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COMUNE DI SINDIA
PROVINCIA DI NUORO

PIANO INTEGRATO DI ATTIVITAE
ORGANIZZAZIONE
2023 - 2025

(D.L. 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n. 113
D.M. del 30 giugno 2022, n. 132)



PREMESSA
Le finalita del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAQO) 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’'Ente sono ricondotti alle finalita istituzionali e agli obiettivi pubblici di
complessivo soddisfacimento dei bisogni della collettivita e dei territori.

Si tratta quindi di uno strumento dotato, da un lato, di rilevante valenza strategica e, dall’altro, di un forte valore
comunicativo, attraverso il quale 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.

Il PIAO 2023-2025 e il primo a essere redatto in forma ordinaria, dopo il primo Piano per il triennio 2022-2024, adottato
in forma sperimentale e, come indicato da ANCI nel Quaderno n. 36, quale «Delibera ricognitiva di tutti i piani, assorbiti
ora dallo stesso Piao, e gia approvati».

RIFERIMENT!I NORMATIVI

L'art. 6, commi da 1 a 4, del D.L. 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in L. 6 agosto 2021, n. 113, ha
introdotto nel nostro ordinamento il Piano Integrato di attivita e organizzazione (PIAQ), 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;

— il Piano triennale dei fabbisogni del personale;

quale misura di semplificazione e ottimizzazione della programmazione pubblica nell’lambito del processo di
rafforzamento della capacita amministrativa delle PP.AA. funzionale all’attuazione del PNRR.

Il PIAO viene redatto nel rispetto del quadro normativo di riferimento relativo alla Performance (D.Lgs. n. 150/2009 e
le Linee Guida emanate dal Dipartimento della Funzione Pubblica) ai Rischi corruttivi e trasparenza (Piano nazionale
anticorruzione (PNA) e negli atti di regolazione generali adottati dall’ANAC, ai sensi della legge n. 190/2012 e del 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, concernente la definizione
del contenuto del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione.

I PIAO e stato reso attuativo da:

— dal Decreto del Presidente della Repubblica 24 giugno 2022, n. 81 (pubblicato sulla Gazzetta Ufficiale n. 151 del
30 giugno 2022) recante “Regolamento recante individuazione degli adempimenti relativi ai Piani assorbiti dal
Piano integrato di attivita e organizzazione” (art. 6, comma 5, D.L. n. 80/2021, convertito in Legge n. 113/2021),
entrato in vigore il 15 luglio 2022;

— da un decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione 30 giugno 2022, n. 132 (pubblicato sulla Gazzetta
Ufficiale n. 209 del 07.09.2022) recante “Regolamento recante definizione del contenuto del Piano integrato di
attivita e organizzazione”, (art. 6, comma 6, DL n. 80/2021, convertito in Legge n. 113/2021), entrato in vigore il
22 settembre 2022.

In particolare, il DPR n. 81/2022 dispone la soppressione degli adempimenti assorbiti nel PIAO, contiene alcune
disposizioni di coordinamento, che si rendono necessarie nonostante la nuova qualificazione dell’intervento
normativo, e prevede che il Dipartimento della Funzione Pubblica e 'ANAC (per la disciplina sulla prevenzione della
corruzione e per la trasparenza) effettuino una attivita di monitoraggio sull’effettiva utilita degli adempimenti richiesti
dai piani non inclusi nel PIAO, all’'esito della quale provvedere alla individuazione di eventuali ulteriori disposizioni
incompatibili con la disciplina introdotta.

IID.M. n. 132/2022, invece, definisce i contenuti e lo schema tipo del PIAO, nonché le modalita semplificate per gli enti
con meno di 50 dipendenti.

Ai sensi dell’art. 6, comma 6-bis, del D.L. 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in L. 6 agosto 2021, n.
113, come introdotto dall’art. 1, comma 12, del D.L. 30 dicembre 2021, n. 228, convertito, con modificazioni, dalla L.
n. 25 febbraio 2022, n. 15 e successivamente modificato dall’art. 7, comma 1 del D.L. 30 aprile 2022, n. 36, convertito,
con modificazioni, in L. 29 giugno 2022, n. 79, la data di scadenza per I'approvazione del PIAO in fase di prima
applicazione é stata fissata al 30 giugno 2022.
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Ai sensi dell’art. 8, comma 2, del decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022, n. 132
concernente la definizione del contenuto del PIAO in ogni caso di differimento del termine previsto a legislazione
vigente per I'approvazione dei bilanci di previsione, il termine di cui all’art. 7, comma 1 del suddetto decreto, e differito
di trenta giorni successivi a quello di approvazione dei bilanci.

Ai sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022,n. 132 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, comma 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, comma 16, della legge n. 190/2012, quali aree a rischio corruttivo, quelle relative a:

a) autorizzazione/concessione;

b) contratti pubblici;

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

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

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

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

Le pubbliche amministrazioni con meno di 50 dipendenti procedono esclusivamente alle attivita di cui all'art. 6
“Modalita semplificate per le pubbliche amministrazioni con meno di cinquanta dipendenti” del Decreto del Ministro
per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022, n. 132 concernentela definizione del contenuto del Piano
Integrato di Attivita e Organizzazione.

Le amministrazioni con meno di 50 dipendenti, oltre alle suddette attivita di cui all’art. 3, comma 1, lett. ¢), n. 3), sono
tenute alla predisposizione del PIAQO limitatamente alle seguenti disposizioni:

— all’art. 4, comma 1, lett. a) Struttura organizzativa: in questa sottosezione é illustrato il modello organizzativo
adottato dall’Amministrazione e sono individuati gli interventi e le azioni necessarie programmate di cui all’art. 3,
comma 1, lettera a) (Valore pubblico);

— all’art. 4, comma 1, lett. 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 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 di ogni adempimento al fine di dotare I'amministrazione di una piattaforma digitale o di un cloud
0, 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) [I'adozione di ogni adempimento al fine di fornire al personale dipendente apparati digitali e tecnologici
adeguati alla prestazione di lavoro richiesta;

— all’art. 4, comma 1, lett. c) 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;

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



PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA E ORGANIZZAZIONE 2023-2025

SEZIONE 1

SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE

Comune di: Sindia

Indirizzo: Corso Umberto |, 27

Codice fiscale:

Codice fiscale: 00164080913

Partita iva: Partita iva: 00164080913

Sindaco: Sindaco: Sig. Francesco Scanu

Numero dipendenti al 31 dicembre anno Numero dipendenti al 31 dicembre anno precedente: 11
precedente:

Numero abitanti al 31 dicembre anno Numero abitanti al 31 dicembre anno precedente: 1595
precedente:

Telefono: Telefono: 0785 41016

Sito internet: Sito internet: www.comune.sindia.nu.it

E-mail: E-mail: protocollo@comune.sindia.nu.it

SEZIONE 2

VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

Sottosezione 2.1 Valore pubblico

Per gli enti fino a 50 dipendenti, ai sensi
dell’art. 6 del D.M. n. 132/2022, non &
prevista la compilazione della sotto-
sezione 2.1 “Valore pubblico”.

Si rimanda tuttavia alla Sezione
Strategica del Documento Unico di
Programmazione approvato con
Deliberazione del Consiglio Comunale n.
4 del 04.04.2023

Sottosezione 2.2 Performance




Seppure per gli enti fino a 50 dipendenti, ai sensi dell’art. 6 del D.M. n. 132/2022, non ¢ prevista la compilazione

della sotto-sezione 2.2 “Performance”, di seguito si riporta:

— il PIANO DETTAGLIATO DEGLI OBIETTIVI DI PERFORMANCE 2023:

OBIETTIVI PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

PESO COMPLESSIVO OBIETTIVI DI PERFORMANCE ORGANIZZATIVA (su 100)

40
PESO
OBIETTIVO DI RISULTATO ATTESO | ASSEGNAZIONE | OBIETTIVO
o | PERFORMANCE
= (da1a10)
7]
@ PESO
) «
& 3| = o g |RELATIVO | PO
£ Descrizione Descrizione DIPENDENTE 5|2 E g
A o T ASSEGNATARIO | £ | £ 3 £
obiettivo ase/indicatore DELL'OBIETTIVO | &| & g 2
g E“ SIS
Coordinamento delle
Aree, Servizi e Uffici
per la definizione (SZE)(;ARIEI\?QI{{];O 7 7 7 8,33% 3,3
della struttura del
Predisposizione PIAO
Pla_o Fn\tegrato Redazione della parte EQ e personale
1| Attivitae del PIAO di e iatario 8| 8 [8| 952% | 38
Organizzazione competenza 8
dell'ente (PIAO)
Censimento e EQ e personale
mappatura attivita asse Iilatario 5|5 |5 5,95% 2,4
gestite dall'ente &
rispetto tempistiche
adempimenti
anticorruzione
Prevenzione (approvazione piano,
della corruzione |pubblicazione
e trasparenza relazione del
Aggiornamento |responsabile SEGRETARIO 0
e integrazione al | anticorruzione, COMUNALE 9199 M0, e
PTPCT dell’Ente | comunicazione CIG,
e formazione dei | pubblicazione
dipendenti attestazione
trasparenza,
monitoraggio e
controlli interni)




Attuazione misure e
rendicontazione
attivita svolta

EQ e personale

. 5/ 5|5 5,95% 2,4
assegnatario

Garantire la
trasparenza
amministrativa
attraverso il costante
popolamento delle
sottosezioni di
Amministrazione
Trasparente, con
particolare EQ e personale
riferimento a quelle il | assegnatario
cui caricamento delle
informazioni non ¢
automatico, e
garantire monitoraggi
periodici sul livello di
attuazione delle
misure di trasparenza
amministrativa

10| 10 |10| 11,90% 4,8

rispetto tempistiche
previste dalla EQ 8| 8 |8 9,52% 3,8
normativa

attuazione piano
triennale informatica:
attivazione servizi
online

Transizione
digitale

EQ 717 |7| 833% | 33

Rispetto tempi di
pagamento entroi 30 |EQ 8 8 8 9,52% 3,8
g8

Rispetto tempistiche,
comprese proroghe,
per l'approvazione
degli strumenti di
programmazione
finanziaria dell'ente
Pianificazione
formazione del
personale operativo e
attuazione piano

Funzionalita
organizzativa

EQ 91 9 |9 10,71% 4,3

EQ 8| 8 |8 9,52% 3,8

100,00% -

OBIETTIVI PERFORMANCE INDIVIDUALE

AREA AMMINISTRATIVA




PERFORMANCE INDIVIDUALE

PESO COMPLESSIVO OBIETTIVI DI PERFORMANCE INDIVIDUALE (su 100)

30
PESO
WIS D RISULTATO ATTESO DIPENDENTI | OBIETTIVO
o PERFORMANCE
S (da1a10)
7]
4 PESO
)
E‘J § % « -3 | RELATIVO 22810
& Descrizione Descrizione Collaboratori g 8 5 g
obiettivo fase/indicatore coinvolti = ﬁ g o
g 28 §
1 ]?ematerlallzz‘azmne Gestione del procedimento | Francesco Sulas | 8 8 8 24,2% 7,3
liste elettorali
Reddito di Figura Case Manager Antonella o
2 cittadinanza Piattaforma GEPI Sanna 8 8 8 Bl 7
estensione dell'utilizzo
. . delle piattaforme nazionali | Antonella o
Transizione digitale di identita digitale - Spid e | Puggioni 8| 8 | 8 24,2% 7,3
Cie
Regolamento Approvazione nuovo .
funzionamento Regolamento con Giuseppa
3 . . l'integrazione della parte | Giovanna Lucia | 9 9 9 27,3% 8,2
Uffici e Servizi e | .
. relativa al lo svolgimento |Barone
Concorsi . .
dei concorsi

