Allegato “C”

P.O.L.A. - PIANO ORGANIZZATIVO DEL LAVORO
AGILE 2023

PREMESSA
Il Comune di Basciano nell’anno 2020 ha avviato la sperimentazione del lavoro agile. Tale nuova

modalita di lavoro si e inserita nel processo di innovazione dell’organizzazione del lavoro allo
scopo di stimolare il cambiamento strutturale del funzionamento della pubblica amministrazione, in
direzione di una maggiore efficacia dell’azione amministrativa, della produttivita del lavoro e di
orientamento ai risultati e di agevolare la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro.

Grazie al lavoro agile il Comune di Basciano ha potuto fronteggiare efficacemente 1’emergenza
sanitaria, consentendo di contemperare 1’esigenza di contrasto alla pandemia con la necessita di
continuita nell’erogazione dei servizi.

Su tali basi si é sviluppato il presente Piano Organizzativo del Lavoro Agile che si integra nel ciclo
di programmazione dell’ente attraverso il Piano della Performance, come previsto dall'art.10,
comma 1, lettera a), del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150.

I1 Piano ¢ redatto secondo quanto previsto dall’art. 263 comma 4-bis del DL. 34/2020 di modifica
dell'art.14 della Legge 7 agosto 2015, n. 124 attualmente vigente. A seguito dell’emanazione di
misure di carattere normativo e tecnico per la disciplina del lavoro agile nelle amministrazioni
pubbliche, in particolare attraverso 1’adozione di ulteriori strumenti, anche contrattuali, si
provvedera ad adeguare il presente documento.

RIFERIMENTI NORMATIVI

Il lavoro agile nella pubblica amministrazione trova il suo avvio nella Legge 7 agosto 2015, n.124
“Deleghe al Governo in materia di riorganizzazione delle amministrazioni pubbliche” che con
I’art. 14 “Promozione della conciliazione dei tempi di vita e di lavoro nelle amministrazioni
pubbliche” stabilisce che “le amministrazioni, ..., adottano misure organizzative volte a fissare
obiettivi annuali per [’attuazione del telelavoro e per la sperimentazione, anche al fine di tutelare
le cure parentali, di nuove modalita spazio-temporali di svolgimento della prestazione lavorativa
che permettano, entro tre anni, ad almeno il 10 per cento dei dipendenti, ove lo richiedano, di
awvalersi di tali modalita, garantendo che i dipendenti che se ne avvalgono non subiscano
penalizzazioni ai fini del riconoscimento di professionalita e della progressione di carriera”.

La successiva Legge 22 maggio 2017, n.81, “Misure per la tutela del lavoro autonomo non
imprenditoriale e misure volte a favorire ['articolazione flessibile nei tempi e nei luoghi del lavoro
subordinato” disciplina, al capo II, il lavoro agile, prevedendone 1’applicazione anche al pubblico
impiego e sottolineando la flessibilita organizzativa, la volontarieta delle parti che sottoscrivono
I’accordo individuale e 1’utilizzo di strumentazioni che consentano di lavorare da remoto, rendendo
possibile svolgere la prestazione lavorativa “in parte all’interno di locali aziendali e in parte
all’esterno senza una postazione fissa, entro i soli limiti di durata massima dell orario di lavoro
giornaliero e settimanale, derivanti dalla legge e dalla contrattazione collettiva”.



