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INTRODUZIONE

L’articolo 6 del decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, dalla legge 6
agosto 2021, n. 113 ha previsto che le pubbliche amministrazioni con piu di cinquanta dipendenti,
con esclusione delle scuole di ogni ordine e grado e delle istituzioni educative, adottino, entro il 31
gennaio di ogni anno, il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (P1AO). Nel caso di variazione
del termine di approvazione del bilancio preventivo, la scadenza per I’adozione di questo
documento da parte degli enti locali ¢ differita ai 30 giorni successivi all’approvazione di tale
documento. Con il Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione adottato d’intesa con
quello dell’Economia e delle Finanze n. 132/2022 pubblicato sul sito del Dipartimento della
Funzione Pubblica in data 30 giugno 2022 e sulla Gazzetta Ufficiale del 7 settembre 2022 sono stati
disciplinati “i contenuti e lo schema tipo del Piao, nonché le modalita semplificate per gli enti con
meno di 50 dipendenti”. Sulla base delle previsioni contenute nel Decreto del Presidente della
Repubblica n. 81/2022 sono soppressi, in quanto assorbiti nelle apposite sezioni del Piano integrato
di attivita e organizzazione (PIAQ), gli adempimenti inerenti ai seguenti piani:

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

- Piano delle azioni concrete di cui all’art. 60 bis, comma 2, del D. Lgs. 30.03.2011, n. 165;

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

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

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

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

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

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

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

Le pubbliche amministrazioni con meno di 50 dipendenti procedono esclusivamente alle attivita di
cui all’art. 6, Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022
concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione.

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

Il presente PIAO sara pubblicato sul sito internet dell’Ente e sara trasmesso al Dipartimento della
Funzione Pubblica - ai sensi dell’art. 6, comma 4, del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80,
convertito, con modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n. 113 - ovvero mediante pubblicazione dello
stesso sul Portale dedicato messo a disposizione dal Dipartimento della funzione pubblica e
denominato “Portale PIAO”, raggiungibile all’indirizzo http://piao.dfp.gov.it

Nella redazione del PIAO 2024/2026 si tiene conto dei documenti che sono stati gia approvati
dall’Ente e precisamente:

- I DUP 2024/2026

- il bilancio di previsione 2024/2026;

Con il presente PIAO il Comune di Molina Aterno approva i seguenti provvedimenti di
pianificazione e programmazione, i quali, ai sensi dell’art. 6, c. 2, D.L. 9 giugno 2021, n. 80, nonché
delle indicazioni contenute nel Regolamento recante I’individuazione e 1’abrogazione degli
adempimenti relativi ai Piani assorbiti dal Piano integrato di attivita e organizzazione (PIAQ) e nel



Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione concernente la definizione del contenuto del
Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO), sono assorbiti nel Piano Integrato di Attivita e
Organizzazione (P1AO):

-Piano triennale del fabbisogno del personale 2024-2026;

-Piano triennale per la Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza, confermando per
I’annualita 2024 la validita del Piano triennale per la Prevenzione della Corruzione e della
Trasparenza 2023/2025 approvato con deliberazione di Giunta Comunale n. 8 del 01/02/2024

come previsto nel punto 10.1.2 del Piano Nazionale Anticorruzione 2022 secondo cui: "Le
amministrazioni e gli enti con meno di 50 dipendenti possono, dopo la prima adozione, confermare
per le successive due annualita, lo strumento programmatorio in vigore con apposito atto
dell’organo di indirizzo”:

-Piano delle azioni positive 2024-2026;

-Piano Organizzativo del Lavoro Agile 2024-2026;

-Piano triennale della Formazione del Personale 2024-2026.



SEZIONE DI
PROGRAMMAZIONE

DESCRIZIONE SINTETICA DELLE AZIONV/ATTIVITA OGGETTO DI
PIANIFICAZIONE

1. SCHEDA ANAGRAFICA
DELL’AMMINISTRAZIONE

Comune di Molina Aterno

Sede: Via Colle n.1 — 67020 Molina Aterno (L’Aquila)
Partita IVA: 00216470666

Sindaco: Luigi Fasciani

Durata dell'incarico: mandato amministrativo 2020-2025
Sito Internet: http://www.comune.molinaaterno.agq.it/
Codice IPA: c_m255

Codice ISTAT: 066055

PEC: molinaaterno@pec.it

E-mail: molina.aterno@tin.it

Telefono: 086479141

Numero dipendenti al 31 dicembre anno precedente: n. 3 (n. 1 tempo
indeterminato)

Numero abitanti al 31 dicembre anno precedente: 343 abitanti

SEZIONE 2: VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

2.1 VALORE PUBBLICO

Non obbligo di compilazione della sezione, Comune con meno di 50 dipendenti
(DM 30 giugno 2022, n. 132).

21.1 PIANO AZIONI
POSITIVE

Ai sensi dell’art. 6 del D.M. n. 132/2022, per gli enti fino a 50 dipendenti non &
prevista la compilazione della sottosezione 2.1 “Valore pubblico”. Tuttavia, si
ritiene opportuno implementare tale sezione, per dare organicitd al documento,
con il Piano delle Azioni Positive (PAP).

1. PREMESSE E NORMATIVA DI RIFERIMENTO

Il Piano Triennale delle Azioni Positive 2024-2026 nasce in coerenza con la
normativa di riferimento. L’Ente, con 'adozione e la stesura di tale piano, auspica
il miglioramento continuo in termini di benessere organizzativo
del’amministrazione nel suo complesso. Le azioni previste in esso riguardano la
totalita dei dipendenti, e quindi non solo delle donne, pur nella consapevolezza
che, soprattutto in Italia, sul genere femminile gravano maggiori carichi quali
quelli familiari.

Il Piano nasce come evoluzione della disciplina sulle pari opportunita, che trova il
suo fondamento in Italia nel D.Lgs. 198/2006 “Codice delle pari opportunita,
tra uomo e donna, a norma dell’art. 6 della Legge 28 novembre 2005, n.
246”, come seguito alla L. 125/1991 “Azioni positive per la realizzazione della
parita uomo-donna nel lavoro”, che riprende e coordina in un testo unico la
normativa di riferimento, prevedendo allart. 48 che ciascuna Pubblica
Amministrazione, tra cui i Comuni, predisponga un piano di azioni positive volto
ad “assicurare (...) la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena
realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne”
prevedendo inoltre azioni che favoriscano il riequilibrio della presenza di genere
nelle attivita e nelle posizioni gerarchiche.

La Direttiva 23 maggio 2007 “Misure per attuare parita e pari opportunita tra
uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche” emanata dal Ministero per le
riforme e le innovazioni nella pubblica amministrazione con il Ministero per i diritti
e le pari opportunita, richiamando la direttiva del Parlamento e del Consiglio
Europeo 2006/54/CE si pone l'obiettivo di fare attuare completamente le
disposizioni normative vigenti, facilitare 'aumento della presenza di donne in
posizione apicali, sviluppare best practices volte a valorizzare I'apporto di




lavoratrici e lavoratori, orientare le politiche di gestione delle risorse umane
secondo specifiche linee di azione.

Anche il D.Lgs. 150/2009 (c.d. Riforma Brunetta) in tema di ottimizzazione della
produttivita del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche
amministrazioni, nell'introdurre il ciclo di gestione della performance richiama i
principi espressi dalla normativa in tema di pari opportunita, prevedendo inoltre
che il sistema di misurazione e valutazione della performance organizzativa
concerna, tra l'altro, anche il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle
pari opportunita.

Anche l'art. 21 della L. 183/2010 (cd. "Collegato Lavoro”) € intervenuto in tema
di pari opportunita, benessere di chi lavora e assenza di discriminazioni nelle P.A.
apportando modifiche rilevanti agli artt. 1, 7 e 57 del D.Lgs. 165/2001.

