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COMPLESSITÀ DINAMICHE RELAZIONALI (INTERNE ED ESTERNE): PUNTEGGIO MASSIMO 10 PUNTI 
BUDGET: PUNTEGGIO MASSIMO 30 PUNTI 

 

INDICATORE PESATURA 

Fino a 400.000 Euro Massimo 10 punti 

Da 400.001 Euro a 1.000.000 Euro Da 10 a 20 punti 

Oltre 1.000.000 di Euro Da 20 a 30 punti 

 

SERVIZI: PUNTEGGIO MASSIMO 30 PUNTI 

BUDGET: PUNTEGGIO MASSIMO 30 PUNTI 

INDICATORE PESATURA 

Complessità strategica Massimo 20 punti 

Strategicità Massimo ulteriori 10 punti 

 

FASCE PER LA RETRIBUZIONE DI POSIZIONE 

PUNTEGGIO FASCIA DI RETRIBUZIONE DI POSIZIONE 

Meno di 60 punti Da 5.000,00 a 7.500 Euro 

Da 61 a 80 punti Da 7.501 Euro a 10.000 Euro 

Da 81 a 100 punti Da 10.001 Euro a 18.000,00 Euro 

 

ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE 
 
Sottosezione Organizzazione del lavoro agile e del Lavoro da remoto 
 
In questa sottosezione, in coerenza con quanto disposto dal nuovo CCNL 2019 – 2021, Titolo VI Lavoro a Distanza - 
Capo I, Lavoro Agile e Capo II, Lavoro da remoto,   sono indicati la strategia e gli obiettivi legati allo sviluppo di modelli 
innovativi di organizzazione del lavoro, anche da remoto, la relativa disciplina e il relativo sistema di monitoraggio. 
In particolare, la sezione contiene:  
• gli obiettivi dell’amministrazione connessi al lavoro agile;  
• la disciplina del lavoro agile del Comune di Ostuni;  
• le condizionalità e i fattori abilitanti (misure organizzative, piattaforme tecnologiche, competenze professionali);  
• i contributi al miglioramento delle performance, in termini di efficienza e di efficacia e quindi i risultati e gli impatti  
interni ed esterni del lavoro agile (es. qualità percepita del lavoro agile; riduzione delle assenze, ecc.) e il relativo 
monitoraggio. 
 

Obiettivi correlati al lavoro agile ed al Lavoro da remoto 
Il Comune di Ostuni intende promuovere lo sviluppo di nuove forme di lavoro che offrano vantaggi all'organizzazione, 
ai dipendenti e all’utenza ed in particolare intende perseguire i seguenti obiettivi: promuovere l’efficientamento dei 
processi e lo sviluppo digitale dell'Ente, sia internamente che nei servizi ai cittadini; ridurre i costi e gli impatti 
ambientali della struttura organizzativa in una duplice prospettiva di efficienza e sostenibilità; facilitare la conciliazione 
dei tempi di vita e di lavoro del personale; sostenere il benessere organizzativo, la motivazione dei collaboratori e il 
senso di appartenenza all’Ente. 
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Nell’ambito di tale contesto, la disciplina del lavoro agile è definita in ottemperanza alla normativa vigente, nelle more 
della messa a regime del nuovo contratto collettivo nazionale di lavoro relativo al triennio 2019 -21 che disciplinerà 
[previo confronto in sede locale di cui all’art. 5 (confronto) comma 3, lett. l) del nuovo CCNL 2019-2021], l’istituto per 
gli aspetti riservati non alla fonte unilaterale.  
Nel contesto attuale:  
- la modalità ordinaria di svolgimento della prestazione lavorativa nelle pubbliche amministrazioni è quella svolta in 
presenza;  
- l’accesso alla modalità di lavoro agile deve avvenire unicamente previa stipula dell’accordo individuale e comunque a 
condizione che l'erogazione dei servizi rivolti a cittadini ed imprese avvenga con regolarità, continuità ed efficienza;  
- occorre sostenere cittadini ed imprese nelle attività connesse allo sviluppo delle attività produttive e all’attuazione 
del Piano nazionale di ripresa e resilienza (PNRR) e a tale scopo occorre consentire alle amministrazioni pubbliche di 
operare al massimo delle proprie capacità. 
 