Attraverso la direttiva n. 3/2017, recante le linee guida sul lavoro agile nella PA, il Dipartimento
della Funzione pubblica fornisce indirizzi per I'attuazione delle predette disposizioni attraverso una
fase di sperimentazione. Le linee guida contengono indicazioni inerenti I’organizzazione del lavoro
e la gestione del personale per promuovere la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro dei
dipendenti, favorire il benessere organizzativo e assicurare 1’esercizio dei diritti delle lavoratrici e
dei lavoratori.
Nei primi mesi del 2020, a causa della situazione connessa all’epidemia da COVID-19, il lavoro da
remoto si impone come una delle misure piu efficaci per affrontare 1’emergenza. Le misure piu
significative riguardano:
Prima previsione del superamento del regime sperimentale per il lavoro agile nella pubblica
amministrazione (Art 18 co. 5 del DL 9 del 2 marzo 2020, che modifica I’articolo 14 della Legge
n.124/2015);
Previsione del lavoro agile come una delle modalita ordinarie di svolgimento della prestazione
lavorativa nelle pubbliche amministrazioni, al fine di limitare la presenza del personale negli
uffici per assicurare esclusivamente le attivita che si ritengono indifferibili e che richiedono
necessariamente la presenza sul luogo di lavoro, prescindendo dagli accordi individuali e dagli
obblighi informativi di cui alla L. 81/2017 e anche utilizzando strumenti informatici nella
disponibilita del dipendente qualora non siano forniti dall’amministrazione (Art 87 co 1 ¢ 2 del
DL 18 del 17 marzo 2020 e successive modificazioni e integrazioni);
- Introduzione del POLA: “Entro il 31 gennaio di ciascun anno, le amministrazioni pubbliche
redigono, sentite le organizzazioni sindacali, il Piano Organizzativo del Lavoro Agile (POLA),
quale sezione del documento di cui all'articolo 10, comma 1, lettera a), del decreto legislativo 27
ottobre 2009, n. 150. Il POLA individua le modalita attuative del lavoro agile prevedendo, per
le attivita che possono essere svolte in modalita agile, che almeno il 60 per cento dei dipendenti
possa avvalersene, garantendo che gli stessi non subiscano penalizzazioni ai fini del
riconoscimento di professionalita e della progressione di carriera, e definisce, altresi, le misure
organizzative, i requisiti tecnologici, i percorsi formativi del personale, anche dirigenziale, e gli
strumenti di rilevazione e di verifica periodica dei risultati conseguiti, anche in termini di
miglioramento dell'efficacia e dell'efficienza dell'azione amministrativa, della digitalizzazione dei
processi, nonché della qualita dei servizi erogati, anche coinvolgendo i cittadini, sia
individualmente, sia nelle loro forme associative. In caso di mancata adozione del POLA, il lavoro
agile si applica almeno al 30 per cento dei dipendenti, ove lo richiedano”. (Art.263 comma 4-bis
DL 34 del 19 maggio 2020);
Indicazioni per le misure di organizzazione del lavoro pubblico in periodo emergenziale (Decreto
del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 19/10/2020);
Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 9/12/2020 con cui si approvano le
linee guida per il POLA.

LO STATO DI ATTUAZIONE

Con la normativa emergenziale che ha caratterizzato il 2020 il Comune di Basciano ha introdotto il
concetto dello “smart working” attraverso I’approvazione di un Regolamento che disciplina il
lavoro agile, giusta deliberazione di Giunta Comunale n. 64 del 19.10.2020.

Analisi di genere




Indicatori 2022 2023
% Responsabili donne compreso T.D. 0 0

% di donne rispetto al totale del personale 4/10 5/10
Eta media del personale femminile (distinto per Resp. 0 Resp.0
responsabili e non) 47,66 altri 54,50 altri
% di personale donna laureato rispetto al totale 3sud 4su5
personale femminile

Analisi caratteri qualitativi/quantitativi

Indicatori 2022 2023
Eta media del personale (anni) 47,50 46,83
Eta media dei Responsabili 48,5 54,50
Dipendenti in possesso di laurea/totale di personale 3su8 6sul2
Responsabile in  possesso  di  laurea/totale lsu?2 3su4
Responsabili

Ore di formazione / media per dipendente 3 3

N. di personal computer 12 15
Analisi benessere organizzativo

Indicatori 2022 2023
Tasso di dimissioni premature zero zero
Tassi di richieste trasferimento 0 0
Numero infortuni / totale dipendenti 0 0

MODALITA ATTUATIVE
GLI OBIETTIVI DEL LAVORO AGILE

Con il lavoro agile il Comune persegue i seguenti obiettivi principali:

» Diffondere modalita di lavoro e stili manageriali orientati ad una maggiore autonomia e

responsabilita delle persone e sviluppo di una cultura orientata ai risultati;
» Rafforzare la cultura della misurazione e della valutazione della performance;

e Valorizzare le competenze delle persone e migliorare il loro benessere organizzativo, anche

attraverso la facilitazione della conciliazione dei tempi di vita e di lavoro;

e Promuovere D’inclusione lavorativa di persone in situazione di fragilita permanente 0

temporanea;
e Promuovere e diffondere le tecnologie digitali;
o Razionalizzare le risorse strumentali;
* Riprogettare gli spazi di lavoro.




