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INTRODUZIONE

Il D.L. 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, dalla legge 6 agosto 2021, n. 113 ha recato "Misure urgenti per il rafforzamento della capacita
amministrativa delle pubbliche amministrazioni funzionali all'attuazione del Piano nazionale di ripresa e resilienza (PNRR) e per l'efficienza della giustizia".
Nell'ambito delle misure e dell'attuazione del PNRR l'articolo 6, comma 6, del citato decreto-legge ha previsto che, per assicurare la qualita e la trasparenza
dell’attivita amministrativa e migliorare la qualita dei servizi ai cittadini e alle imprese e procedere alla costante e progressiva semplificazione e reingegnerizzazione
dei processi anche in materia di diritto di accesso, le pubbliche amministrazioni, con esclusione delle scuole di ogni ordine e grado e delle istituzioni educative, di
cui all'articolo 1, comma 2, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, con piu di cinquanta dipendenti, entro il 31 gennaio di ogni anno adottano:



- il Piano integrato di attivita e organizzazione (di seguito solo PIAO "ordinario").

Al fine di adeguare il Piano alle esigenze delle amministrazioni con meno di cinquanta dipendenti, I'articolo 6 sopra citato prevede:

- modalita semplificate per I'adozione del PIAO da parte delle amministrazioni suddette (c.d. PIAO "semplificato").

La riforma che ha determinato l'introduzione, nel nostro ordinamento, del PIAO ha 1'obiettivo di assorbire, razionalizzandone la disciplina in un'ottica di massima
semplificazione, molti degli atti di pianificazione cui sono tenute le amministrazioni. A tal fine, sono stati emanati:

- il DPR 24 giugno 2022, n. 81, avente ad oggetto il "Regolamento recante individuazione degli adempimenti relativi ai piani assorbiti dal piano integrato di attivita e
organizzazione";

- il Decreto 30 giugno 2022 n. 132 avente ad oggetto il "Regolamento recante la definizione del contenuto del Piano integrato di attivita e organizzazione".

Il processo di delegificazione che ha seguito il decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, con approvazione del D.M. n. 30 giugno 2022 n. 132, ha introdotto il Piano-tipo,
improntato a criteri di massima semplificazione e, per quanto concerne il contenuto, a criteri di sinteticita. Al riguardo va tenuto presente che 1'articolo 2, comma 1,
seconda parte del Decreto ministeriale medesimo stabilisce che:

- "Ciascuna sezione del Piano integrato di attivita e organizzazione deve avere un contenuto sintetico e descrittivo delle relative azioni programmate secondo quanto
stabilito dal presente decreto, per il periodo di applicazione del piano stesso, con particolare riferimento, ove ve ne sia necessita, alla fissazione di obiettivi temporali
intermedi".

Cio premesso, il presente PIAO si conforma, integralmente, al Piano-tipo e ai relativi criteri di semplificazione e di sinteticita, assorbendo, nelle apposite Sezioni e
Sottosezioni di pianificazione, di seguito descritte:

A) 1 Piani di cui alle seguenti disposizioni:

- Piano della performance (articolo 10, commi 1, lettera a), ¢ 1-ter, del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150)

- Piano di prevenzione della corruzione (articolo 1, commi 5, lettera a) e 60, lettera a), della legge 6 novembre 2012, n. 190)

- Piano dei fabbisogni (articolo 6, commi 1, 4)

- Piano delle azioni concrete (articoli 60-bis e 60-ter, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165);

- Piano organizzativo del lavoro agile (articolo 14, comma 1, della legge 7 agosto 2015, n. 124)

- Piani di azioni positive (articolo 48, comma 1, del decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198)

- Piano per razionalizzare I'utilizzo delle dotazioni strumentali, anche informatiche, che corredano le stazioni di lavoro nell'automazione d'ufficio (articolo 2, comma
594, lettera a), della legge 24 dicembre 2007, n. 244)

B) gli adempimenti inerenti ai Piani assorbiti, elencati nella precedente lettera A).

L'integrazione tra i cicli di programmazione

La logica seguita nell'effettuare 1'assorbimento dei Piani in precedenza citati ¢ la:

- logica dell'integrazione dei diversi cicli di programmazione esistenti.

I diversi cicli da integrare sono: ciclo del bilancio; della programmazione strategica; della performance; della prevenzione della corruzione; dell'organizzazione del
lavoro in modalita agile, dei fabbisogni, delle azioni positive, della formazione.

L'integrazione non viene perseguita in termini di coincidenza e di sovrapposizione di obiettivi quanto, piuttosto, in termini di coerenza fra obiettivi e fra i contenuti
dei diversi cicli di programmazione, che hanno finalita' diverse (es.ciclo della programmazione strategica; ciclo della performance; ciclo della prevenzione della



corruzione). La coerenza, intesa come connessione ¢ interdipendenza di tra obiettivi non coincidenti e non sovrapposti, implica una stretta sinergia e interdipendenza
di contenuti e, dall'altro lato, anche un allineamento temporale dei cicli medesimi attraverso la definizione di una decorrenza di avvio comune, e fissata il 31 gennaio,
salvo proroghe.

Per favorire la coerenza nella programmazione, e l'allineamento temporale, il PIAO unifica anche la conclusione dei suddetti cicli di programmazione, sia triennali
che annuali.

Misure e azioni di accompagnamento

Tenuto conto della complessita della riforma, che coinvolge tutta 1'organizzazione e vasti settori di attivita, i dirigenti, i responsabili P.O. nonché' tutti i dipendenti
vanno accompagnati e supportati, sia nella fase di startup e di prima attuazione del PIAO, sia nelle fasi successive di completamento ¢ di attuazione della riforma. Le
misure e le azioni di accompagnamento, da programmare e attuare nel prossimo triennio, sono molteplici. Tra queste, riveste carattere strategico per 1'Ente:

- la formazione continua di tutti i dipendenti con particolare riferimento i dipendenti coinvolti nella elaborazione e approvazione del PIAO;

- il ricorso ad uno strumento informatico ad hoc per lo sviluppo e la comunicazione dei contenuti del PIAO;

- l'attivazione di servizi, presenti sul MePA, di supporto specialistico per il funzionamento delle pubbliche amministrazioni con la funzione di affiancare gli uffici e i
responsabili con specialisti in ambito di programmazione strategica e operativa, di performance, prevenzione della corruzione, di trasparenza, di organizzazione del
lavoro e fabbisogni del personale, di formazione, controlli € monitoraggi.

PREMESSA COMUNE E INTRODUTTIVA

L'Ente ha meno di cinquanta dipendenti e, conseguentemente, adotta, esclusivamente in formato digitale il PIAO "semplificato", nel rispetto delle vigenti discipline
di settore e, in particolare, della legge 6 novembre 2012, n. 190.

A decorrere dalla data di approvazione del PIAO sono soppressi, in quanto assorbiti nelle apposite sezioni del PIAO medesimo, gli adempimenti inerenti ai piani
assorbiti.

I1 PTAO "semplificato" ¢ comprensivo di tutte le sezioni e sottosezioni indicate nel Piano-Tipo, allegato al D.M. n.132/2022 per gli enti con meno di 50 dipendenti e,
nell'ambito delle misure per il rafforzamento della capacita amministrativa (c.d. capacita building) dell'Ente, funzionale all'attuazione del Piano nazionale di ripresa e
resilienza (PNRR), rappresenta il documento unificato e integrato di programmazione finalizzato a:

- assicurare la qualita e la trasparenza dell’attivita amministrativa;

- migliorare la qualita dei servizi ai cittadini e alle imprese;

- procedere alla costante e progressiva semplificazione e reingegnerizzazione dei processi anche in materia di diritto di accesso.

I1 PIAO che I'Ente adotta ha durata triennale, viene aggiornato annualmente, e definisce:

a) gli obiettivi programmatici e strategici funzionali a garantire la coerenza tra i diversi ambiti di programmazione;

b) la strategia di gestione del capitale umano e di sviluppo organizzativo, anche mediante il ricorso al lavoro agile, e gli obiettivi formativi annuali e pluriennali,
finalizzati ai processi di pianificazione secondo le logiche del project management, al raggiungimento della completa alfabetizzazione digitale, allo sviluppo delle



conoscenze tecniche e delle competenze trasversali e manageriali e all'accrescimento culturale e dei titoli di studio del personale, correlati all'ambito d'impiego e alla
progressione di carriera del personale;

¢) la stima del trend delle cessazioni dal servizio;

d) gli strumenti e le fasi per giungere alla piena trasparenza dei risultati dell’attivita e dell'organizzazione amministrativa nonché' per raggiungere gli obiettivi in
materia di contrasto alla corruzione, secondo quanto previsto dalla normativa vigente in materia e in conformita agli indirizzi adottati dall’Autorita nazionale
anticorruzione (ANAC) con il Piano nazionale anticorruzione;

e) l'elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare ogni anno, anche mediante il ricorso alla tecnologia e sulla base della consultazione degli utenti,
nonché' la pianificazione delle attivita inclusa la graduale misurazione dei tempi effettivi di completamento delle procedure effettuata attraverso strumenti
automatizzati;

f) le modalita e le azioni finalizzate a realizzare la piena accessibilita alle amministrazioni, fisica e digitale, da parte dei cittadini ultrasessantacinquenni e dei
cittadini con disabilita;

g) le modalita e le azioni finalizzate al pieno rispetto della parita di genere, anche con riguardo alla composizione delle commissioni esaminatrici dei concorsi.

Per definire tali obiettivi, I'Ente integra nel PIAO i diversi processi e cicli di pianificazione e di programmazione assorbiti dal nuovo documento unificato di
programmazione.

L'integrazione, che richiede il coordinamento delle diverse sezioni e sottosezioni in cui il PIAO ¢ articolato, ¢ anche la "chiave" che rende possibile:

- la riduzione e la semplificazione dei documenti di pianificazione e programmazione;

- I'accelerazione verso la transizione digitale ed ecologica delle politiche dell'Ente.

Metodologia di integrazione e coordinamento

La metodologia che 1'Ente adotta per garantire 'integrazione della pianificazione e della programmazione ¢ basata sulla logica della coerenza e sul coordinamento
sistematico delle diverse sezioni e sottosezioni di contenuto sintetico in cui e' articolato PTIAO.

La coerenza viene realizzata in termini di coerenza fra obiettivi, attraverso il collegamento e il link tra obiettivi.

La coerenza, in forza del principio di gradualita della riforma PIAO, puo assumere 3 diversi livelli di approfondimento:

- I Livello di coerenza: coerenza fra obiettivi strategici

- IT Livello di coerenza: coerenza fra obiettivi strategici e operativi

- IIT Livello di coerenza: coerenza fra obiettivi strategici, operativi e di performance.

Nell'Allegato denominato "Elenco obiettivi collegati-linkati-coerenti" sono contenuti gli obiettivi coerenti in quanto tra di loro connessi e collegati.

L'Allegato corrisponde al Livello di coerenza che 1'ente ha realizzato.

Per tutte le sezioni e sottosezioni, la coerenza richiede ulteriori interventi, misure, € azioni di natura trasversale, tra cui:

- rafforzamento della capacity building;

- coinvolgimento degli stakeholder nella definizione e/o valutazione degli obiettivi;

- semplificazione, informatizzazione e digitalizzazione dei processi, inclusi i processi di pianificazione e i documenti di programmazione relativamente alla sezione e
sottosezione in esame.

La metodologia che I'Ente adotta per garantire 'integrazione della pianificazione e della programmazione, sopra descritta, ¢ indicata nel BOX di seguito riportato.



La metodologia che I'Ente adotta per garantire l'integrazione della pianificazione e della programmazione, basata sulla logica della coerenza e sul coordinamento
sistematico delle diverse sezioni e sottosezioni di contenuto sintetico in cui €' articolato PTAO, ¢' indicata nel BOX di seguito riportato.

Metodologia di integrazione ¢ di coordinamento

INTEGRAZIONE E COORDINAMENTO
dei processi e cicli di programmazione

Ambiti della Dimensioni di programmazione | Logica della Coerenza Periodicita
programmazione (semplificazione, digitalizzazione, | (obiettivi per garantire la coerenza (definita secondo il
(Ambiti e Obiettivi) efficienza, efficacia, etc.) rispetto agli obiettivi di  Valore principio di gradualita)

pubblico)
Performance - N.R. La sezione Performance non ¢ |N.R. La sezione Performance non ¢ | N.R. La sezione Performance non ¢

Obiettivi strategici e operativi
del DUP

compresa nel PIAO semplificato

compresa nel PIAO semplificato

compresa nel PIAO semplificato

Rischi corruttivi e trasparenza -
Obiettivi strategici e operativi
del DUP

- obiettivi ai sensi della legge 6
novembre 2012, n. 190 e del decreto
legislativo 14 marzo 2013, n. 33 del
2013

- obiettivi indicati nei Piani nazionali
anticorruzione (PNA) e negli atti di
regolazione generali adottati dall'ANAC
ai sensi della legge 6 novembre 2012 n.
190 e del decreto legislativo 14 marzo
2013, n. 33

- collegamento con gli obiettivi per la
mitigazione del rischio di corruzione

- collegamento con gli obiettivi per il
miglioramento della trasparenza
correlati agli obiettivi di Valore pubblico

Avvio: PIAO 2024 Completamento:
PIAO 2025-2026

Organizzazione -
Obiettivi strategici e operativi
del DUP

- obiettivi di efficienza
dell'organigramma,;

- obiettivi di efficienza dei livelli di
responsabilita organizzativa, con

riferimento al n. di fasce per la

- collegamento con gli obiettivi per
l'efficienza organizzativa

Avvio: PIAO 2024
Completamento: PIAO 2025-2026




graduazione delle posizioni dirigenziali e
simili (es. posizioni organizzative);

- obiettivi di efficienza organizzativa con
riferimento  all'ampiezza media delle
unitd organizzative in termini di numero
di dipendenti in servizio;

- obiettivi di efficienza con riferimento
ad altre eventuali specificita del modello
organizzativo, in relazione agli eventuali
interventi e azioni necessarie per
assicurare la sua coerenza rispetto agli
obiettivi di Valore pubblico identificati.

Lavoro agile -
Obiettivi strategici e operativi
del DUP

- obiettivi per lo sviluppo di modelli
innovativi di organizzazione del lavoro,
anche da remoto (es. lavoro agile e
telelavoro).

- obiettivi per condizionalita e fattori
abilitanti delle misure organizzative per
il lavoro agile

- obiettivi per condizionalita e fattori
abilitanti piattaforme tecnologiche

- obiettivi per condizionalita e fattori
abilitanti competenze professionali

- obiettivi all'interno
dell'amministrazione, riferiti ai sistemi di
misurazione della performance

- obiettivi riferiti ai contributi al
miglioramento delle performance, in
termini di efficienza e di efficacia (es.
qualita percepita del lavoro agile;
riduzione delle assenze, customer/user
satisfaction per servizi campione).