Disciplina ed Organizzazione per il Lavoro Agile e per il Lavoro da remoto nel Comune di Ostuni 
L'esperienza del Lavoro Agile nel Comune di Ostuni durante il periodo 23 marzo 2020 - 01 maggio 2020 (cosiddetta 
fase 1^ dell'emergenza epidemiologica da COVID-19) ha fatto registrare, sostanzialmente, un esito alquanto positivo.  
Conseguentemente al D.L. 19 maggio 2020, n. 34, cd. “decreto rilancio”, i dipendenti del Comune di Ostuni, con 
ordinanza Sindacale, sono stati collocati in Smart Working per il 50% delle ore settimanali, ad eccezione di coloro che 
si occupavano dell’erogazione di Servizi indifferibili.  
Tale assetto è stato confermato e articolato dal Responsabile del Servizio Personale, che con propria disposizione ha 
riorganizzato le modalità operative dei singoli Servizi, a seconda delle esigenze operative degli stessi. 
In data 30/04/2021, è stato emanato il D.L. n. 56, “Disposizioni urgenti in materia di “Termini legislativi”, il quale ha 
modificato il comma 1 dell’art. 1 del D.L. n. 34/2020, stabilendo che, sino alla definizione della disciplina del Lavoro 
Agile da parte dei contratti collettivi, ove previsti e comunque non oltre il 31/12/2021, i Comuni organizzano il lavoro 
dei propri dipendenti e l’erogazione dei Servizi attraverso la flessibilità dell’orario di lavoro, rivedendone 
l’articolazione giornaliera e settimanale, introducendo modalità di interlocuzione programmata, anche attraverso 
soluzioni digitali e non in presenza con l’utenza, applicando il Lavoro Agile, con le misure semplificate di cui al comma 
1, lettera “b” del medesimo art. 87, comma 3, del D.L. n. 18/2020, convertito con modificazioni, dalla legge n. 
27/2020, e comunque a condizione che l’erogazione dei Servizi rivolti ai cittadini ed imprese, avvenga con regolarità, 
continuità ed efficienza, nonché nel rigoroso rispetto dei tempi previsti dalla normativa vigente. 
È, pertanto, venuto meno l’obbligo della quota minima del 50% del personale in modalità agile per tutte le Pubbliche 
Amministrazioni, stabilendosi che sino a dicembre 2021 si poteva adottare lo smart working con procedure 
semplificate e senza soglie minime, mentre, dal 2022, nei POLA la percentuale minima obbligatoria di lavoro in 
modalità agile passa dal 60 al 15%. Il che significa che presso le Pubbliche Amministrazioni, a far data dal 01/01/2022 
ALMENO il 15% del personale è stato collocato in smart working, laddove rientrante nell’elenco dei dipendenti addetti 
ad attività di natura smartabile. Per quel che concerne, nello specifico, il Comune di Ostuni, la quantità percentuale 
dei dipendenti addetti alle attività di natura smartabile è stata espressamente indicata dai Responsabili di 
Settore/Servizio. 
Nelle more di approvazione del POLA, i Dirigenti del Comune di Ostuni hanno comunicato ai propri dipendenti che la 
prestazione di lavoro in modalità agile passa da ordinaria a residuale e hanno chiamato i dipendenti alla regolare 
ripresa di servizio in presenza fisica, tranne che per specifiche categorie, che potranno continuare ad avvalersi dello 
smart working, su propria richiesta semplificata e previa autorizzazione del proprio responsabile, secondo la disciplina 
del precitato disposto legislativo. In particolare si tratta di: 
1. Dipendenti portatori di patologie che li rendono più esposti al contagio da Covid-19, su presentazione di apposita 
documentazione rilasciata dal SSN, attestante lo stato di salute; 
2. Dipendenti che risiedono a più di 15 km di distanza dalla sede del posto di lavoro; 
3. Dipendenti in stato di gravidanza; 
4. Dipendenti che hanno terminato il periodo di congedo di maternità da meno di tre anni, di cui all’art. 16 del D. Lgs. 
n. 151/2001; 
5. Dipendenti con figli in condizione di disabilità grave (accertata ai sensi della legge 104/92, art. 3, c. 3); 
6. Dipendenti, genitori di figli minori, sui quali gravano difficoltà di gestione degli stessi a causa della contrazione dei 
servizi per l’infanzia (quali ad esempio asili nido e scuole per l’infanzia). 
Mappatura delle “Attività Smartabili” 
Con la circolare n. 3 del 24 luglio 2020 del Ministero della Pubblica Amministrazione, è stato richiesto a ciascuna 
Amministrazione di effettuare la mappatura delle “Attività Smartabili”. Il Comune di Ostuni ha ancorato tale 
mappatura alla macrostruttura dell’Ente.  
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Mappatura delle attività 

 

 

 
 
La mappatura dei processi/attività ha avuto come obiettivo quello di individuare le attività che possono essere 
prestate, tenuto conto della dimensione organizzativa e funzionale di ciascuna struttura, in modalità “agile” e 
rappresenta, altresì, uno step fondamentale e propedeutico per garantire il passaggio da un lavoro agile 
“emergenziale”, con l’obiettivo principale del “distanziamento sociale”, al lavoro agile “ordinario”, che è orientato al 
duplice scopo di incrementare la competitività e agevolare la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro, anche con 
forme di organizzazione per fasi, cicli e obiettivi senza precisi vincoli di orario e luogo di lavoro. 
Ovviamente le attività che possono essere svolte in modalità agile sono quelle che presentano un nucleo minimo di 
fattori.   
Per ciascuna macro funzione, comprese quelle trasversali, sono stati così identificati:  
•   i seguenti n. 9 fattori per la definizione del grado di smartabilità delle macrofunzioni: 
 

Il processo/attività/servizio richiede la presenza in 
modo continuativo?   

Le attività richiedono la presenza continuativa del 
personale riconducibile ai profili già individuati come 
incompatibili?  

Il processo/attività/servizio è gestibile a distanza? 

Le attività possono essere svolte da remoto con gli 
strumenti/tecnologie messe a disposizione? Le attività 
richiedono lo svolgimento di attività esterne in modo non 
occasionale (ispezioni, controlli o attività presso soggetti 
esterni)? 

Grado di digitalizzazione (Oggettiva). 

