine di approvazione del bilancio di previsione, la scadenza per I’adozione di questo
documento da parte degli enti locali ¢ spostata ai 30 giorni successivi all’approvazione di tale
documento. Con Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione, adottato d’intesa con quello
dell’Economia e delle Finanze n. 132/2022, pubblicato sul sito del Dipartimento della Funzione
Pubblica in data 30 Giugno 2022 e sulla Gazzetta Ufficiale del 7 Settembre 2022, sono stati
disciplinati “i contenuti e lo schema tipo del Piao, nonché le modalita semplificate per gli enti con
meno di 50 dipendenti”. Sulla base delle previsioni contenute nel D.P.R. n. 81/2022 sono soppressi,
in quanto assorbiti nelle apposite sezioni del Piano integrato di attivita e organizzazione (P1AO), gli
adempimenti inerenti ai seguenti piani:

- Piano dei fabbisogni di personale di cui all’art. 6, commi 1, 4, 6 ¢ art. 6-ter del D.Lgs. n. 165 del
30.03.2001;

- Piano delle azioni concrete di cui all’art. 60-bis, comma 2, del D.Lgs. n. 165 del 30.03.2001;

- Piano di razionalizzazione dell’utilizzo delle dotazioni strumentali, anche informatiche, che
corredano le stazioni di lavoro nell’automazione d’ufficio di cui all’art. 2, comma 594, lett. a) della
Legge n. 244 del 24.12.2007;

- Piano della performance (ivi compreso il piano dettagliato degli obiettivi) di cui all’art. 10, comma
1, lett. a) e comma 1 ter del D.Lgs. n. 150 del 27.10.2009;

- Piano triennale per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza di cui all’art. 1, comma 5,
lett. a) e 60 lett. a) della Legge n. 190 del 06.11.2012;

- Piano Organizzativo del lavoro agile (POLA) di cui all’art. 14, comma 1, della Legge n. 124 del
07.08.2015;

- Piano delle azioni positive di cui all’art. 48, comma 1, del D.Lgs. n. 198 del 11.04.2006.



Inoltre, nel PIAO devono essere incluse le scelte dell’ente in materia di formazione ed
aggiornamento del personale dipendente.

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

Le pubbliche amministrazioni con meno di 50 dipendenti procedono esclusivamente alle attivita di
cui all’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.

La durata triennale del documento consente di avere un arco temporale sufficientemente ampio per
perseguire con successo tali finalita.

Il PIAO 2023-2025 ¢ il primo a essere redatto in forma ordinaria, dopo il primo Piano adottato in
forma ricognitiva per il triennio 2022-2024.

II presente PIAO sara pubblicato sul sito internet dell’Ente e sara trasmesso al Dipartimento della
Funzione Pubblica, ai sensi dell’art. 6, comma 4, del D.L. n. 80 del 09.06.2021, convertito, con
modificazioni, in Legge n. 113 del 06.08.2021, ovvero mediante pubblicazione dello stesso sul
Portale dedicato messo a disposizione dal Dipartimento della funzione pubblica e denominato

“Portale PIAO”, raggiungibile all’indirizzo http://piao.dfp.gov.it.

Nella redazione del PIAO 2023-2025 si tiene conto dei documenti che sono stati gia approvati
dall’ente e precisamente:

- il DUP 2023-2025;

- il Bilancio di previsione 2023-2025;

Con il presente PIAO il Comune di Subiaco approva i seguenti provvedimenti di pianificazione e
programmazione, 1 quali, ai sensi dell’art. 6, comma 2 del D.L. n. 80 del 09.06.2021, nonché delle
indicazioni contenute nel Regolamento recante 1’individuazione ¢ 1’abrogazione degli adempimenti
relativi ai Piani assorbiti dal Piano integrato di attivita e organizzazione (PIAQO) e nel Decreto del
Ministro per la Pubblica Amministrazione concernente la definizione del contenuto del Piano
Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO), sono assorbiti nel Piano Integrato di Attivita e

Organizzazione (PIAO):


http://piao.dfp.gov.it/

-Piano triennale del fabbisogno del personale 2023-2025;
-Piano della Performance 2023-2025;

-Piano delle azioni positive 2023-2025;

-Piano Organizzativo del Lavoro Agile 2023-2025;

-Piano triennale della Formazione del Personale 2023-2025.

SEZIONE 1

SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE

Comune SUBIACO

Indirizzo Piazza S. Andrea 1

Recapito telefonico 0774 8161

Indirizzo internet http://www.comune.subiaco.rm.it/

PEC
Codice Fiscale 86000560580

Sindaco Domenico Petrini

Numero dipendenti al 31.12.2022 38

Numero abitanti al 31.12.2022 8.987



http://www.comune.subiaco.rm.it/
mailto:protocollo@pec.comunesubiaco.com

SEZIONE 2

VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

2.1 VALORE PUBBLICO

Il Documento Unico di Programmazione (DUP) 2023-2025 e stato approvato con Deliberazione di
C.C. n. 31 del 25/07/2023

Ai sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione n. 132/2022, la
presente sezione non deve essere redatta dagli enti con meno di 50 dipendenti. Per I’individuazione
degli obiettivi strategici di natura pluriennale collegati al mandato elettorale del Sindaco, si rimanda
alla Sezione Strategica del Documento Unico di Programmazione 2023-2025, che qui si ritiene
integralmente riportata.

Le amministrazioni sono vincolate a dotarsi del Piano delle Azioni Positive, documento che
confluisce ai sensi delle previsioni dettate dal D.P.R. n. 81/2022 nel Piano Integrato di Attivita ed
Organizzazione, anche se lo schema di PIAO tipo di cui al prima citato Decreto dei Ministri per la
Pubblica Amministrazione e dell’Economia e Finanze n. 132/2022 non ne fa menzione. Si ritiene
utile che esso sia compreso, quanto meno nelle sue linee guida, nel PIAO e che sia collocato in

questa sezione.