Piu in particolare la modifica dell’art. 7, comma 1, ha introdotto I'ampliamento
delle garanzie, oltre che alle discriminazioni legate al genere, anche ad ogni altra
forma di discriminazione che possa discendere da tutti quei fattori di rischio piu
volte enunciati dalla legislazione comunitaria, esplicitando che "le pubbliche
amministrazioni garantiscono parita e pari opportunita tra uomini e donne e
I'assenza di ogni forma di discriminazione diretta ed indiretta relativa all’eta,
all’orientamento sessuale, alla razza, all’origine etnica, alla disabilita, alla
religione o alla lingua, estendendo il campo di applicazione nell’accesso al
lavoro, nel trattamento e nelle condizioni di lavoro, nella formazione
professionale, nelle promozioni e nella sicurezza sul lavoro. Le P.A.
garantiscono altresi un ambiente di lavoro improntato al benessere
organizzativo e si impegnano a rilevare, contrastare ed eliminare ogni forma
di violenza morale o psichica al proprio interno”. A tal fine le pubbliche
amministrazioni sono tenute a costituire un “Comitato unico di garanzia per le pari
opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le
discriminazioni” (C.U.G.), previsto dall’art. 57 del D.Lgs. stesso.

La norma allarga quindi il campo di osservazione, individuando ulteriori fattispecie
di discriminazioni, rispetto a quelle di genere, a volte meno visibili, quali, ad
esempio, gli ambiti dell’etd e dell’'orientamento sessuale, oppure quello della
sicurezza sul lavoro. Su quest'ultimo punto merita di essere citato anche l'art. 28,
comma 1 del D.Lgs. 81/2008 (c.d. Testo unico in materia di salute e sicurezza nei
luoghi di lavoro), secondo cui “La valutazione di cui all'art. 17, comma 1, lettera
a), [...] deve riguardare tutti i rischi per la sicurezza e la salute dei lavoratori, [...]
tra cui anche quelli collegati allo stress lavoro-correlato, [...] quelli riguardanti le
lavoratrici in stato di gravidanza, [...] nonché quelli connessi alle differenze di
genere, all’eta, alla provenienza da altri Paesi e quelli connessi alla specifica
tipologia contrattuale attraverso cui viene resa la prestazione di lavoro”. Si
delineano quindi nuove prospettive di implementazione delle azioni positive che
sono da intendersi volte ad accrescere il benessere di tutti i lavoratori. Le
Pubbliche amministrazioni sono chiamate quindi a garantire pari opportunita,
salute e sicurezza nei luoghi di lavoro quali elementi imprescindibili anche in
termini di efficienza ed efficacia organizzativa, ovvero in termini di produttivita e di
appartenenza dei lavoratori stessi.

Infine, la direttiva n. 2 del 26 giugno 2019 del Ministro per la pubblica
amministrazione Giulia Bongiorno e il Sottosegretario delegato alle pari
opportunita Vincenzo Spadafora, recante “Misure per promuovere le pari
opportunita e rafforzare il ruolo dei Comitati Unici di Garanzia nelle
amministrazioni pubbliche” si pone come normativa piu recente a cui adeguarsi
ed avente lo scopo di:

a) aggiornare la citata direttiva del 23 maggio 2007 alla luce degli
indirizzi comunitari e delle disposizioni normative intervenute
successivamente;

b) adeguare le previsioni di cui alla citata direttiva 4 marzo 2011 in
materia di funzionamento dei Comitati unici di garanzia (CUG);

c) adottare un’unica direttiva per meglio far convergere le finalita sottese
alla normativa sopra richiamata;




d) definire le linee di indirizzo, volte ad orientare le amministrazioni
pubbliche in materia di promozione della parita e delle pari
opportunita, ai sensi del decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198,
recante “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna’,
valorizzazione del benessere di chi lavora e contrasto a qualsiasi
forma di discriminazione;

e) sostituire la direttiva 23 maggio 2007 recante “Misure per attuare
parita e pari opportunita tra uomini e donne nelle amministrazioni
pubbliche” e aggiornare alcuni degli indirizzi forniti con la direttiva 4
marzo 2011 sulle modalita di funzionamento dei «Comitati Unici di
Garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di
chi lavora e contro le discriminazioni».

Le pubbliche amministrazioni, cosi come sottolineato dalla normativa di
riferimento, possono fornire tramite il loro esempio un ruolo propositivo e
propulsivo per la promozione ed attuazione dei principi delle pari opportunita e
della valorizzazione delle differenze nelle politiche di gestione del personale.

Si ritiene di dover riportare il prospetto di ripartizione per genere dell’organico del
Comune, al 31.12.2023, assunti a tempo pieno e indeterminato:

RUOLO/CATEGORIA UOMINI DONNE TOTALE

Segretario comunale
(convenzione Goriano
Sicoli, Acciano,
Molina Aterno)

Istruttore contabile
Titolare di Posizione 1 1
Organizzativa

TOTALE 1 1 2

L’'organico conta anche due dipendenti a tempo determinato
(1 full-time e 1 part-time) di sesso femminile e un dipendente in convenzione per
un numero limitato di ore di sesso maschile (1 funzionario tecnico). Si da quindi
atto che al momento vi & un equilibrio della presenza femminile.

2. AZIONI
L’Ente ha in programma le seguenti iniziative per il triennio 2024/2026:

OBIETTIVO N. 1: GARANTIRE IL RISPETTO DELLE PARI
OPPORTUNITA NELLE PROCEDURE DI RECLUTAMENTO DEL
PERSONALE

I Comune si impegna ad assicurare, nelle commissioni di concorso e
selezione, la presenza di almeno un componente di sesso femminile.
L’assenza di parita di genere deve essere adeguatamente motivata.

Non vi € alcuna possibilita che si privilegi nella selezione I'uno o l'atro
sesso, in casi di parita di requisiti tra un candidato donna e uno uomo, la
scelta del candidato deve essere opportunamente giustificata.

Nei casi in cui siano previsti requisiti fisici per I'accesso a particolari
professioni, il Comune si impegna a stabilire requisiti di accesso ai
concorsi/selezioni che siano rispettosi e non discriminatori nelle naturali
differenze di genere.

Non ci sono posti in dotazione organica che siano prerogativa di soli uomini
o di sole donne. Nello svolgimento del ruolo assegnato, il Comune valorizza
attitudini e capacita personali, nellipotesi in cui si rendesse opportuno
favorire I'accrescimento del bagaglio professionale dei dipendenti, I'ente
provvedera a modulare I'esecuzione degli incarichi, nel rispetto degli
interessi delle parti.




Soggetti coinvolti: Segretario comunale.

Soqgetti destinatari: Tutto il personale dipendente, candidati alle selezioni
di concorso pubblico

Tempistica di realizzazione: Triennio

OBIETTIVO N. 2: PROMUOVERE LE PARI OPPORTUNITA IN MATERIA
DI FORMAZIONE, DI AGGIORNAMENTO E DI QUALIFICAZIONE
PROFESSIONALE

Nelle attivita di formazione si dovra tener conto delle esigenze di ogni
settore, consentendo l'uguale possibilita per le donne e gli uomini lavoratori
di frequentare i corsi programmati. Cio significa che dovra essere valutata la
possibilita di articolazione in orari, sedi e quantaltro utile a renderli
accessibili anche a coloro che hanno obblighi di famiglia oppure orario di
lavoro part time. Si privilegiano a tal fine — per quanto possibile —
esperienze formative fruibili in modalita videoconferenza.

Soggetti coinvolti: Segretario comunale, Responsabili dei Servizi

Soggetti destinatari: Tutto il personale dipendente

Tempistica di realizzazione: Triennio

OBIETTIVO N. 3: FACILITARE L’UTILIZZO DI FORME DI FLESSIBILITA
ORARIE FINALIZZATE AL SUPERAMENTO DI SPECIFICHE
SITUAZIONI DI DISAGIO

Il Comune favorisce I'adozione di politiche afferenti i servizi e gli interventi di
conciliazione degli orari, anche a tutelare le esigenze familiari, con la
possibilita di promuovere occasioni e strumenti di consultazione del
personale dipendente su forme di ulteriore flessibilita che si potrebbero
introdurre.