Il processo/attività/servizio è digitalizzato? L' hardware e 
software è già disponibile per la gestione? Le elaborazioni 
sono realizzabili con lo stesso grado di efficienza in sede e 
da remoto? L'accesso al servizio è garantito con uno 
sportello virtuale? Gli archivi cartacei sono presenti e 
utilizzati in via residuale? L'acquisizione delle informazioni 
per lo svolgimento delle attività può avvenire anche a 
distanza? 

Grado di digitalizzazione (Soggettiva). 
Qual è livello atteso delle competenze digitali richieste per 
la gestione dei processi/attività/servizi e possedute dai 
dipendenti? 

Rapporti con utenti non previsti o gestibili a distanza. Il rapporto/relazione può essere gestito per tutte le 
tipologie di utenti da remoto? 

Relazioni con altre strutture interne od esterne sono 
gestibili a distanza. Il grado di integrazione tra le 
strutture nei processi di lavoro non è ostacolato dal 
lavoro a distanza. 

Il rapporto/relazione può essere gestito per tutte le 
tipologie di strutture da remoto, tenuto conto anche delle 
fasce di contattabilità? 

Il processo /attività/servizio non richiede un controllo 
continuativo e costante da parte dei Responsabili? 

Il controllo deve essere inteso anche come 
coordinamento/supervisione. Deve essere valutata 
l'ampiezza del controllo necessario e il grado di 
programmabilità delle attività. 

Grado di misurabilità in termini di risultato. Valutazione del processo/attività/ servizio in termini 
oggettivi e quantificabili rispetto agli indicatori/attività 
attesi. 

Grado di autonomia sia organizzativa sia gestionale 
richiesta al personale. 

L'autonomia è elemento essenziale ai fini della gestione 
del lavoro agile. 
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•    Il grado di “smartabilità” rispetto a fattori/caratteristiche “concrete” delle procedure e delle attività riconducibili 
alla stessa. 

I gradi di smartabilità individuati sono i seguenti: 

 

Grado Descrizione 

0 Non smartabile 

0,50 Smartabile limitatamente 

1 Smartabile parzialmente 

1,5 - 2  Smartabile 

 
I Servizi/processi evidenziati come maggiormente facilitati al lavoro da remoto sono: 

 Segreteria e affari generali; 

 Servizi finanziari e di programmazione e controllo; 

 Amministrazione e gestione del personale; 

 Comunicazione; 

 Servizi Sociali/Servizi alla Persona; 

 Pianificazione, Viabilità ed Edilizia Pubblica e Privata. 
Per tutti gli operativi (ad es.: operai, custodi, cantonieri, messi) e/o i dipendenti organizzati su turni non si ritiene 
possibile svolgere attività da remoto. 
L’attività di analisi ha permesso al Comune di Ostuni di individuare il livello di “smartabilità” dei macro processi e 
quindi di disporre di una prima base analitica a supporto della definizione degli accordi individuali con i singoli 
dipendenti. 
L’approccio al lavoro agile si è basato sulla definizione di gruppo di lavoro come “Smart team”. Il team di norma 
coincide con il Servizio. Si è trattato, quindi, di riorganizzare le assegnazioni dei processi, attività e compiti prevedendo 
team di lavoro in grado di alternare presenza in ufficio a lavoro agile, al fine di garantire a tutti i collaboratori di quel 
Servizio o Ufficio l’opportunità di rendere una parte della prestazione di lavoro a distanza. 
Il Responsabile, prima di autorizzare lo Smart Working, tiene conto della specificità del Servizio, in particolare delle 
attività prevalenti da rendere in presenza. Ciò determina la possibilità in capo ad esso dirigente di definire i giorni 
massimi autorizzabili in lavoro agile secondo fasce di parziale smartabilità, prevedendo ad esempio una cadenza bi-
settimanale. 
Sono fatte salve situazioni specifiche per le quali il dirigente potrà assumere decisione motivate anche eventualmente 
discostandosi dai parametri sotto indicati: 

 

Attività Parametro 

Parzialmente 
Smartabili 

 

Smartabili 

0,5 1 giorno di SW ogni due settimane 

1 1 giorno alla settimana 

1,5 3 giorni ogni due settimane 

2 2 giorni alla settimana 

 
Gli Accordi individuali avranno di norma durata triennale nella prima fase di applicazione del presente Piano, fatta 
salva la possibilità da parte del dirigente/responsabile di disporre diversamente in caso di necessità. 
Nel primo anno di applicazione del Piano vengono individuati i Team Smart e i parametri di applicazione che seguono: 
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Macro Organizzazione 
SMART TEAM Parametro 

Area/Settore Servizio 

Area Finanziaria. Bilancio 
e Risorse 

Servizi Finanziari Servizi Finanziari 1 – 1 

Servizio Programmazione e 
Controlli 

Servizio Programmazione e 
Controlli 1 – 1 

Entrate Entrate 0,5 – 1 

Gestione economica e 
previdenziale del 
personale 

Gestione giuridica del 
personale 

Gare e contratti 

Gestione economica e 
previdenziale del 
personale 

Gestione economica e 
previdenziale del 
personale 

0,5 – 1 

Gestione giuridica del 
personale 

Gestione giuridica del 
personale 1 – 1 

Gare e contratti Gare e contratti 1 – 1 

Servizi al cittadino e 
Servizi di Staff 

Servizi Istituzionali Servizi Istituzionali 0,5 – 1 

Servizio Comunicazione e 
Relazioni esterne 

Servizio Comunicazione e 
Relazioni esterne 1 – 1 

Servizi Demografici (solo se 
il personale addetto non è 
infungibile e solo nei 
pomeriggi di martedì e 
giovedì)  