PIANO DELLE AZIONI POSITIVE PER IL TRIENNIO 2023-2025

Le azioni positive sono misure temporanee speciali che, in deroga al principio di uguaglianza
formale, sono mirate a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parita di opportunita tra uomini
e donne.

Sono misure “speciali” in quanto non generali ma specifiche e ben definite, che intervengono in un
determinato contesto per eliminare ogni forma di discriminazione, sia diretta sia indiretta e
temporanee in quanto necessarie fintanto che si rileva una disparita di trattamento tra uomini e

donne.



I1 D.Lgs. n. 198 del 11.04.2006 “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna” a norma dell’art. 6
della Legge n. 246 del 28.11.2005 riprende e coordina in un testo unico le disposizioni ed i principi
di cui al D.Lgs. n. 196 del 23.05.2000 “Disciplina dell attivita delle consigliere e dei consiglieri di
parita e disposizioni in materia di azioni positive” ed alla Legge n. 125 del 10.04.1991 “Azioni
positive per la realizzazione della parita uomo donna nel lavoro”.

Secondo quanto disposto da tale normativa, le azioni positive rappresentano misure preferenziali per
porre rimedio agli effetti sfavorevoli indotti dalle discriminazioni, per guardare alla parita attraverso
interventi di valorizzazione del lavoro delle donne, per rimediare a svantaggi rompendo la
segregazione verticale e orizzontale e per riequilibrare la presenza femminile nei ruoli di vertice.

La Direttiva n. 2 del 26 Giugno 2019 “Misure per promuovere le pari opportunita e rafforzare il
ruolo dei Comitati unici di garanzia nelle amministrazioni pubbliche”, emanata dal Ministro per la
pubblica amministrazione congiuntamente con il Sottosegretariato delegato alle pari opportunita,
indica come sia importante il ruolo che le amministrazioni pubbliche ricoprono nello svolgere un
ruolo propositivo e propulsivo ai fini della promozione e dell’attuazione del principio delle pari
opportunita e della valorizzazione delle differenze nelle politiche del personale.

Consapevole dell’importanza di uno strumento finalizzato all’attuazione delle leggi di pari
opportunita, il Comune di Subiaco armonizza la propria attivita al perseguimento e all'applicazione
del diritto di uomini e donne allo stesso trattamento in materia di lavoro.

Il presente Piano di Azioni Positive, quale sottosezione del PIAO, che avra durata triennale si pone,
da un lato, come adempimento ad un obbligo di legge, dall’altro come strumento semplice ed
operativo per 1’applicazione concreta delle pari opportunita avuto riguardo alla realta ed alle

dimensioni dell’ente.

full time part-time

Donne 14 5

Uomini 15 4




PERSONALE DIPENDENTE AL 01.01.2023

La realizzazione del Piano tiene conto della struttura organizzativa dell’ente e del personale
dipendente del Comune di Subiaco, la cui composizione, al 01.01.2023, ¢ rappresentata dal seguente
quadro di raffronto:

L’analisi del personale dipendente in servizio presso il Comune di Subiaco viene illustrata nei

seguenti prospetti in base alle differenze di genere.

Lavoratori Cat.D Cat.C Cat.B Cat. A Totale
Donne 1 14 4 0 19
Uomini 1 15 3 0 19
Totale 2 29 7 0 38

La situazione della dotazione organica per quanto riguarda i dipendenti nominati “Responsabili di
Area” ed ai quali sono state conferite le funzioni e competenze di cui all’art. 107 del D.Lgs. n.

267/2000, é cosi rappresentata:

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

Numero 1 3
Nonché livelli dirigenziali cosi rappresentati:

Segretario Generale Donne Uomini
Numero 1 0

Si specifica che una unita di genere maschile ¢ oggetto di convenzione all’interno dell’orario di
lavoro con altro Ente per n. 12 h settimanali, con funzioni di Responsabile di Settore art. 107 D.Lgs.
n. 267/2000 (fino al 15 settembre 2023), e di una dipendente di sesso femminile cat. C a tempo
pieno e indeterminato in posizione di comando presso il Ministero delle Economia e delle Finanze

(fino al 02 luglio 2023).

Allegato A



Piano delle azioni positive triennio 2023-2025

PREMESSA GENERALE

La Legge n. 125 del 10.04.1991 “Azioni positive per la realizzazione della parita uomo-donna nel
Lavoro” (ora abrogata dal D.Lgs. n. 198/2006 “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna”, in
cui é quasi integralmente confluita) rappresenta una svolta fondamentale nelle politiche in favore
delle donne, tanto da essere classificata come la legge piu avanzata in materia in tutta 1’Europa

occidentale.

Le azioni positive sono misure temporanee speciali in deroga al principio di uguaglianza formale e
mirano a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parita di opportunita tra uomo e donna. Sono
misure preferenziali per porre rimedio agli effetti sfavorevoli indotti dalle discriminazioni, evitare

eventuali svantaggi e riequilibrare la presenza femminile nel mondo del lavoro.

Il percorso che ha condotto dalla parita formale della Legge n. 903/1997 alla parita sostanziale della

Legge sopra detta € stato caratterizzato in particolare da:

I’istituzione di osservatori sull’andamento dell’occupazione femminile;

e 1’obbligo dell’imprenditore di fornire informazioni sulla percentuale dell’occupazione

femminile;
¢ il mantenimento di determinate proporzioni di manodopera femminile;

e [’istituzione del Consigliere di parita che partecipa, senza diritto di voto, alle Commissioni
regionali per I’impiego, al fine di vigilare sull’attuazione della normativa sulla paritd uomo

donna.