- collegamento con obiettivi per il
miglioramento dell'efficienza e efficacia
del lavoro in termini di qualita percepita
del lavoro agile, di riduzione delle
assenze, di customer/user satisfaction
per servizi campione

Avvio: PIAO 2024
Completamento: PIAO 2025-2026




Azioni positive -
Obiettivi strategici e operativi
del DUP

- obiettivi di benessere organizzativo

- obiettivi di regolazione (Linee guida
finalizzate al contrasto di
discriminazioni)

- obiettivi di gestione del rischio stress-
lavoro correlato

- obiettivi di conciliazione vita-lavoro

- collegamento con gli obiettivi per il
miglioramento dell'efficienza e efficacia
del lavoro in termini di qualita percepita
del lavoro agile, di riduzione delle
assenze, di customer/user satisfaction
per servizi campione, correlati agli
obiettivi di Valore pubblico

- collegamento con obiettivi per il
miglioramento del benessere
organizzativo e al contrasto di
discriminazioni, del rischio stress-lavoro
correlato e per la conciliazione vita-
lavoro

Avvio: PIAO 2025
Completamento: PIAO 2026-2027

Fabbisogni -
Obiettivi strategici e operativi
del DUP

- obiettivi riferiti a soluzioni interne
all'amministrazione;

- obiettivi di mobilita
settori/aree/dipartimenti;

- obiettivi riferiti a meccanismi di
progressione di carriera interni;

- obiettivi riferiti a riqualificazione
funzionale (tramite formazione e/o -
obiettivi percorsi di affiancamento);

- obiettivi di job enlargement attraverso
la riscrittura dei profili professionali;

- obiettivi riferiti a soluzioni esterne
all'amministrazione;

- mobilita esterna in/out o altre forme di
assegnazione temporanea di personale tra
PPAA (comandi e distacchi) e con il
mondo privato (convenzioni);

- obiettivi di ricorso a forme flessibili di
lavoro;

- obiettivi riferiti ai concorsi;

interna tra

- collegamento con gli obiettivi per per
dotare 1'Amministrazione del personale
(per numero e professionalitd) che
occorre ¢  di job enlargement in
correlazione con gli obiettivi

Avvio: PIAO 2025
Completamento: PIAO 2026-2027

10




- obiettivi riferiti a stabilizzazioni.

Formazione -
Obiettivi strategici e operativi
del DUP

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

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

- obiettivi di definizione risorse interne
ed esterne disponibili e/o 'attivabili' ai
fini delle strategie formative;

- obiettivi per incentivare e favorire
l'accesso a percorsi di istruzione e
qualificazione del personale laureato (es.
politiche di permessi per il diritto allo
studio e di conciliazione);

- obiettivi per incentivare e favorire
l'accesso a percorsi di istruzione e
qualificazione del personale non laureato
(es. politiche di permessi per il diritto
allo studio e di conciliazione);

- obiettivi per la formazione in termini di
riqualificazione e potenziamento delle
competenze dei dipendenti, anche con
riferimento al collegamento con la
valutazione individuale, inteso come
strumento di sviluppo;

- obiettivi per la formazione in termini di
riqualificazione e potenziamento del
livello di istruzione e specializzazione

- collegamento con gli obiettivi per la
riqualificazione o potenziamento delle
competenze tecniche e trasversali, per
l'accesso a percorsi di istruzione e
qualificazione del personale, per la
riqualificazione e potenziamento delle
competenze dei dipendenti correlati agli
obiettivi di Valore pubblico

Avvio: PIAO 2026
Completamento: PIAO 2026-2027
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dei dipendenti, anche con riferimento al
collegamento con la  valutazione
individuale, inteso come strumento di
sviluppo.

Contesti ed evidenze

La metodologia finalizzata a garantire la coerenza delle diverse dimensioni di programmazione va applicata con riferimento all'organizzazione e all’attivita che
I'Ente svolge sia nel contesto interno sia nel contesto esterno, € la cui analisi €' contenuta nella sottosezione rischi corruttivi e trasparenza, ai sensi del D.M. n. 30
giugno 2022 n. 132, e dello Schema di Piano-Tipo allegato.

Secondo quanto testualmente disposto dal citato Piano-Tipo:

- le evidenze derivanti dalle analisi di contesto sopra citate costituiscono parte integrante della premessa comune e introduttiva dell'intero PIAO, unitamente alle
evidenze derivanti dalla mappatura dei processi.

Si tratta di evidenze funzionali alla definizione di obiettivi di performance volti a incrementare il Valore pubblico che, conseguentemente, vanno tenute in
considerazione nell'individuazione dei contenuti delle sottosezioni Valore pubblico e Performance.

Nel BOX di seguito si riportano i dati delle evidenze.

Evidenze valutazioni impatto ¢ mappatura

Valutazione di impatto del contesto esterno

COME DA CRUSCOTTO DEL CONTESTO PIATTAFORMA ANAC "MISURARE LA CORRUZIONE"

L'indicatore Composito dei compositi della provincia di Palermo, calcolato utilizzando i domini Istruzione; Criminalita; Economia e Territorio; Capitale Sociale ¢
pari a: 114,6 (in un range tra 90.6 e 115.8) variazione anno precedente -0,39%

Valutazione di impatto del contesto interno

RISULTATO: Medio

Gli Organi di indirizzo possono influenzare il profilo di rischio dell'amministrazione in quanto e' stato solo parzialmente potenziato il principio di
separazione, € sussistono potenziali possibilita e probabilita di interferenza sulla gestione

L'articolazione della struttura organizzativa e dell'organigramma evidenziano alcuni elementi strutturali in grado di influenzare, almeno potenzialmente, il profilo
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di rischio dell'amministrazione per un non adeguato funzionamento e/o non adeguata allocazione, ad alcune unita organizzative, delle funzioni istituzionali (es.
mancato funzionamento o non adeguata assegnazione di funzioni a Uffici di supporto al RPCT o per il PIAO o per la transizione al digitale)

I ruoli e le responsabilita dei soggetti interni alla struttura organizzativa evidenziano alcuni elementi potenzialmente in grado influenzare il profilo di rischio
dell'amministrazione in quanto risentono di criticita di natura organizzativa e/o formativa

Le politiche, gli obiettivi e le strategie della struttura organizzativa evidenziano elementi potenzialmente in grado di influenzare il profilo di rischio
dell'amministrazione per il recepimento solo parziale di Linee guida delle competenti Autorita di regolazione e vigilanza

Le risorse della struttura organizzativa evidenziano elementi potenzialmente in grado di influenzare il profilo di rischio dell'amministrazione corrispondendo solo
in parte ai bisogni delle dotazioni strumentali degli Uffici

Le conoscenze, i sistemi e le tecnologie che caratterizzano la struttura organizzativa evidenziano elementi potenzialmente in grado di influenzare il profilo di
rischio dell'amministrazione, essendo solo in parte sufficienti e/o adeguate ai bisogni degli Uffici

La qualita e quantita del personale della struttura organizzativa evidenziano elementi potenzialmente in grado di influenzare il profilo di rischio
dell'amministrazione, risultando carente la copertura dell'organico

La cultura organizzativa, con particolare riferimento alla cultura dell'etica, non evidenzia elementi che possano influenzare il profilo di rischio
dell'amministrazione

I sistemi e flussi informativi, e i processi decisionali della struttura organizzativa non evidenziano elementi che possano influenzare il profilo di rischio
dell'amministrazione

Le relazioni interne ed esterne alla struttura organizzativa evidenziano elementi potenzialmente in grado di influenzare il profilo di rischio dell'amministrazione,
dovendo essere rafforzata la collaborazione tra uffici, l'integrazione tra processi gestionali e il monitoraggio delle relazioni esterne

Mappatura dei processi con particolare riferimento ai processi per il raggiungimento degli obiettivi di performance volti ad incrementare il
Valore pubblico

La mappatura dei processi evidenzia 1 seguenti dati:
Livello di profondita della mappatura: Processo

numero macro processi mappati: XXX

numero processi mappati: XXXX

numero processi mappati livello alto/altissimo: XXXX
numero processi mappati livello medio: XXXX

numero processi mappati livello basso/bassissimo: XXX
numero Aree generali mappate: XXX

numero Aree specifiche mappate: XXXX

numero Misure generali mappate: tutte

numero Misure specifiche mappate: XXXX
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! Esempi di evidenze per la valutazione di impatto dei contesti sono: rilevazione nuove aree di rischio da rilevare; identificazione nuovi eventi rischiosi; elaborazione misure di prevenzione specifiche.
Esempi di evidenze per la mappatura dei processi sono: duplicazioni, ridondanze, inefficienze, inefficienza allocativa e finanziaria, inefficacia, scarsa/insufficiente produttivita, scarsa/insufficiente
qualita dei servizi erogati

Composizione, contenuti e modalita redazionali PIAO

Il PIAO deve conformarsi alla composizione, ai contenuti e alle modalita redazionali indicate nel D.M. n. 30 giugno 2022 n. 132, e nel Piano-Tipo, allegato D.M.
medesimo. Per effetto di tale conformazione, il PIAO contiene:

- la Premessa comune e introduttiva contenente le evidenze delle valutazioni impatto ¢ della mappatura dei processi;

E ‘suddiviso nelle seguenti sezioni:

- sezione 1 Scheda anagrafica;

- sezione 2 Valore pubblico, Performance e Anticorruzione;

- sezione 3 Organizzazione e Capitale umano;

- sezione 4 Monitoraggio.

Le Sezioni sono a loro volta ripartite in sottosezioni di programmazione, riferite a:

- specifici ambiti di attivita amministrativa e gestionali, fermo restando che le sotto sezioni Valore pubblico, Performance e Monitoraggio non si applicano agli enti
con meno di 50 dipendenti.

Come in precedenza rilevato, ciascuna sezione deve avere:

- contenuto sintetico e descrittivo delle relative azioni programmate, secondo quanto stabilito dal citato decreto, per il periodo di applicazione del PIAO con
particolare riferimento, ove ve ne sia necessita, alla fissazione di obiettivi temporali intermedi.

Restano esclusi dal PIAO gli adempimenti di carattere finanziario non contenuti nell'elenco di cui all'articolo 6, comma 2, lettere da a) a g), del decreto-legge 9
giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, dalla legge 6 agosto 2021, n. 113.

Per gli Enti locali, sono assorbiti nel PIAO il Piano dettagliato degli obiettivi (PDO) di cui all'articolo 108, comma 1 del decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267, e
il Piano della performance di cui all'articolo 10 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150.

Struttura organizzativa di riferimento per il PIAO

Fermo restando che il vertice politico riveste un ruolo attivo e strategico nel processo di pianificazione unificata e integrata, la struttura organizzativa di riferimento
per il PIAO ¢ identificata nella:

- conferenza dei dirigenti/responsabili di posizione organizzativa/E.Q. funzionalmente operanti sotto il coordinamento del massimo organo dirigenziale di vertice o
del dirigente/responsabile designato per ricoprire tale ruolo e funzione.

La struttura di riferimento del PIAO, costituita dal massimo organo di vertice amministrativo e dai Dirigenti/responsabili P.O. costituisce - come indicato anche dal
Dipartimento della funzione pubblica - il gruppo di lavoro trasversale alle funzioni bilancio, performance, anticorruzione, personale protagonista dell'elaborazione,
approvazione e attuazione del PIAO. L'Ente adotta le misure e azioni, di natura organizzativa, per istituire/identificare la citata struttura di riferimento e per garantire
l'efficienza funzionale e operativa.
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Partecipazione stakeholder

Ai fini dell'elaborazione del PIAQ, il coinvolgimento degli stakeholder riveste un ruolo strategico. Il coinvolgimento viene sollecitato attraverso la pubblicazione, sul
sito istituzionale dell'Ente, dell'Avviso di consultazione pubblica degli stakeholder per I'aggiornamento annuale del PIANO corredato dalla Modulistica da utilizzare
per l'invio dei contributi (suggerimenti/proposte), ferme restando altre misure e azioni di coinvolgimento che I'Ente si riserva di programmare e attuare.

In data 29 novembre 2023 ¢ stato pubblicato apposito avviso sul sito istituzionale dell’Ente, sezione amministrazione trasparente e albo pretorio on line, per invitare
chiunque ne avesse interesse a fare delle proposte in occasione dell’aggiornamento del piano triennale per la prevenzione della corruzione e del programma triennale
per la trasparenza e I’integrita 2024-2026 ( reg. pubblicazione n. 1464/2023). Entro il termine del 16 gennaio 2024 non sono pervenute opposizioni.

In data 10 gennaio 2025 ¢ stato pubblicato 1’avviso pubblico per acquisire nuove proposte /osservazioni in merito alla sezione PIAO per il triennio 2025-2027.

Periodo di riferimento, modalita di aggiornamento e competenze

11 PIAO copre il periodo di un triennio, viene aggiornato annualmente, e pubblicato entro il 31 gennaio.

La competenza per I'approvazione ¢ dell'organo di indirizzo politico.

La competenza per 'attuazione ¢ degli organi burocratico-gestionali dell'Ente.

Infine, la competenza per il monitoraggio dell'attuazione del PIAO spetta al massimo organo gestionale di vertice dell'Ente, coadiuvato dagli organi di controllo
interno.

Informatizzazione e digitalizzazione del PIAO

Il processo di formazione del PIAO ¢ un processo gestito con ricorso a piattaforma telematica e a software gestionale in cloud, di tipo process service che, previo
inserimento ed elaborazione dei dati, conduce alla formazione, in formato esclusivamente digitale, PIAO quale documento unificato di programmazione integrata,
istruito dalla struttura di riferimento.

Canali di comunicazione e iniziative di formazione sui contenuti del PIAO

Dopo l'approvazione da parte dell'organo di indirizzo politico, viene assicurata:

- la comunicazione a tutti i dirigenti/P.O./E.Q. e a tutti i dipendenti attraverso i canali di comunicazione ritenuti piu adeguati;
I1 BOX di seguito riportato indica i canali e i destinatari della comunicazione PIAO

comunicazione PIAO
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Strumenti Destinatari

Comunicazione interna tramite e-mail Dipendenti

Invio PIAO al Ministero dell'economia e delle finanze

Ai fini di cui all'articolo 6-ter, comma 4, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, I'Ente invia la sottosezione del PIAO contenente il Piano dei fabbisogni al
Ministero dell'economia e delle finanze - Dipartimento della Ragioneria generale dello Stato per le necessarie verifiche sui relativi dati.

Pubblicazione PIAO sul sito internet e sul Portale PIAO

Il Piano viene portato alla conoscenza degli stakeholders, e dei soggetti a qualunque titolo coinvolti nell’attivita dell'amministrazione mediante i seguenti strumenti e

canali di diffusione

diffusione PIAO

Strumenti/canali

Destinatari

Pubblicazione nel sito internet istituzionale del PIAO e dei relativi
aggiornamenti annuali, entro il 31 gennaio di ogni anno o entro il
diverso termine di differimento

Stakeholders e soggetti a qualunque titolo coinvolti nell’attivita dell'amministrazione

Pubblicazione sul Portale Dipartimento attivo, dal luglio 2022 - Portale
PIAO (https://piao.dfp.gov.it/) entro il 31 gennaio di ogni anno o entro il
diverso termine di differimento

Stakeholders e soggetti a qualunque titolo coinvolti nell’attivita dell'amministrazione

SEZIONE 1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL'ENTE

La sezione include 1 dati identificativi dell'Ente, che sono comuni a tutte le sezioni e sottosezioni del PIAO.
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Per maggiori informazioni ¢ possibile consultare il sito ufficiale dell'Ente.

I dati identificativi sono riepilogati nel BOX sotto indicato e sono stati selezionati in relazione alle:

- esigenze delle sezioni successive.

Si tratta di una sintesi riepilogativa dell’identita dell'Ente, di seguito riportata in relazione a natura, compiti, funzioni istituzionali e politiche.
Dati identificativi: anagrafica

Sono dati identificativi dell'Ente i dati riportati nella Tabella che segue.