Servizi Demografici 0,5 – 0,5 

Servizi al Territorio 

Servizio Lavori pubblici Servizio Lavori pubblici 0,5 - 1 

Mobilità Mobilità 1 – 1 

Ambiente  Ambiente 1 – 1 

Edilizia Pubblica e Privata Servizio SUA  1 – 1 

Servizi Informatici Sistemi informativi e 
agenda digitale 

Sistemi informativi e 
agenda digitale 1 – 1 

Area Servizi alla Persona 

Servizi Sociali – Servizi 
scolastici  

Servizi Sociali – Servizi 
scolastici  1 – 1 

Cultura e Sport  Cultura e Sport  1 – 1 

Segretario Generale 
Segreteria, Anticorruzione 
e Sistema dei Controlli 
 

Segreteria, Anticorruzione 
e Sistema dei Controlli 1 – 1 

 
Naturalmente, tenuto conto della cornice normativa vigente e della necessaria coerenza ed interdipendenza con gli 
strumenti di programmazione strategica e operativa dell’Ente, la mappatura e la strutturazione dei Team Smart 
dovranno essere aggiornate annualmente. 
Le condizioni abilitanti per lo sviluppo del Lavoro agile 
Per condizioni abilitanti si intendono i presupposti che aumentano la probabilità di successo di una determinata 
misura organizzativa. L’Amministrazione ha intrapreso un’analisi preliminare del proprio stato di salute, al fine di 
individuare eventuali elementi critici che possono ostacolare l’implementazione del lavoro agile, oltre che di eventuali  
fattori abilitanti che potrebbero favorirla. In particolare devono essere valutate: 
1) Salute organizzativa. 
Si riportano nella tabella successiva i comportamenti che dovranno essere assegnati ai dipendenti al momento della 
sottoscrizione del contratto “lavoro agile” e le competenze professionali previste per il Segretario, i Funzionari e/o 
Titolari di Posizione Organizzativa. Tale disposizione avrà efficacia fino all’aggiornamento del Sistema di valutazione 
che verrà attuato con il coordinamento del Nucleo di valutazione. 
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Pertanto, l’esercizio del potere direttivo di cui alla L. 81/2017 è esercitato anche con gli strumenti programmatori che 
riguardano la performance dei singoli dipendenti. 

 

COMPORTAMENTI DA OSSERVARE 

R
ESP

O
N

SA
B

ILITA
’ 

Dirigente / Titolare PO Dipendente/ smart worker 

• revisione dei processi e dei modelli di lavoro 
dell’unità operativa (UO), anche in ordine alle 
modalità di erogazione dei servizi, in funzione di un 
approccio agile all’organizzazione 

•capacità di auto organizzare i tempi di lavoro 

•flessibilità nello svolgimento dei compiti assegnati e 
nelle modalità di rapportarsi ai colleghi 

• definizione e comunicazione degli obiettivi di UO 
e degli obiettivi individuali ai dipendenti •orientamento all’utenza 

• monitoraggio dello stato di avanzamento delle 
attività di UO e del singolo dipendente 

• puntualità nel rispetto degli impegni presi 

• feed-back al gruppo sull’andamento delle 
performance di gruppo e di UO 

• rispetto delle regole/procedure previste 

• feed-back frequenti ai dipendenti sull’andamento 
delle loro performance 

• evasione delle e-mail al massimo entro n. x giornate 
lavorative 

• gestione equilibrata del gruppo ibrido non 
creando disparità tra lavoratori agili e non 

• presenza on line in fasce orarie di contattabilità da 
concordare in funzione delle esigenze, variabili, 
dell’ufficio 

• capacità di delega 

• disponibilità a condividere con una certa frequenza lo 
stato avanzamento di lavori relativi a obiettivi/task 
assegnati 

• disponibilità a condividere le informazioni necessarie 
con tutti i membri del gruppo 

C
O

M
U

N
IC

A
ZI

O
N

E 

Dirigente / Titolare PO Dipendente/ smart worker 

• attivazione e mantenimento dei contatti con i 
membri del gruppo 

• comunicazione efficace attraverso tutti i canali 
impiegati (frequenza, grado di partecipazione, ecc.) 

• individuazione del canale comunicativo più 
efficace in funzione dello scopo (presenza, e-mail, 

telefono, video-meeting, ecc.) 
• comunicazione scritta non ambigua, concisa, corretta 

• comunicazione efficace attraverso tutti i canali 
impiegati (frequenza, durata, considerazione delle 

preferenze altrui, ecc.) 
• comunicazione orale chiara e comprensibile 

• attenzione all’efficacia della comunicazione 
(attenzione a che i messaggi siano compresi 
correttamente, ricorso a domande aperte, a 
sintesi, ecc.) 

• ascolto attento dei colleghi 

• ascolto attento dei colleghi • assenza di interruzioni 

 
2) Salute professionale. 