Inoltre la Direttiva 23/05/2007 "Misure per attuare la parita e pari opportunita tra uomini e donne
nelle Amministrazioni Pubbliche", richiamando la Direttiva del Parlamento e del Consiglio Europeo
2006/54/CE, indica come sia importante il ruolo che le Amministrazioni Pubbliche ricoprono nello

svolgere una attivita positiva e propositiva per I'attuazione di tali principi.

I D.Lgs. n. 198 del 11.04.2006, all’art. 48, prevede che: “Ai sensi degli articoli 1, comma 1, lettera



c), 7, comma 1 e 57, comma 1 del Decreto Legislativo 30 marzo 2001 n. 165, le Amministrazioni
dello Stato, anche ad ordinamento autonomo, le Regioni, le Province, i Comuni e gli altri Enti
pubblici non economici, sentiti gli organismi di rappresentanza previsti dall’art. 42 del Decreto
Legislativo 30 marzo 2001, n. 165 ovvero, in mancanza, le organizzazioni rappresentative
nell’ambito del comparto e dell’area di interesse sentito, inoltre, in relazione alla sfera operativa
della rispettiva attivita, il Comitato di cui all’art. 10 e la Consigliera o il Consigliere Nazionale di
Parita ovvero il Comitato per le Pari Opportunita eventualmente previsto dal contratto collettivo e
la Consigliera o il Consigliere di parita territorialmente competente, predispongono piani di azioni
positive tendenti ad assicurare, nel loro ambito rispettivo, la rimozione degli ostacoli che, di fatto,

impediscono la piena realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne.

Detti piani, tra l’altro, al fine di promuovere [’inserimento delle donne nei settori e nei livelli
professionali nei quali esse sono sottorappresentate, ai sensi dell’art. 42, comma 2, lettera d),
favoriscono il riequilibrio della presenza femminile nelle attivita e nelle posizioni gerarchiche ove
sussista un divario tra generi non inferiore a due terzi.... Omissis.... I Piani di cui al presente

articolo hanno durata triennale (...) .

L’art. 8 del D.Lgs. n. 150/2009, al comma 1, prevede inoltre che la misurazione e valutazione della
performance organizzativa dei dirigenti e del personale delle Amministrazioni pubbliche, riguardi

anche il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunita (lett. h).
QUADRO ORGANIZZATIVO DEL COMUNE AL 31 DICEMBRE

L’analisi dell’attuale situazione del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato presenta

il seguente quadro di raffronto tra la situazione di uomini e donne lavoratrici:

Lavoratori Cat.D Cat.C Cat.B Cat. A Totale
Donne 1 14 4 0 19
Uomini 1 15 3 0 19
Totale 2 29 7 0 38

La situazione della dotazione organica per quanto riguarda i dipendenti nominati “Responsabili di
Area” ed ai quali sono state conferite le funzioni e competenze di cui all’art. 107 del D.Lgs. n.

267/2000, é cosi rappresentata:



Lavoratori con funzioni e responsabilita Donne Uomini
art. 107 D.Lgs. n. 267/2000
Numero 1 3

Si specifica che un’unita di genere maschile ¢ oggetto di convenzione all’interno dell’orario di
lavoro con altro Ente  per n. 12 h settimanali, con funzioni di Responsabile di Settore art. 107
D.Lgs. n. 267/2000 (fino al 15 settembre 2023), e di una dipendente di sesso femminile cat. C a
tempo pieno e indeterminato in posizione di comando presso il Ministero delle Economia e delle

Finanze (fino al 02 luglio 2023).

Nonché livelli dirigenziali cosi rappresentati:

Segretario Generale Donne Uomini

Numero 1 0

RIFERIMENTI LEGISLATIVI

D.Lgs. n. 165 del 30.03.2001 "Norme generali sull'ordinamento del lavoro alle dipendenze delle

amministrazioni pubbliche™ - art. 57,

D.Lgs. n. 198 del 11.04.2006 “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna, a norma art. 6 della

Legge n. 246 del 28.11.2005”;

Direttiva del Ministro per le Riforme e le Innovazioni nella Pubblica Amministrazione e il Ministro per
i Diritti e Le Pari Opportunita del 23 Maggio 2007 sulle misure per attuare parita e pari opportunita tra

uomini e donne nelle Amministrazioni Pubbliche.
AZIONI POSITIVE DA ATTIVARE
Piano rivolto: Tutti dipendenti dell’ente

Garantire il benessere dei lavoratori attraverso la tutela dalle molestie, dai fenomeni di

mobbing e dalle discriminazioni.




L’Ente si impegna a porre in essere, in collaborazione e su impulso del Comitato Unico di Garanzia,
ogni azione necessaria ad evitare che si verifichino sul posto di lavoro situazioni conflittuali

determinate da:

e pressioni 0 molestie sessuali;

e casi di mobbing;

e atteggiamenti miranti ad avvilire il dipendente, anche in forma velata ed indiretta;

e atti vessatori correlati alla sfera privata del lavoratore o della lavoratrice sotto forma di
discriminazioni.

Tali azioni si concretizzeranno in:

e istituzione di un centro di ascolto per il personale dipendente;

o effettuazione di indagini specifiche attraverso questionari e/o interviste al personale dipendente;

e interventi e progetti, quali indagini di clima, codici etici e di condotta, idonei a prevenire 0

rimuovere situazioni di discriminazioni o violenze sessuali, morali o psicologiche-mobbing
Piano rivolto: Tutti dipendenti dell’ente
Azioni di sensibilizzazione sulle tematiche relative alle Pari Opportunita.