Particolari necessita di tipo familiare o personale — non solo legate alla
genitorialita — vengono valutate e risolte nel rispetto, oltre che della legge, di
un equilibrio fra esigenze del’Amministrazione e le richieste dei dipendenti.

Soggetti coinvolti: Segretario comunale, Responsabili dei Servizi

Soggetti destinatari: Tutto il personale dipendente

Tempistica di realizzazione: Triennio

OBIETTIVO N. 4: FAVORIRE IL REINSERIMENTO NEL LAVORO PER
COLORO CHE SIANO STATI ASSENTI PER MATERNITA, CONGEDI
PARENTALI (@] ASPETTATIVE ELIMINANDO QUALSIASI
DISCRIMINAZIONE NEL PERCORSO DI CARRIERA

Sara data particolare attenzione al personale assente per lungo tempo, in
particolare garantendo il rispetto delle “Disposizioni per il sostegno della
maternita e paternita” di cui alla L. 8 marzo 2000, n. 53 e ss.mm.ii.,
favorendo il reinserimento lavorativo di tali unita, sia attraverso
l'affiancamento al momento del rientro in servizio, sia attraverso la
predisposizione di apposite iniziative formative per colmare le eventuali
lacune sulle competenze relative alla posizione lavorativa.

Soggetti coinvolti: Segretario comunale, Responsabili dei Servizi

Soggetti destinatari: Tutto il personale dipendente

Tempistica di realizzazione: Triennio

OBIETTIVO N. 5. PROMUOVERE LA COMUNICAZIONE DELLE
INFORMAZIONI SUI TEMI DELLE PARI OPPORTUNITA

La comunicazione e l'informazione degli obiettivi e delle azioni hanno una
rilevanza fondamentale per accrescere la consapevolezza del personale
rispetto ai temi oggetto del presente piano, al fine di darne una concreta
attuazione.




Il Comune si impegna a pubblicizzare e diffondere le iniziative del presente
piano di azioni positive e a raccogliere e diffondere materiale informativo,
esperienze e conoscenze sui temi delle pari opportunita e della tutela del
benessere lavorativo.

Soggetti _coinvolti: Segretario comunale, Responsabili dei Servizi, tutti i
dipendenti, organizzazioni sindacali

Soqgetti destinatari: Tutto il personale dipendente

Tempistica di_realizzazione: non appena il personale in forze sara
numericamente sufficiente a garantire la rappresentanza del numero
minimo di membri.

Il presente piano ha durata triennale ed & soggetto ad aggiornamento annuale,
restando sottointesa la possibilita di adeguamenti infra-annuali ove ritenuti
opportuni sulla base del monitoraggio della situazione di tutela ed equilibrio.

Il documento sara pubblicato all’Albo pretorio e sul sito istituzionale del’Ente alla
sezione “Amministrazione Trasparente”, nonché condiviso con il personale
dipendente e, nel periodo di vigenza, compatibilmente con le esigenze lavorative
e le piccole dimensioni dellEnte, saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni,
suggerimenti e possibili soluzioni ai problemi incontrati da parte del personale
dipendente, in modo da poter procedere ad un adeguato aggiornamento.

2.2 PERFORMANCE

Non obbligo di compilazione della sezione, Comune con meno di 50 dipendenti
(DM 30 giugno 2022, n. 132).

2.3 RISCHI CORRUTTIVI
E TRASPARENZA

Con deliberazione di Giunta comunale n. 8 del 01.02.2024 & stata approvata la
sottosezione 2.3 “Rischi corruttivi e trasparenza" del PIAO 2024-2026. Tale
strumento di programmazione € stato adottato in anticipo rispetto alla stesura del
PIAO, anticipandone parte dell'approvazione, al fine di meglio rispondere alle
esigenze e ai tempi di programmazione del Comune.

Si da atto che in data 22/01/2024, sul sito istituzionale dellEnte, & stato
pubblicato I"Avviso pubblico di consultazione per I'adozione del Piano Triennale
Anticorruzione e Trasparenza 2024/26" al fine di raccogliere suggerimenti,
osservazioni e apporti da parte di tutti i soggetti dellAmministrazione e degli
stakeholders esterni (utenti, cittadini singoli e/o associati, sindacati, associazioni
di categoria, Enti pubblici e privati, istituzioni, e associazioni in genere). Alla data
di scadenza, ovvero 31/01/2024, non € pervenuta alcuna osservazione o
suggerimento da parte dei soggetti succitati.

E stato effettuato il monitoraggio dei processi e i risultati dell'analisi, cosi come il
Piano completo di Prevenzione della corruzione e della trasparenza, sono
consultabili sulla sezione "Amministrazione trasparente" - Disposizioni generali -
Atti generali del sito istituzionale del Comune di Molina Aterno.

SEZIONE 3: ORGANIZZAZIONE DEL CAPITALE UMANO

3.1 STRUTTURA
ORGANIZZATIVA

La struttura organizzativa del’Ente & articolata in 2 aree, al vertice di ciascuna &
posto un Responsabile del Servizio. Si da atto come la Responsabilita del
Servizio amministrativo- Servizi Anagrafici, Stato civile elettorale & in capo al
Sindaco, giusta deliberazione di Giunta n. 90 del 30.12.2020.

Area Ufficio Responsabile

Protocollo, Archivio generale

Anagrafe, Stato civile, Elettorale e Sindaco, Luigi

Amministrativa Statistica Fasciani

Affari generali

Economico Programmagzione finanziaria, Bilancio Denis




Finanziaria Tributi, Entrate e Spese, Mutui Costantino

IVA, IRAP, Modello unico Mascioli
Urbanistica, Edilizia Privata, SUAP
) Paesaggio, Ambiente, Protezione civile
Tecnico i __ Ing. Salvatore
Manutentiva Lavori pubblici Cifani
Manutenzione, Territorio e Strutture
pubbliche

Al 31.12.2023 risultavano in servizio n. 3 dipendenti, n. 1 a tempo indeterminato e
n. 2 a tempo determinato (1 part-time e 1 full-time) piu un dipendente in
Convenzione coi Comuni di Goriano Sicoli (capofila) e Acciano in particolare:

AREA AMMINISTRATIVA

NOMINATIVO PROFILO Ex ORE IMPIEGO
DIPENDENTE PROFESSIONALE | CATEGORIA
Bertoldi Katia Funzionario D1 12
Amministrativo
De Rango Funzionario D1 36
Valentina amministrativo

AREA ECONOMICO FINANZIARIA

NOMINATIVO PROFILO CATEGORIA ORE IMPIEGO
DIPENDENTE PROFESSIONALE
Denis Costantino Istruttore contabile C5 36
Mascioli

AREA TECNICO MANUTENTIVA

NOMINATIVO PROFILO CATEGORIA ORE IMPIEGO
DIPENDENTE PROFESSIONALE
Cifani Salvatore Funzionario D1 9
(Convenzione tecnico E.Q.
Goriano Sicoli
capofila)

Oltre ai dipendenti della dotazione organica € presente un Segretario comunale,
fascia C, in convenzione con i Comuni di Goriano Sicoli (capofila) e Acciano,
dott.ssa Maria Laura Magliulo.

3.2 ORGANIZZAZIONE
DEL LAVORO AGILE

Nellambito dell’'organizzazione del lavoro, rientra I'adozione di modalita
alternative di svolgimento della prestazione lavorativa, quale il lavoro agile
caratterizzato dall’assenza di vincoli orari o spaziali e un’organizzazione per fasi,
cicli e obiettivi lavoro, stabilita mediante accordo tra dipendente e datore di
lavoro; una modalita che aiuta il lavoratore a conciliare i tempi di vita e lavoro e, al
contempo, favorire la crescita della sua produttivita. da parte del personale
dipendente, di nuova istituzione.