Il Comune di Ostuni, come già detto, ha scelto di intraprendere la strada della digitalizzazione graduale dei propri 
processi di lavoro, seguendo come target di riferimento sia la cittadinanza che le strutture interne. Il percorso dovrà 
essere meglio accompagnato da iniziative formative che, in ragione dei contenuti, riguarderanno figure professionali 
diverse. 
Sono stati individuati i seguenti ambiti di sviluppo delle attività; 

- Competenze digitali (di cittadini e lavoratori della Pubblica Amministrazione); 
- Cittadinanza digitale (servizi online per cittadini e imprese); 
- Infrastrutture; 
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L’Ente continuerà, anche con la somministrazione di un questionario on line, a rilevare le competenze di base e il 
Digital Mindset della popolazione lavorativa su quattro ambiti: attitudine al digitale, propensione al cambiamento, 
innovazione e pro attività, attitudine alla relazione. In questo modo saranno meglio individuati i facilitatori digitali, 
responsabili e dipendenti con il compito di supportare i colleghi nel lavoro agile. 
3) Salute digitale 
L’Ente riorganizzerà e migliorerà: 
1. lo Sportello digitale per il cittadino, il professionista e l'impresa; 
2. la Comunicazione digitale. 
Programmazione degli Sviluppi tecnologici 
L’Ente, al fine di ottimizzare l’erogazione dei servizi ed il lavoro agile, provvederà ad operare una costante 
ottimizzazione degli strumenti, anche attraverso un upgrade di tutte le connessioni e le applicazioni di comunicazione 
e scambio utilizzate.  
Il Comune di Ostuni, inoltre, avvierà un piano di sostituzione su base pluriennale delle postazioni fisse con 
strumentazione portatile. Per il personale è possibile, fermo restando il rispetto delle disposizioni del Codice 
dell’Amministrazione Digitale di cui al decreto legislativo 7 marzo 2005, n. 82, attivare la modalità agile anche usando 
strumentazioni che sono nella propria disponibilità. 
Indicatori di sviluppo del Lavoro agile 
Per meglio comprendere lo stato di avanzamento del lavoro agile prodotto a fine anno, sono stati individuati i 
seguenti indicatori, alcuni dei quali saranno sviluppati ulteriormente a partire dal 2023: 

 

CONDIZIONI ABILITANTI DEL LAVORO AGILE / IMPATTI INTERNI Fase avvio 

01/02/2022 

Target 
2022 

SALUTE 
ORGANIZZATIVA 

1) Coordinamento organizzativo del lavoro agile Segretario Generale 

2) Monitoraggio del lavoro agile Segretario Generale 

3) Help desk informatico dedicato al lavoro agile 
Organizzare sistema di ticket 
per assistenza 

4) Programmazione per obiettivi e/o per progetti e/o per processi. Già Operante 

SALUTE 
PROFESSIONALE 

Competenze 
Direzionali 

5) % dirigenti/posizioni organizzative che hanno partecipato a corsi di 
formazione sulle competenze direzionali in materia di lavoro agile 
nell’ultimo anno 

20% 60% 

6) % dirigenti/posizioni organizzative che adottano un approccio per 
obiettivi e/o per progetti e/o per processi per coordinare il personale 100% 100% 

SALUTE 
PROFESSIONALE 

Competenze 
Organizzative 

7) % lavoratori agili che hanno partecipato a corsi di formazione sulle 
competenze organizzative specifiche del lavoro agile nell’ultimo anno 

20% 35% 

8) % di lavoratori che lavorano per obiettivi e/o per progetti e/o per 
processi 

100% 100% 

SALUTE 
PROFESSIONALE 

Competenze digitali 

9) % lavoratori agili che hanno partecipato a corsi di formazione sulle 
competenze digitali nell’ultimo anno 20% 35% 

10) % lavoratori agili che utilizzano le tecnologie digitali a disposizione   

11)% lavoratori agili che utilizzano le tecnologie digitali proprie 
  

 
Requisiti Tecnologici 
Il Comune di Ostuni adotta, già da tempo, sistemi informatici che consentano a soggetti esterni abilitati (tipicamente 
aziende informatiche fornitrici di servizi all’ente) l’accesso ad alcuni server per interventi di manutenzione. I dispositivi 
hardware, gli applicativi software e le procedure adottate, per gestire tali collegamenti, si basano su meccanismi in 
grado di garantire un elevato livello di sicurezza e controllo.  
Il collegamento è effettuato mediante VPN criptata e vengono mantenuti i log, ovvero la traccia, delle operazioni 
effettuate. Forti di questa esperienza, i Servizi informatici del Comune sono stati capaci, in tempi molto rapidi, di 
organizzare e rendere operativo l’accesso agli applicativi dell’ente ad un numero elevato di dipendenti collocati in 
lavoro agile. È stato inoltre constatato che il metodo più rapido - che allo stesso tempo garantisce la maggior 
produttività per i dipendenti - è quello di consentire l’accesso da remoto al proprio computer di lavoro collocato in 
sede. È stato altresì affrontato il problema della sicurezza legata all’utilizzo di strumentazione privata di proprietà del 
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lavoratore. Per mantenere un elevato livello di sicurezza è stato deciso di utilizzare collegamenti VPN criptati 
consentendo, mediante un firewall, l’accesso in desktop remoto al singolo computer, in aggiunta all’utilizzo della rete 
domestica. Per consentire il prosieguo dell’attività amministrativa, si è fatto ricorso alle video conferenze, modalità di 
comunicazione largamente usata per gli incontri interni, per i rapporti con soggetti esterni e per l’organizzazione dei 
lavori del Consiglio, con la possibilità di trasmettere in diretta le sedute. 
Un elemento che potrebbe favorire in maniera significativa l’impiego del lavoro agile è l’utilizzo di applicativi in cloud, 
ovvero disponibili direttamente in internet.  
Il Comune di Ostuni dispone dei seguenti strumenti: 
- firewall che consente accessi in VPN alla rete dell'ente; 
- applicativi software che gestiscono i flussi documentali; 
- software e hardware per consentire la fruizione di videoconferenze; 
- possibilità di accedere alla posta elettronica da remoto. 
 