Portare a conoscenza di tutti i dipendenti della normativa esistente in materia di permessi, congedi e

opportunita tramite le seguenti azioni:

diffusione delle conoscenze ed esperienze, nonché di altri elementi informativi, documentali,

tecnici e statistici sui problemi delle pari opportunita e sulle possibili soluzioni da adottare;

e incontri formativi per i dipendenti sui temi della comunicazione, dell’autostima, sulla
consapevolezza delle possibilita di reciproco arricchimento derivanti dalle differenze di genere per
migliorare la qualita della vita all’interno del luogo di lavoro;

e raccolta e condivisione di materiale informativo sui temi delle pari opportunita di lavoro e del

benessere lavorativo (normativa, esperienze significative realizzate, progetti europei finanziabili,

ecc.);

o diffusione interna delle informazioni e risultati acquisiti sulle pari opportunita, attraverso ’utilizzo



dei principali strumenti di comunicazione presenti nell’ente (posta elettronica, invio di
comunicazioni nel contesto della busta paga, aggiornamento costante del sito Internet e Intranet) o,
eventualmente, incontri di informazione/sensibilizzazione previsti ad hoc;

¢ diffusione di informazioni e comunicazioni ai cittadini, attraverso gli strumenti di comunicazione
propri dell’ente e/o incontri a tema al fine di favorire la diffusione della cultura delle pari

opportunita e del benessere lavorativo.
Piano rivolto: Tutti dipendenti dell’ente

Garantire il diritto dei lavoratori ad un ambiente di lavoro sicuro, sereno e caratterizzato da
relazioni interpersonali improntate al rispetto della persona ed alla correttezza dei

comportamenti.

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

azioni:

e accrescimento del ruolo e delle competenze delle persone che lavorano nell’ente relativamente
al benessere proprio e dei colleghi;

e monitoraggio organizzativo sullo stato di benessere collettivo individuale e analisi specifiche
delle criticita nel processo di ascolto organizzativo del malessere lavorativo nell’ente;

o realizzazione di azioni dirette ad indirizzare 1’organizzazione verso il benessere lavorativo anche
attraverso I’elaborazione di specifiche linee guida;

e formazione di base sui vari profili del benessere organizzativo ed individuale;

e prevenzione dello stress da lavoro correlato ed individuazione di azioni di miglioramento;

¢ individuazione delle competenze di genere da valorizzare per implementare, nella strategia
dell’ente, 1 meccanismi di premialita delle professionalita piu elevate, oltre che migliorare a

produttivita ed il clima lavorativo generale.
UFFICI COINVOLTI

Per la realizzazione delle azioni positive saranno coinvolti i seguenti servizi: Segretario Comunale e

servizio personale, sempre in stretta collaborazione con il Comitato Unico di Garanzia



DURATA DEL PIANO

Il presente Piano ha durata triennale, dalla data di esecutivita del medesimo. Esso potra subire modifiche
secondo le indicazioni provenienti dal C.U.G. il quale potra individuare altre zone prioritarie di

intervento. La piena attuazione del presente Piano € rinviata ad una validazione da parte del Comitato.

2.2 PERFORMANCE

I1 D.P.R. n. 81 del 30.06.2022 recante “Regolamento recante individuazione degli adempimenti
relativi ai Piani assorbiti dal Piano integrato di attivitd e organizzazione”, pubblicato sulla

Gazzetta Ufficiale Serie Generale n. 151 del 30 Giugno 2022, stabilisce:

- all’art. 1, comma 3, che “Le amministrazioni pubbliche di cui all'articolo 1, comma 2, del decreto
legislativo 30 marzo 2001, n. 165, con non piu di cinquanta dipendenti sono tenute al rispetto degli
adempimenti stabiliti nel decreto del Ministro della pubblica amministrazione di cui all’articolo 6,
comma 6, del decreto-legge n. 80 del 2021.”;

-all’art. 1, ccomma 4, la soppressione del terzo periodo dell’art. 169, comma 3-bis del D.Lgs. n.
267/2000, che recitava “Il piano dettagliato degli obiettivi di cui all'art. 108, comma 1, del presente
testo unico e il piano della performance di cui all'art. 10 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n.
150, sono unificati organicamente nel PEG.”, decretando pertanto la separazione fra il Piano
Esecutivo di Gestione, come definito nel citato art. 169, del decreto legislativo 18 agosto 2000, n.
267 e la definizione degli obiettivi di performance dell’ Amministrazione;

-all’art. 2, comma 1, che per gli enti locali di cui all’art. 2, comma 1 del D.Lgs. n. 267/2000, il piano
dettagliato degli obiettivi di cui all’articolo 108, comma 1, del medesimo decreto legislativo e il
piano della performance di cui all’articolo 10 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, sono
assorbiti nel piano integrato di attivita e organizzazione di cui all’articolo 6 del decreto-legge 9

giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, dalla legge 6 agosto 2021, n. 113.




-all’art. 2, c. 2, che “Sono esclusi dal Piano integrato di attivita e organizzazione gli adempimenti di
carattere finanziario non contenuti nell’elenco di cui all’articolo 6, comma 2, lettere da a) a g), del
decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, dalla legge 6 agosto 2021, n.
113.

Il Piano dela Performance viene inserito nel presente Piano Integrato di Attivita e Organizzazione
(PIAQ) di cui all’articolo 6 del decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80.