Dati identificativi ente

Denominazione ente COMUNE DI ALIA
P.IVA e Codice Fiscale 85000630823
Legale rappresentante Antonino Guccione

Massimo organo dirigenziale

. . Dott. Salvatore Somma
di vertice

Indirizzo ente Via Regina Elena n. 1

Sumere At Telebono 918910011

Indirizzo email dell'Ente segretariogenerale@comune.alia.pa.it
Indirizzo P.E.C. dell'Ente protocolloalia@pec.it

Cod. IPA A 195

Tipologia Ente locale
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Sito Internet dell'Ente www.comune.alia.pa.it

Social Network Facebook

Servizi digitali PagoPA ed altri in allestimento

Dati comuni a tutte le Sezioni

Sono dati comuni a tutte le sezioni 1 dati relativi alle funzioni istituzionali dell'Ente.

Dati comuni

Struttura organizzativa SETTORE n. 4

SERVIZIO n. 17

UFFICIO n. 44

Dipendenti (consistenza personale al 31 |[n.totale 44
dicembre dell'anno precedente)

n. dirigenti 0

n. P.O. 4

SEZIONE 2. VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE
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La presente sezione ha un contenuto sintetico e descrittivo delle relative azioni programmate, secondo quanto stabilito dal D.M. n. 30 giugno 2022 n. 132, per il
periodo di applicazione del PIAO, con particolare riferimento, ove ve ne sia necessita, alla fissazione di obiettivi temporali intermedi.
La sezione ¢ ripartita nelle seguenti Sottosezioni di programmazione:

a) Valore pubblico: in questa sottosezione, per gli enti con piu di 50 dipendenti, sono definiti:

1) i risultati attesi in termini di obiettivi generali e specifici, programmati in coerenza con i documenti di programmazione finanziaria adottati da ciascuna
amministrazione;

2) le modalita e le azioni finalizzate, nel periodo di riferimento, a realizzare la piena accessibilita, fisica e digitale, alle amministrazioni da parte dei cittadini
ultrasessantacinquenni e dei cittadini con disabilita;

3) l'elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare, secondo le misure previste dall'Agenda Semplificazione e, per gli enti interessati dall'Agenda Digitale,
secondo gli obiettivi di digitalizzazione ivi previsti.

4) gli obiettivi di Valore pubblico generato dall'azione amministrativa, inteso come l'incremento del benessere economico, sociale, educativo, assistenziale,
ambientale, a favore dei cittadini e del tessuto produttivo.

Ai sensi dell'art. 3 comma 2 DM 132/2022, per gli enti locali, la sottosezione a) sul Valore pubblico fa riferimento:

- alle previsioni generali contenute nella sezione strategica del Documento unico di programmazione (DUP).

b) Performance: la sottosezione, per gli enti con piu di 50 dipendenti, ¢ predisposta secondo quanto previsto dal Capo II del decreto legislativo n. 150 del 2009 e
dalle Linee Guida emanate dal Dipartimento della Funzione Pubblica sulla base del citato decreto con la finalita di evitare duplicazioni di contenuti rispetto alle altre
Sottosezioni ed ¢ finalizzata, in particolare, alla programmazione degli obiettivi e degli indicatori di performance di efficienza e di efficacia dell'amministrazione.
Essa deve indicare, almeno:

1) gli obiettivi di semplificazione, coerenti con gli strumenti di pianificazione nazionali vigenti in materia;

2) gli obiettivi di digitalizzazione;

3) gli obiettivi e gli strumenti individuati per realizzare la piena accessibilita dell'amministrazione;

4) gli obiettivi per favorire le pari opportunita e I'equilibrio di genere.

c¢) Rischi corruttivi e trasparenza: la sottosezione ¢ predisposta dal Responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza, sulla base degli obiettivi
strategici in materia definiti dall'organo di indirizzo, ai sensi della legge 6 novembre 2012, n. 190. Costituiscono elementi essenziali della sottosezione, quelli indicati
nel Piano nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti di regolazione generali adottati dall' ANAC ai sensi della legge 6 novembre 2012 n. 190 del 2012 e del decreto
legislativo 14 marzo 2013, n. 33 del 2013.

La sottosezione, sulla base delle indicazioni del PNA, contiene:

1) la valutazione di impatto del contesto esterno, che evidenzia se le caratteristiche strutturali e congiunturali dell'ambiente culturale, sociale ed economico nel quale
I'amministrazione opera possano favorire il verificarsi di fenomeni corruttivi;

2) la valutazione di impatto del contesto interno, che evidenzia se lo scopo dell'ente o la sua struttura organizzativa possano influenzare 1'esposizione al rischio
corruttivo;
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3) la mappatura dei processi, per individuare le criticita che, in ragione della delle peculiarita dell’attivita, espongono I'amministrazione a rischi natura e corruttivi
con particolare attenzione ai processi per il raggiungimento degli obiettivi di performance volti a incrementare il Valore pubblico;

4) l'identificazione e valutazione dei rischi corruttivi, in funzione della programmazione da parte delle amministrazioni delle misure previste dalla legge n.190 del
2012 e di quelle specifiche per contenere i rischi corruttivi individuati;

5) la progettazione di misure organizzative per il trattamento del rischio, privilegiando 1'adozione di misure di semplificazione, efficacia, efficienza ed economicita
dell'azione amministrativa;

6) il monitoraggio sull’idoneita e sull'attuazione delle misure;

7) la programmazione dell'attuazione della trasparenza e il monitoraggio delle misure 3 organizzative per garantire l'accesso civico semplice e generalizzato, ai sensi
del d.1gs. n. 33 del 2013.

2.1 Valore pubblico - Contenuti sottosezione
CONTENUTO SINTETICO E DESCRITTIVO DELLE ATTIVITA' PROGRAMMATE

L'Ente ha meno di 50 dipendenti e, conseguentemente, secondo le previsioni del D.M. 24 giugno 2022 n. 132 e del Piano-Tipo allegato al Decreto medesimo, i
contenuti della presente sottosezione di programmazione rilevano solo per quanto concerne:

1.le modalita e le azioni finalizzate, nel periodo di riferimento, a realizzare la piena accessibilita, fisica e digitale, all'ente da parte dei cittadini ultrasessantacinquenni
e dei cittadini con disabilita;

2.I'elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare anche mediante il ricorso alla tecnologia e sulla base della consultazione degli utenti, secondo le misure
previste dall'Agenda Semplificazione e, per gli enti interessati dall'Agenda Digitale, secondo gli obiettivi di digitalizzazione ivi previsti, anche mediante il ricorso
alla tecnologia.

Modalita e azioni per ’accessibilita fisica e digitale

Tra gli obiettivi rilevanti per il PIAQ, il D.M. n. 30 giugno 2022 n. 132, e il Piano-Tipo allegato indicano gli obiettivi di accessibilita, fisica e digitale.

Per accessibilita fisica si intende la capacita delle strutture dell'Ente di consentire a qualsiasi utente, e anche a coloro che necessitano di supporti fisici di assistenza
(ultrasessantacinquenni, cittadini con disabilita, ecc.), di accedere e muoversi autonomamente in ambienti fisici, senza discriminazioni, al fine di adempiere agli
obblighi di garantire la piena accessibilita fisica.

L'ente ha definito gli obiettivi di accessibilita fisica nei documenti di programmazione.

Tali obiettivi sono riportati in ALLEGATO "Schede obiettivi strategici e operativi"

Nel BOX che segue sono indicati i dati riferiti alle modalita e alle azioni finalizzate a realizzare la piena accessibilita fisica.

Modalita e azioni finalizzate, nel periodo di riferimento, a realizzare la piena accessibilita fisica
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Anno Accessibilita fisica Modalita e Azioni
(descrizione) (descrizione)
2025-2027 Accessibilita agli Uffici Segnaletica - opere di adeguamento
2025-2027 Accessibilita luoghi  di | Arredamento, e attrezzature necessarie per assicurare lo svolgimento delle attivita lavorative per ogni caso di
lavoro invalidita dei lavoratori (scrivanie, sedie, PC telefoni, ecc.).

Modalita' e azioni finalizzate, nel periodo di riferimento, a realizzare la piena accessibilita digitale

Anno Accessibilita Modalita e Azioni
digitale (descrizione)
(descrizione)
2025 Sito web istituzionale Sito web e/o app mobili - Adeguamento alle "Linee guida di design siti web della PA"
Sito web e/o app mobili - Adeguamento ai criteri di accessibilita
Sito web e/o app mobili - Miglioramento moduli e formulari presenti sul sito/i
Sito web e/o app mobili - Interventi di tipo adeguativo e/o correttivo
Sito web e/o app mobili - Sviluppo, o rifacimento, del sito/i
Sito web e/o app mobili - Interventi sui documenti (es. pdf di documenti-immagine inaccessibili)
Sito web e/o app mobili - Analisi dell’usabilita
2025 Postazioni di lavoro Organizzazione del lavoro - Miglioramento dell'iter di pubblicazione su web e ruoli redazionali
Organizzazione del lavoro - Attuazione specifiche tecniche
2025 Sito intranet Sito web e/o app mobili - Interventi di tipo adeguativo e/o correttivo
2025 Formazione Formazione - Aspetti normativi
2025 Organizzazione del lavoro | Organizzazione del lavoro - Nomina del Responsabile della Transizione al digitale
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Elenco processi e procedure da semplificare e reingegnerizzare

11 PTIAO include interventi di semplificazione e ingegnerizzazione dei processi e delle procedure attraverso i quali si attuano gli obiettivi strategici e operativi. La
definizione di tali interventi ¢ effettuata tenendo conto dell'Agenda per la Semplificazione per la ripresa, predisposta sulla base di quanto previsto dal decreto-legge
16 luglio 2020, n. 76 ("Misure urgenti per la semplificazione e l'innovazione digitale"), convertito con la legge 11 settembre 2020, n. 120, (cosiddetto DL
Semplificazioni). In coerenza con quanto richiesto dall'Agenda, relativamente alle misure e azioni di semplificazione e reingegnerizzazione, 1'Ente adotta politiche
strategiche e operative che impattano contestualmente sia verso gli stakeholder interni sia verso gli stakeholder esterni, allo scopo di fornire servizi pubblici "smart"
(veloci, semplici ed efficaci). Gli interventi, le misure e le azioni che I'Ente individua e struttura seguono il percorso Capacity Building (meglio descritto nella
sezione 2.2 Performance), e il processo di transizione e innovazione digitale. L'obiettivo ¢ di definire una strategia di semplificazione e reingegnerizzazione correlata
con lo sviluppo della Capacity Building dell'organizzazione, anche in termini di ricorso a nuove modalita di lavoro e a nuovi strumenti tecnologici, in coerenza con
gli obiettivi definiti per il POLA, il Piano dei fabbisogni, e della Formazione. Gli obiettivi di semplificazione e reingegnerizzazione, definiti sulla base delle Matrici
descritte nei paragrafi precedenti, sono riportati in ALLEGATO "Schede obiettivi strategici e operativi" mentre i dati riferiti all'Elenco dei processi e delle procedure
sono riportati in ALLEGATO "Elenco processi e procedimenti da semplificare e reingegnerizzare "con le relative informazioni indicate nel BOX che segue.

BOX Matrice per 1'Elenco dei processi € procedure da semplificare e reingegnerizzare

Programmazione

Classe di servizi Servizio Descrizione servizio e ein
(Anno ed attivita)

2.2 Performance - Contenuti sottosezione

L'Ente ha meno di 50 dipendenti e, conseguentemente, secondo le previsioni del D.M. 24 giugno 2022 n. 132 e dello Schema di Piano-Tipo allegato al Decreto
medesimo, i contenuti della presente sottosezione di programmazione non trovano applicazione.2.3 Rischi corruttivi e trasparenza

CONTENUTO SINTETICO E DESCRITTIVO DELLE ATTIVITA' PROGRAMMATE

Il Comune di Alia con deliberazione della Giunta comunale n. 8 in data 19 gennaio 2024 ha approvato la Sezione PIAO “Piano Triennale di
Prevenzione della Corruzione” periodo 2024/2026 che viene allegato al presente Piano. In data 10 gennaio 2025 ¢ stato avviato il procedimento di
aggiornamento della presente sezione PIAO.
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SEZIONE 3. ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

CONTENUTO SINTETICO E DESCRITTIVO DELLE ATTIVITA' PROGRAMMATE

La presente sezione ha un contenuto sintetico e descrittivo delle relative azioni programmate, secondo quanto stabilito dal DM 132/2022, per il periodo di
applicazione del PIAO, con particolare riferimento, ove ve ne sia necessita, alla fissazione di obiettivi temporali intermedi. La sezione ¢ ripartita nelle seguenti
sottosezioni di programmazione:

a) Struttura organizzativa: in questa sottosezione ¢ illustrato il Modello organizzativo adottato dall'Ente, e sono individuati gli interventi e le azioni necessarie
programmate nella sottosezione Valore pubblico (articolo 3, comma 1, lettera a) D.M. 132/2022);

b) Organizzazione del lavoro agile: in questa sottosezione sono indicati, in coerenza con le Linee Guida emanate dal Dipartimento della Funzione Pubblica, e la
definizione degli istituti del lavoro agile stabiliti dalla contrattazione collettiva nazionale, la strategia e gli obiettivi di sviluppo di modelli di organizzazione del
lavoro, anche da remoto, adottati dall'Ente. A tale fine, nella sottosezione & previsto: 1) che lo svolgimento della prestazione di lavoro in modalita agile non
pregiudichi, in alcun modo, o riduca la fruizione dei servizi a favore degli utenti; 2) che vi sia la garanzia di un'adeguata rotazione del personale che puo prestare
lavoro in modalita agile, assicurando la prevalenza, per ciascun lavoratore, dell'esecuzione della prestazione lavorativa in presenza; 3) che venga attuato ogni
adempimento al fine di dotare I'amministrazione di una piattaforma digitale o di un cloud o, comunque, di strumenti tecnologici idonei a garantire la piu assoluta
riservatezza dei dati e delle informazioni che vengono trattate dal lavoratore nello svolgimento della prestazione in modalita agile; 4) che venga adottato un piano di
smaltimento del lavoro arretrato, ove presente; 5) che venga attuato ogni adempimento al fine di fornire al personale dipendente apparati digitali e tecnologici
adeguati alla prestazione di lavoro richiesta;

c¢) Piano triennale dei fabbisogni di personale: in questa sottosezione sono indicati la consistenza di personale al 31 dicembre dell'anno precedente a quello di
adozione del Piano, suddiviso per inquadramento professionale e vengono evidenziati: 1) la capacita assunzionale dell'amministrazione, calcolata sulla base dei
vigenti vincoli di spesa; 2) la programmazione delle cessazioni dal servizio, effettuata sulla base della disciplina vigente, e la stima dell'evoluzione dei fabbisogni di
personale in relazione alle scelte in materia di reclutamento, operate sulla base della digitalizzazione dei processi, delle esternalizzazioni o internalizzazioni o
dismissioni di servizi, attivita o funzioni; 4) le strategie di copertura del fabbisogno, ove individuate; 5) le strategie di formazione del personale, con le priorita
strategiche in termini di riqualificazione o potenziamento delle competenze organizzate per livello organizzativo e per filiera professionale.

3.1. Struttura organizzativa

In questa sottosezione, I'Ente illustra, ai sensi dell'art. 4, comma 1, lettera a) D.M. 132/2022:

- gli interventi e le azioni necessarie programmate nella sottosezione Valore pubblico di cui all'articolo 3, comma 1, lettera a);

- il modello organizzativo adottato dall'Ente.