Il lavoro agile — disciplinato dagli articoli dal 18 al 22 della L. 81/2017 — viene
definito come una modalita di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato




caratterizzato da:
— stabilita mediante un accordo tra le parti;
— con il possibile utilizzo di strumenti tecnologici;

— eseguita in parte all'interno dei locali aziendali (presso la sede di lavoro) e
in parte all'esterno senza una postazione fissa, entro i soli limiti di durata
massima dell'orario di lavoro giornaliero e settimanale (stabiliti dalla legge
e dalla contrattazione collettiva).

La suddetta disciplina si applica, in quanto compatibile e fatta salva I'applicazione
delle diverse disposizioni specificamente previste, anche ai rapporti di lavoro alle
dipendenze delle pubbliche amministrazioni, secondo le direttive emanate anche
per la promozione della conciliazione dei tempi di vita e di lavoro nelle
amministrazioni pubbliche, adottate in base a quanto previsto dall'art. 14 della L.
124/2015 (in attuazione del quale sono state emanate la Direttiva n. 3 del 2017 e
la Circolare n. 1 del 2020).

Nella fase precedente all’emergenza epidemiologica da Covid-19 nessun
dipendente dell’Ente aveva fatto ricorso al lavoro agile.

Lo scoppio della pandemia ha portato il Comune di Molina Aterno ad attivare vista
la situazione di emergenza un accordo individuale semplificato tra dipendente e
responsabile di servizio.

Tuttavia la struttura elementare della dotazione organica e lindifferibilita delle
attivita e dei servizi da rendersi in presenza, ha comportato un utilizzo assai
modesto dell’accordo individuale semplificato.

Vi & da aggiungere che i dipendenti, attualmente 1 solo a tempo pieno e
indeterminato e altri 3 che si alternano prestando servizio o in Convenzione per
un numero limitato di ore o in regime di part-time o a tempo determinato, possono
lavorare evitando situazioni di affollamento degli uffici. Pertanto, anche durante il
periodo della pandemia, le attivita si sono svolte in presenza, per la quasi totalita,
limitando alle sole attivita collegiali (Giunte e Consigli) lo svolgimento da remoto
delle sedute.

Per il settore pubblico sono state adottate apposite linee guida per la disciplina
del lavoro agile.

Le suddette linee guida sono rivolte alle pubbliche amministrazioni e agli altri enti
ad esse assimilati tenuti a prevedere misure in materia di lavoro agile, con
I'obiettivo di fornire indicazioni per la definizione di una disciplina che garantisca
condizioni di lavoro trasparenti, favorisca la produttivith e ['orientamento ai
risultati, concili le esigenze delle lavoratrici e dei lavoratori con le esigenze
organizzative delle pubbliche amministrazioni, consentendo il miglioramento dei
servizi pubblici e dell'equilibrio fra vita professionale e vita privata.

Con riferimento ai lavoratori fragili del settore pubblico, il Dipartimento della
Funzione pubblica ha precisato lo scorso 30 giugno 2022 che la flessibilita per
I'utilizzo del lavoro agile per il pubblico impiego, evidenziata gia nella circolare del
5 gennaio 2022, consente anche dopo il 30 giugno 2022 di garantire ai lavoratori
fragili della PA la piu ampia fruibilita di questa modalita di svolgimento della
prestazione lavorativa, per soddisfare prioritariamente le esigenze di tutela della
salute dei lavoratori piu esposti al rischio di contagio da Covid-19. Sara quindi il
dirigente responsabile a individuare le misure organizzative che si rendono
necessarie, anche derogando, ancorché temporaneamente, al criterio della
prevalenza dello svolgimento della prestazione lavorativa in presenza.

La legge n. 197 del 29 dicembre 2022, articolo 1, comma 306 ha prorogato fino al
31 marzo 2023 il diritto per i lavoratori fragili di svolgere la prestazione lavorativa
in modalita di lavoro agile, termine successivamente slittato al 30 giugno 2023 dal
D.L. 198/2022 (c.d. “Milleproroghe”).

La normativa sopra citata prevede I'osservanza del criterio della prevalenza del
lavoro in presenza rispetto a quello da remoto, in quanto lo svolgimento del lavoro
agile deve “assicurare in ogni caso che la prestazione lavorativa di ciascun




dipendente sia effettuata in ufficio almeno tre giorni alla settimana, in caso di
orario articolato su 5 giorni settimanali, ovvero almeno quattro giorni alla
settimana su un orario di sei giorni settimanali, con riproporzionamento nel caso
di lavoratori in part-time verticale settimanale” (Comunicazione n. 356654 del
08.10.2021 “Emergenza epidemiologica da Covid-19 — Disposizioni in materia di
Lavoro Agile”).

E necessario, inoltre, garantire che non sia pregiudicata o ridotta la fruizione dei
servizi allutenza e prevedere un’adeguata rotazione del personale che presta
lavoro agile.

All'esito del periodo di emergenza, durante il quale i dipendenti hanno avuto
modo di “sperimentare” la modalita lavorativa a distanza si pud concludere che il
livello di adottabilita & piu basso per i settori che erogano servizi alla comunita e
di front office, che per natura sono difficilmente svolti da remoto.

E emersa l'importanza dellinterscambio relazionale tra i colleghi in presenza
come elemento necessario che solo in parte puo essere surrogato dalle
interazioni in remoto. Ovviamente i servizi al pubblico, front-office, accoglienza
sono tutte attivita che per loro natura devono essere svolte in presenza come
quelle che richiedono che 'operatore si rechi fisicamente nei locali aziendali (es.
sopralluoghi, attivita manuali, manutenzione, ecc.). Inoltre, sono emerse criticita
anche in relazione alla necessita di consultazione dei documenti cartacei, fattore
costituente ostacolo all’eseguibilita da remoto della prestazione.

Sono emersi, di contro, anche degli aspetti vantaggiosi dello smart working; in
particolare, seppure il lavoro a distanza sia stato sperimentato in un momento
particolare ed emergenziale, € risultato utile e maggiormente soddisfacente per i
fruitori, consentendo un contemperamento dell’attivita lavorativa con le esigenze
personali e familiari (in particolare per i dipendenti con figli minorenni o familiari
da accudire, o dipendenti con abitazione distante dalla sede lavorativa). Il lavoro
a distanza si & dimostrato utile per implementare le competenze tecnologiche e
digitali dei dipendenti e, per molte attivita ha permesso di ottimizzare i tempi
risultando piu alta la possibilita di concentrazione sul lavoro rispetto al lavoro in
ufficio, dove l'interscambio relazionale con i colleghi e gli amministratori risulta da
un lato importante e necessario, dallaltro causa maggiori distrazioni
nell’esecuzione delle attivita.

1. PIANO ORGANIZZATIVO DEL LAVORO AGILE
1.1 Programmazione del lavoro agile e delle sue modalita di attuazione

Il presente piano esplica i suoi effetti per il triennio 2024/2026 e per gli anni
successivi fatte salve eventuali future modifiche, integrazioni, revoche.

Trovano in ogni caso applicazione le disposizioni normative in materia di lavoro
agile piu favorevoli al dipendente pro tempore vigenti.

1.2 Modalita di svolgimento

Le condizioni che abilitano lo svolgimento del lavoro agile sono le seguenti:

— lo svolgimento del lavoro agile deve garantire la prevalenza, per ciascun
lavoratore, della prestazione in presenza (fatta eccezione per il rispetto
delle prescrizioni disposte dal medico competente), prevalenza da
calcolarsi in base all’'orario individuale settimanale o plurisettimanale di
ciascun dipendente;

— € necessario garantire che lo svolgimento della prestazione di lavoro in
modalita agile non pregiudichi o riduca, in alcun modo, la fruizione dei
servizi resi dallAmministrazione a favore degli utenti, secondo specifica
dichiarazione resa dal Responsabile del servizio cui il lavoratore €
assegnato;

— € necessario garantire un piano di smaltimento del lavoro arretrato, ove
ne sia stato accumulato, secondo specifica dichiarazione resa dal




Responsabile del servizio cui il lavoratore & assegnato;

— € necessario garantire un’adeguata rotazione del personale che puo
prestare lavoro in modalita agile;

— & necessario garantire la sicurezza delle comunicazioni, il che si realizza
attraverso I'utilizzazione, a titolo esemplificativo, di Cloud, VPN;

— & necessario verificare l'adeguatezza e lefficacia dello svolgimento
dell’attivita lavorativa specifica in modalita agile;

— se necessario deve essere garantita la formazione del personale sul
rispetto delle norme di sicurezza, sulle modalita di collegamento e di
utilizzazione degli strumenti informatici e telematici, nonché sulle
conseguenze rispetto alle modalita di svolgimento della prestazione
lavorativa.