COMPORTAMENTI PROFESSIONALI

PESO COMPLESSIVO COMPORTAMENTI PROFESSIONALI (su 100)

30




COMPORTAMENTO OSSERVATO

COMPORTAMENTO ATTESO

PESO

Capacita relazionale

Capacita di gestire i rapporti interpersonali
con colleghi, collaboratori, amministratori e
utenza in maniera propositiva e funzionale

al funzionamento dell'organizzazione

Capacita di gestione delle risorse umane

Capacita di guidare le risorse umane
assegnate, attraverso la valorizzazione delle
competenze, il giusto riconoscimento dei
meriti e la differenziazione del trattamento
a seconda delle diverse propensioni

Orientamento al risultato

Capacita di gestire i servizi assegnati in
funzione del risultato atteso, nel rispetto
della normativa ma in una logica di
risoluzione dei problemi e non di sola
ricerca dei problemi nelle soluzioni
prospettate

Autonomia

Capacita di gestire in piena autonomia i
servizi assegnati sulla base degli indirizzi,
senza necessita di singole e puntuali
disposizioni ai fini del perseguimento dei
risultati attesi

Innovazione tecnologica e procedurale

Capacita di innovare le procedure
attraverso il corretto utilizzo delle nuove
dotazioni tecnologiche a disposizione e
innovazione delle procedure finalizzate al
risultato

Capacita operativa

Capacita di utilizzare le proprie competenze
nella gestione operativa dei servizi
assegnati, garantendo capacita operativa e
pragmatismo

Risposta agli indirizzi

Capacita di comprendere, elaborare e
mettere in atto gli indirizzi degli
amministratori nel perseguimento del
valore pubblico

Capacita propositiva

Capacita di proporre, sulla base della
volonta dell'amministrazione, delle azioni
finalizzate al raggiungimento degli obiettivi

Gestione utenza

Capacita di fornire servizi agli utenti e
gestire efficacemente le richieste
provenienti dagli stessi. Capacita di
garantire la soddisfazione dell'utenza

10

Analisi e soluzione dei problemi

Capacita di individuare i problemi,
processare e praticare soluzioni per il
superamento delle criticita affrontate

Totale peso obiettivi




AREA TECNICA
Edilizia Pubblica

PERFORMANCE INDIVIDUALE

PESO COMPLESSIVO OBIETTIVI DI PERFORMANCE INDIVIDUALE (su 100)

30
PESO
WIEATEINANTD) ol RISULTATO ATTESO DIPENDENTI | OBIETTIVO
o PERFORMANCE
> (da1a10)
[7,]
4 PESO
[+F]
5 g %’5  |RELATIVO HD
& Descrizione Descrizione Collaboratori g 85 §
obiettivo fase/indicatore coinvolti = ﬁ g o
£ 28 S
Gestione del Patrimonio . .
Gestione patrimonio | comunale e rilascio Massimo Pisano
p naie eri - Michele Del 8| 9 | 9| 464% | 139
comunale autorizzazioni per Rio
manifestazioni e festivita
. Procedura di nomina del )
RSPP e Medico RSPP esterno e del Medico Eho_Cuscusa}— 10| 10 [10| 53,6% | 16,1
competente Marisa Corrias
competente

COMPORTAMENTI PROFESSIONALI

PESO COMPLESSIVO COMPORTAMENTI PROFESSIONALI (su 100)

30

COMPORTAMENTO OSSERVATO COMPORTAMENTO ATTESO PESO

10




Capacita relazionale

Capacita di gestire i rapporti interpersonali
con colleghi, collaboratori, amministratori
e utenza in maniera propositiva e
funzionale al funzionamento
dell'organizzazione

Capacita di gestione delle risorse umane

Capacita di guidare le risorse umane
assegnate, attraverso la valorizzazione
delle competenze, il giusto riconoscimento
dei meriti e la differenziazione del
trattamento a seconda delle diverse
propensioni

Orientamento al risultato

Capacita di gestire i servizi assegnati in
funzione del risultato atteso, nel rispetto
della normativa ma in una logica di
risoluzione dei problemi e non di sola
ricerca dei problemi nelle soluzioni
prospettate

Autonomia

Capacita di gestire in piena autonomia i
servizi assegnati sulla base degli indirizzi,
senza necessita di singole e puntuali
disposizioni ai fini del perseguimento dei
risultati attesi

Innovazione tecnologica e procedurale

Capacita di innovare le procedure
attraverso il corretto utilizzo delle nuove
dotazioni tecnologiche a disposizione e
innovazione delle procedure finalizzate al
risultato

Capacita operativa

Capacita di utilizzare le proprie
competenze nella gestione operativa dei
servizi assegnati, garantendo capacita
operativa e pragmatismo

Risposta agli indirizzi

Capacita di comprendere, elaborare e
mettere in atto gli indirizzi degli
amministratori nel perseguimento del
valore pubblico

Capacita propositiva

Capacita di proporre, sulla base della
volonta dell'amministrazione, delle azioni
finalizzate al raggiungimento degli obiettivi

Gestione utenza

Capacita di fornire servizi agli utenti e
gestire efficacemente le richieste
provenienti dagli stessi. Capacita di
garantire la soddisfazione dell'utenza

10

Analisi e soluzione dei problemi

Capacita di individuare i problemi,
processare e praticare soluzioni per il
superamento delle criticita affrontate

Totale peso obiettivi

1"




Edilizia privata

PERFORMANCE INDIVIDUALE

PESO COMPLESSIVO OBIETTIVI DI PERFORMANCE INDIVIDUALE (su 100)

30

OBIETTIVO DI PERFORMANCE RISULTATO ATTESO DIPENDENTI EESO ORIETIIVG
e (da1a10)
g < PESO RELATIVO PESO
ob N |o s
) s |3 E=
= q |= S 'g 2
= Descrizione obiettivo Descrizione fase/indicatore Collaboratori coinvolti g g = E Z
a|E “
gl= 8 §
1 |Aggiornamento "catasto incendi" Gestione del procedimento 10 10 8 34,6% 10,4
2 |Contributi bandi spopolamento Gestione del procedimento 9 10 8 33,3% 10,0
Perizie immobili Aree PEP Gestione del procedimento 10 8 8 32,1% 9,6
3a1% -
COMPORTAMENTI PROFESSIONALI
PESO COMPLESSIVO COMPORTAMENTI PROFESSIONALI (su 100)
COMPORTAMENTO OSSERVATO COMPOERTAMENTO ATTESO PESO
Capacita di gestire i rapporti interpersonali con colleghi, collaboratori,
1 [Capacita relazionale amministratori e utenza in maniera propositiva e funzionale al 3
funzionamento dell'organizzazione
Capacita di guidare le risorse umane assegnate, attraverso la
2 |Capacita di gestione delle risorse umane valorizzazione delle competenze, il giusto riconoscimento dei meriti e la 3
differenziazione del trattamento a seconda delle diverse propensioni
Capacita di gestire i servizi assegnati in funzione del risultato atteso, nel
3 |Orientamento al risultato rispetto della normativa ma in una logica di risoluzione dei problemi e non 3
di sola ricerca dei problemi nelle soluzioni prospettate
Capacita di gestire in piena autonomia i servizi assegnati sulla base degli
4 |Autonomia indirizzi, senza necessita di singole e puntuali disposizioni ai fini del 3
perseguimento dei risultati attesi
Capacita di innovare le procedure attraverso il corretto utilizzo delle
5 |Innovazione tecnologica e procedurale nuove dotazioni tecnologiche a disposizione e innovazione delle 3
procedure finalizzate al risultato
6 |Capacits operativa Capa'mlta di utlllzlzare le proprie cort}]?etenze rllella gestione loperatlva dei 3
servizi assegnati, garantendo capacita operativa e pragmatismo
7 |Risposta agli indirizzi Capagt.a di comprendere, e?aborare e mettere in att.o gli indirizzi degli 3
amministratori nel perseguimento del valore pubblico
s - Capacita di proporre, sulla base della volonta dell'amministrazione, delle
8 |Capacita propositiva S L S 3
azioni finalizzate al raggiungimento degli obiettivi
. Capacita di fornire servizi agli utenti e gestire efficacemente le richieste
9 |Gestione utenza Lo . . s . . . ' 3]
provenienti dagli stessi. Capacita di garantire la soddisfazione dell'utenza
10 |Analisi e soluzione dei problemi Capacita di individuare i problemi, processare e praticare soluzioni per il 3

superamento delle criticita affrontate

Totale peso obiettivi
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AREA FINANZIARIA

PERFORMANCE INDIVIDUALE

PESO COMPLESSIVO OBIETTIVI DI PERFORMANCE INDIVIDUALE (su 100)

30
PESO
LI RISULTATO ATTESO DIPENDENTI | OBIETTIVO
o PERFORMANCE
> (da1a10)
A PESO
)
5 g éa“ 5 |RELATIVO PESO
& Descrizione Descrizione Collaboratori g o § 4
obiettivo fase/indicatore coinvolti g_ ﬁ = )
I ek
Gestione finanziamento
PNRR Cloud:
predisposizione atti di
gara, affidamento,
esecuzione del contratto,
adempimenti portale PA
1 | Progetti PNRR Digitale 2026. Gestione | Antonella 10| 10 |10| 288% | 87
finanziamenti Piccole Careddu
Opere confluiti nel PNRR:
alimentazione portale RGS
REGIS. Gestione contabile
di altri finanziamenti
PNRR: supporto ad altri
uffici
Adeguamento dell'ente al
. . | nuovo principio contabile
2 Ggstlone strum(_entl della pfogrargmazione con Antonella 10| 10 |10 28,8% 8,7
di programmazione | . e Careddu
rispetto tempistiche ivi
previste
Avviamento ai
procedimenti relativi alla
3 | Ragioneria ragloneria .al per§ona1e Simona Uda 71 8 |7 21,2 % 6,3
con acquisizione di un
sufficiente grado di
autonomia lavorativa
Aggiornamento e verifica
4 | Tributi banche dati IMU-TARI. Rina Demuru 7 8 7 21,2% 6,3

Verifica mancato
pagamento TASI
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COMPORTAMENTI PROFESSIONALI

PESO COMPLESSIVO COMPORTAMENTI PROFESSIONALI (su 100)

30

COMPORTAMENTO OSSERVATO COMPORTAMENTO ATTESO PESO

Capacita di gestire i rapporti interpersonali

con colleghi, collaboratori, amministratori
Capacita relazionale e utenza in maniera propositiva e 3
funzionale al funzionamento

dell'organizzazione

Capacita di guidare le risorse umane
assegnate, attraverso la valorizzazione
delle competenze, il giusto riconoscimento
dei meriti e la differenziazione del
trattamento a seconda delle diverse
propensioni