Il Piano-Tipo, allegato al D.M. 132/2022, precisa che il modello organizzativo adottato dall'Ente va illustrato con riferimento ai seguenti dati:
- organigramma;

- livelli di responsabilita organizzativa, il numero di fasce per la gradazione delle posizioni dirigenziali e simili (es. posizioni organizzative);
- ampiezza media delle unita organizzative in termini di numero di dipendenti in servizio;
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- altre eventuali specificita del modello organizzativo, nonché' gli eventuali interventi e le azioni necessarie per assicurare la sua coerenza rispetto agli obiettivi di
Valore pubblico identificati.

Interventi e azioni necessarie programmate nella sottosezione Valore pubblico di cui all'articolo 3, comma 1, lettera a)

Gli interventi e le azioni, incluse le modalita e le misure, necessarie programmate nella sottosezione Valore pubblico di cui all'art. 3, comma 1, lettera a) sono relativi
a:

- modalita e azioni finalizzate, nel periodo di riferimento, a realizzare la piena accessibilita, fisica e digitale, alle pubbliche amministrazioni da parte dei cittadini
ultrasessantacinquenni e dei cittadini con disabilita (art. 3, comma 1, lettera a) n. 2);

- elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare, secondo le misure previste dall'Agenda Semplificazione e, per gli enti interessati dall'Agenda Digitale,
secondo gli obiettivi di digitalizzazione ivi previsti (art. 3, comma 1, lettera a) n. 3).

Non sono inclusi nella sottosezione in esame, in quanto non comprendono interventi e le azioni, incluse le modalita e le misure, necessarie programmate nella
sottosezione Valore pubblico:

- 1 risultati attesi in termini di obiettivi generali e specifici, programmati in coerenza con i documenti di programmazione finanziaria adottati da ciascuna
amministrazione (art. 3, comma 1, lettera a) n. 1);

- gli obiettivi di valore pubblico generato dall'azione amministrativa, inteso come l'incremento del benessere economico, sociale, educativo, assistenziale,
ambientale, a favore dei cittadini e del tessuto produttivo (art. 3, comma 1, lettera a) n. 4).

Per gli interventi e le azioni, incluse le modalita e le misure, necessarie programmate nella sottosezione Valore pubblico, si rinvia alla sottosezione Valore pubblico
medesima.

Organigramma

Le disposizioni di legge e di Regolamento interno, per la formazione dell'organigramma, restituiscono la rappresentazione grafica di seguito riportata. L'Ente ¢
organizzato nelle unita organizzative evidenziate nell'organigramma medesimo, e l'articolazione di tali unita tiene conto che, nell'attuale contesto di evoluzione e
innovazione organizzativa e gestionale, la struttura organizzativa si deve poter adattare alle dinamiche di flessibilita e innovazione per rispondere ai primari bisogni
di:

- semplificazione e snellimento della struttura organizzativa anche attraverso il riordino delle competenze degli uffici per eliminare eventuali duplicazioni;

- digitalizzazione dei processi;

- innovazione dell'organizzazione del lavoro;

- innovazione dei modelli gestionali.

Organigramma in formato grafico

Si rimanda alla deliberazione di Giunta municipale n. 36 del 14 aprile 2022
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Livelli di responsabilita organizzativa, fasce e profili di ruolo, ampiezza media delle unita organizzative

I livelli di responsabilita organizzativa, le fasce i profili di ruolo nonché' I'ampiezza media delle unita organizzative sono contenute nel BOX sotto indicato.

Livelli di responsabilita organizzativa, fasce per la gradazione delle posizioni dirigenziali e simili

Unita organizzativa

Livelli
responsabilita
organizzativa

N. Fasce di gradazione
posizioni dirigenziali/PO

Rappresentazione profili di ruolo come da
LG art.6 ter, c.1 D.Igs. 165/2001 (nuovi
profili professionali anche per sostenere la
transizione digitale ed ecologica)

Nr. dipendenti al 31.12 anno
precedente

SEGRETARIO Segretario comunale | FASCIA A
COMUNALE
SETTORE 1 - AFFARI [ Responsabile II numero delle fasce di| Area degli OPERATORI ESPERTI 6
GENERALI Posizione gradazione delle posizioni | Area degli ISTRUTTORI 8
organizzativa organizzative ¢ contenuto nel | Area dei FUNZIONARI ED ELEVATA |1
sistema di pesatura QUALIFICAZIONE
SETTORE 2 - AFFARI | Responsabile I numero delle fasce di| Area degli OPERATORI ESPERTI 3
FINANZIARI E TRIBUTI | Posizione gradazione delle posizioni | Area degli ISTRUTTORI 5
organizzativa organizzative ¢ contenuto nel | Area dei FUNZIONARI ED ELEVATA |1
sistema di pesatura QUALIFICAZIONE
SETTORE 3 - | Responsabile II numero delle fasce di | Area degli OPERATORI ESPERTI 4
INFRASTRUTTURE Posizione gradazione delle posizioni | Area degli ISTRUTTORI 5
TERRITORIO E | organizzativa organizzative ¢ contenuto nel [ Area dei FUNZIONARI ED ELEVATA
AMBIENTE sistema di pesatura QUALIFICAZIONE
SETTORE 4 - ATTIVITA' | Responsabile II numero delle fasce di| Area degli OPERATORI ESPERTI 2
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PRODUTTIVE Posizione gradazione delle posizioni | Area degli ISTRUTTORI 3
organizzativa organizzative ¢ contenuto nel | Area dei FUNZIONARI ED ELEVATA |1
sistema di pesatura QUALIFICAZIONE
Polizia Municipale Segretario comunale | FASCIA A Area degli ISTRUTTORI PM
Area degli ISTRUTTORI 1

Specificita del modello organizzativo
Le specificita del modello organizzativo sono descritte nel BOX sotto riportato.

Specificita modello organizzativo

Descrizione

Gli articoli da 16 a 19 del vigente regolamento degli uffici e dei servizi disciplinano 1'organizzazione dell'Ente.
In particolare, 'art. 16 dispone l'articolazione della struttura organizzativa in Settori ai quali sono preposti dipendenti con incarichi di responsabilita di posizione
organizzativa. Il settore puo a sua volta articolarsi in uno o piu servizi ed uffici.

3.2 Organizzazione del lavoro agile

CONTENUTO SINTETICO E DESCRITTIVO DELLE ATTIVITA' PROGRAMMATE

In questa sottosezione sono indicati, secondo le piu aggiornate Linee Guida POLA e Indicatori di performance del DPF, nonché' in coerenza con in coerenza con la
definizione degli istituti del lavoro agile stabiliti dalla contrattazione collettiva nazionale, la strategia e gli obiettivi di sviluppo di modelli di organizzazione del
lavoro, legati allo sviluppo di modelli innovativi, anche da remoto (es. lavoro agile e telelavoro), adottati dall'amministrazione. A tale fine, i contenuti della
sottosezione tengono conto:

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

2) della necessita di garantire un'adeguata rotazione del personale che puo prestare lavoro in modalita agile, assicurando la prevalenza, per ciascun lavoratore,
dell'esecuzione della prestazione lavorativa in presenza;

3) della necessita di adottare ogni adempimento al fine di dotare I'amministrazione di una piattaforma digitale o di un cloud o, comunque, di strumenti tecnologici
idonei a garantire la piu assoluta riservatezza dei dati e delle informazioni che vengono trattate dal lavoratore nello svolgimento della prestazione in modalita agile
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In particolare, la sottosezione identifica:

- le condizionalita e i fattori abilitanti (misure organizzative, piattaforme tecnologiche, competenze professionali);

- gli obiettivi all'interno dell'amministrazione, con specifico riferimento ai sistemi di misurazione della performance;

- 1 contributi al miglioramento delle performance, in termini di efficienza e di efficacia (es. qualita percepita del lavoro agile; riduzione delle assenze, customer/user
satisfaction per servizi campione).

Assenza modalita che pregiudicano la fruizione dei servizi a favore degli utenti

Lo svolgimento della prestazione di lavoro in modalita agile potrebbe pregiudicare o ridurre la fruizione dei servizi a favore degli utenti. Tale rischio va neutralizzato
attraverso la previsione di misure e azioni idonee a garantire un livello prestazionale di qualita.

Modalita di prestazione lavoro agile

Misure e azioni per evitare che lo svolgimento della prestazione di lavoro in modalita agile pregiudichi o riduca la fruizione dei servizi
a favore degli utenti

- Misura: gestionale
- Azione: mappare i rischi di pregiudizio o riduzione della fruizione dei servizi da parte degli utenti

- Misura formativa
- Azione: formare i dipendenti che svolgono la prestazione di lavoro in modalita agile sui rischi di pregiudizio o riduzione della fruizione dei servizi e sulle
misure e azioni di neutralizzazione

- Misura gestionale
- Azione: monitorare i pregiudizi segnalati dagli utenti

- Misura gestionale
- Azione: gestire i reclami e le segnalazioni utenti per pregiudizi nella fruizione dei servizi

- Misura di formazione
- Azione: formare i dipendenti in ordine alla responsabilizzazione sui risultati

- Misura organizzativa
- Azione: organizzare le tecnologie digitali che consentano e favoriscano il lavoro agile
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- Misura organizzativa
- Azione: programmare, coordinare, monitorare, adottare azioni correttive nell'organizzare il lavoro agile

- Misura regolatoria
- Azione: fornire informativa sindacale

Rotazione del personale e criterio di prevalenza, per ciascun lavoratore, dell'esecuzione della prestazione lavorativa in presenza
La flessibilita lavorativa e la maggiore autonomia attraverso la modalita agile producono benefici nei lavoratori a fronte dei quali ¢ necessario che 1'Ente assicuri la

rotazione del personale, fermo restando il criterio di prevalenza del lavoro in presenza. A tale fine, I'Ente programma le misure e azioni organizzative necessarie alla
rotazione e all'effettiva attuazione del criterio suddetto.

Modalita di rotazione e criterio di prevalenza POLA

Flessibilita lavorativa Misure e azioni

Rotazione -Misura organizzativa - Azione: adottare, a cura dell'organo politico-
amministrativo di vertice, l'atto di indirizzo per la definizione delle modalita
attuative della rotazione

- Misura organizzativa - Azione: individuare la percentuale dei lavoratori che
possono avvalersi del lavoro agile

- Misura organizzativa - Azione: programmare e pianificare la rotazione
nell'ambito del lavoro agile

- Misura regolatoria - Azione: definizione della periodicita e delle caratteristiche
della rotazione

Criterio di prevalenza - Misura organizzativa - Azione: identificare i processi e 1 procedimenti per i
quali va garantita la prevalenza della prestazione in presenza

- Misura regolatoria - Azione: adottare gli atti organizzativi necessari per
garantire la prevalenza della prestazione in presenza

- Misura regolatoria - Azione: fornire informativa sindacale

Condizionalita e fattori abilitanti
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Per condizioni abilitanti si intendono i presupposti che aumentano la probabilita di successo di una determinata misura organizzativa.

Secondo la Direttiva n. 3 del 2017 PCM, le Linee Guida sul POLA e Indicatori di performance del 2020, nel caso del lavoro agile costituisce presupposto generale e
imprescindibile 'orientamento dell'Ente ai risultati nella gestione delle risorse umane, e livelli dello stato di salute dell'Ente, funzionali all'implementazione del
lavoro agile. A tal fine I'Ente procede ad un'analisi preliminare del suo 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 favorirne il successo. In particolare, I'Ente valuta i seguenti dati.

1. Salute organizzativa: la valutazione viene effettuata attraverso la mappatura dei processi, finalizzata all'individuazione di quelli che possono essere svolti
secondo le modalita di lavoro agile. Per tali processi, la mappatura va implementata con i dati relativi all'organizzazione reale del lavoro come indicato nella
Matrice del BOX di seguito riportato

2. Matrice implementazione dati mappatura processi per POLA

Processo che puo essere svolto secondo le modalita di lavoro agile.: XXX

Dati rilevanti per salute organizzativa
Descrizione

Modalita che si stabiliscono all'interno dei gruppi e le subculture (ad esempio le consuetudini agli orari e ai ritmi di lavoro, la presenza di gruppi informali, ecc.)

Tipo di prestazione e di interazione richieste (es. attivita intellettuali fondate sulla concentrazione o Sull'elaborazione di proposte, di tipo comunicativo o
collaborativo), nonché in ragione dello spazio fisico piu idoneo a svolgerle, con conseguente pesatura del grado di mobilita delle stesse ai fini di un corretto
svolgimento, attraverso un'analisi combinata dei fattori rilevanti

Benessere organizzativo (per comprendere l'impatto che l'introduzione del lavoro agile puo avere sulle dinamiche relazionali, sia verticali che orizzontali, tra i
membri dell'amministrazione)

Possibilita di creare spazi di lavoro condivisi

2. Salute professionale: la valutazione viene effettuata attraverso la rilevazione sia delle competenze direzionali (capacita di programmazione, coordinamento,
misurazione e valutazione, attitudine verso l'innovazione e l'uso delle tecnologie digitali), sia delle competenze del personale e dei relativi bisogni formativi. In
particolare, vengono rilevati i dati del numero di lavoratori in possesso di determinate competenze che possono facilitare I'implementazione e la diffusione del lavoro
agile, in primo luogo competenze organizzative (capacita di lavorare per obiettivi, per progetti, per processi, capacita di autorganizzarsi) e competenze digitali
(capacita di utilizzare le tecnologie). Ove le competenze abilitanti non siano sufficientemente diffuse, I'Ente progetta adeguati percorsi di formazione. La Matrice del
BOX di seguito riportato illustra i dati che I'Ente utilizza per la rilevazione delle competenze.

Competenze POLA
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Dati rilevanti per salute professionali N.

Lavoratori in possesso di competenze direzionali (capacita di programmazione, coordinamento, misurazione e
valutazione, attitudine verso l'innovazione e 1'uso delle tecnologie digitali)

Lavoratori in possesso di competenze che possono facilitare 1'implementazione e la diffusione del lavoro agile, in
primo luogo competenze organizzative (capacita di lavorare per obiettivi, per progetti, per processi, capacita di 25
autorganizzarsi) e competenze digitali (capacita di utilizzare le tecnologie)

Lavoratori da formare per acquisire le competenze necessarie al del lavoro agile 15

Totale 44

3. Salute digitale: la valutazione viene effettuata con riferimento al possesso o allo sviluppo dei seguenti elementi:

- disponibilita di accessi sicuri dall'esterno agli applicativi e ai dati di interesse per I'esecuzione del lavoro, con l'utilizzo di opportune tecniche di criptazione dati e
VPN;

- funzioni applicative di "conservazione" dei dati/prodotti intermedi del proprio lavoro per i dipendenti che lavorino dall'esterno;

- disponibilita di applicativi software che permettano alla lavoratrice o al lavoratore nell'ottica del lavoro per flussi, di lavorare su una fase del processo lasciando
all'applicativo 'onere della gestione dell'avanzamento del lavoro, nonché' dell'eventuale sequenza di approvazione di sottoprodotti da parte di soggetti diversi, nel
caso di flussi procedimentali complessi con piu attori.

Presso I'Ente ¢' possibile 1'accesso ai dati e agli applicativi da parte del dipendente presso qualunque postazione di lavoro, anche se dislocata presso una sede diversa
da quella consueta di lavoro, purché' all'interno della rete organizzativa. Sono infatti disponibili procedure automatizzate per: profilazione degli utenti, con gestione
dei ruoli e delle abilitazioni - tracciatura degli accessi ai sistemi e agli applicativi - disponibilita di documenti in formato digitale grazie al protocollo.