Il piano dettagliato degli obiettivi, approvato con il presente provvedimento & stato elaborato in
collaborazione con i Responsabili di Settore e con gli stessi concordato e gli obiettivi assegnati sono
stati quindi determinati con particolare riferimento alla reale e concreta attivita gestionale ed alle
dotazioni finanziarie, umane e strumentali assegnate, rispetto alle quali risultano quindi
effettivamente compatibili e realizzabili;

Ai Responsabili di Servizio sono assegnati gli obiettivi come da peg approvato in data 15/06/2022
Con deliberazione 115

Con riferimento agli obiettivi del Segretario Comunale si rimanda alla scheda di seguito indicata:



OBIETTIVI DEL SEGRETARIO GENERALE

ANNO 2023
n. | Obiettivo Descrizione Risultato atteso Indicatore di Performance
1| Collaborazione Predisposizione o verifica della correttezza, dal punto di | Miglioramento della qualita dei N. di richieste dai Settori/ N. di
vista giuridico- amministrativo, di proposte di provvedimenti adottati provvedimenti predisposti o
provvedimenti di spettanza dei Responsabili di Settore verificati entro il termine di 30
aventi aspetti di particolare gg.
complessita
100%
2 | Esercizio delle funzioni rogatorie Stipulazione dei contratti di appalto o di atti Tempestivita nella stipulazione dei N. di schemi contrattuali
contratti di appalto o di atti d’obbligo in | trasmessi dai Settori/ N. di
forma pubblico contratti stipulati entro il
termine di 15 gg.
d’obbligo in forma pubblico - amministrativa senza il -
ricorso all'intervento di notai
amministrativa
100%
3 | Assistenza giuridico amministrativa nei confronti Risoluzione di problematiche di natura giuridico - Tempestivita del riscontro alle richieste | N. di pareri richiesti / N. di
degli organi dell’ente in ordine alla conformita amministrativa da parte degli Organi di consulenza giuridico - amministrativa | pareriresi entro 30 gg. dalla
dell’azione richiesta
giuridico-amministrativa dell’Ente da parte degli
alle leggi, allo Statuto ed
100%
ai Regolamenti organi dell’ente
4 | Partecipazione, con funzioni consultive, referenti e di | Assiduita della partecipazione con funzioni consultive, Miglioramento della qualita delle N. di presenze del Segretario

assistenza, alle riunioni di Giunta e di Consiglio

referenti e d’assistenza alle riunioni della Giunta e del
Consiglio N. di riunioni di Giunta Comunale e di Consiglio
Comunale

Adattabilita e flessibilita nella gestione dell’orario di
lavoro in relazione alle esigenze degli Organi

riunioni degli Organi politici e
sovrintendenza e supporto nella
redazione dei relativi verbali

Generale: non inferiore al 90%




politici

Coordinamento e sovrintendenza dei responsabili dei
servizi e altre funzioni attribuite

Attivita di coordinamento dei Responsabili

Sovrintendenza e coordinamento dei
responsabili per migliorare 'efficacia e
renderne le attivita coerenti con gli
interessi complessivi

dell’Ente, tramite note, circolari o
incontri periodici, in forma singola o
collegiale

N. riunioni operative, in forma
singola o collegiale/ N.
richieste presentate

N. circolari emanate/ N.
richieste presentate

N. disposizioni di servizio/ N.
richieste presentate

Presidenza delegazione trattante di parte pubblica

Convocare e presiedere la delegazione trattante di parte pubblica

Sottoscrizione CCDI

Approvazione del CCDI in aderenza con gli
indirizzi forniti dalla G.C.

Responsabile PTPCT

Adempimenti connessi alle funzioni RPCT

Predisposizione PIAO

Rispetto dei termini previsti dalla legge

Responsabile del potere sostitutivo per la conclusione del procedimento
amministrativo

Adempimenti connessi al potere sostitutivo per la conclusione del procedimento
amministrativo

Evasione di eventuali richieste di intervento sostitutivo

N. di interventi richiesti / N. di interventi
effettuati entro 30 gg. dalla richiesta

100%




- ATTUAZIONE REGOLAMENTO UE 2016/679 IN MATERIA DI PROTEZIONE DEI
DATI PERSONALI

Il Regolamento - che & entrato pienamente in vigore il 25.05.2018 - stabilisce nuove norme in
materia di protezione delle persone fisiche con riguardo al trattamento dei dati personali, nonché le
norme relative alla libera circolazione di tali dati. Con il Regolamento viene recepito nel nostro
ordinamento giuridico il "Principio di accountability” (obbligo di rendicontazione) che impone alle
Pubbliche Amministrazioni titolari del trattamento dei dati:

- di dimostrare di avere adottato le misure tecniche ed organizzative adeguate a garantire un livello
di sicurezza adeguato al rischio, tenendo conto dello stato dell'arte e dei costi di attuazione, nonché
della natura, dell'oggetto, del contesto e delle finalita del trattamento, come anche del rischio di
varia probabilita e gravita per i diritti e le liberta delle persone fisiche;

- che i trattamenti siano conformi ai principi e alle disposizioni del Regolamento, prevedendo,
altresi, I'obbligo del titolare o del responsabile del trattamento della tenuta di apposito registro delle
attivita di trattamento, compresa la descrizione circa l'efficacia delle misure di sicurezza adottate;

- che il registro di cui al punto precedente, da tenersi in forma scritta o anche in formato elettronico,
deve contenere una descrizione generale delle misure di sicurezza tecniche e organizzative e che su
richiesta, il titolare del trattamento o il responsabile del trattamento sono tenuti a mettere il registro
a disposizione dell'autorita di controllo.

ANTICORRUZIONE E TRASPARENZA

Si tratta di un obiettivo trasversale che consegue a specifici obblighi di legge e alle previsioni
contenute nel Piano triennale per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza.

L'obiettivo riguarda tutti i Responsabili di Settore e si sostanzia nell'attuazione delle misure
preventive, generali e specifiche, per 1’annualita 2023 e nella verifica dell'esito dei controlli interni
effettuati dall'Ente. La presente sezione , sara oggetto di specifico aggiornamento nei tempi previsti
dalla normativa.