Percorsi Formativi del Personale anche Dirigenziale o titolare di P.O. 
La formazione sarà orientata prevalentemente al lavoro agile, nei limiti del budget che sarà assegnato, a valere sul 
relativo capitolo di spesa, al fine di diffondere la cultura dello Smart Working tra i dipendenti, che, in alcuni casi, si 
sono ritrovati a gestire una modalità lavorativa completamente diversa dalla classica, con dubbi e perplessità. La 
formazione risulta indispensabile anche per i Dirigenti/Responsabili, investiti dal compito di far funzionare l’apparato 
burocratico in una forma innovativa, che accelera inevitabilmente anche il passaggio dal cartaceo al digitale. 
Strumenti di Rilevazione e di Verifica Periodica. 
La logica del lavoro agile richiede una maggiore attenzione al perseguimento dei risultati, piuttosto che alla durata 
della giornata lavorativa. Ciò implica l’attivazione di meccanismi di responsabilizzazione del lavoratore in merito ai 
risultati da raggiungere e comporta un maggior grado di autonomia rispetto alla tradizionale organizzazione del lavoro 
in presenza. 
Il lavoro agile, se ben organizzato, rappresenta inoltre una leva motivazionale che determina un miglioramento 
progressivo delle performance individuali e della performance organizzativa sia con riferimento ai singoli settori che 
all’Amministrazione complessivamente considerata. Strumenti di monitoraggio e verifica da parte dei Responsabili 
sono il cartellino, che viene timbrato telematicamente dal singolo dipendente, inserendo la causale e il verso 
(entrata/uscita); il report delle attività svolte, che il dipendente deve inviare quotidianamente al proprio responsabile; 
i contatti telefonici, finalizzati a verificare che il dipendente sia effettivamente reperibile nelle fasce orarie stabilite. 
Progetto Individuale di Lavoro Agile 
La corretta rappresentazione del lavoro per obiettivi rende necessario predisporre per ciascun lavoratore un Progetto 
Individuale di lavoro agile. Il Progetto, che il Responsabile definisce d’intesa con il dipendente, stabilisce le attività da 
svolgere da remoto, i risultati attesi da raggiungere nel rispetto di tempi predefiniti, gli indicatori di misurazione dei 
risultati (tipo di indicatore, descrizione, valore target) attraverso i quali verificare il grado di raggiungimento degli 
obiettivi assegnati, le modalità di rendicontazione e di monitoraggio dei risultati, attraverso la predisposizione di 
report giornalieri da parte del dipendente, la previsione di momenti di confronto tra il Dirigente e il dipendente per 
l’esercizio del potere di controllo della prestazione lavorativa, la verifica e validazione da parte del Responsabile dello 
stato di raggiungimento dei risultati rispetto ai valori target definitivi. Ove richiesto dal Responsabile e/o dal 
dipendente gli esiti del monitoraggio sui risultati raggiunti possono essere oggetto di un confronto tra le parti da 
realizzare attraverso colloqui individuali. 
Le attività da realizzare e i risultati da raggiungere da parte del dipendente in lavoro agile sono da ricollegare sia agli 
obiettivi assegnati al Dirigente con il PIAO che, più in generale, alle funzioni ordinarie assegnate al Settore, nell’ottica 
del miglioramento della produttività del lavoro. Il Responsabile deve quindi monitorare l’avanzamento dei Progetti, 
secondo le modalità e scadenze concordate; il dipendente deve produrre report giornalieri attraverso i quali 
rendicontare i risultati raggiunti.  
La valutazione della dimensione relativa alle competenze e ai comportamenti organizzativi della prestazione lavorativa 
svolta in lavoro agile necessita dell’individuazione di parametri che attengono alle diverse modalità organizzative del 
lavoro sia in relazione al dipendente in lavoro agile sia al Dirigente che coordina il Progetto. Inoltre risulta necessario 
bilanciare e valutare con attenzione le implicazioni tra la performance individuale del dipendente in lavoro agile e le 
prestazioni dei colleghi in ufficio, nonché la correlata interazione tra le attività svolte dallo stesso lavoratore in lavoro 
agile e in presenza al fine della verifica del raggiungimento dei risultati concordati. 
 