L'Ente verifica, altresi, la compatibilita di soluzioni e sistemi informatici, telematici e di telecomunicazione, attualmente in uso, con gli obiettivi di attuazione
dell'agenda digitale, oltre a incrementare la diffusione delle competenze digitali attraverso la rilevazione dei fabbisogni di formazione in ambito digitale e la
promozione di interventi formativi mirati.

4. Salute economico-finanziaria: la valutazione viene effettuata con riferimento ai costi e agli investimenti, oltre che alle relative fonti di copertura economica e
finanziaria, derivanti dai primi tre punti (es. per formazione delle competenze direzionali, organizzative e digitali, per investimenti in supporti hardware e
infrastrutture digitali funzionali al lavoro agile, per investimenti in digitalizzazione di procedure amministrative e di processi, di modalita di erogazione dei servizi) e
delle relative risorse iscritte in bilancio.

Nel BOX di seguito riportato vengono riepilogati i dati delle condizionalita e dei fattori abilitanti, con gli indicatori e le leve di miglioramento di salute.
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Riepilogo condizionalita e fattori abilitanti POLA

Risorse Dimensione Indicatori salute Leve di miglioramento salute
Umane SALUTE ORGANIZZATIVA: | - Assenza/Presenza Parziale/ Presenza di un | - Progettazione e/o implementazione di un sistema di
Adeguatezza sistema di Programmazione per obiettivi | programmazione e controllo per obiettivi e/o per
dell'organizzazione  dell'ente | (annuali, infra annuali, mensili) e/o per | progetti e/o per processi
rispetto  all'introduzione del | progetti (a termine) e/o per processi
lavoro agile. (continuativi)
- Assenza/Presenza/Parziale Presenza di un
Coordinamento organizzativo del lavoro agile
- Assenza/Presenza di un Help desk
informatico dedicato
- Assenza/Presenza di un Monitoraggio del
lavoro agile
Umane SALUTE PROFESSIONALE: [ Competenze direzionali - Percorsi di formazione/aggiornamento di profili

Adeguatezza dei profili
professionali esistenti
all'interno dell'ente rispetto a
quelli necessari

- n. posizioni organizzative/E.Q. che hanno
partecipato a corsi di formazione sulle
competenze direzionali in materia di lavoro
agile nell'ultimo anno / n. dirigenti/posizioni
organizzative totali

- n. posizioni organizzative/E.Q. che adottano
un approccio per obiettivi e/o per progetti e/o
per processi per coordinare i collaboratori / n.
posizioni organizzative/E.Q. totali

Competenze organizzative:

- n. lavoratori che hanno partecipato a corsi di
formazione sulle competenze organizzative
specifiche del lavoro agile nell'ultimo anno /
n. lavoratori totali

- n. lavoratori che lavorano per obiettivi,
progetti, processi / n. lavoratori totali

esistenti
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Competenze digitali:

- n. lavoratori che hanno partecipato a corsi di
formazione sulle competenze digitali utili al
lavoro agile nell'ultimo anno / n. lavoratori
totali

- n. lavoratori che utilizzano le tecnologie
digitali potenzialmente utili per il lavoro agile
/ n. lavoratori totali

Strumentali

SALUTE DIGITALE

- n. PC a disposizione per lavoro agile

- n. lavoratori dotati di dispositivi e traffico
dati (messi a disposizione dell'ente, personali
/ n. dipendenti totali

- Assenza/Presenza di un sistema VPN

- Assenza/Presenza di sistemi di collaboration
(es. documenti in cloud)

- n. di applicativi consultabili da remoto sul
totale degli applicativi presenti

- n. di banche dati consultabili da remoto sul
totale delle banche presenti

- n. lavoratori che utilizzano la firma digitale /
n. lavoratori totali

- n. di servizi digitalizzati sul totale dei servizi
digitalizzabili

- Semplificazione e digitalizzazione dei processi e dei
servizi amministrativi

Economico-
finanziarie

SALUTE ECONOMICO-
FINANZIARIA

- Presenza/Assenza di stanziamenti di bilancio
e budget per costi di formazione delle
competenze direzionali, organizzative e
digitali funzionali al lavoro agile

- Presenza/Assenza di stanziamenti di bilancio
per spese di investimenti in supporti hardware
e infrastrutture digitali funzionali al lavoro
agile

- Presenza/Assenza di stanziamenti di bilancio

- Inserimento di stanziamenti, nel bilancio preventivo,
per costi e finanziamenti per il lavoro agile
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per spese di investimenti in digitalizzazione di
processi progetti, ¢ modalita erogazione dei
servizi)

Dotazione di una piattaforma digitale o di un cloud o, comunque, di strumenti tecnologici idonei a garantire la piu assoluta riservatezza dei
dati e delle informazioni

Con riferimento alla dotazione tecnologica per garantire che la prestazione lavorativa in modalita agile garantisca la piu assoluta riservatezza dei dati e delle
informazioni, vengono in rilievo i dati e le informazioni relative alla salute digitale dell'Ente, in precedenza indicati, e a cui si rinvia.

Adempimenti al fine di fornire al personale dipendente apparati digitali e tecnologici adeguati alla prestazione di lavoro richiesta

Gli adempimenti funzionali per la dotazione tecnologica al personale sono indicati nel BOX di seguito riportato.

Adempimenti per tecnologia POLA

Apparati digitali e tecnologici Adempimenti funzionali

PC per lavoro agile Valutare 1'adeguatezza PC in funzione del lavoro agile

Dispositivi e traffico dati Valutare 1'adeguatezza di dispositivi e traffico dati in funzione del lavoro agile
Sistema VPN Valutare 1'adeguatezza Sistema VPN in funzione del lavoro agile

Sistemi di collaboration (es. documenti in | Valutare l'adeguatezza Sistemi di collaboration in funzione del lavoro agile
cloud)

Applicativi consultabili in da remoto Valutare 1'adeguatezza Applicativi in funzione del lavoro agile

Banche dati consultabili da remoto Valutare 1'adeguatezza Banche dati consultabili da remoto in funzione del lavoro agile

Apparati  digitali e  tecnologici  per | Valutare l'adeguatezza Apparati digitali e tecnologici per l'automazione delle postazioni in funzione del lavoro
I'automazione delle postazioni di lavoro agile agile
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Riservatezza e protezione dei dati

Valutare I’idoneita degli apparati e dei sistemi a garantire l'assoluta riservatezza dei dati e delle informazioni
trattati durante lo svolgimento del lavoro agile

Piano di smaltimento del lavoro arretrato

Allo stato attuale non risulta evidenza di lavoro arretrato che possa essere svolto in modalita agile.

Trend e stato di implementazione del lavoro agile

Indicatori stato di implementazione del lavoro agile

Dimensioni

Indicatori

QUANTITA'

% lavoratori agili effettivi / lavoratori agili potenziali
% giornate lavoro agile / giornate lavorative totali

QUALITA' PERCEPITA

% posizioni organizzative/E.Q. soddisfatte del lavoro agile dei propri collaboratori
% dipendenti in lavoro agile soddisfatti

Trend lavoro agile anno 2022
Non si ¢ svolto lavoro in modalita agile
Trend lavoro agile anno 2023
Non si ¢ svolto lavoro in modalita agile
Trend lavoro agile anno 2024

Non si ¢ svolto lavoro in modalita agile
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Contributi al miglioramento delle performance, in termini di efficienza e di efficacia
Lavoro agile e performance organizzativa

La performance organizzativa pud fare riferimento all'Ente nel suo complesso, e/o all'Unita/Struttura organizzativa, e/o al gruppo di lavoro. Essa puo avere ad
oggetto, in linea con quanto previsto dall'art. 8 del d. Igs. 150/2009, risultati di:

- outcome;

- piani/programmi strategici;

- attivita/servizi/progetti,

- customer satisfaction;

- capacita organizzativa.

Gli INDICATORI DI PERFORMANCE ORGANIZZATIVA sono utili a misurare e valutare il potenziale contributo del lavoro agile al raggiungimento dei risultati.
Servono per misurare I'impatto del lavoro agile sulla performance organizzativa.

Si tratta di INDICATORI che riguardano le DIMENSIONI di:

- efficienza (Produttiva - Economica - Temporale)

- efficacia (Quantitativa- Qualitativa)

- economicita (Riflesso economico - Riflesso patrimoniale)

Gli indicatori sullo stato di implementazione del lavoro agile costituiscono il punto di partenza per rivedere il Modello organizzativo dell'Ente.

Detti indicatori, in rapporto alle relative dimensioni, sono indicati nel BOX sotto riportato, tenuto conto che, tra i contenuti del POLA, vanno individuati:

- gli strumenti di rilevazione e di verifica periodica dei risultati conseguiti, anche in termini di miglioramento dell'efficacia e dell'efficienza dell'azione
amministrativa, della digitalizzazione dei processi, nonche' della qualita' dei servizi erogati (art. 14 della legge n.124/2015).

Indicatori di performance organizzativa

Dimensioni Indicatori

Efficienza Produttiva Diminuzione assenze (es. [(Giorni di assenza/giorni lavorabili mese A anno X - Giorni di assenza/giorni lavorabili
mese A anno X-1) - Giorni di assenza/giorni lavorabili mese A anno X-1])

Efficienza economica Riduzione di costi rapportati all'output del servizio considerato (es. utenze / anno; stampe / anno; straordinario / anno;
, €cC.)
Efficacia quantitativa - Quantita erogata (es. n. pratiche, n. processi, n. servizi; % servizi full digital offerti dalla PA si veda circ. 2/2019
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DFP- 3.2); % comunicazioni tramite domicili digitali, si veda circ. 2/2019 DFP- 3.4)
- Quantita fruita (es. n. utenti serviti)

Lavoro agile e performance individuale

Secondo le Linee Guida 2020 sul POLA e Indicatori di performance, dal punto di vista individuale la flessibilita lavorativa e la maggiore autonomia, se ben
accompagnata, favoriscono nei lavoratori una percezione positiva dell'equilibrio personale tra vita lavorativa e vita privata, consentendo di ottimizzare il tempo
dedicato al lavoro e, contestualmente, la produttivita a favore dell'amministrazione, anche in ragione di una maggiore responsabilizzazione derivante dalla diversa
organizzazione del lavoro.

Un altro beneficio potenziale ¢ riconducibile ad una riduzione dei livelli di stress, favorita dalla possibilita di lavorare in luoghi diversi dall'ufficio e dall'abitazione e
di gestire al meglio il tempo libero.

A fronte di questi potenziali benefici, ¢ necessario monitorare l'effetto del lavoro agile sulle performance dei singoli dipendenti in modo da valutare eventuali azioni
di supporto (aumento o riduzione dei giorni di lavoro agile, formazione necessaria, modifica dei processi organizzativi, ecc.).

Le componenti della misurazione e della valutazione della performance individuale rimangono le medesime e devono fare riferimento a

- risultati

- comportamenti.

A) Rispetto ai risultati, ¢ necessario fare riferimento a obiettivi individuali o di gruppo/team e relativi indicatori che riguardano:

- la gestione delle attivita programmate e i compiti assegnati;

- la declinazione di obiettivi specifici e organizzativi riportati nel Piano della performance e nei diversi strumenti di programmazione, in attivita su cui il singolo
lavoratore e' responsabilizzato.

Gli indicatori di efficacia ed efficienza devono essere misurati dai sistemi di Laddove i sistemi non siano ancora a controllo di gestione un livello di maturita da
consentire tali rilevazioni, il dirigente/funzionario responsabile pud avvalersi di dati e informazioni resi disponibili dai diversi sistemi informativi in uso per la
gestione delle attivita lavorative, al fine di monitorare e ve le attivita svolte dal dipendente, comprese quelle in lavoro agile. Il dirigente o funzionario responsabile
deve, inoltre, verificare la qualita del lavoro realizzato monitoraggio devono essere oggetto di momenti di incontro. Infine, gli esiti del o e riscontro, formali e
informali, tra il dirigente/ funzionario responsabile e il dipendente soprattutto al crescere del numero di giornate di lavoro agile.

B) Per la valutazione dei comportamenti, invece, €' necessario definire all'interno del Sistema di misurazione e valutazione della performance dell'ente, in maniera
chiara e trasparente, le aspettative in coerenza con la posizione ricoperta.

L'attenzione va posta, in particolare, sulle competenze soft che entrano maggiormente in gioco in questa diversa modalita di lavoro quali responsabilita,
autorganizzazione/autonomia, comunicazione, orientamento al risultato/compito, problem solving, lavoro di gruppo, capacita di risposta, autosviluppo e
orientamento all'utenza, per citarne alcune. La seguente tabella riporta, a mero titolo di esempio e senza alcuna pretesa di esaustivita, un'ipotesi di declinazione in
comportamenti di alcuni degli item sopra richiamati, distinguendo il personale dirigente da quello non dirigente.
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Gli Indicatori di monitoraggio della performance individuale, con riferimento alla dimensione dei RISULTATI, sono indicati nel BOX seguente e fanno riferimento
a:

Efficacia quantitativa
Efficacia qualitativa

Efficienza produttiva
Efficienza temporale

Monitoraggio performance individuale

Monitoraggio Indicatori

RISULTATI Efficacia quantitativa:

- n. di pratiche, n. utenti serviti, n. di task portati a termine (sia con riferimento ad attivita ordinaria che a progetti
specifici che possono o meno essere collegati a obiettivi di performance organizzativa riportati nel Piano della
Performance);

- n. di pratiche in lavoro agile/n. pratiche totali, n. utenti serviti in lavoro agile/ n. utenti serviti, n. task portati a
termine in lavoro agile/ n. task totali

Efficacia qualitativa:

- qualita del lavoro svolto (valutazione da parte del superiore o rilevazioni di customer satisfaction sia esterne che
interne) nel complesso e con riferimento agli output del lavoro agile, se possibile

Nell'ambito della Performance individuale, per la valutazione dei COMPORTAMENTI, ¢ necessario definire all'interno del Sistema di misurazione e valutazione
della performance dell'Ente, le aspettative in coerenza con la posizione ricoperta, tenuto conto che, in questa diversa modalita di lavoro, vengono in considerazione
una serie di SOFT SKILL quali, ad esempio,

- responsabilita

- autorganizzazione/autonomia

- comunicazione

- orientamento al risultato/compito

- problem solving

- lavoro di gruppo

- capacita di risposta

- autosviluppo

- orientamento all'utenza.
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Il BOX seguente riporta, senza alcuna pretesa di esaustivita, un'ipotesi di declinazione in comportamenti di alcuni degli item sopra richiamati, distinguendo il
personale dirigente da quello non dirigente.