MONITORAGGIO DEI TEMPI PROCEDIMENTALI



Il rispetto dei termini di conclusione del procedimento costituisce uno dei principi di economicita
ed efficacia dell’attivita amministrativa e di non aggravamento del procedimento amministrativo,
derogabili solo per straordinaric ¢ motivate esigenze imposte dallo svolgimento dell’istruttoria.
L’inerzia e il ritardo nel provvedere, d’altro canto, oltre che contravvenire a tali principi, possono
essere considerati come sintomi di fenomeni corruttivi o comunque di illegalita. Pertanto, il Piano
Nazionale Anticorruzione, approvato dalla CIVIT (oggi ANAC) con la deliberazione n. 72
dell’11.09.2013, ed in particolare, 1’allegato 1, al punto B.3.1.1, individua tra i contenuti minimi che
le amministrazioni sono tenute ad inserire in sede di predisposizione delle misure di prevenzione
della corruzione, anche la realizzazione del sistema di monitoraggio sul rispetto dei termini

procedimentali.

2.3 RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA

Questa sezione sara oggetto di specifico aggiornamento nei tempi previsti dalla normativa vigente.




SEZIONE 3

ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

3.1STRUTTURA ORGANIZZATIVA

Ai sensi dell’art. 109, 2° comma e dell’art. 50, 10° comma del D. Lgs. 18 agosto 2000, n. 267 — TUEL

e dell’art. 34 del vigente Regolamento in materia di Ordinamento Generale degli Uffici e dei

Servizi, le Posizioni Organizzative sono state conferite ai sotto elencati Funzionari:
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Con il presente documento, sulla base delle esigenze organizzative sopraggiunte, I’amministrazione

aggiorna I’organigramma come Ssegue:




SEGRETERIA
COMUNALE

UFFICIO
ANTICORRIZIONE
TRASPARENZA
PRIVACY
CONTENZIOSO
GIUDICE DI PACE

PRESIDENZA

CONSIGLIO
COMUNALE

SINDACO

SEGRETARIO
COMUNALE

SETTORE!
TECNICO
RESPONSABILEPO
PROTEZIONE CIVILE
UFFICIO
SEGRETERIA AMM.

UFFICIO
LAVORI PUBBLCICI PNRR

UFFICIO
GIUBILEO 2025

UFFICIO
PATRIMONIO
MANUTENZIONI
CANTIERI

UFFICIO
AMBIENTE AGRICOLTURA
CIMITERO
umMa
UFFICIO
URBANISTICA

SETTOREN

ECONOMICO
FINANZIARIO

RESPONSABILE PO

UFFICIO
ENTRATE-TRIBUTI

UFFICIO
PERSONALE
CONTROLLO GESTIONE

UFFICIO
BILANCIO-RAGIONERIA-
ECONOMATO-

LOCALE
RESPONSABILEPO
VIABILITA
SUAP

\

SETTORE I
SERVIZI ALLA PERSONAE
ALLACITTA
RESPONSABILEPO
UFFICIO
AFFARI GENERALI

SERVIZZI
INFORMATIVI/DIGITALI

UFFICIO
SERVIZI SOCIALI-Pizno diZona

UFFICIO
PUBBLICA ISTRUZIONE-MENSE

UFFICIO
PROTOCOLLO E ANAGRAFE

UFFICIO
ARCHIVIO
SERVIZI DEMOGRAFICI
ELETTORALE

UFFICIO DISTAFF
ART.90
UFFICO

SEGRETERIA
SINDACO-
CERIMONIALE
UFFICIO

STAMPAE
COMUNICAZIONE

SETTORE IV

PROMOZIONE:
CULTURALE,IDENTITA TURISTICA
RESPONSABILEPO

UFFICIO
Cultura-Biblioteche-UNESCO

UFFICIO

Sport, Turismo,Marketing
Territorizle




3.2 ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE

PREMESSA

L’art. 4, c. 1, lett. b), del Decreto del Ministro per la pubblica Amministrazione 30 giugno 2022, di
definizione dello schema tipo di PIAO, stabilisce che nella presente sotto-sezione devono essere
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 remoto, adottati dall’amministrazione. A tale fine, ciascun Piano deve prevedere:

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

b) 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;

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

d) I’adozione di un piano di smaltimento del lavoro arretrato, ove presente;

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

In questa sotto-sezione 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;

- i 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).

A decorrere dal mese di marzo 2020, a seguito della Pandemia da Covid-19, I’Ente ha dovuto,
repentinamente, disporre l'utilizzo del proprio personale mediante modalita che consentissero il
lavoro a distanza, al fine di evitare la compresenza sul luogo di lavoro. In tale contesto, il cd “lavoro
agile emergenziale” € divenuta la modalita di espletamento dell'attivita lavorativa, anche in
ottemperanza delle disposizioni legislative che hanno caratterizzato la prima fase dell'emergenza
pandemica. In questo modo si € potuto contemperare 1’esigenza immediata di contrasto alla
pandemia con la necessita di garantire la continuita nell’erogazione dei servizi. Successivamente
I'impiego del lavoro agile si & progressivamente adattato all'evolversi della situazione emergenziale,
nel rispetto dei provvedimenti normativi nel tempo avvicendatisi al riguardo, divenendo una delle
modalita ordinarie di svolgimento dell'attivita lavorativa, alternando momenti di rientro graduale in
presenza a nuove battute d'arresto dovute all'andamento della situazione sanitaria. L’esperienza del
lavoro agile nella fase emergenziale e stata proficua in quanto l'organizzazione complessiva ne ha
potuto ben beneficiare, imponendo all’Ente un notevole sforzo organizzativo e chiamando la
struttura per la prima volta a ripensare complessivamente sia le modalita operative di svolgimento
dell’attivita lavorativa (e quindi di erogazione della molteplicita dei servizi resi, caratterizzati da
modalita molto variegate) sia le modalita di contatto con 1’utenza. Siamo quindi passati
repentinamente da modalita di espletamento dell'attivita lavorativa sempre “in presenza” a modalita
nuove, per lo pit sconosciute alla pubblica amministrazione, che nel tempo sono state affinate, con
I’obiettivo di renderle all’inizio compatibili con la gestione dell’emergenza e, nel proseguo, idonee

a garantire efficienza ed efficacia.