Lo svolgimento dell'attivitd lavorativa in modalitd di lavoro agile deve essere
disciplinato da un apposito accordo che deve contenere:

— la disciplina dell'esecuzione della prestazione lavorativa svolta all'esterno
della sede di lavoro, anche con riguardo alle forme di esercizio del potere
direttivo del datore di lavoro ed agli strumenti utilizzati dal lavoratore;

— con riferimento alle prestazioni svolte al di fuori dei locali aziendali, la
disciplina dell'esercizio del potere di controllo del datore di lavoro, ai sensi
di quanto disposto dall'articolo 4 della L. 300/1970, nonché
l'individuazione delle condotte che danno luogo all'applicazione di
sanzioni disciplinari;

— la disciplina dei tempi di riposo del lavoratore, nonché le misure (tecniche
ed organizzative) necessarie per assicurare la disconnessione del
lavoratore dalle strumentazioni tecnologiche di lavoro.

Il dipendente & altresi tenuto alla pil assoluta riservatezza sui dati e sulle
informazioni in suo possesso inerenti I'attivita lavorativa e, conseguentemente,
adotta ogni misura idonea a garantire tale riservatezza. Nello svolgimento delle
operazioni di trattamento dei dati ai quali, in considerazione delle mansioni
ricoperte, il dipendente abbia accesso in esecuzione delle prestazioni lavorative, i
dati personali devono essere trattati nel rispetto della riservatezza e degli altri
fondamentali diritti riconosciuti all'interessato dalle norme in materia di cui al
Regolamento GDPR (UE 679/2016) e al D.Lgs. 196/2003 e s.m.i. Devono altresi
essere rispettate le disposizioni interne impartite dall’Ente in qualita di Titolare del
trattamento. In particolare il dipendente é tenuto a:

— custodire e conservare i dati personali trattati, in modo da ridurre al
minimo i rischi di distruzione o di perdita, anche accidentale, dei dati
stessi, di accesso non autorizzato o di trattamento non consentito o non
conforme alle finalita della raccolta, nonché di evitare la diffusione dei dati
personali a soggetti terzi;

— evitare di lasciare incustoditi documenti contenenti dati personali, evitare
la stampa di documenti e custodire gli stessi in un luogo sicuro;

— evitare di divulgare dati o informazioni inerenti lattivita lavorativa in
presenza di terzi;

— non comunicare le proprie password personali ed assicurarsi che le
relative digitazioni non siano fruibili e/o osservate da terzi;

— bloccare il computer in caso di allontanamento dalla postazione di lavoro.
1.3 Accesso al lavoro agile

L'accesso al lavoro agile ha natura consensuale e volontaria ed & consentito ai
lavoratori 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.

| dipendenti che intendono avvalersi del lavoro agile presentano apposita istanza
al proprio Responsabile/TPO il quale sara chiamato a valutare la richiesta.

Per i Responsabili/TPO il referente sara il Segretario dellEnte, per il Segretario
sara il Sindaco.

L’Amministrazione garantira 'accesso alla modalita agile per lo svolgimento della
prestazione lavorativa ad un massimo di 20% del proprio personale (salvo
motivate esigenze che ne giustifichino il superamento). Tale percentuale é
calcolata in prima istanza sulla somma complessiva dell’orario individuale
settimanale o plurisettimanale dei dipendenti impiegabili in modalita agile presso
ciascuna Area. Comunque la predetta percentuale massima del 20% non deve
essere superata a livello complessivo di Ente.

Criteri e Priorita

Nella scelta del personale da collocare in lavoro agile, si dovra tener conto, in
ordine di priorita decrescente:

— della condizione di lavoratori fragili, ossia soggetti in possesso di
certificazione rilasciata dai competenti organi medico-legali, attestante
una condizione di rischio derivante da immuno depressione o da esiti di
patologie oncologiche o dallo svolgimento di relative terapie salvavita, ivi
inclusi i lavoratori in possesso del riconoscimento di disabilita con
connotazione di gravita ai sensi dell’articolo 3, comma 3, della legge n.
104/1992, cioé quelli che hanno una minorazione che ne ha “ridotto
I'autonomia personale, correlata all’eta, in modo da rendere necessario
un intervento assistenziale permanente, continuativo o globale”;

— delle condizioni di salute del dipendente e dei componenti del nucleo
familiare del dipendente;

— della presenza di figli minori di 14 anni;
— della distanza tra la zona di residenza o di domicilio e la sede di lavoro;

— del numero e della tipologia dei mezzi di trasporto utilizzati e dei relativi
tempi di percorrenza.

In caso di parita, la precedenza viene riconosciuta al dipendente con maggiore
anzianita di servizio ed in caso di ulteriore parita, al pit anziano di eta.

In ogni caso dovra essere riconosciuta prioritd alle richieste formulate dalle
lavoratrici e dai lavoratori con figli fino a 12 anni di eta o senza alcun limite di eta
nel caso di figli in condizioni di disabilita grave. La medesima priorita &
riconosciuta da parte del datore di lavoro alle richieste dei lavoratori con disabilita
in situazione di gravita o che siano caregivers.

L'eventuale diniego di ammissione al lavoro agile deve essere motivato e
comunicato al lavoratore richiedente con le stesse forme con le quali il lavoratore
ne ha fatto richiesta.

1.4 Articolazione della prestazione in modalita agile e diritto alla
disconnessione

L'attuazione del lavoro agile non modifica la configurazione dell'orario di lavoro a
tempo pieno o a tempo parziale applicata al lavoratore.

Nella prestazione lavorativa in modalitd agile si individuano le seguenti fasce
temporali:

a) fascia di attivita standard dalle 7.30 alle 19.30, durante la quale il
dipendente, quando & connesso, € contattabile;

b) fascia di non disconnessione, durante la quale, ai fini di
un‘organizzazione efficiente del lavoro, il dipendente deve garantire la
connessione. Tale fascia non puo essere superiore al 30% dell'orario

medio giornaliero. L’esatta individuazione & disciplinata dall’accordo




individuale di cui al successivo paragrafo;

c) fascia di inoperabilita nella quale al lavoratore non puo essere richiesta
I'erogazione di alcuna prestazione lavorativa. Tale fascia comprende |l
periodo di 11 ore di riposo consecutivo di cui all'art. 7 del D.Lgs. n.
66/2003, a cui il lavoratore € tenuto e ricomprende in ogni caso il periodo
di lavoro notturno tra le ore 22:00 e le ore 6:00 del giorno successivo. In
questa fascia non € richiesto lo svolgimento della prestazione lavorativa,
la lettura delle email, la risposta alle telefonate e ai messaggi, I'accesso e
la connessione al sistema informativo dell'amministrazione.

Nelle giornate in cui la prestazione lavorativa viene svolta in modalita agile, in
considerazione della distribuzione discrezionale del tempo lavoro non sono
configurabili permessi brevi o altri istituti che comportino riduzione di orario — fatti
salvi i permessi sindacali, i permessi per assemblea e i permessi di cui all'art. 33
della Legge n. 104/1992 — né il buono pasto, né e possibile effettuare lavoro
straordinario, trasferte, lavoro disagiato, lavoro svolto in condizioni di rischio.