Soft skill POLA

Tipologia Dirigente/Funzionario Responsabile Dipendente

Comunicazione -attivazione e mantenimento dei contatti con i membri del gruppo - comunicazione efficace attraverso tutti i canali
-individuazione del canale comunicativo piu efficace in funzione dello | impiegati (frequenza, grado di partecipazione,
scopo (presenza, e-mail, telefono, video-meeting, ecc.) ecc.)
-comunicazione efficace attraverso tutti i canali impiegati (frequenza, | - comunicazione scritta non ambigua, concisa,
durata, considerazione delle preferenze altrui, ecc.) corretta
-attenzione all'efficacia della comunicazione (attenzione a che i messaggi | - comunicazione orale chiara e comprensibile
siano compresi correttamente, ricorso a domande aperte, a sintesi, ecc.) - ascolto attento dei colleghi
-ascolto attento dei colleghi

Responsabilita -revisione dei processi e dei modelli di lavoro dell’unita organizzativa | -capacita di auto organizzare i tempi di lavoro

(UO), anche in ordine alle modalita di erogazione dei servizi, in funzione di
un approccio agile all'organizzazione

-definizione e comunicazione degli obiettivi di UO e degli obiettivi
individuali ai dipendenti

- monitoraggio dello stato avanzamento delle attivita di UO e del singolo
dipendente

-feed-back al gruppo sull'andamento delle performance di gruppo e di UO
-feed-back frequenti ai dipendenti sull'andamento delle loro performance

- gestione equilibrata del gruppo ibrido non creando disparita tra lavoratori
agili e non

- capacita di delega

- flessibilita nello svolgimento dei compiti
assegnati e nelle modalita di rapportarsi ai
colleghi

- orientamento all'utenza

- puntualita nel rispetto degli impegni presi

- rispetto delle regole/procedure previste

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

- presenza on line in fasce orarie di contattabilita'
da concordare in funzione delle esigenze,
variabili, dell'ufficio

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

- disponibilita a condividere le informazioni
necessarie con tutti i membri del gruppo

38




Impatti del lavoro agile

11 lavoro agile non si limita a contribuire alla performance organizzativa e alle performance individuali, potendo avere impatti positivi o negativi:

- interni all'Ente: ad esempio impatti sul livello di salute dell'ente, sulla struttura e sul personale (da verificare, ad esempio, attraverso periodiche indagini di clima);

- esterni all'Ente: ad esempio, ad esempio, minore impatto ambientale come conseguenza della riduzione del traffico urbano dato dal minore spostamento casa-lavoro
dei propri dipendenti, nonché' della ridotta necessita di spostamento casa-sportelli fisici per gli utenti dei servizi pubblici erogati; riduzione di spazi adibiti a uffici
nella citta; minore impatto ambientale derivante dalla riduzione dell'uso di materiali e risorse (cancelleria e utenze); ripopolamento delle aree urbane periferiche e
delle aree interne del territorio con conseguente redistribuzione dei consumi; migliori condizioni di pari opportunita nella gestione del rapporto tra tempi di vita e di
lavoro, soprattutto per le donne su cui ricade ancora oggi il maggior carico di cura; non solo in termini di accresciuto benessere legato alle modalita di lavoro,
spostando la logica del rapporto dal controllo alla fiducia, dalla mansione all'obiettivo; aumento del benessere dell'utenza per ridotta necessita di file a sportelli fisici
ecc.; aumento delle competenze digitali aggregate dell'utenza, diffusione della cultura digitale, riduzione del digital divide. Senza dimenticare l'impatto di tipo
sanitario - in termini di riduzione dei contagi - come ¢ avvenuto durante il COVID-19. Quando si richiamano gli impatti esterni, come nei casi precedentemente
elencati, ¢ utile specificare che il contributo della singola amministrazione ¢ parte di una filiera pit ampia cui contribuiscono anche altre amministrazioni presenti sul
territorio.

Per misurare I'impatto, gli indicatori proposti nei BOX sotto indicati considerano prevalentemente gli impatti positivi che potrebbero derivare dalla diversa modalita
di organizzazione del lavoro.

Impatti esterni POLA

Dimensioni Indicatori impatto

IMPATTI ESTERNI del lavoro | - POSITIVO per gli utenti: minori code agli sportelli fisici (in caso di servizi digitali)
agile: IMPATTO SOCIALE

Impatti interni POLA

Dimensioni Indicatori impatto

IMPATTI INTERNI del | - POSITIVO per I'ente: miglioramento della salute professionale
lavoro agile: IMPATTO | - POSITIVO per l'ente: miglioramento della salute digitale
SULLA SALUTE
DELL'ENTE
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Sviluppo lavoro agile

Al fine di rendere il lavoro agile un’opportunita strutturata per 1'Ente e per i lavoratori, 'Ente programma lo sviluppo del lavoro agile, in modo tale che la sua
introduzione e implementazione venga effettuata in modo progressivo e graduale.

Sulla base della scelta di progressivita e gradualita dello sviluppo del lavoro agile, la programmazione dello sviluppo tramite il POLA, fotografa una baseline e
definisce i livelli attesi degli indicatori scelti per misurare:

- le condizioni abilitanti

- 'implementazione del lavoro agile

- 1 contributi alla performance organizzativa

- gli impatti attesi.

E cio, lungo i tre stop del programma di sviluppo:

- fase di avvio

- fase di sviluppo intermedio

- fase di sviluppo avanzato.

Si riportano nel BOX seguente gli Indicatori minimi da introdurre e da monitorare.

Nell'arco di un triennio, 'amministrazione deve giungere ad una fase di sviluppo avanzato in cui andranno monitorate tutte le dimensioni indicate.

Dimensioni Indicatori minimi da introdurre e da monitorare in | Fase di avvio | Fase di sviluppo Fase di sviluppo
fase di avvio intermedio avanzato
Condizioni SALUTE ORGANIZZATIVA 2025 2026 2027
abilitanti del lavoro | 1) Coordinamento organizzativo del lavoro agile
agile 2) Monitoraggio del lavoro agile

3) Help desk informatico dedicato al lavoro agile
4) Programmazione per obiettivi e/o per progetti e/o per processi

SALUTE PROFESSIONALE

Competenze direzionali:

5) -% organizzative/E.Q. che hanno partecipato a corsi di
formazione sulle competenze direzionali in materia di lavoro agile
nell'ultimo anno

6) -% organizzative/E.Q. che adottano un approccio per obiettivi
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e/o per progetti e/o per processi per coordinare il personale
Competenze organizzative:

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

8) -% di lavoratori che lavorano per obiettivi e/o per progetti e/o
per processi Competenze digitali:

9) -% lavoratori agili che hanno partecipato a corsi di formazione
sulle competenze digitali nell'ultimo anno

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

SALUTE ECONOMICO-FINANZIARIA

11) € Costi per formazione competenze funzionali al lavoro agile
12) € Investimenti in supporti hardware e infrastrutture digitali
funzionali al lavoro agile

13) € Investimenti in digitalizzazione di servizi progetti, processi

SALUTE DIGITALE

14) N. PC per lavoro agile

15) % lavoratori agili dotati di dispositivi e traffico dati 16)
Sistema VPN

16) Sistemi di collaboration (es. documenti in cloud)

17) % Applicativi consultabili in lavoro agile

18) % Banche dati consultabili in lavoro agile

19) % Firma digitale tra i lavoratori agili

20) % Processi digitalizzati

Implementazione
lavoro agile

INDICATORI QUANTITATIVI
21) % lavoratori agili effettivi
22) % Giornate lavoro agile

INDICATORI QUALITATIVI
23) Livello di soddisfazione sul lavoro agile di dirigenti/posizioni

2025

2026

2027
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organizzative e dipendenti

Performance
organizzative

ECONOMICITA
24) Riflesso economico: Riduzione costi

EFFICIENZA
25) Produttiva: Diminuzione assenze

EFFICACIA
26) Quantitativa: Quantita erogata, Quantita fruita

2025

2026

2027

Impatti

IMPATTI ESTERNI
27) Sociale: per gli utenti

IMPATTI INTERNI
28) Miglioramento/Peggioramento salute professionale
29) Miglioramento/Peggioramento salute digitale

2025

2026

2027

Azioni positive, pari opportunita e uguaglianza di genere

11 Decreto legge n. 80 del 09/06/2021, all'art. 6, nel disciplinare i contenuti del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione prevede, alla lettera g), che esso:
- definisca le MODALITA' e AZIONI finalizzate al pieno rispetto della parita di genere, anche con riguardo alla composizione delle commissioni esaminatrici dei

concorsi.

Con riferimento all'ambito programmatorio in esame, l'importanza strategica del superamento delle disparita di genere e di ogni forma di discriminazione e¢'
dimostrata anche dal Piano nazionale di ripresa e resilienza (PNRR), il quale individua la parita di genere come una delle tre priorita trasversali perseguite in tutte le

missioni che compongono il Piano.

In relazione a tale contenuto, la presente sottosezione, redatta in forma SINTETICA e RIASSUNTIVA delle AZIONI PROGRAMMATE assorbe il Piano triennale
di azioni positive, previsto dall'articolo 48 del decreto legislativo n. 198/2006 (Codice delle pari opportunita tra uomo e donna), e definisce le modalita e le azioni
finalizzate al pieno rispetto della parita di genere, e ad eliminare le forme di discriminazione rilevate.

Il Piano delle azioni positive, assorbito nel PIAO, tende ad assicurare, nel loro ambito rispettivo, la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena
realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini ¢ donne anche al fine di promuovere l'inserimento delle donne nei settori e nei livelli professionali
nei quali esse sono sotto rappresentate e favorire il riequilibrio della presenza femminile nelle attivita e nelle posizioni gerarchiche ove sussiste un divario fra generi

non inferiore a due terzi.
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A tale scopo, in occasione tanto di assunzioni quanto di promozioni, a fronte di analoga qualificazione e preparazione professionale tra candidati di sesso diverso,
I'eventuale scelta del candidato di sesso maschile ¢ accompagnata da un'esplicita ed adeguata motivazione. I piani di cui al presente articolo hanno durata triennale.
Cio premesso, l'art. 48 del decreto legislativo n. 198/2006 (Codice delle pari opportunita tra uomo e donna) nonché' la Direttiva del 23 maggio 2007 del Ministero
per le riforme e innovazioni nella P.A. e del Ministero per le pari opportunita (Misure per attuare parita e pari opportunita tra uomini ¢ donne nelle Amministrazioni
pubbliche) prevedono che ogni amministrazione pubblica, ai sensi degli artt. 1, c.1, lett. ¢, 7 c.1 e 57 c.1, del decreto legislativo n. 165/2001 e successive modifiche
ed integrazioni, predisponga un piano triennale di azioni positive volto alla "rimozione degli ostacoli che di fatto impediscono la piena realizzazione di pari
opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini ¢ donne"- Inoltre, la predetta direttiva 23/5/2007 cita "...La modifica degli assetti istituzionali, la semplificazione dei
procedimenti amministrativi, la ridefinizione delle strutture organizzative, dei meccanismi operativi e delle stesse relazioni sindacali, 1'innovazione tecnologica, la
pervasivita degli strumenti digitali stanno modificando profondamente le amministrazioni pubbliche".

Constatato quindi che la valorizzazione delle persone, donne e uomini, €', quindi, un elemento fondamentale per la realizzazione di questo cambiamento e richiede
politiche di gestione e sviluppo delle risorse umane articolate ¢ complesse, coerenti con gli obiettivi di miglioramento della qualita dei servizi resi ai cittadini e alle
imprese e che, la tutela delle differenze un fattore di qualita dell'azione amministrativa: attuare le pari opportunita significa, quindi, innalzare il livello dei servizi con
la finalita di rispondere con piu efficacia ed efficienza ai bisogni degli utenti.

Con il presente piano di azioni positive il Comune di Alia favorisce 1'adozione di misure che garantiscano effettive pari opportunita nelle condizioni di lavoro e di
sviluppo professionale e tengano conto anche della posizione delle lavoratrici e dei lavoratori in seno alla famiglia con particolare riferimento:

- all' ambiente di lavoro;

- alla partecipazione ai corsi di formazione, di aggiornamento e qualificazione professionale che offrano possibilita di crescita e di miglioramento;

- agli orari di lavoro;

- all' individuazione di concrete possibilita di sviluppo, di carriera e di professionalita, anche tramite I'attribuzione degli incentivi e delle progressioni economiche,
fatte salve le attuali norme della fattispecie;

- all'individuazione di iniziative di informazione per promuovere comportamenti coerenti con i principi di pari opportunita nel lavoro.

PERTANTO, la gestione del personale e le misure organizzative, compatibilmente con le esigenze di servizio e con le disposizioni normative in tema di progressioni
di carriera, incentivi e progressioni economiche, continueranno a tener conto dei principi generali previsti dalle disposizioni legislative in tema di pari opportunita al
fine di garantire un giusto equilibrio tra le responsabilita familiari e quelle professionali.

L'analisi dell'attuale situazione (al 31 dicembre 2024) del personale dipendente in servizio il Comune di Alia presenta il seguente quadro di raffronto fra uomini
lavoratori e donne lavoratrici:

Lavoratori Tempo indeterminato  Totale
Uomini 17 17
Donne 27 27
Totale 44 44

Quanto all'analisi del contesto si rinvia alla sottosezione Rischi corruttivi e trasparenza e Piano dei fabbisogni.
Nel BOX, di seguito riportato, sono elencate le azioni positive associate ai seguenti dati:

- Obiettivo di performance di riferimento

- Azione
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- Destinatari
- Parti coinvolte
- Programmazione annuale.

Azioni positive

Obiettivo di performance di
riferimento

Azione

Destinatari

Parti coinvolte

Programmazione
annuale

Promuovere il benessere
organizzativo ed individuale

Effettuare indagini specifiche al fine
di analizzare eventuali problemi
relazionali o disagi interni ed attivarsi
nella ricerca delle soluzioni piu
adeguate;

- Monitorare a livello organizzativo
lo stato di benessere collettivo e
analizzare le specifiche criticita;

- Proseguire nell'azione di
prevenzione dello stress da lavoro
correlato ed individuare le azioni di
miglioramento;

- Aggiornare i regolamenti gia
adottati dall'ente, recipienti i principi
di pari opportunita tra uomini e
donne e le disposizioni a favore di
coloro che si trovano in situazioni di
svantaggio personale, sociale e
familiare

Tutti 1 lavoratori

lavoratrici

€

le

Ufficio personale-
CUG-Responsabili
servizi

2025-2026-2027

Programmare e incrementare la
partecipazione di tutto il personale
dipendente ad attivita formative

l'offerta  di

donne e uomini
lavoratori di frequentare 1 corsi
individuali, rendendoli accessibili
anche a coloro che hanno obblighi di
famiglia oppure orario di lavoro part-

Migliorare
possibilita a

uguali

Tuttt 1 lavoratori

lavoratrici

€

le

Ufficio
CUG

personale -

2025-2026-2027
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time, in modo da conciliare al meglio

la vita lavorativa con quella
famigliare;

- Favorire e supportare
adeguatamente il  reinserimento

operativo del personale che rientra in
servizio dal congedo di
maternita/paternita o da assenza
prolungata (almeno 6 mesi) dovuta ad
esigenze familiari e /o

personali, sia attraverso forme di
affiancamento lavorativo, sia
attraverso la predisposizione di

apposite iniziative formative di
aggiornamento (soprattutto in
considerazione di eventuali
modificazioni intervenute nel

contesto normativo ed organizzativo).

Orari di lavoro - Potenziare le [ Migliorare l'efficienza organizzativa | Tutti i lavoratori e le | Ufficio personale - |2025-2026-2027
capacita dei lavoratori e delle | delle forme di flessibilita oraria gia | lavoratrici CUG-Responsabili
lavoratrici mediante l'utilizzo dei | introdotte (es. part-time, anche di tipo servizi
tempi piu flessibili. verticale);

Prevedere articolazioni diverse e

temporance legate a particolari

esigenze familiari e personali,

debitamente motivate.
Fornire opportunita di carriera e di | Utilizzare sistemi premianti selettivi, | Tutti 1 lavoratori e le | Ufficio personale - | 2025-2026-2027
sviluppo della professionalita sia al | secondo logiche meritocratiche che | lavoratrici CUG

personale maschile che femminile,
compatibilmente con le disposizioni
legislative in tema di progressioni
di carriera, incentivi e progressioni
economiche

valorizzino i dipendenti meritevoli
attraverso  l'attribuzione  selettiva
degli incentivi economici.
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Promuovere
tematiche
opportunita

e diffondere le

riguardanti

le pari

Programmare attivita di
sensibilizzazione e informazione
interna  sul tema delle pari
opportunita con la pubblicazione del
presente  Piano  sulla  intranet
comunale.