MISURE ORGANIZZATIVE

La struttura organizzativa dell’Ente non rende necessario prevedere una particolare disciplina del
lavoro agile ma, sulla base della normativa vigente e delle disposizioni del Contratto Collettivo
Nazionale 2019/2021, ci si riserva di attivare il confronto con le parti sindacali per individuare le
attivita che possono essere effettuate in lavoro agile, stabilire criteri di accesso e di priorita
nell’accoglimento delle istanze dei dipendenti e le modalita di articolazione della prestazione
PIATTAFORME TECNOLOGICHE

A partire dall’emergenza pandemica 1’Ente ha potenziato 1’utilizzo di piattaforme informatiche che
consentono la circolarita dei dati e la fruizione degli stessi .

COMPETENZE PROFESSIONALI

Non sono stati avviati percorsi di formazione in questo ambito ma il livello di informatizzazione dei
dipendenti dell’Ente ¢ sufficiente ad una positiva attuazione dello stesso. Ai sensi dell’art. 67 del
CCNL 16.11.2022 verra comunque garantita un’iniziativa formativa per il personale che venisse
autorizzato a prestare 1’attivita in lavoro agile al fine di potenziare le capacita di utilizzo delle
principali piattaforme di comunicazione e promuovere autonomia lavorativa, collaborazione con i
colleghi che operano in modalita tradizionale e scambio di dati.

OBIETTIVI DA RAGGIUNGERE CON IL LAVORO AGILE

Le iniziative che I’Ente eventualmente decidera di assumere nell’ambito del lavoro agile saranno
volte alla conciliazione delle esigenze di benessere e flessibilita dei lavoratori con gli obiettivi di

miglioramento del servizio pubblico e I’operativita dello stesso.



3.3 PIANO TRIENNALE DEI FABBISOGNI DI PERSONALE

Visto I'art. 6 del D.Lgs. 30 marzo 2001, n. 165, come modificato dal D.Lgs 25 maggio 2017, n. 75:

«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
l'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 quelle
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.»;

Viste in tal senso le “Linee di indirizzo per la predisposizione dei piani di fabbisogni di personale da
parte delle Amministrazioni Pubbliche” (DPCM 8 maggio 2018 pubblicato in G.U. n.173 del 27/7/2018);

DOTAZIONE ORGANICA DELL’ENTE

Posti coperti
Posti da coprire per effetto del presente piano
AREA alla data odierna
OPERATORI 0 0
OPERATORI ESPERTI 7 0
ISTRUTTORI 27 1
FUNZIONARI (eventualmente anche EQ) 2 2
TOTALE 36 3




CALCOLO CAPACITA" ASSUNZIONALE

Anno 2023
Anno ultimo rendiconto approvato 2022
Numero abitanti 9.000
Ente facente parte di unione di comuni No
Spesa complessiva per tutto il personale, al lordo degli oneri riflessi a carico dell'*amministrazione e al netto dell"' IRAP (impegnato a
competenza)

Macroaggregato Anno 2021
1.01.00.00.000 - Redditi da lavoro dipendente 1.355.954,01
1.03.02.12.001 - Acquisto di servizi da agenzie di lavoro interinale 0,00
1.03.02.12.002 - Quota LSU in carico all'ente 0,00
1.03.02.12.003 - Collaborazioni coordinate e a progetto 0,00
1.03.02.12.999 - Altre forme di lavoro flessibile n.a.c. 0,00
1.03.02.12.999 - Altre forme di lavoro flessibile n.a.c. 0,00
Totale spesa 1.355.954,01

Titolo Anno 2020 Anno 2021 Anno 2022
1 - Entrate correnti di natura tributaria, contributiva e perequativa 5.013.257,91 5.409.208,70 5.441.850,14
2 - Trasferimenti correnti 1.240.875,02 764.830,28 4.589.832,40
3 - Entrate extratributarie 953.056,87 1.213.911,06 1.186.776,45
Totale entrate 7.207.189,80 7.387.950,04 11.218.458,99
Valore medio entrate correnti ultimi 3 anni 8.604.532,94
F.C.D.E. 642.675,85

17,03 % 26,90 % 30,90 % 9,87 %
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PROGRAMMAZIONE FABBISOGNO DEL PERSONALE 2023/2025

10

TIPOLOGIA ASSUNZIONE SETTORE/UFFICIO CAT. MESI 2023 | MESI 2024 COSTO 2023 | COSTO 2024 DETTAGLIO
SOSTITUZIONE TURN
EXART.110C. 1 ECONOMICO FINANZIARIA D1 4 12 100,00% 15.061,68 36.148,02 OVER FLORIDI
SOSTITUZIONE TURN
EXART.110C. 2 UFFICIO GIUBILEO D1 4 12 100,00% 15.061,68 36.148,02 OVER LUCIANI
SOSTITUZIONE TURN
TURN OVER AMMINISTRATIVO/CONTABILE C1 4 12 100,00% 13.866,95 33.280,67 OVER NARDI
SOSTITUZIONE TURN
TURN OVER AMMINISTRATIVO/CONTABILE Cl 4 12 100,00% 13.866,95 33.280,67 OVER ORLANDI
SOSTITUZIONE TURN
MOBILITA' EX ART. 165/2001 POLIZIA LOCALE C1 1 12 100,00% 2.923,70 33.280,67 OVER TROMBETTA
N. 2 PROGRESSIONI VERTICALI EX ART. 13 TECNICO-AMMINISTRATIVO- DA DA DA
CCNL 2019/2021 POLIZIA LOCALE DEFINIRE DEFINIRE | DEFINIRE
60.780,96 172.138,05