Capacita di gestione delle risorse umane

Capacita di gestire i servizi assegnati in
funzione del risultato atteso, nel rispetto
della normativa ma in una logica di
risoluzione dei problemi e non di sola
ricerca dei problemi nelle soluzioni
prospettate

Orientamento al risultato

Capacita di gestire in piena autonomia i
servizi assegnati sulla base degli indirizzi,
Autonomia senza necessita di singole e puntuali 3
disposizioni ai fini del perseguimento dei
risultati attesi

Capacita di innovare le procedure
attraverso il corretto utilizzo delle nuove
Innovazione tecnologica e procedurale dotazioni tecnologiche a disposizione e 3
innovazione delle procedure finalizzate al
risultato

Capacita di utilizzare le proprie
competenze nella gestione operativa dei

Capacita operativa . . o 3
P p servizi assegnati, garantendo capacita
operativa e pragmatismo
Capacita di comprendere, elaborare e
. Ce mettere in atto gli indirizzi degli
Risposta agli indirizzi & & 3

amministratori nel perseguimento del
valore pubblico
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Capacita di proporre, sulla base della
volonta dell'amministrazione, delle azioni 3
finalizzate al raggiungimento degli obiettivi

8 | Capacita propositiva

Capacita di fornire servizi agli utenti e
gestire efficacemente le richieste
provenienti dagli stessi. Capacita di
garantire la soddisfazione dell'utenza

9 | Gestione utenza

Capacita di individuare i problemi,
processare e praticare soluzioni per il 3
superamento delle criticita affrontate

10 | Analisi e soluzione dei problemi

Totale peso obiettivi

— il PIANO DELLE AZIONI POSITIVE 2023-2025, aggiornato e inserito con il presente Piano:

PIANO TRIENNALE DELLE AZIONI POSITIVE 2023/2025
Relazione introduttiva

Nell'organizzazione del Comune di Sindia ¢ presente una forte componente femminile. Per questo ¢ necessatio, nella
gestione del personale, porre un'attenzione particolare e l'attivazione di strumenti per promuovere le reali pari
opportunita come fatto significativo di rilevanza strategica. A tal scopo viene elaborato il presente Piano triennale di
azioni positive.

11 Piano, se compreso e ben utilizzato, potra permettere all'Ente di agevolare le sue dipendent e i suoi dipendenti
dando la possibilita a tutte le lavoratrici ed 1 lavoratori di svolgere le proprie mansioni con impegno, con entusiasmo e
senza particolari disagi, anche solo dovuti a situazioni di malessere ambientale.

Nel periodo di vigenza del Piano saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti da parte del personale
dipendente, delle organizzazioni sindacali e dell'Amministrazione Comunale in modo da potetlo rendere dinamico ed
effettivamente efficace.

Premessa

L'analisi dell'attuale situazione del personale dipendente in setvizio a tempo indeterminato non presenta situazioni di
squilibrio di genere a svantaggio delle donne cosi come risulta dalla tabella che segue:

Funzionari Operatori
Lavoratori | EQ Funzionari | Istruttori Esperti Operatori Totale %
Uomini 1 1 3 1 === 6 46,15 %
Donne 2 2 3 === === 7 53,85 %
Totale 3 2 6 0 === 13 100 %

2. Analisi del personale dipendente
Il personale dipendente in servizio presso il Comune di Sindia al 31.12.2022 e il seguente:

Dipendenti a tempo indeterminato

Totale dipendenti a tempo indeterminato
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Totale Uomini Donne
12 5 7

Dipendenti divisi per categoria

Categoria Uomini Donne
D 2 4
C 3 3
B 1 0
A 0 0
Totale 6 7

Distribuzione personale per profilo professionale e sesso

Dipendenti divisi per tipologia di orario svolto

Orario Uomini Donne
Tempo pieno 3 7
Part-time 3

Totale 6 7

Responsabili di Servizio, titolari di posizione organizzativa

Servizio

RESPONSABILE

Amministrativo

BARONE
GIUSEPPA
GIOVANNA LUCIA
Fino al
29.05.2023
Scanu Francesco
fino al 31.07.2023
Sanna Antonella
dal 01.08.2023

Finanziario

CAREDDU
ANTONELLA

Edilizia pubblica

Tecnico

DEMETRIO LUIGI
DAGA —Sindaco
fino al 29.05.2023
Scanu Francesco
—Sindaco - fino al
31.07.2023
CUSCUSA ELIO dal
01.08.2023

Edilizia privata — attivita produttive

SINIS PAOLO fino
al 31.07.2023
CUSCUSA ELIO dal
01.08.2023
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OBIETTIVI ED AZIONI POSITIVE

In ragione di quanto sopra riportato, vengono di seguito indicati gli obiettivi specifici da raggiungere e le azioni attraverso
le quali raggiungere tali obiettivi:

1. Descrizione Intervento: INFORMAZIONE E PROMOZIONE DELLA CULTURA DI GENERE

Obiettivo: comunicazione e diffusione delle informazioni sui temi delle pari opportunita;

Finalita strategica: Aumentare la consapevolezza del personale dipendente sulla tematica delle pari opportunita e di
genere. Per quanto riguarda i Responsabili di Area, favorire maggiore condivisione e partecipazione al raggiungimento
degli obiettivi, nonché un’attiva partecipazione alle azioni che ’Amministrazione intende intraprendere.

Azione positiva 1 - pubblicazione del Piano Azioni Positive su un apposito spazio nel sito web comunale dedicato alle
pari opportunita dove inserire ogni utile comunicazione in merito e dare informazione a dipendenti e cittadini attraverso
la pubblicazione di normative, disposizioni e novita sul tema.

Azione positiva 2 - promozione ed organizzazione di convegni, seminati, esposizioni documentatie, proiezioni
cinematografiche, presentazioni bibliografiche;

Azione positiva 3: promozione di incontri con gli alunni delle scuole elementari e medie che consentono la
divulgazione, nelle nuove generazioni, di atteggiamenti rispettosi dell’identita di genere e la sensibilizzazione contro la
violenza in genere.

2. Descrizione dell’intervento: FORMAZIONE E AGGIORNAMENTO

Obiettivo: Programmare attivita formative che possano consentire a tutti i dipendenti nell’arco del triennio di sviluppare
una crescita professionale e/o di carriera.

Finalita strategiche: Migliorare la gestione delle risorse umane e la qualita del lavoro attraverso la gratificazione e la
valorizzazione delle capacita professionali dei dipendenti e il costante aggiornamento dovuto alle modifiche normative.
Azione positiva 1: Analizzare le esigenze formative del personale tenendo conto della necessita di aggiornamento
dovuta alle modifiche normative, alle innovazioni tecnologiche, alle aspettative dei cittadini.

Azione positiva 2: assicurare senza disctiminazioni la possibilita di partecipare a corsi di aggiornamento e formazione,
seminari, compatibilmente con le risorse finanziarie disponibili, raccogliendo presso l'ufficio di Segreteria Comunale,
pareri, osservazioni, suggerimenti e possibili soluzioni ai problemi incontrati da parte del personale dipendente, in modo
da poter procedere, alla scadenza, ad un aggiornamento adeguato e condiviso. Soggetti e Uffici Coinvolti: Ufficio
Personale, Segreteria Comunale.

A chi ¢ rivolto: A tutti i dipendenti, ai Responsabili di settore, a tutti i cittadini.

3. Descrizione intervento: LUOGO E ORARI DI LAVORO

Obiettivo 1): Favorire equilibrio e la conciliazione tra responsabilita familiari e professionali, anche mediante una
diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo di lavoro. Promuovere pati opportunita fra uomini e
donne in condizioni di svantaggio al fine di trovare una soluzione che permetta di poter meglio conciliare la vita
professionale con la vita familiare, anche per problematiche non solo legate alla genitorialita.

Obiettivo 2): Tutelare il benessere psicologico delle lavoratrici e dei lavoratori garantendo un ambiente di lavoro sicuro,
condizioni di lavoro che rispettino la dignita e la liberta delle persone e caratterizzato da relazioni interpersonali
improntate al rispetto della persona e alla correttezza dei comportamenti; Finalita strategiche:

1) Potenziare le capacita dei lavoratori e delle lavoratrici mediante I'utilizzo di tempi piu flessibili. Realizzare
economie di gestione attraverso la valorizzazione e I'ottimizzazione dei tempi di lavoro.

2) promuovere ogni iniziativa utile a ottenere maggiore efficacia ed efficienza della gestione organizzativa pubblica
ponendo attenzione alle persone e alla loro condizione di uguaglianza sostanziale, di soddisfazione e di motivazione sul
lavoro
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Azione positiva 1: Sperimentare nuove forme di oratio flessibile con patticolare attenzione allo smart-working ¢ al
part-time.

Azione positiva 2: Prevedere articolazioni orarie diverse e temporanee legate a particolari esigenze familiati e personali.
Azione positiva 3: Prevedere agevolazioni per I'utilizzo al meglio delle fetie a favore delle persone che rientrano in
setvizio dopo una maternita e/o dopo assenze prolungate per congedo patentale, anche per potet permettere rientti
anticipati.

Azione positiva 4: Favorire la conciliazione tra responsabilita professionali e familiati ponendo al centro dell’attenzione
la persona e contemperando le esigenze dell’organizzazione con quelle delle lavoratrici e dei lavoratori;

Azione positiva 5: Garantire condizioni di lavoro prive di comportamenti molesti 0 mobbizzanti ed atteggiamenti
miranti ad avvilire il dipendente, anche in forma velata ed indiretta;

Soggetti e Uffici coinvolti: Responsabili di settore - Segretario comunale.
A chi ¢ rivolto: a tutti i dipendenti con problemi familiari e/o personali, ai part-time, ai dipendenti che
rientrano in servizio dopo una maternita e/o dopo assenze prolungate per congedo parentale.

4. Descrizione intervento: SVILUPPO CARRIERA E PROFESSIONALITA’

Obiettivo: Fornire opportunita di carriera e di sviluppo della professionalita sia al personale maschile che femminile,
compatibilmente con le disposizioni normative in tema di progressioni di carriera, incentivi e progressioni economiche.
Finalita strategica: Creare un ambiente lavorativo stimolante al fine di migliorare la performance del’Ente e favorire
Iutilizzo della professionalita acquisita all’interno.

Azione positiva 1: Programmare percorsi formativi specifici tivolti sia al personale femminile che maschile.

Azione positiva 2: Affidamento degli incarichi di responsabilita sulla base della professionalita e dell’espetienza
acquisita, senza discriminazioni. Nel caso di analoga qualificazione e preparazione professionale, prevedere ulteriori
parametri valutativi per non discriminare il sesso femminile rispetto a quello maschile.

Azione positiva 3 - Garantire pari opportunita nelle procedure di reclutamento del personale e, per quanto concerne
la crescita professionale e la carriera, assicurare senza discriminazioni la possibilita di partecipare a corsi di aggiornamento
e formazione, seminati, compatibilmente con le risorse finanziarie disponibili.

Soggetti e Uffici coinvolti: Ufficio Personale. A

chi ¢ rivolto: a tutti i dipendenti.