Prestazione di lavoro in modalità agile 
L'Amministrazione garantisce che il dipendente che si avvale delle modalità di lavoro agile non subisca penalizzazioni 
ai fini del riconoscimento della professionalità e della progressione di carriera. L'assegnazione del dipendente al 
progetto di lavoro agile non incide sulla natura giuridica del rapporto di lavoro subordinato in atto, regolato dalle 
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norme legislative e dai contratti collettivi nazionali e integrativi, né sul trattamento economico in godimento, salvo 
quanto indicato nel presente paragrafo. 
La prestazione lavorativa resa con la modalità agile è integralmente considerata come servizio ed è considerata utile ai 
fini degli istituti di carriera, del computo dell'anzianità di servizio, nonché dell'applicazione degli istituti relativi al 
trattamento economico accessorio. 
Per effetto della distribuzione flessibile del tempo di lavoro, nelle giornate di lavoro agile non è riconosciuto il 
trattamento di trasferta e non sono configurabili prestazioni straordinarie, notturne o festive, protrazioni dell'orario di 
lavoro aggiuntive. 
È possibile fruire nella giornata di lavoro agile dei permessi orari previsti dall’art. 66 del CCNL 2019 - 2021, in 
corrispondenza delle fasce di contattabilità definite. 
In caso di malattia o qualunque altro tipo di assenza giornaliera, il dipendente è tenuto a rispettare i tempi di 
comunicazione e le modalità stabilite ordinariamente dall'Amministrazione. 
Valutazione della Performance 
Relativamente ai dipendenti in lavoro agile, la valutazione della performance dovrà essere riferita ai risultati raggiunti, 
che concorrono alla determinazione della performance organizzativa del Settore e di quella organizzativa complessiva 
dell’Ente, nonché di quella individuale del singolo dipendente. In termini di competenze e comportamenti 
organizzativi del dipendente saranno oggetto di valutazione, in particolare, le capacità propositive, la disponibilità, il 
rispetto dei tempi e delle scadenze, la corretta interpretazione dei maggiori ambiti di autonomia, il grado di 
affidabilità, la capacità di organizzazione e di decisione, la propensione all’assunzione di responsabilità, la capacità di 
ascolto e relazione con i colleghi, le capacità informatiche. 
La valutazione del Dirigente/Responsabile rispetto al lavoro agile riguarda tutte le diverse fasi del ciclo di gestione del 
lavoro agile: promozione e introduzione del lavoro agile nella struttura (valutazione ex ante), gestione operativa dei 
dipendenti che prestano la loro attività da remoto (valutazione in itinere), verifica del contributo apportato 
nell'ambito del generale processo di cambiamento organizzativo che investe l'Ente a seguito dell'emergenza sanitaria 
e dell'introduzione del lavoro agile (valutazione ex post). Il ruolo del Dirigente/Responsabile risulta infatti 
fondamentale per consentire il raggiungimento degli obiettivi di miglioramento della complessiva organizzazione, 
attraverso una maggiore autonomia e responsabilizzazione dei dipendenti, il ripensamento delle prestazioni lavorative 
in termini di spazi e orari, l’aumento della flessibilità ed elasticità. 
Potere direttivo e disciplinare 
La modalità di lavoro in lavoro agile non modifica il potere direttivo, di controllo e il potere disciplinare 
dell’Amministrazione che verranno esercitati con modalità analoghe a quelle applicate con riferimento alla 
prestazione resa nei locali aziendali, tenendo conto delle caratteristiche di flessibilità della modalità in lavoro agile e di 
responsabilizzazione del/della dipendente. 
Durante lo svolgimento del lavoro agile, il comportamento del/della dipendente dovrà essere sempre improntato ai 
principi di correttezza e buona fede e al rispetto degli obblighi di condotta previsti dalle disposizioni di legge e dal 
CCNL vigenti e dal Codice disciplinare del Comune di Ostuni, con particolare riferimento al Codice di comportamento 
dei dipendenti dell’Ente e tutti i relativi atti che lo compongono, nonché delle istruzioni ricevute. 
Le specifiche condotte connesse all’esecuzione della prestazione lavorativa nella modalità di lavoro agile, che 
integrano gli obblighi di comportamento in servizio previsti dal sopra citato Codice di comportamento, sono le 
seguenti: 
a) Reperibilità del lavoratore agile durante le fasce di contattabilità, tramite risposta telefonica o computer; 
b) Diligente cooperazione all’adempimento dell’obbligo di sicurezza; 
c) Rendicontazione giornaliera dell’attività svolta, in un’ottica di miglioramento della pianificazione, dell’accountability 
e di responsabilizzazione verso i risultati. 
Disposizione Finale 
Il presente Piano costituisce la fonte del “Nuovo Regolamento per la Disciplina del Lavoro Agile ed il Lavoro da Remoto 
– CCNL 2019 - 2021”, attualmente in fase di redazione e definizione. 
Infine, coerentemente con quanto richiamato nelle Linee Guida predisposte dall’ANCI per favorire una corretta 
stesura del PIAO 2023-2025, si riportano di seguito gli indicatori di risultato da utilizzare per il monitoraggio della 
presente sottosezione con i valori di Baseline e di Target 
Per favorire l’esercizio del benchmarking verso sé stessi e verso organismi similari si procederà (nella individuazione 
degli indicatori da utilizzare e nella specificazione dei valori di Baseline e di Target) a partire dal prossimo PIAO 2024 – 
2026. 
Il Comune di Ostuni ad oggi non ha ancora approvato una propria disciplina relativa al lavoro agile e al lavoro da 
remoto ma intende, in coerenza con la normativa vigente e con la definizione degli istituti stabiliti dalla Contrattazione 
collettiva nazionale, procedere in tal senso nel corso dell’anno 2023. 
Saranno dunque definiti le strategie e gli obiettivi di sviluppo dei modelli di organizzazione del lavoro, anche da 
remoto, trattando i seguenti temi: 
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• gli obiettivi dell’amministrazione connessi al lavoro agile; 
• la disciplina del lavoro agile;  
• le condizionalità e i fattori abilitanti (misure organizzative, piattaforme tecnologiche, competenze professionali); 
• i contributi al miglioramento delle performance, in termini di efficienza e di efficacia e quindi i risultati e gli impatti  
interni ed esterni del lavoro agile (es. qualità percepita del lavoro agile; riduzione delle assenze, ecc.) e il relativo 
monitoraggio. 
L’Ente, oltre al lavoro agile di cui ai paragrafi precedenti, ha stabilito di procedere alla regolamentazione del lavoro da 
remoto come disciplinato dal CCNL Funzioni Locali 2019-2021. 
Si precisa che tale sottosezione sarà oggetto di confronto con i soggetti sindacali coinvolti nella Contrattazione 
decentrata integrativa. 