- Curare l'aggiornamento normativo
sul tema delle pari opportunita e
tenere informati i dipendenti sulle
novita legislative introdotte, anche
con apposite circolari.

- Informare i cittadini attraverso la
pubblicazione delle norme di legge in
tema di pari opportunita nonché' del
presente Piano di azioni positive sul
sito internet del Comune.

Tutti 1
lavoratrici

lavoratori

€

le

Ufficio
CUG

personale

2025-2026-2027

La realizzazione delle suindicate azioni positive vede necessariamente coinvolti tutti 1 servizi dell'ente, ognuno per la parte di propria competenza

3.3 Piano triennale dei fabbisogni di personale

DESCRIZIONE SINTETICA DELLE AZIONI/ATTIVITA' OGGETTO DI PIANIFICAZIONE

L'Ente ha meno di 50 dipendenti e, conseguentemente, i contenuti della presente sottosezione si applicano con le semplificazioni previste dal D.M. 24 giugno 2022

n. 132 (art. 6 comma 3) e dallo Schema di Piano-Tipo allegato al Decreto medesimo.

Al riguardo rileva che le pubbliche amministrazioni con meno di 50 dipendenti, procedono alle attivita di cui all'articolo 4 comma 1, lettera c), n. 2 che si riferisce a:
- programmazione delle cessazioni dal servizio, effettuata sulla base della disciplina vigente (stima del trend delle cessazioni, sulla base ad esempio dei

pensionamenti);

-stima dell'evoluzione dei fabbisogni di personale in relazione alle scelte in materia di reclutamento, operate sulla base della digitalizzazione dei processi, delle

esternalizzazioni o internalizzazioni o dismissioni di servizi, attivita o funzioni.
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Stima trend delle cessazioni dal servizio
Allo stato attuale sono previste cessazioni di personale per gli anni 2025 - 2026 - 2027.

La stima dell'evoluzione dei fabbisogni di personale in relazione alle scelte in materia di reclutamento, operate sulla base della digitalizzazione dei processi, delle
esternalizzazioni o internalizzazioni o dismissioni di servizi, attivita' o funzioni e' riportata nei BOX seguenti.

Cessazioni anno 2025 - Previsione

N. Categoria Profilo
cessazioni

Area dei | Funzionario contabile
1 Funzionari e della

Elevata

Qualificazione

Cessazioni Anno 2026 - Previsione

N. Categoria Profilo

cessazioni

1 Area degli | Agente di P.M.
Istruttori

Cessazioni Anno 2027 - Previsione

N. Categoria Profilo
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cessazioni

1 Area degli | Istruttore amministrativo
Istruttori

1 Area  Operatori | Collaboratore amministrativo
Esperti

Stima dell'evoluzione dei fabbisogni

Anno di assunzione Categoria Profilo Unita Modalita di assunzione Riferimento
stimato normativo/presupposto
operativo
2025 Area dei Funzionari | Assistente sociale 1 Scorrimento graduatorie di altri enti | Assunzione a tempo parziale
e della  Elevata previo esperimento delle procedura | di 18 ore settimanali
Qualificazione di mobilita obbligatoria ex art. 34
bis del D.lgs. n. 165/2001 e, in
subordine, concorso pubblico per
titoli ed esami

SEZIONE PIAO
NUOVA DOTAZIONE ORGANICA
2025
TEMPO POSTI
Area PROFILO PIENG PART-TIME TOTALE OCCUPATI
AREA 1 1 0
dei Funzionari Funzionario Direttivo
e del’lEQ tecnico ex cat. D3
“AREA  Funzionario Direttivo 1 1 1
dei Funzionari (o ntapile ex cat. D3
e dellEQ
“AREA  |Funzionario Direttivo 1 1 !
dei Funzionari |y mministrativo
e del’lEQ
ex cat. D3
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dei Funzionari

AREA

e del’EQ

Istruttore Direttivo
Amministrativo
ex cat. D

dei Funzionari

AREA

e del’lEQ

Istruttore Direttivo
Assistente sociale
ex cat. D

1 al 50,00%

AREA
degli Istruttori

Geometra ex cat. C

2 al 50,00%

AREA
deqgli Istruttori

Polizia Municipale
ex cat. C

2 al 58,33%

AREA
degli Istruttori

Istruttore contabile
ex cat. C

AREA
degli Istruttori

Istruttore
Amministrativo
ex cat. C

16 al 58,33%

18

18

degli Operatori

AREA

Espertii

Esecutore amministrativo 4
ex cat. B

11 al 58,33%

15

15

TOTALI

14

32
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Andamento occupazionale e della spesa di personale previsionale

Voce

Trend storico

Previsione*

Anno
2022
Rendiconto

Anno
2023
ultimo
Rendiconto

Anno
2024

2025

2026

2027

Dipendenti
al 11

51

50

49

45

45

44

Cessazioni

Assunzioni
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Dipendenti 50 49 45 45 44 42

al 31/12

Spesa di 1.364.054 1.363.528 1.275.514 1.275.514** 1.247.170 1.190.490
personale

*Nella previsione risulta compresa la spesa del Segretario generale;

** nella spesa complessiva risulta inclusa la spesa eterofinanziata non inclusa riferitaan. 6
Istruttore direttivo assistente sociale cat. D a t/indeterminato e parziale al 50%.

GESTIONE DELLE RISORSE UMANE

Dotazione organica dell’Ente alla data del 31/12/2024

. . Posti da coprire per

Posti coperti effetto del presente | ¢ i i i i

Area alla data del 30.09.2024 . osto complessivo dei posti coperti e
plano da coprire

FT PT FT PT
Area dei| 3 1 1 (50%) € 180.017,00
funzionari
e delle EQ
Area degli | 6 20 0 0 € 709.926,00
istruttori (58,33%)
Area degli | 4 11 0 0 € 382.571,00
operatori (58,33%)
esperti
Area degli | 0 0 0 0 €0
operatori
TOTALE 13 31 1 1 € 1.275.514,00
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Allegato alla sezione 3 - PIAO
PIANO OCCUPAZIONALE 2025-2027

ANNO 2025
Modalita di reclutamento’ .
Profilo professionale da Selezione |Legge Progressio Assunzione Tempi
Area . Servizio |PT/FT Concorso . . di attivazione
coprire ubblico Centro n. ne di | Stabil. COESIONE rocedura
P impiego 68/1999 | carriera 2021-2027 P
Area dei N .
funzionari Issot::LiI:‘:::e direttivo assistente PT 50% 1 2025
e delle EQ
COSTO COMPLESSIVO €. 18.075,00

* Spesa eterofinanziata in deroga alla normativa sulla spesa del personale per il potenziamento per dei servizi sociali comunali art. 1, comma 449, lett.d-
quinquies della legge 11 dicembre 2016 n. 232, come modificato dall’art. 1. Comma 563, della legge 30 dicembre 2021, n. 234.

ANNO 2026
Modalita di reclutamento’ .
Are Concors | Selezione Progres Tempi
Profilo professionale da coprire Servizio PT/FT Legge : . . di attivazione
a o Centro sione di | Stabil.
. . n. 68/1999 . procedura
pubblico | impiego carriera | = |.icceeeeee.
NESSUNA ASSUNZIONE
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COSTO COMPLESSIVO

ANNO 2027
Modalita di reclutamento’ ]
Are Selezione Progres Tempi
Profilo professionale da coprire Servizio PT/FT Concorso Legge . . . di attivazione
a . Centro sione di | Stabil.
pubblico L n. 68/1999 . procedura
impiego carriera| = |.ccieeeeee.
NESSUNA ASSUNZIONE
COSTO COMPLESSIVO

1 Fatto salvo il rispetto del previo esperimento delle procedure di mobilita volontaria ed obbligatoria di cui agli articoli 30 e 34-bis del d.Lgs. n. 165/2001.

Il fabbisogno di personale a tempo indeterminato

Il Comune di Alia, rientrando tra gli Enti in condizioni di riequilibrio finanziario pluriennale ¢ soggetto al controllo della Commissione per la stabilita finanziaria di
cui all’art. 155 dello stesso TUEL sia con riferimento alle assunzioni che alla rideterminazione della dotazione organica. Pertanto, sono in ogni caso soggetti al
controllo ed all’autorizzazione della Cosfel per ogni tipo di azione di reclutamento, ¢ quindi anche per quanto concerne le progressioni tra le aree.

52




Fatta questa premessa, viene confermata anche per I’anno 2025:

- ’assunzione della figura dell’ Assistente sociale con contratto a tempo indeterminato e parziale al 50%, spesa eterofinanziata ai sensi dell’art. 1, comma 449, lettera
d-quinquies della legge 11 dicembre 2016, n. 232, come modificato dall’art. 1, comma 563, della legge 30 dicembre 2021, n. 234, (procedura gia attivata nell’anno
2023, previa richiesta di autorizzazione alla COSFEL per Enti sottoposti alla procedura di riequilibrio, ripresa nel 2024 e sospesa a causa disabilitazione temporanea
Piattaforma ministeriale DAIT) che prevede in favore dei comuni della Regione siciliana e della Regione Sardegna , le somme del Fondo di solidarieta comunale da
destinare allo sviluppo dei servizi sociali comunali a partire dall’anno 2022 e per le annualita successive, introducendo, pertanto, una nuova misura di sostegno
strutturale e continuativa. Con il D.M. 8 agostro 2022 al Comune di Alia ¢ stato assegnato 1’importo complessivo di €. 18.872,49, a titolo di risorse aggiuntive da
destinare allo sviluppo dei servizi sociali e le risorse consolidate per gli anni successivi.

Per quanto riguarda le progressioni “in deroga” di cui all’articolo 13 comma 6 ¢ seguenti del CCNL e dei limiti alla loro realizzazione, alla luce delle interpretazioni
intervenute successivamente all’entrata in vigore del Contratto. Con i pareri classificati CFL208 e CFL209, ’ARAN ha definito le linee di indirizzo per
I’interpretazione del rapporto che sussiste tra numero di assunzioni dall’esterno e numero di progressioni verticali consentite, sia durante il cosiddetto periodo
transitorio di prima applicazione del nuovo ordinamento che nella fase di applicazione a regime.

Attraverso la previsione delle risorse di cui all’art. 1, comma 612, della Legge n. 234 del 30.12.2021 (Legge di Bilancio 2022) il legislatore ha dato mandato alla
contrattazione collettiva di disciplinare “speciali procedure di valorizzazione del personale”, e ha anche reso possibile lo stanziamento di apposite risorse finanziarie
finalizzate a sostenerne 1’applicazione, in misura non superiore allo 0,55% del m.s. 2018 — che potranno essere integralmente destinate a progressioni verticali
effettuate con procedura speciale.

Di conseguenza, gli enti hanno la possibilita, verificata la sostenibilita finanziaria, di stanziare risorse contrattuali aggiuntive per le procedure speciali di
progressione verticale effettuate ai sensi dell’art 13, commi 6, 7 ¢ 8§ del CCNL 16 novembre 2022 e dell’art. 52, comma 1-bis penultimo periodo del d. 1gs. N.
165/2001, in una misura massima dello 0,55% del m.s. 2018 ed in coerenza con i fabbisogni di personale. Poiché tali risorse possono essere previste in forza di una
disposizione di contratto collettivo nazionale, esse prescindono dalle condizioni cui ¢ assoggettata la previsione di risorse destinate ad assunzioni ordinarie.

In aggiunta a questo budget precostituito dal CCNL, gli enti continuano ad avere la possibilita di utilizzare anche le ordinarie risorse assunzionali, rimanendo perd
all’interno delle previsioni di legge che regolano le assunzioni di personale. Dovranno quindi garantire in misura adeguata la salvaguardia del principio di prevalenza
dell’accesso dall’esterno nell’insieme della programmazione dei reclutamenti previsti nel piano dei fabbisogni. L’Ente, alla data odierna non risulta essere nelle
condizioni di procedibilita.

Il fabbisogno di personale a tempo determinato o con altre forme flessibili di lavoro
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Il personale con contratto a tempo determinato, impiegato per la gestione, attuazione, monitoraggio e rendicontazione dei progetti finanziati dalle risorse delle
politiche di coesione ¢ di n. 1 unita FG/COE assunto con contratto a tempo determinato dal 10 agosto 2023, ¢ cessato anticipatamente per dimissioni volontarie il
12 agosto 2024. L’Ente ha attivato nel medesimo anno, le procedure di reclutamento esterno per la sostituzione con stipula di collaborazione autonoma con risorse
eterofinanziate.

Con deliberazione di giunta municipale n. 171/2023 ¢ stato emanato atto di indirizzo per avviare la procedura di reclutamento di n. 1 Esperto per lo svolgimento di
funzioni tecniche, profilo FT Middle con contratto di collaborazione a 36 mesi con oneri a carico delle disponibilita del Programma Operativo Complementare al
Programma Operativo nazionale Governance e Capacita istituzionale 2020-2024 nell’ambito degli interventi del PNRR, la cui procedura ¢ stata definita
nell’annualita 2024 e conseguentemente ¢ stato stipilato contratto di collaborazione autonoma con risorse eterofinanziate

Quantificazione risorse decentrate

Il Fondo risorse decentrate per ’anno 2024 ¢ stato gia costituito. Le necessarie risorse finaziarie sono previste nei capitoli di pertinenza.
Con determinazione n. 1009 del 22 novembre 2024 ¢ stato costituito il fondo risorse decentrate per I’anno 2024, che il fondo per le politiche di incentivazione del
personale si compone della parte stabile e di quella variabile, come certificato con verbale n. 41 del 25 novembre 2024 e registrato al n. 18296, cosi suddivise:

- Risorse stabili €. 183.868,57
- Risorse variabili non soggette al limite €. 15.000,00
- Decurtazione annuale ex art. 23 c.2 D.Lgs n. 75/2017 €.-5.593.77

Totale risorse effettivamente disponibile €.193.274,80

I costi del fabbisogno di personale

Costo complessivo dei posti coperti e da coprire € 1.275.514,00

La compatibilita con i vincoli di bilancio e della finanza pubblica

La nuova dotazione organica costituisce, sotto altro profilo, un documento di risulta al processo di programmazione, traducendosi in un valore finanziario di spesa
potenziale massima sostenibile.

Nell’ambito delle autonomie territoriali, tale valore ¢ costituito dalla spesa media di personale del triennio 2011/2013, di cui all’art.1, comma 557-quater della legge

296/2006 e smi, determinata secondo le modalita di calcolo chiarite dalla Corte dei conti e dal Mef, fermo restando che —la spesa per le nuove assunzioni- deve
essere contenuta per ciascuno degli anni del ciclo di programmazione nei limiti delle capacita assunzionali definiti in modo nuovo dal decreto del Ministro della
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Funzione Pubblica 17.3.2020 con il quale, dando attuazione all’art. 33, comma 2, del d.l. 34/2019 e s.m.i, sono state approvate le nuove regole sulla capacita
assunzionale dei comuni. Le nuove regole fissano dei valori soglia per fascia demografica da calcolare come incidenza della 258 spesa del personale sulle entrate
correnti, al netto del Fcde. In buona sostanza, in base al nuovo sistema ormai a regime la capacita assunzionale dell’ente locale non ¢ calcolata in ragione del turn
over bensi in termini di sostenibilita da parte del bilancio del singolo ente, in una prospettiva dinamica e tendenziale: fermo restando il principio secondo cui
I’aggregato “spesa di personale” non puo superare il valore determinato dal valore medio della spesa nel triennio 2011/2013, ciascun comune -indipendentemente
dagli spazi di spesa che annualmente si liberano in funzione delle cessazioni- pud procedere ad assunzioni di personale, entro limiti definiti in modo piu stringente in
base alla soglia di collocazione del singolo ente locale in una tabella predisposta dal legislatore che raggruppa gli enti in 3 categorie.