5.  Descrizione intervento: INFORMAZIONE

Obiettivo: Fornire opportunita di carriera e di sviluppo della professionalita sia al personale maschile che femminile,
compatibilmente con le disposizioni normative in tema di progressioni di carriera, incentivi e progressioni economiche.
Finalita strategica: Creare un ambiente lavorativo stimolante al fine di migliorare la performance del’Ente e favorire
Putilizzo della professionalita acquisita all'interno.

Azione positiva 1: Programmare percorsi formativi specifici rivolti sia al personale femminile che maschile.

Soggetti e Uffici coinvolti: Settore Affari Generali e Segreteria comunale A

chi ¢ rivolto: a tutti i dipendenti

6.  Descrizione intervento: DISTRIBUZIONE CARICHI DI LAVORO

Obiettivo: riduzione dello stress lavoro-correlato in relazione a lunghe assenze di personale o presenza in servizio con
necessita di frequenti assenze per problemi di salute o assistenza a familiari.

Azione positiva 1: Adottare misure per un’equa redistribuzione dei carichi di lavoro nel caso di impossibilita di
sostituzione del personale assente, attraverso la ripartizione tra 1 colleghi in servizio, di quello che ¢ il lavoro normalmente
svolto dalla persona assente.

Azione positiva 2: Riorganizzare, nei limiti del possibile visto il ridotto numero di dipendenti, i compiti e le mansioni
nei casi di assenze programmate (es. maternita, permessi per gravi esigenze familiari).
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Azione positiva 3: Rendere consapevoli i dipendenti che perseguire un comportamento collaborativo ¢ un vantaggio
per tutti. 1l rientro di chi ¢ mancato dal lavoro per un lungo periodo a causa di maternita, malattia o cura dei familiari,
deve essere accompagnato dai colleghi, attraverso forme di tutoraggio (es. aggiornamento sulle modifiche normative e
procedurali intervenute) in modo che nessuno si senta escluso.

Azione positiva 4: maggiore condivisione da parte dei Responsabile di Settore/Setvizio degli obiettivi da raggiungere
e maggiore coinvolgimento dei dipendenti

Obiettivi e descrizione dell’intervento:

Obiettivi: aumentare il benessere organizzativo e la performance generale.

Interventi: prevedere in ogni servizio incontri periodici con i dipendenti per I'illustrazione e la condivisione degli obiettivi
e del grado di raggiungimento degli stessi, la risoluzione di problematiche insorte, la verifica dell’equa distribuzione dei
carichi di lavoro, la riduzione dei conflitti perché la maggiore condivisione degli obiettivi e delle strategie, pur nella
divisione di compiti e ruoli, aumenta la consapevolezza di fare parte di una squadra. Soggetti coinvolti: Responsabili
di Settore;

Destinatari: tutto il personale

Costituzione del CUG

L'ente provvedera a costituire entro I'anno 2023 il Comitato Unico di Garanzia in base alle linee guida sulle modalita di
funzionamento e dei criteri di composizione fornite con la Direttiva 4 marzo 2011 del Ministro per la Pubblica
Amministrazione e l'innovazione ed il Ministro per le Pari opportunita con specifico riguardo ai temi del benessete
organizzativo ed individuale.

Il Comitato unico di garanzia contribuisce all'ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico nell'obiettivo di
migliorare l'efficienza delle prestazioni garantendo, nel contempo, un ambiente di lavoro caratterizzato dal rispetto dei
principi di pari opportunita e dal contrasto di qualsiasi forma di discriminazione e di mobbing.

Durata del Piano
11 presente Piano ha durata triennale, dalla data di esecutivita del provvedimento deliberativo di approvazione.
11 Piano ¢ pubblicato all’Albo Pretorio dell’Ente, sul sito internet e in luogo accessibile a tutti i dipendenti.

Nel periodo di vigenza saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti e le possibili soluzioni ai problemi
incontrati da parte del personale dipendente, al fine di poter procedere, alla scadenza, ad un adeguato aggiornamento.

Dall’esame della situazione del personale dipendente al 31/12/2022 si evidenzia la prevalente presenza femminile
sotto il profilo numerico all'interno dell’organico dell’Ente, in relazione alle categorie di inquadramento del
personale dipendente, ove, in particolare, si registra una parita numerica delle donne e degli uomini nelle categorie
C ed una prevalenza numerica degli uomini nella categoria D.

Gli obiettivi da perseguire piu che riequilibrare la presenza maschile saranno quindi orientati a presidiare
I"'uguaglianza delle opportunita offerte alle donne e agli uomini nell’ambiente di lavoro, e a promuovere politiche di
conciliazione delle responsabilita professionali e familiari.

Sottosezione 2.3 Rischi corruttivi e trasparenza

Premessa

La sottosezione & predisposta dal Segretario comunale dell’ente, in qualita di Responsabile della prevenzione della
corruzione e della trasparenza (RPCT) sulla base degli obiettivi strategici in materia di prevenzione della corruzione e
trasparenza definiti dall’organo di indirizzo, ai sensi della legge n. 190 del 2012 e che vanno formulati in una logica di
integrazione con quelli specifici programmati in modo funzionale alle strategie di creazione di valore.

Gli elementi essenziali della sottosezione, volti a individuare e a contenere rischi corruttivi, sono quelli indicati nel
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Piano Nazionale Anticorruzione (PNA) e negli atti di regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della legge n. 190
del 2012 e del D. Lgs. n. 33 del 2013.

Nella predisposizione di tale sezione si & tenuto conto del Piano Nazionale Anticorruzione 2022 (PNA), approvato
definitivamente dal Consiglio dell’ANAC con Delibera n. 7 del 17.01.2023 e che avra validita per il prossimo triennio.

Sulla base degli indirizzi e dei supporti messi a disposizione dall’ANAC, I'RPCT aggiorna la pianificazione secondo
canoni di semplificazione calibrati in base alla tipologia di amministrazione ed avvalersi di previsioni standardizzate.

In particolare, la sottosezione, sulla base delle indicazioni del PNA, potra contenere:

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

— valutazione di impatto del contesto interno per evidenziare se la mission dell’ente e/o la sua struttura
organizzativa, sulla base delle informazioni della Sezione 3.2 possano influenzare |'esposizione al rischio
corruttivo della stessa;

— mappatura dei processi sensibili al fine di identificare le criticita che, in ragione della natura e delle peculiarita
dell’attivita stessa, espongono I"'amministrazione a rischi corruttivi con focus sui processi per il raggiungimento
degli obiettivi di performance volti a incrementare il valore pubblico;

— identificazione e valutazione dei rischi corruttivi potenziali e concreti (quindi analizzati e ponderati con esiti
positivo);

— progettazione di misure organizzative per il trattamento del rischio. Individuati i rischi corruttivi le
amministrazioni programmano le misure sia generali, previste dalla legge n. 190 del 2012, che specifiche per
contenere i rischi corruttivi individuati. Le misure specifiche sono progettate in modo adeguato rispetto allo
specifico rischio, calibrate sulla base del miglior rapporto costi benefici e sostenibili dal punto di vista economico
e organizzativo. Devono essere privilegiate le misure volte a raggiungere piu finalita, prime fra tutte quelli di
semplificazione, efficacia, efficienza ed economicita. Particolare favore va rivolto alla predisposizione di misure
di digitalizzazione;

— monitoraggio sull'idoneita e sull’attuazione delle misure;

— programmazione dell’attuazione della trasparenza e relativo monitoraggio ai sensi del D. Lgs. n. 33 del 2013 e
delle misure organizzative per garantire I’accesso civico semplice e generalizzato.

I Comune, con Delibera G.C. n. 27 del 29.04.2022 ha confermato, per I'anno 2023, il Piano per la Prevenzione della

Corruzione e della Trasparenza (PTPCT) per il triennio 2021/2023, approvato con deliberazione G.C. n. 19 del

30.03.2021, in quanto I'ente ha una popolazione residente inferiore ai 5000 abitanti e nel corso dell’anno 2021 non

si sono verificati fatti corruttivi né disfunzioni amministrative significative, ai sensi e per gli effetti delle deliberazioni

ANAC n. 1074 del 21.11.2018 “Approvazione definitiva dell’aggiornamento 2018 al PNA” e n. 1064 del 13.11.2019

“Approvazione definitiva del Piano Nazionale Anticorruzione 2019”.

Non si procede ad aggiornare il PTPCT, gia confermato con Delibera G.C. n. n. 27 del 29.04.2022, poiché sussistono

le condizioni esplicitate dall’ANAC nel PNA 2022/2024 (cfr. punto 10.1.2 “La conferma, nel triennio, della

programmazione dell’anno precedente”) e nella fattispecie:

— non sono emersi fatti corruttivi o ipotesi di disfunzioni amministrative significative;

— non sono state introdotte modifiche organizzative rilevanti siano stati modificati gli obiettivi strategici;

— non sono state modificate le altre sezioni del PIAO (nel caso di obbligo di adozione del PIAO) in modo significativo
tale da incidere sui contenuti della sezione anticorruzione e trasparenza

Pertanto, si conferma, anche per il 2023, il PTPCT 2021/2023, approvato con deliberazione G.C. n. n. 19 del
30.03.2021, gia confermato con Delibera G.C. n. n. 27 del 29.04.2022, cui integralmente si rimanda, consultabile al
seguente link: www.comune.Sindia.ss.it

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

Monitoraggio:

Ai sensi della Tabella 9 - Monitoraggio per amministrazioni con dipendenti da 1 a 15, previsto dal PNA 2022 (cfr.
punto 10.2.1 “Monitoraggio rafforzato per gli enti di piccole dimensioni”) si stabilisce che il monitoraggio sul piano
sara effettuato secondo la seguente previsione:

Cadenza temporale:
il monitoraggio viene svolto 1 volta all’'anno

Campione:
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rispetto ai processi selezionati (Autorizzazione/concessione; Contratti pubblici; Concessione ed erogazione di
sovvenzioni, contributi; Concorsi e prove selettive), ogni anno viene esaminato almeno un campione del 30%.

| controlli effettuati dal Segretario comunale nell’ambito dei controlli successivi concorrono a raggiungere la
percentuale del 30%.

SEZIONE 3
ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

3.1 Struttura organizzativa

Premessa
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);

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

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

Organigramma

Nella tavola seguente viene raffigurato I'organigramma dell’Ente.

Nucleo di Sindaco Consiglio
Valutazione Giunta comunale
associato comunale
Segretario
comunale
Area Area Area
amministrativa finanziaria tecnica
I T i
Uffici \ Uffici Uffici
1. affari generali - 1. contabilita generale, 1. edilizia privata e pubblica
segreteria personale, economato 2. servizi urbanistici e
2. anagrafe, stato civile, 2. imposte, tasse, tributi paesaggistici
elettorato, , 3. gestione conto del 3. appalti di lavori pubblici,

3. protocollo
4. servizi sociali

J

patrimonio

singola
- affari generali
- pubblica istruzione
- sostegno allo sport

turistici
- appalti e contratti

- protocollo
- albo pretorio
- servizio notifiche
- servizi demografici
- servizio elettorale
- servizio statistica
- servizio cimiteriale
- servizi sociali

umane (aspetti legati al
rapporto di lavoro)
- servizio trasparenza

- cause e liti

abitazioni in locazione

Servizi gestiti in forma

- attivita culturali, ricreativi e
- servizi e attivita bibliotecari

- movimenti deliberativi

- gestione e sviluppo risorse

servizi e forniture ed
espropriazioni Suap

Servizi gestiti in
forma singola
- servizi finanziari
- servizio gestione
- entrate
- tributi
- economato
- gestione personale
(aspetti economici)
- gestione conto del
patrimonio- gestione
hardware, software e
telefonia fissa e
mobile

Servizi gestiti in forma
singola
- urbanistica e territorio
- edilizia privata
- servizio tutela ambiente
- agricoltura e gestione lotti
comunali
- servizio verde pubblico
- gestione cantiere
comunale
- gestione beni patrimoniali
- gestione 1l.pp.