 
PIANO TRIENNALE DEL FABBISOGNO DEL PERSONALE 
Programmazione delle risorse umane 
La programmazione delle risorse umane deve essere interpretata come lo strumento che, attraverso un'analisi 
quantitativa e qualitativa delle proprie esigenze di personale, definisce le tipologie di professioni e le competenze 
necessarie in correlazione ai risultati da raggiungere, in termini di prodotti e servizi in un’ottica di miglioramento della 
qualità dei servizi offerti ai cittadini e alle imprese. 
Alla luce del quadro normativo vigente e tenuto conto dei vincoli finanziari, l'Amministrazione ha reimpostato i suoi 
strumenti avviando, già dall'anno 2019, una riflessione sulle modalità di erogazione dei servizi ai cittadini e sulle 
modalità di attuazione dei vari interventi di competenza sul territorio comunale per cogliere le relative esigenze e la 
programmazione del fabbisogno di personale ha tenuto conto di tali indicazioni avviando un adeguamento della 
dotazione alle mutate esigenze organizzative. 
Questa operazione che si è tradotta nel superamento di diverse posizioni di lavoro, ormai obsolete, nella 
individuazione di alcuni nuovi profili con competenze di coordinamento e controllo, nonché nella soppressione di 
diversi posti a seguito delle decisioni di gestione diversa di alcuni servizi. Al riguardo, è stata data attuazione agli 
indirizzi già indicati di ampliamento della collaborazione con il Settore Privato con riferimento all'area 
tecnica/manutentiva, all'ambito delle competenze informatiche e all'ambito delle attività amministrative legate alla 
riscossione delle entrate. 
Questa riflessione sulla evoluzione dei bisogni anche in ordine a modelli diversi di gestione dei servizi in una 
collaborazione con il Settore privato è accompagnata anche da una analisi degli effetti in termini di risorse umane 
legati alla digitalizzazione dei processi, sia in termini di razionalizzazione delle stesse che di modifica e individuazione 
di nuove competenze, oltre che una analisi dei fattori interni o esterni all'Ente anche rispetto alle variazioni del 
personale sotto il profilo dell'inquadramento. 
Accanto alle modifiche normative legate ai concetti di dotazione e analisi del fabbisogno la programmazione 2022-
2024 tiene conto del mutato quadro normativo in materia di vincoli di spesa del personale. 
In tale contesto complessivo è quindi necessario contemperare le capacità assunzionali con l'esigenza di garantire il 
rinnovo dell'apparato comunale in una dimensione di riorganizzazione e assunzioni di profili alti che garantiscano sia le 
funzioni di coordinamento e controllo, ma anche la dimensioni di pianificazione e programmazione di lungo periodo, 
oltre che procedere a introdurre forze giovani per superare la criticità dell'invecchiamento del personale. 
Risulta prioritario assicurare, nei prossimi anni, un ricambio generazionale e culturale in grado di supportare il 
percorso volto alla digitalizzazione, all'innovazione e alla modernizzazione dell'azione amministrativa rivedendo anche 
i sistemi di reclutamento del personale per renderlo più adeguato ai nuovi fabbisogni e in linea con il nuovo sistema di 
classificazione del personale alla luce del nuovo CCNL enti locali. 
Si tratta di un investimento duraturo nel tempo e altrettanto costoso da effettuare con particolare attenzione verso 
specifici ambiti, a partire dal tema della definizione dei fabbisogni per arrivare a quello del reclutamento.  
I fabbisogni di personale dovranno rispondere più ad esigenze strategiche che contingenti, prefigurando le 
professionalità e i ruoli del futuro che, alle capacità tecniche, dovranno affiancare capacità organizzative, relazionali e 
attitudinali con anche competenze trasversali rispetto a diversi ambiti di lavoro. 
In secondo luogo, sarà necessario proseguire nella riflessione sul sistema di reclutamento del personale dipendente e 
dirigente al fine di una sua semplificazione e maggiore adeguatezza ai nuovi fabbisogni come sopra sinteticamente 
delineati. Alcuni temi, già presenti come obiettivi degli anni precedenti, dovranno continuare ad essere prioritari come 
quello della sicurezza e della protezione civile, e guideranno le scelte dei profili professionali di cui avviare la 
copertura, nell'area della Polizia Locale e della sicurezza della città. A ciò si aggiunge il ruolo e, quindi, l'impegno che il 
Comune di Ostuni ha nell'attuazione del Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza (PNRR). Il PNRR prevede un ampio 
programma di riforme, ritenute necessarie per facilitare la sua attuazione e contribuire alla modernizzazione del Paese 
e all'attrazione degli investimenti, tra cui la Riforma della Pubblica amministrazione, alla cui realizzazione concorrono, 
tra gli altri, anche i Comuni. 