In caso di problematiche di natura tecnica e/o informatica, e comunque in ogni
caso di cattivo funzionamento dei sistemi informatici, qualora lo svolgimento
dell'attivita lavorativa a distanza sia impedito o sensibilmente rallentato, il
dipendente é tenuto a darne tempestiva informazione al proprio dirigente. Questi,
qualora le suddette problematiche dovessero rendere temporaneamente
impossibile o non sicura la prestazione lavorativa, puo richiamare il dipendente a
lavorare in presenza.

Per sopravvenute esigenze di servizio il dipendente in lavoro agile pud essere
richiamato in sede, con comunicazione che deve pervenire in tempo utile per la
ripresa del servizio e, comunque, almeno il giorno prima. Il rientro in servizio non
comporta il diritto al recupero delle giornate di lavoro agile non fruite.

1.5 Accordo individuale

N

L'accordo individuale € stipulato per iscritto tra i TPO/Segretario/Sindaco e il
dipendente ai fini della regolarita amministrativa e della prova. Ai sensi degli artt.
19 e 21 della legge n. 81/2017, esso disciplina I'esecuzione della prestazione
lavorativa svolta all'esterno dei locali dell’Amministrazione, anche con riguardo
alle forme di esercizio del potere direttivo del datore di lavoro ed agli strumenti
utilizzati dal lavoratore mediante dispositivi tecnologici. L’accordo deve inoltre
contenere almeno i seguenti elementi essenziali:

a) obiettivi che il dipendente & chiamato a perseguire anche attraverso il
lavoro agile e modalita di verifica;

b) durata dell'accordo, avendo presente che lo stesso pud essere a termine
0 a tempo indeterminato;

Cc) modalita di svolgimento della prestazione lavorativa fuori dalla sede
abituale di lavoro, con specifica indicazione delle giornate di lavoro da
svolgere in sede e di quelle da svolgere a distanza, fatte salve eventuali
modifiche da concordare di comune accordo tra il dipendente e il suo
responsabile;

d) indicazione delle fasce orarie in cui la prestazione deve essere resa, in
cui il dipendente deve essere raggiungibile, e in cui ha diritto alla
disconnessione;

e) i tempi di riposo del lavoratore, che comunque non devono essere
inferiori a quelli previsti per il lavoratore in presenza, e le misure tecniche
e organizzative necessarie per assicurare la disconnessione del
lavoratore dalle strumentazioni tecnologiche di lavoro;

f) ipotesi di giustificato motivo di recesso e modalita, che deve avvenire con
un termine non inferiore a 30 giorni salve le ipotesi previste dall'art. 19
legge n. 81/2017;

g) modalita di esercizio del potere direttivo e di controllo del datare di lavoro
sulla prestazione resa dal lavoratore allesterno dei locali




dell'amministrazione nel rispetto di quanto disposto dall'art. 4 della legge
20 maggio 1970, n. 300 e s.m.i.;

h) limpegno del lavoratore a rispettare le prescrizioni indicate
nell'informativa sulla salute e sicurezza sul lavoro agile ricevuta
dall'amministrazione;

i) le modalita e i criteri di misurazione della prestazione medesima, anche ai
fini del proseguimento della modalita della prestazione lavorativa in
modalita agile.

In particolare, per cido che attiene agli obiettivi da assegnare si ricorda che gli
stessi, in coerenza con il sistema di valutazione in essere:

espressi in termini di risultati attesi dalla prestazione nel periodo di
riferimento;

— possono essere riferiti sia alla normale operativitd che ad eventuali
progetti di natura straordinaria, ma comunque espressivi di un reale
miglioramento atteso;

— opportunamente selezionati;

— associati a parametri quantitativi e/o qualitativi di verifica definiti ad inizio
periodo.

In presenza di giustificato motivo, ciascuno dei contraenti puo recedere
dall'accordo senza preavviso indipendentemente dal fatto che lo stesso sia a
tempo determinato o a tempo indeterminato.

Sara cura dell’Ufficio Economico Finanziario, entro 5 giorni dalla sottoscrizione,
provvedere agli adempimenti previsti dal decreto n. 149/2022 e s.m.i., in merito
alla comunicazione dell’accordo al Ministero del Lavoro e delle Politiche sociali. A
tal fine é fatto obbligo a ciascun Responsabile di inoltrare contestualmente alla
sua sottoscrizione copia dellaccordo di lavoro agile all’Ufficio Economico
Finanziario per il seguito di competenza.

1.6 Formazione

Laddove necessario 'Ente si fara promotore di organizzare specifiche iniziative
formative per il personale che usufruisca di tale modalita di svolgimento della
prestazione.

La formazione di cui al comma 1 dovra perseguire l'obiettivo di accrescere le
competenze digitali del personale nonché di svilupparne la motivazione e le
competenze trasversali che rafforzino il lavoro reso in modalita agile.

1.7 Mappatura delle attivita che possono essere svolte in modalita di lavoro
agile

Possono essere svolte in modalita agile tutte le attivita quando ricorrono le
seguenti condizioni minime:

a) e possibile delocalizzare almeno in parte, le attivita al dipendente, senza
che sia necessaria la sua costante presenza fisica nella sede di lavoro e
senza che questo determini inefficienze o modificazioni significative del
livello di servizio atteso;

b) & possibile utilizzare strumentazioni tecnologiche idonee allo svolgimento
della prestazione lavorativa al di fuori della sede di lavoro senza che
questo determini modificazioni significative del livello di servizio atteso;

c) il dipendente gode di autonomia operativa ed ha la possibilita di
organizzare l'esecuzione della prestazione lavorativa nel rispetto degli
obiettivi prefissati;

d) e possibile monitorare e valutare i risultati delle attivita assegnate al
dipendente, che opera in condizioni di autonomia, rispetto agli obiettivi
programmati;




e) e fornita dallAmministrazione (nei limiti della disponibilita), la
strumentazione informatica, tecnica idonea e necessaria all'espletamento
della prestazione in modalita agile o in alternativa & nella disponibilita del
dipendente.

Non possono svolgere la propria attivita lavorativa in modalita agile:
- Personale appartenente alla Polizia locale;
- Personale esterno operaio e autisti scuolabus;

- Personale addetto al front office limitatamente agli orari di apertura al
pubblico;

- Eventuali altri dipendenti la cui attivita comporti la necessita di presenza
fisica in ufficio in quanto elemento indispensabile al fine dello svolgimento
della prestazione lavorativa indifferibile;

Sono da considerarsi attivita indifferibili da rendersi in presenza, seppur non in
necessaria compresenza, quelle relative a:

- Personale addetto alla posta e al protocollo;

- Personale addetto al supporto agli organi di governo;

- Organizzazione e svolgimento delle consultazioni elettorali e referendarie;
- Erogazione di servizi anagrafici e di stato civile;

- Servizio sociale.

Per tutto quanto non previsto dal presente Piano, valgono le disposizioni
normative in vigore e il “Protocollo Nazionale sul lavoro in modalita agile”
sottoscritto dal Ministero del Lavoro e dalle Parti sociali in data 07.12.2021.

2. ALTRE FORME DI LAVORO A DISTANZA
2.1 LAVORO DA REMOTO
2.1.1 Modalita di svolgimento

Il lavoro da remoto consiste nella modificazione del luogo di adempimento della
prestazione lavorativa che comporta l'effettuazione della prestazione in luogo
idoneo e diverso dalla sede dell'ufficio al quale il dipendente & assegnato con i
vincoli di tempo e nel rispetto degli obblighi di presenza derivanti dalle
disposizioni sull’orario di lavoro in vigore presso I'ente. Pud essere realizzato con
I'ausilio di dispositivi tecnologici messi a disposizione dall’ Amministrazione e pud
essere svolto nelle forme seguenti:

— telelavoro domiciliare: prestazione lavorativa svolta dal domicilio del
dipendente;

— altre forme di lavoro a distanza come il coworking o il lavoro decentrato
da centri satellite.