- servizio sportello-
gestione servizio viabilita e
circolazione-
anagrafe canina e
randagismo
- servizi connessi

( Servizi gestiti in forma

- sostegno all’accesso alle
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Livelli di responsabilita organizzativa

Le posizioni apicali nell’Ente sono ricoperte dalle Posizioni organizzative (dal 1° aprile 2023, incarichi di Elevata
Qualificazione).

La definizione dell’assetto organizzativo fornisce anche la base per I'individuazione delle responsabilita di direzione
delle unita organizzative primarie (Servizi) e per I'attribuzione degli incarichi di posizione organizzativa (dal 1° aprile
2023, incarichi di Elevata Qualificazione).

Al vertice dei “Servizi” vengono nominati dei Responsabili apicali di area a cui compete “lo svolgimento di funzioni di
direzione di unita organizzative di particolare complessita caratterizzate da elevato grado di autonomia gestionale ed
organizzativa”.

Entrando nel dettaglio, la scelta dell’Amministrazione comunale per quanto riguarda la direzione delle Aree sopra
individuate e la seguente:

— al vertice del Servizio finanziario vi & un Responsabile di Servizio incaricato di Posizione Organizzativa (dal 1°
aprile 2023, Funzionario incarico di Elevata Qualificazione), Cat. D, profilo professionale di “Funzionario
contabile”;

— al vertice del Servizio tecnico vi € un Responsabile di Servizio incaricato di Posizione Organizzativa (dal 1° aprile
2023, Funzionario incarico di Elevata Qualificazione), Cat. D, profilo professionale di “istruttore direttivo tecnico”;

— al vertice del Servizio amministrativo vi & un Responsabile di Servizio incaricato di Posizione Organizzativa (dal 1°
aprile 2023, Funzionario incarico di Elevata Qualificazione), Cat. D, profilo professionale di “istruttore direttivo
amministrativo”;

Al vertice della struttura organizzativa vi & il Segretario comunale, con funzioni di coordinamento, impulso e raccordo
tra i diversi settori.
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3.2 Organizzazione del lavoro agile

Regolamento Lavoro Agile

1. Il lavoro agile € una modalita flessibile di esecuzione della prestazione
lavorativa, senza precisi vincoli di orario o di luogo, basata sui principi di autonomia,
responsabilita, fiducia e delega nel rispetto del principio di non discriminazione e di
pari opportunita.

2. Tale modello organizzativo si propone come strumento di ripensamento
intelligente delle modalita di lavoro in grado di innescare un profondo cambiamento
culturale e di promuovere un processo di innovazione nell’organizzazione del lavoro e
nel funzionamento delle pubbliche amministrazioni e dei servizi ai cittadini.

3. Il lavoro agile si e affermato sia come una misura di conciliazione vita-lavoro
sia come una nuova visione del lavoro volta a favorire una maggiore efficacia
dell’azione amministrativa, della produttivita e di orientamento ai risultati. Ai vantaggi
goduti dal lavoratore agile sul piano della conciliazione tra vita privata e professionale
si affiancano quelli del datore di lavoro che puo vantare alle sue dipendenze lavoratori
piu efficienti, responsabilizzati e motivati.

4, Il lavoro agile, inoltre, pone l'attenzione su temi di interesse collettivo e
sviluppo economico del territorio favorendo la riduzione degli spostamenti a favore di
una maggiore viabilita, il contenimento dei livelli di inquinamento e un abbattimento
dei costi sia per il datore di lavoro che per il lavoratore.

5. Sulla base di queste premesse, il lavoro agile persegue le seguenti finalita:

- promuovere una nuova visione dell’organizzazione del lavoro volta a stimolare
I'autonomia, la responsabilita e la motivazione dei lavoratori, in un’ottica di
incremento della produttivita e del benessere organizzativo, nonché la fiducia, la
delega e la capacita di gestione del tempo in rapporto agli obiettivi specifici dell’attivita
lavorativa nei responsabili e nelle figure quadro;

- consolidare, inoltre, le competenze manageriali nell’organizzazione del lavoro
per obiettivi svolto dai collaboratori e nella concomitante valutazione step-by-step di
tali obiettivi;

- favorire, altresi, attraverso lo sviluppo della cultura gestionale orientata al
risultato e l'utilizzo crescente delle ICT che il lavoro agile implica, I'incremento
dell’efficacia e dell’efficienza dell’azione amministrativa, in primo luogo quella rivolta
direttamente al cittadino;

- favorire la mobilita sostenibile tramite riduzione degli spostamenti casa-lavoro
nell’ottica di una politica ambientale sensibile alla diminuzione del traffico urbano in
termini di volumi, percorrenza e inquinamento; - agevolare la conciliazione vita-lavoro
(work-life balance) di tutti i dipendenti che lo svolgono.
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1. Ai fini della presente disciplina si intende per:

v “Lavoro agile” o “smartworking”: una modalita flessibile di esecuzione della prestazione
di lavoro subordinato, la cui possibilita e concordata tra le parti. Il “lavoro agile” o
“smartworking” si connota in generale con le seguenti caratteristiche:

- svolgimento di parte dell’attivita lavorativa all’esterno delle abituali sedi di
lavoro del Comune di Sindia e senza vincolo d’orario, anche con forme di
organizzazione per fasi, cicli ed obiettivi entro i soli limiti di durata del tempo di lavoro
giornaliero e

settimanale derivanti dalla legge e dalla contrattazione collettiva;

- utilizzo per il lavoro da remoto di strumenti tecnologici e informatici (ICT);

- assenza di una postazione fissa durante i periodi di lavoro svolti in luogo
diverso dalle abituali sedi di lavoro del Comune di Sindia.

v “Lavoratore agile/lavoratrice agile”: il dipendente in servizio presso
I’Amministrazione che svolge parte della propria attivita lavorativa in modalita agile
secondo i termini stabiliti dall’accordo individuale;

v “Accordo individuale”: Taccordo concluso tra dipendente e Segretario
Comunale/Responsabile della struttura di appartenenza del lavoratore. L’accordo e
stipulato per iscritto e disciplina I'esecuzione della prestazione lavorativa al di fuori
dei locali dell’Amministrazione. L’accordo individua, inoltre, la durata, gli obiettivi, le
modalita organizzative e di svolgimento dell’attivita lavorativa in lavoro agile;

v “Amministrazione” o “Ente”: il Comune di Sindia;

v “Attivita eseguibile da remoto”: attivita che puo essere espletata in modalita
agile;

v “Luogo di lavoro”: spazio, al di fuori dei locali dell’Amministrazione, nella

disponibilita del dipendente la propria abitazione o altro luogo- prescelto e ritenuto
idoneo dal lavoratore per svolgere I'attivita lavorativa in modalita agile;

v “Sede di lavoro abituale” o “sede istituzionale”: 1a sede dell’ufficio presso i locali
dell’Amministrazione a cui il dipendente € assegnato.

1. Il Comune di Sindia disciplina, nel presente regolamento, l'istituto del lavoro
agile/smartworking (d’ora in poi lavoro agile) quale forma di organizzazione e di
esecuzione della prestazione lavorativa volta anzitutto e principalmente a
promuovere, per i propri dipendenti, la conciliazione tra tempi di vita e di lavoro
(work-life balance) in attuazione dell’art. 14 della legge 7 agosto 2015, n. 124 e
tenendo conto degli articoli da 18 a 23 della legge 22 maggio 2017 n. 81.

2. Possono avvalersi del lavoro agile tutti i dipendenti del Comune di Sindia (d’ora
in poi Ente), siano essi con rapporto di lavoro a tempo pieno o parziale e
indipendentemente dal fatto che siano stati assunti con contratto a tempo
indeterminato o determinato.

3. Al dipendente in lavoro agile si applica la disciplina vigente per i dipendenti
dell’Ente, anche per quanto concerne il trattamento economico, la valutazione della
performance e le aspettative in merito ad eventuali progressioni di carriera o iniziative
formative. In particolare, il lavoratore che svolge la prestazione in modalita di lavoro

24




agile ha diritto ad un trattamento economico e normativo non inferiore a quello
complessivamente applicato, nei confronti dei lavoratori che svolgono le medesime
mansioni esclusivamente in presenza.

4, I dipendenti che svolgono attivita lavorativa in lavoro agile hanno diritto a
fruire dei medesimi titoli di assenza previsti per la generalita dei dipendenti comunali,
inclusi i permessi previsti dai contratti collettivi o dalle norme di legge. Nelle giornate
in cui la prestazione lavorativa viene svolta in modalita agile non e tuttavia possibile
effettuare lavoro su turni, trasferte, lavoro svolto in condizioni di rischio. Nei giorni di
prestazione lavorativa in lavoro agile non sono configurabili prestazioni di lavoro
aggiuntive, straordinarie, notturne o festive, fatti salvi i casi di reperibilita.

5. Al dipendente in lavoro agile restano applicabili le norme sull'incompatibilita
di cui all’art. 53 del D.Lgs. 165/2001, come disciplinate dal vigente Regolamento
sull’'Ordinamento degli Uffici e dei Servizi. Il dipendente in lavoro agile € comunque
soggetto al codice disciplinare ed all’applicazione delle sanzioni ivi previste.

6. Durante le giornate in lavoro agile sono mantenute le ordinarie funzioni
gerarchiche e/o di coordinamento inerenti al rapporto di lavoro subordinato. Il potere
di controllo sulla prestazione resa al di fuori dei locali aziendali si esplicitera,
attraverso la verifica dei risultati ottenuti. Tra il dipendente in lavoro agile e diretto
responsabile saranno condivisi obiettivi puntuali, chiari e misurabili, che possano
consentire di monitorare i risultati della prestazione lavorativa in lavoro agile.