ATTIVITA CHE POSSONO ESSERE SVOLTE IN MODALITA AGILE

Come evidenziato dalla attuale distribuzione per aree dei dipendenti autorizzati al lavoro agile, ¢
stato verificato che potenzialmente tutte le persone che lavorano al Comune di Basciano svolgono
attivita che, anche a rotazione, possono essere svolte in modalita agile qualora ricorrano le seguenti

condizioni minime:

e possibile svolgere da remoto almeno parte della attivita a cui e assegnata/o il/la

lavoratore/lavoratrice, senza la necessita di costante presenza fisica nella sede di lavoro;

e € possibile utilizzare strumentazioni tecnologiche idonee allo svolgimento della prestazione
lavorativa al di fuori della sede di lavoro;

» e possibile monitorare la prestazione e valutare i risultati conseguiti;

« ¢ nella disponibilita del dipendente, o in alternativa fornita dall’Amministrazione (nei limiti
della disponibilita), la strumentazione informatica, tecnica e di comunicazione idonea e
necessaria all'espletamento della prestazione in modalita agile;

e non é pregiudicata I'erogazione dei servizi rivolti a cittadini ed imprese che deve avvenire con

regolarita, continuita ed efficienza, nonché nel rigoroso rispetto dei tempi previsti dalla

normativa vigente.

Non rientrano pertanto nelle attivita che possono essere svolte in remoto, neppure a rotazione,
quelle relative a:

e personale dell’area educativa, impegnati nei servizi da rendere necessariamente in presenza
nelle scuole;

» personale della Polizia Locale impegnati nei servizi da rendere necessariamente in presenza sul
territorio;

» personale assegnato a servizi che richiedono presenza sul territorio.

e Personale addetto ai servizi indifferibili;

ULTERIORE SVILUPPO DEL LAVORO AGILE NEL COMUNE DI BASCIANO

Il Comune di Basciano ¢ ad uno stadio sperimentale dell’introduzione della modalita agile della
prestazione. Si ritiene utile riepilogare di seguito i punti di forza dell’esperienza

dell’ Amministrazione e i principali sviluppi previsti.

LE CONDIZIONI ABILITANTI

SALUTE ORGANIZZATIVA E SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA
PERFORMANCE

Il processo di misurazione implica la definizione di un sistema di misure e azioni adeguate a
rilevare, in termini quali-quantitativi, le dimensioni rilevanti di performance organizzativa e

individuale.



Il processo di valutazione consegue dal processo di misurazione e consiste nel confrontare i livelli
raggiunti di performance con i risultati attesi, identificando le cause dello scostamento rispetto al

livello atteso.
Il sistema di misurazione e valutazione della performance ha per oggetto:

a) la valutazione della performance con riferimento all'Ente nel suo complesso (“performance di
ente”);

b) la valutazione della performance con riferimento agli obiettivi dell’Ente (“performance
organizzativa”),

c) la valutazione della performance dei singoli dipendenti (“performance individuale™).

Il sistema di misurazione e valutazione della performance individuale persegue il miglioramento
continuo dell’organizzazione e lo sviluppo delle risorse umane dell’Ente da realizzare attraverso la
valorizzazione delle competenze professionali e la responsabilizzazione dei collaboratori verso
obiettivi misurabili e verso una maggiore delega e autonomia nell'organizzazione delle proprie

attivita lavorative.

Il processo di valutazione delle performance individuali ha lo scopo di coinvolgere le persone nelle
strategie e negli obiettivi dell’amministrazione, esplicitando il contributo richiesto ad ognuno per il
raggiungimento di tali obiettivi; la definizione di un processo strutturato e formalizzato di
assegnazione degli obiettivi, di verifica del loro stato di attuazione, di confronto fra i soggetti
interessati, comporta uno scambio costante che consente di individuare percorsi di crescita delle

competenze delle persone anche attraverso formazione ed attivita dedicate.