3.3.5 FORMAZIONE DEL PERSONALE

PREMESSA

Per la redazione del piano per la formazione del personale per il triennio 2023/2025 si fa
riferimento ai seguenti documenti:

— Piano strategico per la valorizzazione e lo sviluppo del capitale umano nella PA del Dipartimento
della Funzione Pubblica (pubblicato il 10 gennaio 2022);

— Patto per I’innovazione del lavoro pubblico e la coesione sociale” in cui si evidenzia che “la
costruzione della nuova Pubblica Amministrazione si fonda sull’ingresso di nuove generazioni di
lavoratrici e lavoratori e sulla valorizzazione delle persone nel lavoro, anche attraverso percorsi di
crescita e aggiornamento professionale (reskilling) con un’azione di modernizzazione costante,
efficace e continua per centrare le sfide della transizione digitale e della sostenibilita ambientale”; —
Linee guida della Funzione Pubblica per il fabbisogno di personale n. 173 del 27 agosto 2018;

— Linee di indirizzo della Funzione Pubblica per I’individuazione dei nuovi fabbisogni
professionali da parte delle amministrazioni pubbliche;

— “Decreto Brunetta n. 80/2021” in relazione alle indicazioni presenti per la stesura del Piano
Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAQ) per la parte formativa,

—norma ISO 9001-2015 (per quanto espresso al punto 7.2 Competenza);

— Documento Unico di Programmazione del Comune.

Questa sottosezione sviluppa le seguenti attivita riguardanti la formazione del personale:

- le priorita strategiche in termini di riqualificazione o potenziamento delle competenze tecniche e
trasversali, organizzate per livello organizzativo e per filiera professionale;

- le risorse interne ed esterne disponibili e/o ‘attivabili’ ai fini delle strategie formative;

- le misure volte ad incentivare e favorire 1’accesso a percorsi di istruzione e qualificazione del
personale laureato e non laureato (es. politiche di permessi per il diritto allo studio e di

conciliazione);




- gli obiettivi e i risultati attesi (a livello qualitativo, quantitativo e in termini temporali) della
formazione in termini di riqualificazione e potenziamento delle competenze e del livello di
istruzione e specializzazione dei dipendenti, anche con riferimento al collegamento con la
valutazione individuale, inteso come strumento di sviluppo.

PRIORITA’ STRATEGICHE:

Si ritiene un valido obiettivo da perseguire, anche ai fini della promozione del valore pubblico,
I’inserimento delle attivita di formazione specialistica nell’ambito del modulo lavorativo richiesto a
ciascun dipendente quale parte integrante delle prestazioni rese per I’Ente e non come mera attivita
facoltativa, in considerazione dell’importanza che, nell’attuale panorama normativo in continua
evoluzione e specializzazione, debba avere 1’aggiornamento sulle materie quotidianamente trattate,
ciascuno per la propria sfera di competenza diretta o trasversale. Nella specifica materia delle
misure per il contrasto alla corruzione e alla trasparenza, che prevedono una formazione
obbligatoria per tutto il personale, si punta ad un incremento della stessa, anche dal punto di vista
qualitativo con I’obiettivo di rendere la percezione di questo tipo di attivita piu aderente e
funzionale alla sfera di adempimenti di ciascun dipendente

Il ruolo propulsivo principale in tale ambito sara svolto dal Segretario Comunale in termini di
coordinamento e impulso e, a cascata, dai Responsabili di Settore che forniscono indicazioni (e, ove
necessarie, disposizioni) ai propri dipendenti.

RISORSE INTERNE DISPONIBILI: Segretario Generale, Responsabili di Settore .

RISORSE ESTERNE DISPONIBILI:

1. L’attivita di aggiornamento e formazione rivolta ai dipendenti del Comune di Subiaco verra
svolta, anzitutto, attraverso la messa a disposizione di piattaforme integrate di contenuti
specializzate nelle materie di interesse dell’Ente affinché ognuno possa quotidianamente consultare
rassegna stampa, approfondimenti, modulistica di riferimento per i principali adempimenti.

2. Per quanto riguarda la fruizione di contenuti video/webinar, 1’Ente sta valutando la possibilita,

verificando anche le risorse di bilancio di associarsi a organismi che rendono disponibili in forma



gratuita webinar sulle principali tematiche che interessano gli uffici accessibili su iscrizione. Gli
attestati di frequenza dovranno essere consegnati dal dipendente all’Ufficio Personale e
costituiscono elemento di verifica dell’avvenuta formazione (anche nell’ambito dello specifico
obiettivo di performance ivi collegato) oltre a questionari che il Segretario potra somministrare
periodicamente al personale.

3. | titolari di E.Q., infine, vengono invitati ad accedere alle iniziative formative organizzate
dall’Albo dei Segretari Comunali come da specifiche note della Prefettura che periodicamente
aggiorna 1’elenco dei corsi fruibili su iscrizione oltre che su altre piattaforme ministeriali su
specifiche tematiche (ad es. PNRR).

MISURE PER FAVORIRE L’ACCESSO ALLA QUALIFICAZIONE DEL PERSONALE: In
considerazione delle dimensioni e della struttura dell’Ente, non si ritiene di adottare misure
organizzative dedicate ma si fa esclusivo riferimento alla disciplina e agli strumenti a tal fine
previsti dal vigente Contratto Collettivo Nazionale.

OBIETTIVI E RISULTATI ATTESI: Maggiore coinvolgimento del personale nelle politiche di
formazione e risultati in termini di specializzazione e consapevolezza degli adempimenti riferiti alla
propria sfera di attribuzione nell’ambito della struttura.

TEMPI: Triennio 2023/2025

SEZIONE 4 MONITORAGGIO

Sezione non soggetta a compilazione per Enti di ridotte dimensioni