1. La prestazione puo essere svolta in modalita di lavoro agile, qualora sussistano le
seguenti condizioni generali:

a. sia possibile svolgere, almeno in parte, le attivita lavorative assegnate senza la
necessita di costante presenza fisica negli abituali locali di lavoro dell’Ente;
b. sia possibile utilizzare strumentazioni tecnologiche idonee, anche di proprieta

del dipendente-lavoratore agile, e connessioni alla rete aziendale se necessari allo
svolgimento della prestazione lavorativa, al di fuori dei locali di lavoro dell’Ente;
C. sia possibile monitorare la prestazione lavorativa e verificare e valutare i
risultati raggiunti o conseguiti;
d. I'attivita lavorativa sia coerente con le esigenze organizzative e funzionali della
struttura lavorativa di appartenenza del dipendente-lavoratore agile;
e. il dipendente-lavoratore agile possa godere di autonomia operativa, abbia la
possibilita di organizzare da sé, in modo responsabile, I'esecuzione della prestazione
lavorativa, abbia sufficienti competenze informatiche e tecnologiche, se ritenute
necessarie per lo svolgimento dell’attivita lavorativa assegnata;
f. le comunicazioni con i responsabili e i colleghi possano aver luogo con la
medesima efficacia e livello di soddisfazione anche mediante strumenti telefonici e
telematici;
8. le comunicazioni con gli utenti non siano necessarie o possano aver luogo con
la medesima efficacia e livello di soddisfazione anche mediante strumenti telefonici e
telematici.
Sono escluse dal novero delle attivita remotizzabili quelle che non presentano le
caratteristiche indicate sopra, quali, a titolo meramente esemplificativo e non
esaustivo quelle che prevedono un contatto necessariamente diretto con I'utenza o
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da eseguire presso specifiche strutture di erogazione di servizi (es. mense
scolastiche, nidi d'infanzia, musei ecc.), oppure ancora prestazioni che richiedono la
partecipazione ad eventi, fiere, commissioni di concorso ecc. Sono considerate,
altresi, non remotizzabili le attivita che richiedono I'impiego di particolari macchine
ed attrezzature o da effettuare in contesti e luoghi diversi del territorio comunale
(esempi: assistenza sociale e domiciliare, attivita di notificazione, sopralluoghi
inloco, udienze, servizi di polizia municipale sul territorio, manutenzione strade,
manutenzione verde pubblico, ecc.) o qualora non sia possibile la consultazione e
lavorazione di un’ingente quantita di documenti cartacei all’esterno della sede di
lavoro.

1. L’accesso al lavoro agile avviene mediante sottoscrizione di Accordo stipulato
in forma scritta fra il dipendente e il Segretario Comunale/Responsabile della
struttura di appartenenza del dipendente stesso.
2. L’autorizzazione alla stipula dell’Accordo di lavoro agile non equivale
all’autorizzazione all’effettiva fruizione delle giornate richieste dal dipendente,
subordinata, volta per volta, ai requisiti indicati agli artt.6, 7 e 8 del presente
Regolamento.
3. L’Accordo ha natura generale ed é finalizzato a:

- stabilire la disciplina generale per I’esecuzione dell’attivita da remoto;

- legittimare la possibilita di usufruire di giornate di lavoro agile.
L’Accordo non attribuisce al dipendente il diritto ad ottenere l'autorizzazione del
Segretario Comunale/Responsabile all’effettivo numero di giornate richieste.

4. Per i motivi sopra descritti, I'accordo individuale indica:
- dati anagrafici e professionali del richiedente;
- disciplina dell’esecuzione della prestazione lavorativa al di fuori dei locali
aziendali, con specifico riferimento alla durata complessiva dell’accordo, indicazione
della quantita massima di giornate in lavoro agile fruibili mensilmente attraverso un
rinvio al Regolamento vigente;
- strumenti e tecnologie di lavoro e loro impiego;
- forme di esercizio del potere direttivo del Segretario Comunale/Responsabile
di riferimento;
- disposizioni in materia di trattamento dei dati personali;
- garanzie e adempimenti circa la salute e la sicurezza sul lavoro;
- diritti e modalita di recesso;
- modalita di monitoraggio della prestazione lavorativa resa all’esterno dei locali
aziendali, tenendo conto dell’articolo 4 dello Statuto dei Lavoratori (limiti e possibilita
di controllo a distanza);
- fasce temporali o orario di contattabilita;
- diritto di disconnessione.

1. Gli accordi di lavoro agile hanno durata di 24 mesi, rinnovabili.
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2. Sono previste fino ad un massimo di 8 giornate mensili, di norma, non piu di
due a settimana. Il Segretario Comunale/Responsabile puo eccezionalmente
autorizzare il dipendente a fruire di un numero superiore di giornate in lavoro agile
rispetto a quelle consentite per venire incontro a particolari esigenze, urgenze o
impedimenti del lavoratore a carattere temporaneo, qualora cio comporti un evidente
beneficio per ’Amministrazione.

3. La disposizione di cui al punto 2 si applica a tutti i dipendenti, fatta eccezione
per coloro che, non svolgendo attivita lavorativa eseguibile da remoto, nemmeno
parzialmente, possono usufruire del lavoro agile solo nei casi disciplinati all’Articolo
12 del presente Regolamento.

1. Nel quadro delle condizioni generali di cui all’Articolo 4, le giornate di lavoro agile
fruibili dal dipendente devono essere concordate col Segretario
Comunale/Responsabile sulla base di una programmazione dell’attivita lavorativa
della singola struttura organizzativa, prendendo in considerazione i seguenti criteri:

- garantire lo svolgimento delle attivita indifferibili da rendere in presenza;

- garantire la continuita e il mantenimento dello stesso livello quanti-qualitativo
delle prestazioni e dei servizi erogati dalla singola struttura;

- tenere conto dei periodi di ferie, permessi e altri istituti di assenza del
personale della singola struttura organizzativa e della ricorrenza di “picchi” lavorativi
previsti o prevedibili;

- tenere conto dell’eseguibilita da remoto dell’attivita lavorativa assegnata ai
dipendenti della singola struttura organizzativa.

1. Qualora i dipendenti, che hanno gia sottoscritto 'accordo, presentino richieste di
giornate di lavoro agile in un numero ritenuto organizzativamente non sostenibile
nella stessa struttura, si adotteranno i seguenti criteri di preferenza per:

- i lavoratori che presentino comprovata condizione di disabilita psico-fisica;

- i lavoratori nei tre anni successivi alla conclusione del periodo di congedo di
maternita o paternita previsti, rispettivamente, dagli articoli 16 e 28 del testo unico
delle disposizioni legislative in materia di tutela e sostegno della maternita e della
paternita, di cui al decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, ovvero i 6 lavoratori con
figli in condizioni di disabilita ai sensi dell'articolo 3, comma 3, della legge 5 febbraio
1992, n. 104;

- i lavoratori genitori di figli minori di 14 anni, a condizione che I'altro genitore
non sia beneficiario di strumenti di sostegno al reddito in caso di sospensione o
cessazione dell’attivita lavorativa o che I'altro sia genitore non lavoratore;

- i lavoratori che debbano percorre una distanza chilometrica dalla propria
abitazione alla sede di lavoro maggiore di almeno 40 chilometri.




1. Le modalita di svolgimento della prestazione di lavoro agile vengono
concordate nel singolo accordo tra il dipendente interessato ed il suo Responsabile, il
quale autorizza e sottoscrive I’accordo insieme all’interessato.

2. L’attivita in lavoro agile sara distribuita nell’arco della giornata, a discrezione
del dipendente e tenendo conto delle esigenze organizzative della struttura di
appartenenza, rispettando comunque i limiti di durata massima di tempo di lavoro
giornaliero. Deve essere in ogni caso garantito il mantenimento almeno del medesimo
livello quali-quantitativo di prestazione e di risultato che si sarebbe conseguito presso
la sede istituzionale.

3. [ luoghi in cui espletare il lavoro agile sono individuati dal singolo dipendente
nel pieno rispetto di quanto indicato nelle informative sulla tutela della salute e la
sicurezza sui luoghi di lavoro nonché sulla riservatezza e la sicurezza dei dati e delle
informazioni oggetto di lavoro o di cui si dispone per ragioni di ufficio. Il dipendente,
altresi, deve garantire la prestazione del servizio presso la struttura di appartenenza,
su richiesta del Segretario Comunale/Responsabile, formulata nella giornata
lavorativa antecedente (o formulata almeno 24 ore prima) per ragioni organizzative
di comprovata indifferibilita, fatti salvi casi di assoluta impossibilita.

4, Al fine di garantire un’efficace interazione con la struttura di appartenenza e
un ottimale svolgimento della prestazione lavorativa, nonché permettere le necessarie
occasioni di contatto il coordinamento con i colleghi, il dipendente deve dare garanzia
certa, nell’arco della giornata di lavoro agile, di essere contattabile attraverso gli
strumenti di comunicazione a disposizione nella fascia che opera dalle ore 09.00 alle
13.00 e dalle 14:00 alle 17:00. Durante tale fascia di contattabilita il dipendente e
tenuto a rendersi raggiungibile tramite e-mail e/o telefonicamente dagli altri colleghi
e responsabili. In caso di reiterata mancanza di contatto, senza giustificato motivo, il
Segretario Comunale/Responsabile puo procedere al recesso dall’accordo ai sensi
dell’Articolo11 del presente Regolamento, fatta salva I'eventuale applicazione di
sanzioni disciplinari.

5. In ogni caso |'Ente, durante il lavoro agile, riconosce il diritto alla
disconnessione dalle strumentazioni tecnologiche e piattaforme informatiche, che
opera dalle 20:00 alle 08:00 del mattino successivo.

6. Nella giornata di lavoro agile € possibile svolgere il servizio esterno autorizzato,
secondo la procedura vigente all'interno dell’Ente.

1. In caso di cambio di matricola, di categoria, profilo professionale o di trasferimento ad
altra Direzione del dipendente, I’'accordo decade d’ufficio e deve essere nuovamente
stipulato.

1. L’accordo di lavoro agile pud essere risolto:
- su richiesta scritta del dipendente;
- d’ufficio, ai sensi dell'artt 10 o su iniziativa del Segretario
Comunale/Responsabile, qualora il dipendente non si attenga alla disciplina
contrattuale delle prestazioni di lavoro agile o al rispetto di eventuali ulteriori
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2.

prescrizioni impartite dal Segretario Comunale/Responsabile, per mancato
raggiungimento degli obiettivi oppure per oggettive e motivate esigenze
organizzative.

Per il recesso da parte del Segretario Comunale/Responsabile nei confronti dei
dipendenti & necessario un preavviso di almeno 30 giorni, elevati a 90 per i lavoratori
disabili. Per il recesso da parte del lavoratore agile il preavviso e ridotto a 10 giorni.

1. Al fine di favorire il benessere del dipendente, diminuire la mobilita in situazione di

criticita, limitare o eliminare ’esposizione al rischio e favorire I'adozione di misure di
autoprotezione e autotutela, in caso di eventi metereologici intensi o altri eventi con
carattere di calamita naturale, quando la Protezione Civile regionale dirama un
messaggio di Allerta, il dipendente puo richiedere I'autorizzazione a fruire di “lavoro
da remoto in caso di calamita meteo-climatiche e idro-geologiche a carattere
eccezionale”, esclusivamente nelle giornate di allerta, anche oltre i limiti temporali di
cui al Regolamento.

1. In caso di situazioni emergenziali prolungate nel tempo - e solo a seguito di Decreto
Ministeriale o di Ordinanza Regionale o del Sindaco quale Ufficiale di Governo - che
comportino situazioni gravi di pericolo per la salute e la sicurezza pubblica, il
dipendente puo richiedere l'autorizzazione a fruire del “lavoro agile per situazioni
emergenziali prolungate nel tempo”. Nei casi di cui sopra, nel rispetto di quanto
disposto dai suddetti provvedimenti, I'autorizzazione al lavoro agile puo essere
concessa anche oltre i limiti temporali di cui al Regolamento.