11 Piano triennale, allegato al PIAO, sara impostato nel rispetto della disciplina sulla capacita assunzionale introdotta dal D.L.. 34 del 2019 e disciplinata dal D.M.
17.3.2020, che prevedono il superamento del sistema del turn over e I’introduzione di un nuovo sistema basato sulla sostenibilita finanziaria della spesa di personale,
determinata sulla base del rapporto tra spese di personale ed entrate correnti, nettizzate dell’accantonamento al fondo per le entrate di dubbia esigibilita (FCDE). Si
da atto che il valore medio della spesa di personale nel triennio 2011/2013, calcolato ai sensi dell’art. 1, comma 557, L. 296/2006, ¢ pari ad €.1.866.857,00.

Il comune di Alia, in base alla popolazione, si colloca nella fascia d), comprendente i comuni che devono rispettare il valore soglia del 27,20% 1l parametro
effettivo del Comune ¢ pari al 32,57 %. come di seguito indicato:

Calcolo del limite di spesa per assunzioni relativo | 2025
all'anno_(ultimo rendiconto apporvato 2023).
ANNO VALORE FASCIA
Popolazione al 31 dicembre 2023 3.285 d
ANNI VALORE
Spesa di personale da ultimo rendiconto di | 2023 1.157.941,85€ | (l)
gestione approvato (v. foglio "Spese di personale-
Dettaglio™)
Spesa di personale da rendiconto di gestione 2018 1.639.038,21 €
Entrate correnti da rendiconti di gestione | 2021 3.622.494,84 €
dell'ultimo triennio (al netto di eventuali entrate | 2022 3.622.494,84 €
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relative alle eccezioni 1 e 2 del foglio "Spese di | 2023 4.741.945,99 €
personale-Dettaglio")

Media aritmetica degli accertamenti di competenza 3.995.645,22 €
delle entrate correnti dell'ultimo triennio

Importo Fondo crediti di dubbia esigibilita (FCDE) | 2023 440.353,97 €
stanziato nel bilancio di previsione dell'esercizio

Media aritmetica delle entrate correnti del triennio 3.555.291,25 €
al netto del FCDE

Rapporto effettivo tra spesa di personale e entrate 32,57%
correnti nette (a) / (b)

Valore soglia del rapporto tra spesa di personale 27,20%
ed entrate correnti come da Tabella 1 DM

Valore soglia massimo del rapporto tra spesa di 31,20%
personale ed entrate correnti come da Tabella 3
DM

Ne consegue che, essendo il valore soglia concreto del comune di Alia inferiore al valore soglia di riferimento, 1’Ente, allo stato, si configura come un ente NON
VIRTUOSO e, pertanto, ai sensi del D.M. 17.3.2020 ¢ tenuto ad adottare un persorso graduale riduzione annuale del rapporto spesa personale/entrate correnti fino
al conseguire nell’anno 2025 il valore soglia anche applicando un turn over inferiore al 30%.

La spesa di personale nel triennio 2025-2026 ¢ 2027 subira una riduzione tendenziale, anche tenuto conto che la riduzione della spesa di personale rappresenta una
delle misure di risanamento per I’Ente inclusa nel PRFP.

In data 30.10.2024 la Giunta municipale con propria deliberazione n. 196, ha approvato , ai sensi e per gli effetti dell’art. 33, comma 1 del d.lgs n. 165/2001, come
modificato dall’art. 16 della legge n. 183/2011, la ricognizione annuale delle eccedenze del personale per 1’anno 2025, con esito negativo.
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Le cessazioni previste nell’esercizio 2025 sono le seguenti:
- n. 1 dell’Area dell’EQ — ex cat. D5 — Funzionario a t/pieno ¢ indeterminato

Le cessazioni previste nell’esercizio 2026 sono le seguenti:
. 1 dell’ Area istruttori— ex cat. C2 Agente di Polizia municipale a t/pieno e indeterminato Le cessazioni previste nell’esercizio 2027 sono le seguenti:
Le cessazioni previste nell’esercizio 2027 sono le seguenti:

- n. 1 dell’Area degli istruttori — ex cat. C2 — Istruttore amministrativo a t/pieno e indeterminato

- n. 1 dell’” Area degli operatori esperti ex cat, B6 a tempo pieno e indeterminato

Vincoli di Finanza pubblica

L’Ente dovra rispettare gli equilibri di bilancio, della gestione di competenza, di cassa e della gestione dei residui nonché i nuovi vincoli di finanza pubblica nel
rispetto delle disposizioni di cui ai commi da 820 a 826 dell’art. 1 della Legge di Bilancio 2019. Relativamente alla gestione finanziaria dei flussi di cassa la gestione
dovra essere indirizzata a garantire un'adeguata liquidita, volta a evitare 1’utilizzo delle anticipazioni di cassa, pur tenendo conto dell'esigenza di dar corso in modo
tempestivo ai pagamenti, conformemente alla normativa vigente.

Formazione del personale

DESCRIZIONE SINTETICA DELLE AZIONI/ATTIVITA' OGGETTO DI PIANIFICAZIONE

L'ente definisce, in questa sottosezione del PIAO descrive, in forma sintetica, le azioni/attivita oggetto di pianificazione, indicando:

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

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

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

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

57



Aree tematiche

Per quanto concerne I' offerta formativa, sia interna che esterna, la stessa viene articolata nelle Aree tematiche di competenze indicate nel BOX seguente.

Aree competenze

Aree tematiche Ambito tematico O.bbllgatorleta Descrizione
(si/no)
Area competenze valoriali Prevenzione dei | si Prevenzione dei rischi corruttivi, etica , integrita
rischi corruttivi,
etica , integrita
Area competenze tecnico | Competenze si Competenze tecniche
specialistiche professionali
correlate ai ruoli
e al  profili
professionali
Area competenze digitali Competenze si Competenze digitali
informatiche e
tecnologiche
Area competenze valoriali Trasparenza si Trasparenza
Area competenze trasversali Trattamento e | si Trattamento e protezione dati personali
protezione  dati
personali
Area competenze trasversali Segnalazioni si Segnalazioni antiriciclaggio
antiriciclaggio
Area competenze trasversali Sicurezza sul | si Sicurezza sul lavoro
lavoro

Priorita strategiche in termini di riqualificazione o potenziamento delle competenze
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L'Ente definisce le priorita strategiche in base ai bisogni di riqualificazione o potenziamento delle competenze tecniche e trasversali anche in relazione ai fabbisogni

di copertura dell'organico e in relazione all'evoluzione dei fabbisogni e al trend delle cessazioni.

I dati delle priorita strategiche, in termini di riqualificazione o potenziamento delle competenze tecniche e trasversali, organizzate per livello organizzativo e per

filiera professionale sono stati inseriti nel BOX di seguito riportato.

Riqualificazione o potenziamento delle competenze

Categoria Profilo Competenze tecniche oggetto di | Competenze trasversali oggetto di | Programmazione
riqualificazione/potenziamento riqualificazione/potenziamento annuale
Area degli | Tutti 1 profili in servizio Competenze professionali correlate ai | Prevenzione dei rischi corruttivi, etica, | 2025-2026-2027

operatori esperti

ruoli e ai profili professionali

integrita e Sicurezza sul lavoro

Area degli | Tutti 1 profili in servizio Competenze professionali correlate ai | Prevenzione dei rischi corruttivi, etica, | 2025-2026-2027
Istruttori ruoli e ai profili professionali | integrita E TRASPARENZA

Competenze informatiche ¢ | Trattamento e protezione dati personali

tecnologiche Sicurezza sul lavoro
Area dei | Tutti i profili in servizio Competenze professionali correlate ai | Prevenzione dei rischi corruttivi, etica, | 2025-2026-2027
Funzionari e ruoli e ai profili professionali | integrita E TRASPARENZA
della Flevata Competenze informatiche ¢ | Trattamento e protezione dati personali
Qualificazione tecnologiche Sicurezza sul lavoro

Risorse interne ed esterne disponibili

I dati delle risorse interne ed esterne disponibili e/o 'attivabili' ai fini delle strategie formative sono stati inseriti nel BOX di seguito riportato.

Risorse interne ed esterne

Tipologia / Descrizione

Operatori economici Agenzie formative/ Docenti

esterni

Prevenzione dei rischi corruttivi, etica ,

Operatori economici esterni/Consulenti specialisti
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integrita - Prevenzione dei rischi corruttivi,
etica , integrita

Competenze professionali correlate ai ruoli | Operatori economici esterni/Consulenti specialisti
e al profili professionali - Competenze
tecniche

Competenze informatiche e tecnologiche - | Piattaforma Syllabus
Competenze digitali

Trasparenza - Trasparenza Operatori economici esterni/Consulenti specialisti

Trattamento e protezione dati personali - | Operatori economici esterni/Consulenti specialisti
Trattamento e protezione dati personali

Segnalazioni antiriciclaggio - Segnalazioni | Operatori economici esterni/Consulenti specialisti
antiriciclaggio

Sicurezza sul lavoro - Sicurezza sul lavoro | Operatori economici esterni/Consulenti specialisti

Misure di incentivazione

Non sono previste misure volte ad incentivare e favorire I'accesso a percorsi di istruzione e qualificazione del personale laureato e non laureato (es. politiche di
permessi per il diritto allo studio e di conciliazione).
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SEZIONE 4. MONITORAGGIO

CONTENUTO SINTETICO E DESCRITTIVO DELLE ATTIVITA' PROGRAMMATE

La presente sezione ha un contenuto sintetico e descrittivo delle relative azioni programmate, secondo quanto stabilito dal DM 132/2022, per il periodo di
applicazione del PIAO, con particolare riferimento, ove ve ne sia necessita, alla fissazione di obiettivi temporali intermedi.

Monitoraggio del PIAQO e del grado di soddisfazione utenti

Le modalita' di monitoraggio PIAO includono il monitoraggio di tutte le sezioni e sottosezioni e, inoltre, il monitoraggio:

- degli esiti, con cadenza periodica, inclusi gli impatti sugli utenti, anche attraverso rilevazioni della soddisfazione degli utenti stessi mediante gli strumenti di cui al
decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150,

- dei procedimenti attivati ai sensi del decreto legislativo 20 dicembre 2009, n. 198.

L’unita organizzativa dedicata al monitoraggio del PIAO viene identificata con la struttura di riferimento del PIAO (conferenza dei dirigenti/responsabili di
posizione organizzativa, funzionalmente operanti sotto il coordinamento del massimo organo dirigenziale di vertice o del dirigente/responsabile designato per
ricoprire tale ruolo e funzione; e costituente il gruppo di lavoro trasversale alle funzioni performance, bilancio, personale, anticorruzione, digitalizzazione, costituito
dal massimo organo di vertice amministrativo e dai Dirigenti/responsabili PO). Le modalita' di monitoraggio includono la predisposizione di Report periodici
destinati al vertice politico ¢ amministrativo che indicano il livello di raggiungimento degli obiettivi di Valore pubblico e di performance.

Monitoraggio Performance

Il monitoraggio delle sottosezioni "Valore pubblico" e "Performance", avviene secondo le modalita stabilite dagli articoli 6 e 10, comma 1, lett. b) del decreto
legislativo n. 150 del 2009.

L'Organismo indipendente di valutazione, anche accedendo alle risultanze dei sistemi di controllo strategico e di gestione presenti nell'amministrazione, verifica
I'andamento delle performance rispetto agli obiettivi programmati durante il periodo di riferimento e segnala la necessitd o I’opportunita di interventi correttivi in
corso di esercizio all'organo di indirizzo politico-amministrativo, anche in relazione al verificarsi di eventi imprevedibili tali da alterare 'assetto dell'organizzazione e
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delle risorse a disposizione dell'amministrazione. Le variazioni, verificatesi durante l'esercizio, degli obiettivi e degli indicatori della performance organizzativa e
individuale sono inserite nella relazione sulla performance e vengono valutate dall'OIV ai fini della validazione.

Monitoraggio Rischi corruttivi e trasparenza

Per quanto concerne il monitoraggio della sezione "Rischi corruttivi e trasparenza" avverra secondo le indicazioni di ANAC ed a quanto previsto nel PTPCT
allegato.

Monitoraggio dei rapporti tra l'amministrazione e i soggetti che con essa stipulano contratti e indicazioni delle ulteriori iniziative nell'ambito
dei contratti pubblici

Vengono monitorati i dati pubblicati nella sezione del sito web "Amministrazione Trasparente" - "Bandi di gara e contratti", come da BNDPA - verranno pubblicati
i dati riferiti all'anno precedente mediante una tabella riassuntiva in formato digitale aperto comprendente affidamento di lavori, forniture, servizi, nella quale
saranno indicati:

- modalita di selezione prescelta ai sensi del codice dei contratti pubblici relativi a lavori, servizi e forniture;

- struttura proponente;

- oggetto del bando;

- elenco degli operatori invitati a presentare offerte;

- aggiudicatario;

- importo di aggiudicazione;

- tempi di completamento dell'opera, servizio o fornitura;

- importo delle somme liquidate.

Considerato che ¢ in corso la fase di aggiornamento del PTPCT 2025-2027, qualora dovessero pervenire proposte da parte degli stakeholders si porcedera
all’aggiornamento del PIAO in presenza di modifiche rilevanti.

Monitoraggio Organizzazione e capitale umano

Per la sezione Organizzazione e capitale umano il monitoraggio della coerenza con gli obiettivi di performance ¢ effettuato su base triennale dall'Organismo

Indipendente di Valutazione della performance (OIV) di cui all'articolo 14 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 o dal Nucleo di valutazione, ai sensi
dell'articolo 147 del decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267.
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Per quanto concerne il POLA gli indicatori di efficacia ed efficienza devono essere misurati dai sistemi di controllo di gestione. Laddove i sistemi non siano ancora a
un livello di maturita da consentire tali rilevazioni, il dirigente/funzionario responsabile pud avvalersi di dati e informazioni resi disponibili dai diversi sistemi
informativi in uso per la gestione delle attivita lavorative, al fine di monitorare e verificare le attivita svolte dal dipendente, comprese quelle in lavoro agile. Il
dirigente o funzionario responsabile deve, inoltre, verificare la qualita del lavoro realizzato. Infine, gli esiti del monitoraggio devono essere oggetto di momenti di
incontro e riscontro, formali e informali, tra il dirigente/ funzionario responsabile e il dipendente soprattutto al crescere del numero di giornate di lavoro agile.

ALLEGATI
Sezione 2 - Sottosezione di programmazione > Valore pubblico

- Elenco obiettivi strategici/operativi
- Elenco obiettivi collegati-linkati-coerenti
- Elenco processi e procedimenti da semplificare e reingegnerizzare
Sezione 2 Sottosezione di programmazione > Rischi corruttivi e trasparenza
- Ultima Relazione annuale del RPCT
- Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione e Trasparenza
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