Le condizioni che abilitano lo svolgimento del lavoro da remoto sono le seguenti:

— lo svolgimento del lavoro da remoto deve garantire la prevalenza, per
ciascun lavoratore, della prestazione in presenza (fatta eccezione per il
rispetto delle prescrizioni disposte dal medico competente), prevalenza
da calcolarsi in base all'orario individuale settimanale o plurisettimanale
di ciascun dipendente;

— @ necessario garantire che lo svolgimento della prestazione di lavoro da
remoto non pregiudichi o riduca, in alcun modo, la fruizione dei servizi
resi dallAmministrazione a favore degli utenti, secondo specifica
dichiarazione resa dal Responsabile del servizio cui il lavoratore &
assegnato;

— € necessario garantire un piano di smaltimento del lavoro arretrato, ove
ne sia stato accumulato, secondo specifica dichiarazione resa dal




Responsabile del servizio cui il lavoratore & assegnato;

— € necessario garantire un’adeguata rotazione del personale che puo
prestare lavoro in modalita da remoto;

— & necessario garantire la sicurezza delle comunicazioni, il che si realizza
attraverso I'utilizzazione, a titolo esemplificativo, di Cloud, VPN;

— & necessario verificare l'adeguatezza e lefficacia dello svolgimento
dell’attivita lavorativa specifica in modalita da remoto;

— se necessario deve essere garantita la formazione del personale sul
rispetto delle norme di sicurezza, sulle modalita di collegamento e di
utilizzazione degli strumenti informatici e telematici, nonché sulle
conseguenze rispetto alle modalita di svolgimento della prestazione
lavorativa.

Il dipendente & altresi tenuto alla piu assoluta riservatezza sui dati e sulle
informazioni in suo possesso inerenti I'attivita lavorativa e, conseguentemente,
adotta ogni misura idonea a garantire tale riservatezza. Nello svolgimento delle
operazioni di trattamento dei dati ai quali, in considerazione delle mansioni
ricoperte, il dipendente abbia accesso in esecuzione delle prestazioni lavorative, i
dati personali devono essere trattati nel rispetto della riservatezza e degli altri
fondamentali diritti riconosciuti all'interessato dalle norme in materia di cui al
Regolamento GDPR (UE 679/2016) e al D.Lgs. 196/2003 e s.m.i. Devono altresi
essere rispettate le disposizioni interne impartite dall’Ente in qualita di Titolare del
trattamento. In particolare il dipendente é tenuto a:

— custodire e conservare i dati personali trattati, in modo da ridurre al
minimo i rischi di distruzione o di perdita, anche accidentale, dei dati
stessi, di accesso non autorizzato o di trattamento non consentito o non
conforme alle finalita della raccolta, nonché di evitare la diffusione dei dati
personali a soggetti terzi;

— evitare di lasciare incustoditi documenti contenenti dati personali, evitare
la stampa di documenti e custodire gli stessi in un luogo sicuro;

— evitare di divulgare dati o informazioni inerenti lattivita lavorativa in
presenza di terzi;

— non comunicare le proprie password personali ed assicurarsi che le
relative digitazioni non siano fruibili e/o osservate da terzi;

— bloccare il computer in caso di allontanamento dalla postazione di lavoro.
2.1.2 Accesso al lavoro daremoto

L'accesso al lavoro da remoto ha natura consensuale e volontaria ed & consentito
ai lavoratori 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.

| dipendenti che intendono avvalersi del lavoro da remoto presentano apposita
istanza al proprio Responsabile il quale sara chiamato a valutare la richiesta.

Per i titolari di posizione organizzativa il referente sara il Segretario dellEnte, per
il Segretario sara il Sindaco.

L’amministrazione garantira 'accesso alla modalita da remoto per lo svolgimento
della prestazione lavorativa ad un massimo di 25% del proprio personale (salvo
motivate esigenze che ne giustifichino il superamento). Tale percentuale &
calcolata in prima istanza sulla somma complessiva dell'orario individuale
settimanale o plurisettimanale dei dipendenti impiegabili in modalita agile presso
ciascuna Area. Comunque la predetta percentuale massima del 20% non deve
essere superata a livello complessivo di Ente.

Criteri e Priorita

Nella scelta del personale da collocare in lavoro da remoto, si dovra tener conto,




in ordine di priorita decrescente:

— della condizione di lavoratori fragili, ossia soggetti in possesso di
certificazione rilasciata dai competenti organi medico-legali, attestante
una condizione di rischio derivante da immuno depressione o da esiti di
patologie oncologiche o dallo svolgimento di relative terapie salvavita, ivi
inclusi i lavoratori in possesso del riconoscimento di disabilita con
connotazione di gravita ai sensi dell’articolo 3, comma 3, della legge n.
104/1992”, cioe quelli che hanno una minorazione che ne ha ‘“ridotto
'autonomia personale, correlata all’eta, in modo da rendere necessario
un intervento assistenziale permanente, continuativo o globale”;

— delle condizioni di salute del dipendente e dei componenti del nucleo
familiare del dipendente (priorita sara riconosciuta da parte del datore di
lavoro alle richieste in caso di lavoratori o familiari con disabilita in
situazione di gravita);

— della presenza di figli minori di 14 anni (senza alcun limite di eta nel caso
di figli in condizioni di disabilita grave);

— della distanza tra la zona di residenza o di domicilio e la sede di lavoro;

— del numero e della tipologia dei mezzi di trasporto utilizzati e dei relativi
tempi di percorrenza.

In caso di parita, la precedenza viene riconosciuta al dipendente con maggiore
anzianita di servizio ed in caso di ulteriore parita, al pit anziano di eta.

L'eventuale diniego di ammissione al lavoro da remoto deve essere motivato e
comunicato al lavoratore richiedente con le stesse forme con le quali il lavoratore
ne ha fatto richiesta.

2.1.3 Articolazione della prestazione in modalita remoto

L'attuazione del lavoro agile non modifica la configurazione dell'orario di lavoro a
tempo pieno o a tempo parziale applicata al lavoratore.

L’Amministrazione concorda con il lavoratore il luogo ove viene prestata I'attivita

lavorativa ed e tenuta alla verifica della sua idoneita, anche ai fini della
valutazione del rischio infortuni.

.

Il lavoratore e soggetto ai medesimi obblighi derivanti dallo svolgimento della
prestazione lavorativa presso la sede dell’ufficio, con particolare riferimento al
rispetto delle disposizioni in materia di orario di lavoro. Sono garantiti tutti i diritti
previsti per il lavoro svolto presso la sede dell'ufficio con particolare riferimento a
riposi, permessi, pause buono pasto.

In caso di problematiche di natura tecnica e/o informatica, e comungue in ogni
caso di cattivo funzionamento dei sistemi informatici, qualora lo svolgimento
dell'attivita lavorativa a distanza sia impedito o sensibilmente rallentato, il
dipendente & tenuto a darne tempestiva informazione al proprio dirigente. Questi,
qualora le suddette problematiche dovessero rendere temporaneamente
impossibile o non sicura la prestazione lavorativa, puo richiamare il dipendente a
lavorare in presenza.

Per sopravvenute esigenze di servizio il dipendente in lavoro da remoto puo
essere richiamato in sede, con comunicazione che deve pervenire in tempo utile
per la ripresa del servizio e, comunque, almeno il giorno prima. Il rientro in
servizio non comporta il diritto al recupero delle giornate di lavoro da remoto non
fruite.