1. Il lavoratore in regime di lavoro agile ha diritto (art. 23 L.81/2017) alla tutela
contro gli infortuni sul lavoro e le malattie professionali dipendenti da rischi connessi
alla prestazione lavorativa resa all’esterno dei locali aziendali e alla tutela contro gli
infortuni sul lavoro ‘in itinere’ che possono occorrere durante il normale percorso di
andata e ritorno dal luogo di abitazione a quello prescelto per lo svolgimento della
prestazione lavorativa all’esterno dei locali aziendali.

2. Il lavoratore in lavoro agile ha diritto alla stessa tutela contro gli infortuni in
spostamento dalla propria abitazione per un luogo prescelto per lo svolgimento della
prestazione lavorativa in lavoro agile ma solo quando la scelta di tale luogo risponda a
criteri di ragionevolezza e sia dettata:

- da esigenze connesse alla prestazione stessa;

- dalla necessita del lavoratore di conciliare le esigenze di vita con quelle
lavorative.

3. Nell’eventualita di un infortunio occorso durante la prestazione in modalita di lavoro

agile, il lavoratore deve fornire tempestiva e dettagliata informazione all’Ente, che




provvede ad attivare le relative procedure previste dalle disposizioni vigenti in
materia di infortuni.

1. Al lavoro agile si applicano le disposizioni in materia di tutela della salute e
della sicurezza dei lavoratori, in particolare quelle di cui al D.Lgs. n. 81/08 e s.i.m. e
della legge 22 maggio 2017, n. 81.

2. Il datore di lavoro deve fornire al lavoratore, avvalendosi della struttura
competente in materia di sicurezza aziendale, tutte le informazioni circa le eventuali
situazioni di rischio e curare un’adeguata ed esaustiva formazione in materia di
sicurezza e salute sul lavoro.

3. Il lavoratore che svolge la propria prestazione in modalita di lavoro agile e
comunque tenuto a cooperare attivamente all’attuazione delle misure di prevenzione
predisposte dal datore di lavoro in base alla L. 81/2017 (art.22 comma 2) al fine di
fronteggiare i rischi connessi all’esecuzione della prestazione all’esterno dei locali
aziendali.

4, L’Amministrazione garantisce pertanto la salute e la sicurezza del dipendente
compatibilmente con 'esercizio flessibile dell’attivita attenendosi ai principi e alle
linee guida predisposti dall'INAIL.

5. Fa parte integrante dell’accordo di lavoro agile l'informativa, accettata per
presa visione, che indica i rischi generali e i rischi specifici connessi alla particolare
modalita di esecuzione della prestazione lavorativa e fornisce in particolare ogni
possibile indicazione utile affinché il lavoratore possa operare una scelta consapevole
e ragionevole del luogo in cui espletare I'attivita lavorativa in modalita agile-remota.
6. L’Amministrazione non risponde degli infortuni verificatisi a causa della
mancata diligenza del dipendente nella scelta del luogo ove espletare il lavoro agile
che sia ritenuto irragionevole e non compatibile con quanto indicato nella informativa
sulla sicurezza e la vigente normativa INAIL.

1. L’Ente propone specifici moduli di formazione riguardanti la sicurezza sul
lavoro da remoto per tutti i dipendenti, nonché moduli specifici di formazione
riguardanti, in generale, le caratteristiche del lavoro agile e del lavoro da remoto, e altri
riguardanti le capacita e le abilita coinvolte nel lavoro da remoto e messe in campo dai
dipendenti e dai loro responsabili e coordinatori.

2. Il monitoraggio del lavoro agile e in generale del lavoro da remoto, nonché il
suo andamento sara curato periodicamente dall’Ente, anche tramite questionari,
interviste, focus group e analisi dei dati forniti dai competenti Uffici.

1. Per quanto non specificamente disciplinato nel presente Regolamento, anche in
relazione agli obblighi del dipendente ed ai doveri discendenti dal codice di
comportamento dei dipendenti delle Pubbliche Amministrazioni, trovano
applicazione i contenuti del contratto individuale in essere, nonché le altre norme di
riferimento per quanto compatibili. La disciplina del presente regolamento sara




integrata dalle disposizioni contenute nello stipulando CCNL di settore e da eventuali
successive disposizioni normative o regolamentari in materia.

3.3 Piano triennale dei fabbisogni di personale

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

Dotazione organica complessiva al 31/12/2022:

n. 12 unita di personale, di cui:
n. 11 a tempo indeterminato
n. 10 a tempo pieno

n. 1atempo parziale

n. 1 vacanti

Nella dotazione organica non sono previsti contratti a tempo determinato sino al non superamento dell'importo per
la medesima spesa con riferimento all’anno 2009

Suddivisione del personale nelle Aree/Categorie di inquadramento

n.5cat.D

cosi articolate:

n. 1 con profilo di Funzionario contabile

n. 2 con profilo di Istruttore direttivo tecnico

n. 1 con profilo di Istruttore direttivo amministrativo
n. 1 con profilo di Istruttore direttivo assistente sociale

n. 6 cat. C

cosi articolate:

n. 2 con profilo di Istruttore amministrativo (Polizia Municipale)
n. 2 con profilo di Istruttore amministrativo-contabile

n. 2 con profilo di Istruttore amministrativo

n.1lcat. B
cosi articolate:
n. 1 con profilo di esecutore tecnico

In esito alla riclassificazione del personale, che entrera in vigore il 1° giorno del quinto mese successivo alla
sottoscrizione definitiva del CCNL 2019/2021 (ovvero il 1° aprile 2023), occorrera sostituire - nella declinazione della
dotazione organica - alle categorie (A, B, C, D), le nuove quattro Aree (Operatori, Operatori esperti, Istruttori,
Funzionari ed Elevata Qualificazione) e i nuovi profili professionali che saranno individuati dall’Amministrazione
comunale.

3.3.2 Programmazione strategica delle risorse umane

a) capacita assunzionale calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa:

a.1) verifica degli spazi assunzionali a tempo indeterminato

In applicazione delle regole introdotte dall’art. 33, comma 2, del D.L. 34/2019, convertito in Legge
58/2019 e s.m.i., e del Decreto Ministeriale attuativo 17/03/2020, effettuato il calcolo degli spazi
assunzionali disponibili con riferimento al rendiconto di gestione degli anni 2019, 2020 e 2021 per le
entrate, al netto del FCDE dell’ultima delle tre annualita considerate, e dell’anno 2021 per la spesa di
personale:

— il Comune evidenzia un rapporto percentuale tra spesa ed entrate pari al 20,43%
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— con riferimento alla classe demografica di appartenenza dell’Ente, la percentuale prevista nel D.M.
attuativo 17/03/2020 in Tabella 1 ¢& pari al 28,60%;

— il Comune si colloca pertanto entro la soglia piu bassa, disponendo di un margine per capacita
assunzionale aggiuntiva teorica rispetto a quella ordinaria, ex art. 4, comma 2, del D.M. attuativo
17/03/2020, da utilizzare per la programmazione dei fabbisogni del triennio 2023/2025, con
riferimento all’annualita 2023, di Euro 183.391,13 con individuazione di una “soglia” teorica di
spesa, ai sensi della Tabella 1 del decreto;

— nel periodo transitorio, la capacita assunzionale aggiuntiva del Comune per I’anno 2023 ammonta a
Euro 148.359,30, portando a individuare la soglia di riferimento per la spesa di personale per I’anno
2023 secondo le percentuali della richiamata Tabella 2 di cui all’art. 5 del D.M. 17/03/2020;

— viene rispettato il contenimento della spesa di personale previsionale dell’anno 2023 entro la
somma data dalla spesa registrata nell’ultimo rendiconto approvato e degli spazi assunzionali
concessi dal D.M. 17 marzo 2020, come su ricostruiti, nei seguenti valori:

LIMITE CAPACITA’ ASSUNZIONALE TABELLA 2 D.M. Euro 148.359,30

CAPACITA’ ASSUNZIONALE GIA’ UTILIZZATA (assunzioni realizzate) Euro 76.741,00
CAPACITA’ ASSUNZIONALE DA UTILIZZARE (assunzioni programmate: n. 1 operatore esperto a
24h) Euro 18.570,00

CAPACITA’ ASSUNZIONALE RESIDUA Euro 53.048,30

> SPESA DI PERSONALE PREVISIONALE 2023 Euro 18.570,00

> SPESA DI PERSONALE PREVISIONALE 2024 Euro 0,00

> SPESA DI PERSONALE PREVISIONALE 2025 Euro 0,00

* la spesa personale previsionale 2023 é determinata secondo la nozione del D.M. 17/03/2020 (quindi

senza Irap), tenuto conto delle scelte assunzionali previste nella presente programmazione dei

fabbisogni, sia a tempo indeterminato che mediante forme di lavoro flessibile.

— la programmazione dei fabbisogni risulta pertanto pienamente compatibile con la disponibilita
concessa dal D.M. 17 marzo 2020;

— la spesa risulta compatibile, alla luce dei dati previsionali disponibili, con il mantenimento del
rispetto della “soglia”, secondo il principio della sostenibilita finanziaria, anche nel corso delle
annualita successive, oggetto della presente programmazione strategica:

— 1maggiori spazi assunzionali, concessi in applicazione del D.M. 17 marzo 2020, sono utilizzati,
conformemente alla norma dell’articolo 33, comma 2, su richiamato, per assunzioni esclusivamente
a tempo indeterminato.

a.2) verifica del rispetto del tetto alla spesa di personale

— la spesa di personale per 1’anno 2023, derivante dalla presente programmazione dei fabbisogni di
personale, € compatibile con il rispetto del tetto di spesa di personale in valore assoluto determinato
ai sensi dell’art. 1, comma 567 della legge 296/2006, anche tenuto conto della esclusione dal
vincolo per la maggiore spesa di personale realizzata a valere sui maggiori spazi assunzionali
concessi dal D.M. 17/03/2020 (ex art. 7, comma 1, del medesimo decreto attuativo) come segue:

Spesa del personale triennio 2011-2013 Euro 515.350,89

spesa di personale, ai sensi del comma 567 art. 1 legge 296/2006:
- per I’anno 2023: Euro 450.800,38
- per I’anno 2024: Euro 435.428,86
- per I’anno 2025: Euro 435.428,86
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a.3) verifica del rispetto del tetto alla spesa per lavoro flessibile

— la spesa di personale mediante forme di lavoro flessibile previste per I’anno 2023, derivante dalla
presente programmazione dei fabbisogni di personale, ¢ compatibile con il rispetto dell’art. 9,
comma 28, del D.L. 78/2010, convertito in Legge 122/2010, come segue:

Valore spesa per lavoro flessibile anno 2009: Euro 7.686
Spesa per lavoro flessibile per 1’anno 2023: Euro 7.680

a.4) verifica dell’assenza di eccedenze di personale

— il Comune ha effettuato la ricognizione delle eventuali eccedenze di personale, ai sensi dell’art. 33,
comma 2, del D. Lgs. n. 165/2001, giusta deliberazione della Giunta comunale n. 15 del
21.03.2023.

a.5) verifica del rispetto delle altre norme rilevanti ai fini della possibilita di assumere

— il Comune, ai sensi dell’art. 9, comma 1-quinquies, del D.L. 113/2016, convertito in L. 160/2016,
ha rispettato i termini per I’approvazione di bilanci di previsione, rendiconti, bilancio consolidato
ed ha inviato i relativi dati alla Banca Dati delle Amministrazioni Pubbliche entro trenta giorni dal
termine previsto per I’approvazione;