Le finalita del processo di valutazione del personale sono:
- conoscitive: per conoscere il livello del raggiungimento degli obiettivi assegnati e il contributo
quantitativo e qualitativo delle persone;

- la motivazione e I'engagement: per essere motivato ognuno deve conoscere e sentirsi coinvolto
negli obiettivi dell'organizzazione in cui opera e per orientare i propri comportamenti deve avere
feedback continui sul suo operato;

- il cambiamento e I'innovazione organizzativa;

- la crescita delle competenze: si enfatizzano le conoscenze e i comportamenti del dipendente,
per individuare spazi di miglioramento;

- lo sviluppo e la crescita delle persone meritevoli;
- la premialita e il riconoscimento in termini economici del contributo delle persone.

La valutazione individuale della performance ¢ I'esito di un sistema articolato e di diversi ambiti di

valutazione:

1. la performance organizzativa misurata a livello di ente;



. la performance individuale che deriva dalla misurazione del raggiungimento di specifici obiettivi

di gruppo e/o individuali;

. 1 comportamenti organizzativi che misurano come gli obiettivi sono stati raggiunti, attraverso il

confronto tra comportamenti attesi e agiti (dove troviamo i comportamenti “smart worker” e
“distance manager”);

. la presenza.

Da quanto sopra emerge chiaramente che i principali punti di forza dal punto di vista

organizzativo sono i seguenti:

tutte le attivita svolte nell’ente sono individuate all’interno del Sistema di misurazione e
valutazione della performance in un sistema gerarchico di obiettivi;
tutti i dipendenti sono attribuiti a tali attivita, e pertanto lavorano per obiettivi;

a tutti i dipendenti sono attribuiti comportamenti organizzativi, oggetto di verifica periodica da
parte dei rispettivi Responsabili.

SALUTE PROFESSIONALE

Il Comune di Basciano ha scelto di intraprendere la strada della digitalizzazione graduale dei propri

processi di lavoro, aventi come target di riferimento sia la cittadinanza che le strutture interne. Il

percorso € stato accompagnato da iniziative formative che, in ragione dei contenuti, hanno investito

la totalita o specifiche figure professionali.

SALUTE DIGITALE

Il percorso di trasformazione digitale potra trovare attuazione su 4 linee di intervento, che in

relazione alle risorse (di personale e finanziarie) che si renderanno disponibili nel triennio 2022-

2024, potranno essere declinate in:

1.

2.

Trasformazione digitale a supporto di una PA piu efficiente, trasparente, amica dei cittadini e
delle imprese.

I dati per lo sviluppo e la cura della citta resiliente. L’obiettivo ¢ quello di dotarsi di una strategia
e di un modello di governo dei dati, che consentano di valorizzare dati e open data come leva per
la trasformazione digitale del Comune e per la progettazione della citta resiliente del futuro, con
attenzione a favorire lo sviluppo etico dello spazio digitaleurbano.

Infrastrutture e Smart City. Si estenderanno progressivamente le infrastrutture digitali sul
territorio per innovare in ottica di sostenibilita gli ecosistemi urbani.

Evoluzione e continuita operativa dell’infrastruttura digitale esistente per garantire il migliore
supporto informatico a tutti i processi che richiedono tecnologie e infrastrutture ICT.

SVILUPPI TECNOLOGICI

L’amministrazione ha adottato una soluzione tecnica che consente tramite un accesso sicuro ai

dipendenti di accedere in modalita “desktop remoto” al proprio PC di ufficio, nonché attraverso



I’utilizzo di software per il collegamento da remoto. Il collegamento avviene utilizzando sia la
strumentazione messa a disposizione dall’Ente che con strumentazione nella disponibilita del

dipendente.

Per il personale e possibile, fermo restando il rispetto delle disposizioni del Codice
dell’ Amministrazione Digitale di cui al Decreto Legislativo 7 marzo 2005 n. 82, attivare la

modalita agile anche usandola la strumentazione nella propria disponibilita.