2.1.4 Accordo individuale

L'accordo individuale & stipulato per iscritto tra i TPO/Segretario/Sindaco e |l
dipendente ai fini della regolarita amministrativa e della prova. Esso disciplina
'esecuzione della prestazione lavorativa svolta all'esterno dei locali
dell'amministrazione, anche con riguardo alle forme di esercizio del potere
direttivo del datore di lavoro ed agli strumenti utilizzati dal lavoratore mediante




dispositivi tecnologici.
L’accordo deve inoltre contenere almeno i seguenti elementi essenziali:

a) durata dell'accordo, avendo presente che lo stesso pud essere a termine
0 a tempo indeterminato;

b) modalita di svolgimento della prestazione lavorativa fuori dalla sede
abituale di lavoro, con specifica indicazione delle giornate di lavoro da
svolgere in sede e di quelle da svolgere a distanza, fatte salve eventuali
modifiche da concordare di comune accordo tra il dipendente e il suo
responsabile;

C) ipotesi di giustificato motivo di recesso e modalita, che deve avvenire con
un termine non inferiore a 30 giorni salve le ipotesi previste dall'art. 19
legge n. 81/2017;

d) modalita di esercizio del potere direttivo e di controllo del datare di lavoro
sulla prestazione resa dal lavoratore allesterno dei locali
dellamministrazione nel rispetto di quanto disposto dall'art. 4 della legge
20 maggio 1970, n. 300 e s.m.i.;

e) limpegno del lavoratore a rispettare le prescrizioni indicate
nell'informativa sulla salute e sicurezza sul lavoro da remoto ricevuta
dall'amministrazione;

f) le modalita e i criteri di misurazione della prestazione medesima, anche ai
fini del proseguimento della modalita della prestazione lavorativa in
modalita da remoto.

In presenza di giustificato motivo, ciascuno dei contraenti pud recedere
dall'accordo senza preavviso indipendentemente dal fatto che lo stesso sia a
tempo determinato o a tempo indeterminato.

E fatto obbligo a ciascun Responsabile di inoltrare contestualmente alla sua
sottoscrizione copia dell’accordo di lavoro da remoto all'ufficio personale per il
seguito di competenza.

2.1.5 Formazione

Laddove necessario I'Ente si fara promotore di organizzare specifiche iniziative
formative per il personale che usufruisca di tale modalita di svolgimento della
prestazione.

La formazione di cui al comma 1 dovra perseguire l'obiettivo di accrescere le
competenze digitali del personale nonché di svilupparne la motivazione e le
competenze trasversali che rafforzino il lavoro reso in modalita da remoto.

2.1.6 Mappatura delle attivita che possono essere svolte in modalita da
remoto

Possono essere svolte in modalitd da remoto tutte le attivitd quando ricorrono le
seguenti condizioni minime:

a) e possibile delocalizzare almeno in parte, le attivita al dipendente, senza
che sia necessaria la sua costante presenza fisica nella sede di lavoro e
senza che questo determini inefficienze o modificazioni significative del
livello di servizio atteso;

b) & possibile utilizzare strumentazioni tecnologiche idonee allo svolgimento
della prestazione lavorativa al di fuori della sede di lavoro senza che
questo determini modificazioni significative del livello di servizio atteso;

c) il dipendente gode di sufficiente autonomia nell’'organizzare I'esecuzione
della prestazione lavorativa;

d) é possibile monitorare e valutare le attivita assegnate al dipendente.

Non possono svolgere la propria attivita lavorativa in modalita agile:




- Personale appartenente alla Polizia locale;
- Personale esterno operaio e autisti scuolabus;

- Personale addetto al front office limitatamente agli orari di apertura al
pubblico;

- Eventuali altri dipendenti la cui attivita comporti la necessita di presenza
fisica in ufficio in quanto elemento indispensabile al fine dello svolgimento
della prestazione lavorativa indifferibile;

Sono da considerarsi attivita indifferibili da rendersi in presenza, seppur non in
necessaria compresenza, quelle relative a:

- Personale addetto alla posta e al protocollo;

- Personale addetto al supporto agli organi di governo;

- Organizzazione e svolgimento delle consultazioni elettorali e referendarie;
- Erogazione di servizi anagrafici e di stato civile;

- Servizio sociale.

Per tutto quanto non previsto valgono le disposizioni normative in vigore e il
“Protocollo Nazionale sul lavoro in modalita agile” sottoscritto dal Ministero del
Lavoro e dalle Parti sociali in data 07.12.2021.

3.3 PIANO TRIENNALE
DEL FABBISOGNO DEL
PERSONALE

Si da atto come il Piano triennale dei fabbisogni del personale & stato gia
adottato con deliberazione di Giunta Comunale n. 78 del 09.11.2023, sulla
quale e stato apposto il parere favorevole del revisore dei conti, al fine di
meglio rispondere alle esigenze e ai tempi di programmazione del Comune. Il
piano si trova pubblicato sul sito istituzionale del Comune di Molina Aterno.

SEZIONE 4: MONITORAGGIO

1. PREMESSE

I Comune di Molina Aterno & un Ente con meno di 50 dipendenti e pertanto non &
tenuto alla compilazione di questa sezione. Dato atto che, trattandosi di Comune
con meno di 50 dipendenti, il monitoraggio rientra tra quegli elementi di natura
meramente eventuale, si ritiene ad ogni modo di darne una minima applicazione
per come sotto riportato.

Il monitoraggio del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO), ai sensi
dell'art. 6, comma 3 del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con
modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n. 113, nonché delle disposizioni di cui
all'art. 5, del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione concernente la
definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivitd e Organizzazione (PIAO)
sard effettuato secondo le modalita definite dallANAC, relativamente alla
sottosezione "Rischi corruttivi e trasparenza”;

2. RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA

I Comune si riserva la possibilita di confermare la programmazione della
presente sotto sezione delllanno 2024, dopo la prima adozione del PIAO 2023-
2025, per le successive due annualita, con apposita deliberazione della Giunta
Comunale che attesti che, nellanno precedente (2023), non si siano verificate le
evenienze di seguito elencate che richiedono una revisione:

a) siano emersi fatti corruttivi o ipotesi di disfunzioni amministrative
significative;

b) siano state introdotte modifiche organizzative rilevanti;
c¢) siano stati modificati gli obiettivi strategici;

d) siano state modificate le altre sezioni del presente PIAO in modo
significativo tale da incidere sui contenuti della presente sotto sezione.




Nella delibera di Giunta Comunale di conferma della programmazione dell’anno
2024 di cui alla presente sotto sezione, per le successive due annualita, si deve
dare atto che non siano intervenuti, nellanno 2023, i fattori sopra elencati.

Nell'ipotesi, invece, che siano intervenuti, nel’'anno 2023, i fattori sopra indicati, la
delibera di Giunta Comunale che approva la nuova programmazione della
presente sotto sezione per il triennio 2024-2026 deve dare atto dell’avvenuta
verificazione di tali fattori di cid con specifica evidenziazione di come abbiano
inciso sulla programmazione delle altre sezioni del presente PIAO.

Resta comunque fermo [I'obbligo di adottare un nuovo strumento di
programmazione, di cui alla presente sotto sezione, scaduto il triennio di validita
2023-2025 e per i trienni successi, tenuto conto delle risultanze dei monitoraggi
effettuati.

Il monitoraggio ha per oggetto sia l'attuazione delle misure, sia l'idoneita delle
misure di trattamento del rischio adottate dal PTPCT, nonché I'attuazione delle
misure di pubblicazione e trasparenza.

Nella relazione annuale del RPCT, da pubblicare nel sito web
dellamministrazione e da trasmettere all’organo di indirizzo politico, dovra essere
dato atto dello stato di attuazione del sistema di monitoraggio.

3. PIANO TRIENNALE DEL FABBISOGNO DEL PERSONALE

Per quanto riguarda il Piano triennale del fabbisogno di personale verra posto in
essere dal Segretario comunale, in collaborazione con il Responsabile del
Servizio Economico Finanziario, un continuo monitoraggio avente ad oggetto la
verifica dellavanzamento della programmazione assunzionale nel rispetto della
normativa vigente.

4. LAVORO AGILE

Per quanto riguarda il monitoraggio relativo all’attuazione del Lavoro agile, se
verra attivato, I'eventuale accordo individuale sottoscritto dal dipendente e dal
datore di lavoro/responsabile dovra prevedere modalita e criteri per la
misurazione degli obiettivi specifici previsti dal’accordo stesso: risultato atteso, in
termini di output concreto, oggettivo, misurabile; tempi e modalita di monitoraggio
da parte del responsabile; tempi e modalita di rendicontazione - qualitativa e
gquantitativa - da parte del dipendente.