— il Comune, alla data odierna, ottempera all’obbligo di certificazione dei crediti di cui all’art. 27,
comma 9, lett. c¢), del D.L. 26/4/2014, n. 66, convertito in L. 23/6/2014, n. 89, di integrazione
dell’art. 9, comma 3-bis, del D.L. 29/11/2008, n. 185, convertito in L. 28/1/2009, n. 2;

— il Comune non si trova in condizioni strutturalmente deficitarie, ai sensi dell’art. 243 del D.Lgs.
18/8/2000, n. 267, pertanto non ¢ soggetto ai controlli centrali sulle dotazioni organiche e sulle
assunzioni di personale;

— il Comune, pertanto, non soggiace al divieto assoluto di procedere all’assunzione di personale.

b) stima del trend delle cessazioni:

Alla luce della normativa vigente e delle informazioni disponibili, si prevedono le seguenti cessazioni di
personale nel triennio oggetto della presente programmazione:

ANNO 2023:

ANNO 2024:

ANNO 2025:

¢) stima dell’evoluzione dei fabbisogni:

A seguito di attenta valutazione:
a) della programmazione finanziaria e gestionale 2023/2025, approvata con il Documento Unico
di Programmazione Semplificato (D.U.P.S.) 2023/2025, giusta delibera di Consiglio
Comunale n. 12 del 17/04/2023

b) del bilancio di Previsione finanziario 2023/2025, giusta delibera di Consiglio Comunale n. 13
del 17/04/2023

c) del rendiconto della gestione relativa all’esercizio finanziario 2022, giusta delibera del
Consiglio Comunale n. 15 del 23/05/2023;
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d) delle “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);

e) delle capacita assunzionali stabilite per i Comuni dal nuovo metodo di calcolo rispetto al
sistema previgente come introdotto dall’art.3 del D.L. n. 90 del 24/6/2014, conv. in L. n. 114
del 11/08/2014, calcolate secondo la disciplina introdotta dall’art. 33 del D.L. 34/2019 e del
DPCM 17 marzo 2020;

f) dalla circolare della Presidenza del Consiglio dei ministri 13 maggio 2020 ad oggetto:
“Circolare sul decreto del Ministro per la pubblica amministrazione, attuativo dell’articolo 33,
comma 2, del decreto-legge n. 34 del 2019, convertito, con modificazioni, dalla legge n. 58 del
2019, in materia di assunzioni di personale da parte dei comuni”, pubblicata in Gazzetta
Ufficiale n. 226 dell’11 settembre 2020;

g) dei vincoli cogenti in materia di spese di personale;
h) dell’attuale dotazione organica, delle categorie e dei profili professionali;

i) delle esigenze permanenti in relazione ai processi lavorativi svolti e a quelli che si intendono
svolgere;

j) delle possibili modalita di gestione dei servizi comunali, al fine di perseguire gli obiettivi di
carattere generale di efficienza, efficacia ed economicita della pubblica amministrazione, in
relazione alla dimensione della collettivita amministrata e della dimensione territoriale.

d) certificazioni del Revisore dei conti:

I1 Revisore dei conti per I’accertamento della conformita al rispetto del principio di contenimento della
spesa di personale imposto dalla normativa vigente, nonché per I’asseverazione del rispetto pluriennale
degli equilibri di bilancio ex art. 33, comma 2, del D.L. 34/2019 convertito in legge 58/2019, ha
espresso il parere positivo con Verbale del 11/04/2023, registrato al prot. n. 1877 del 12/04/2023, con
riferimento al DUP 2023-2025, approvato con deliberazione del Consiglio comunale n. 12 del
17/04/2023, che contiene anche la programmazione triennale dei fabbisogni di personale, ai sensi
dell’allegato 4.1 al D.Lgs. n. 118/2011.

3.3.3 Obiettivi di trasformazione dell’allocazione delle risorse / Strategia di copertura del fabbisogno

a) modifica della distribuzione del personale fra servizi/settori/aree:

b) assunzioni mediante procedura concorsuale pubblica / utilizzo di graduatorie concorsuali vigenti:

c) assunzioni mediante mobilita volontaria:

d) progressioni verticali di carriera:

e) assunzioni mediante forme di lavoro flessibile:

ANNO 2023: mediante forme di assunzione di lavoro flessibile nel limite della spesa del personale del 2009
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ANNI 2024 e 2025

f) assunzioni mediante stabilizzazione di personale:

3.3.5 Formazione del personale

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;

— lerisorse interne ed esterne disponibili e/o ‘attivabili’ ai fini delle strategie formative;

— le misure volte ad incentivare e favorire I'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);

— gliobiettivi 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.

a) priorita strategiche in termini di riqualificazione o potenziamento delle competenze

— valorizzare nel tempo il patrimonio delle risorse umane;

— fornire opportunita di investimento e di crescita professionale da parte di ciascun dipendente, in coerenza con
la posizione di lavoro ricoperta;

— preparare il personale alle trasformazioni dell’Amministrazione, favorendo lo sviluppo di comportamenti
coerenti con le innovazioni e con le strategie di crescita del territorio;

— favorire le condizioni idonee all’affermazione di una cultura amministrativa orientata alla societa;
— migliorare il clima organizzativo con idonei interventi di informazione e comunicazione istituzionale

b) risorse interne ed esterne disponibili e/o “attivabili” ai fini delle strategie formative:

I Comune ricorre esclusivamente a formatori esterni (soggetti specializzati, professionisti, magistrati, etc.),
appositamente convenzionati, mediante utilizzo di fondi propri stanziati sui pertinenti capitoli di spesa del bilancio di
previsione 2023/2025.

c) misure volte ad incentivare e favorire 'accesso a percorsi di istruzione e qualificazione del personale (laureato e
non):

Nel corso del triennio di riferimento il Comune intende altresi favorire il ricorso ai permessi studio o ad altra forma di
welfare aziendale correlato nel rispetto dei vincoli contrattuali in materia.

d) obiettivi e risultati attesi della formazione:

Le iniziative formative coinvolgeranno tutti i dipendenti dell’ente senza distinzione di genere.

Nell’ambito di ciascun servizio, per ogni dipendente sara organizzato un percorso formativo dando priorita a chi non
ha mai usufruito di corsi di formazione.

L'individuazione dei partecipanti a ciascun corso sara effettuata dalle posizioni organizzative favorendo, per quanto
possibile, il criterio della rotazione dei dipendenti.

Saranno coinvolti i Servizi in cui & strutturato il sistema organizzato del Comune:
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—  Servizio finanziario;
— Servizio tecnico;

—  Servizio amministrativo.

| Responsabili di ciascun servizio provvedono all’ individuazione dei corsi di formazione da far seguire ai dipendenti
appartenenti al proprio Servizio.

Ciascun dipendente potra inoltre proporre e concordare con il proprio Responsabile privilegiando la partecipazione a
corsi di formazione gratuiti, sia in modalita on line (webinar) che in presenza, pertinenti alle proprie mansioni e al
Servizio di appartenenza.

Ciascun Responsabile dovra garantire che ogni dipendente partecipi almeno ad un corso di formazione tra quelli
previsti per tutto il personale.

| Responsabili concorderanno i corsi relativi alla loro formazione con il Segretario Comunale.

Gli interventi formativi si articoleranno:

— in attivita seminariali,
— in attivita d’aula,
— in attivita di affiancamento sul posto di lavoro e attivita di formazione a distanza (webinar).

Le attivita formative che I'Ente andra ad effettuare nel triennio di riferimento 2023/2024 potranno
riguardare in le seguenti aree tematiche (a titolo indicativo e non esaustivo):

AREA TEMATICA PARTECIPANTI
Etica, integrita, legalita e prevenzione della corruzione, trasparenza e privacy Categorie B,Ce D
Trasparenza, accesso documentale e civico, riservatezza dei dati personali Categorie B,Ce D
Personale (procedure concorsuali, capacita assunzionali e vincoli, FRD) Categorie Ce D
Trasformazione digitale della PA Categorie B,Ce D
Sicurezza informatica nella PA Categorie B,Ce D
Responsabilita dei dipendenti pubblici Categorie B,Ce D
ANPR, CIE, Censimento Continuo, Privacy — Anagrafe CategorieCe D

Appalti di lavori, servizi e forniture (procedure per acquisti di beni e servizi sotto sotto-soglia, procedure | Categorie Ce D
MEPA e CAT Sardegna), RUP nei lavori pubblici,

Aggiornamento AUTOCAD CategorieCe D
Aggiornamento in ambito ambientale e territorio (risparmio energetico, protezione civile, VIA, AUA, CategorieCeD
SCIA, procedimento sanzionatorio, presidio territorio, etc.)

Aggiornamento legge bilancio; aggiornamento contabilita armonizzata ed in ambito e tributario Categorie B, Ce D

Formazione contabile/Finanziaria (es. elementi di contabilita finanziaria per dipendenti comunali addetti| Categorie B, C e D|
a servizi non finanziari)

Affidamento servizi sociali (convenzioni, Accordi, protocolli, collaborazioni tra P.A. e soggetti del terzo CategorieCe D
settore)

PNRR (progettualita, gestione e rendicontazione) CategorieCe D
Sicurezza ex D.Lgs. 81/2008 per dipendenti amministrativi e non amministrativi, nonché per altre Categorie B,Ce D
categorie specifiche di dipendenti

Strumenti di comunicazione, relazioni con il pubblico e social media nella pubblica amministrazione Categorie Ce D
Messi notificatori CategorieBe C

Gli interventi formativi si propongono di trasmettere idonee competenze, sia di carattere generale che di
approfondimento tecnico, perseguendo i seguenti obiettivi e risultati attesi:

— aggiornare il personale rispetto alle modifiche normative, procedurali, disciplinari, professionali;

— fornire le competenze gestionali, operative e comportamentali di base, funzionali ai diversi ruoli professionali.

SEZIONE 4
MONITORAGGIO

Sebbene per gli enti fino a 50 dipendenti, ai sensi dell’art. 6 del D.M. n. 132/2022, non sia prevista la compilazione
della presente sezione, si ritiene opportuno:
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in riferimento alla Sottosezione 2.2 “Performance” mediante reportistica del Nucleo di Valutazione associato da
sottoposto alla Giunta comunale (artt. 6 e 10, co. 1, lett. b) del D.Lgs. n. 150/2009; sistema di valutazione associato
Unione/Comuni);

in riferimento alla Sottosezione 2.3 “Rischi corruttivi e trasparenza” effettuare il monitoraggio mediante la
relazione annuale del RPCT, in base alle attestazioni pervenute dalle Aree organizzative dell’Ente, ed agli esiti dei
controlli successivi di regolarita, tenuto conto altresi delle verifiche svolte a cura del Nucleo di valutazione
associato (attestazione assolvimento obblighi di pubblicazione) (art. 1, comma 14, legge n. 190/2012; indicazioni
PNA dell’ANAC);

in riferinento alla Sottosezione 3.3 “Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale” effettuare il monitoraggio
mediante revisione periodica alla luce dei fabbisogni di personale dell’Ente dei Responsabili delle competenti Aree

organizzative mediante I'adozione delle misure ritenute pit opportune in fase di revisione del Piano.
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