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CONVERTITO CON MODIFICAZIONI NELLA LEGGE N. 113 DEL 06.08.2021 E S.M.1.



Premessa

Il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAQ), introdotto nel nostro ordinamento
dall’art. 6 del decreto legge 80/2021 successivamente convertito con modificazioni nella
legge 113/2021, rappresenta il documento unico di programmazione e governance che, a
partire dal 30 giugno 2022, deve essere adottato obbligatoriamente da tutte le pubbliche
amministrazioni con piu di cinquanta dipendenti.

Il PIAO assorbe i seguenti piani e programmi gia previsti dalla normativa:

il Piano della performance

il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e per la Trasparenza;
il Piano organizzativo del lavoro agile;

il Piano triennale dei fabbisogni del personale.

il Piano delle azioni positive;

il Piano per razionalizzare I'utilizzo delle dotazioni strumentali.
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Il Piano, redatto sulla base del “Piano tipo” di cui al Decreto del Ministro per la Pubblica
amministrazione del 30 giugno 2022, ha una durata triennale e viene aggiornato
annualmente. Le singole sezioni sono redatte nel rispetto del quadro normativo di
riferimento. In particolare:

» il Piano della performance in applicazione del d.lgs. 150/2009 e delle linee guide emanate
dal Dipartimento della Funzione Pubblica;

» il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e per la Trasparenza in conformita
con il Piano Nazionale Anticorruzione e con gli atti di regolazione generali adottati
dall’ANAC ai sensi della legge n. 190/2012, del decreto legislativo n. 33/2013 e di tutte le
ulteriori specifiche normative di riferimento delle altre materie dallo stesso assorbite.

Il PIAO ha il duplice obiettivo di semplificare e coordinare |'attivita programmatoria degli
enti per garantire una migliore qualita e trasparenza nell’attivita amministrativa e
nell’erogazione dei servizi per i cittadini e le imprese. Si tratta di uno strumento dotato di
valenza strategica e comunicativa che permette all’'Ente di esplicitare gli obiettivi e le azioni
mediante le quali vengono esercitate le funzioni pubbliche e i risultati che si vogliono
ottenere. Nel Piano Integrato di Attivita e Organizzazione gli obiettivi, le azioni e le attivita
dell’Ente sono ricondotti alle finalita istituzionali e alla missione pubblica complessiva di
soddisfacimento dei bisogni della collettivita e dei territori. Le Amministrazioni e gli Enti
adottano il PIAO a regime entro il 31 gennaio di ogni anno o, in caso di proroga per legge dei
termini di approvazione dei bilanci di previsione, entro 30 giorni dall’approvazione di
quest’ultimi.

Ai sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno
2022 concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivita e
Organizzazione, le Amministrazioni tenute all’adozione del PIAO con meno di 50 dipendenti,
procedono alle attivita di cui all’articolo 3, comma 1, lettera c), n. 3), per la mappatura dei
processi, limitandosi all’'aggiornamento di quella esistente all’entrata in vigore del decreto
considerando, ai sensi dell’articolo 1, comma 16, della legge n. 190 del 2012, quali aree a
rischio corruttivo:

autorizzazione/concessione;

contratti pubblici;

concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi;

concorsi e prove selettive;

processi, individuati dal Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della
Trasparenza (RPCT) e dai responsabili degli uffici, ritenuti di maggiore rilievo per il
raggiungimento degli obiettivi di performance a protezione del valore pubblico.
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L'’aggiornamento nel triennio di vigenza della sottosezione di programmazione "“Rischi



corruttivi e trasparenza” avviene in presenza di fatti corruttivi, modifiche organizzative
rilevanti o ipotesi di disfunzioni amministrative significative intercorse ovvero di
aggiornamenti o modifiche degli obiettivi di performance a protezione del valore pubblico.
Scaduto il triennio di validita il Piano € modificato sulla base delle risultanze dei monitoraggi
effettuati nel triennio. Le amministrazioni con meno di 50 dipendenti sono tenute, altresi,
alla predisposizione del Piano integrato di attivita e organizzazione limitatamente all’articolo
4, comma 1, lettere a), b) e ¢), n. 2. L'art. 1, comma 1, del DPR n. 81/2022 individua gli
adempimenti relativi agli strumenti di programmazione che vengono assorbiti dal PIAO.

SEZIONE 1
SCHEDA ANAGRAFICA DELL'AMMINISTRAZIONE

In questa sezione sono riportati tutti i dati identificativi dell’'amministrazione

NOTE
Comune di Corleto Perticara
Indirizzo Piazza Plebiscito
Recapito telefonico 0971 965711
Indirizzo sito www.comune.corletoperticara.pz.it
internet
e-mail comunecorleto@comune.corletoperticara.pz.it
PEC Comune.corleto@cert.ruparbasilicata.it
Codice fiscale/Partita | 80008580765
IVA
Sindaco Montano Mario
Numeri dipendenti al | 19
31.12.2024
Numero abitanti al 2367
31.12.2024
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SEZIONE 2
VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

2.1 Performance

Premessa

Il d.lgs. 150/2009 ha avviato un percorso di riforma del pubblico impiego incentrato sui
concetti di “performance” e di trasparenza dell’azione amministrativa. Come sottolineato
dall’articolo 3, la misurazione e la valutazione della performance sono volte al
miglioramento della qualita dei servizi offerti e alla crescita delle competenze professionali
attraverso la valorizzazione del merito e I'erogazione di premi per i risultati perseguiti in un
quadro di pari opportunita di diritti e doveri, trasparenza dei risultati e delle risorse
impiegate.

L'art. 10, comma 1, chiarisce che al fine di assicurare la qualita, comprensibilita ed
attendibilita dei documenti di rappresentazione della performance, le amministrazioni
pubbliche redigono e pubblicano sul sito istituzionale ogni anno:

a) entro il 31 gennaio, il Piano della performance [...] che individua gli indirizzi e gli obiettivi
strategici ed operativi [...] e definisce, con riferimento agli obiettivi finali ed intermedi ed
alle risorse, gli indicatori per la misurazione e la valutazione della performance
dell'amministrazione, nonché gli obiettivi assegnati al personale dirigenziale ed i relativi
indicatori;

b) entro il 30 giugno, la Relazione annuale sulla performance, che & approvata dall'organo
di indirizzo politico-amministrativo e validata dall'Organismo di valutazione ai sensi
dell'articolo 14 e che evidenzia, a consuntivo, con riferimento all'anno precedente, i
risultati organizzativi e individuali raggiunti rispetto ai singoli obiettivi programmati ed
alle risorse, con rilevazione degli eventuali scostamenti.

Il Decreto Legge 80/2021, convertito con modificazione dalla Legge 113/2021, ha previsto
I'assorbimento del Piano della Performance all'interno del Piano Integrato di Attivita e
Organizzazione (PIAO). Le diverse sezioni di quest’ultimo sono elaborate secondo un criterio
di integrazione ed interconnessione, cosi come sottolineato dal Consiglio di Stato (pt. 4.1.
del parere n. 506 del 2022) e nel PNA 2022 elaborato da ANAC.

L'art. 4-bis, comma 1, del D.L. n. 13/2023 prevede che le amministrazioni pubbliche,
nell'ambito dei sistemi di valutazione della performance previsti dai rispettivi ordinamenti,
provvedano ad assegnare ai dirigenti obiettivi relativi al rispetto dei tempi di pagamento
previsti dalle vigenti disposizioni normative. Tali obiettivi devono essere valutati, ai fini del
riconoscimento della retribuzione di risultato, in misura non inferiore al 30%.

L'art. 10 del d.Igs. n. 150/2009, cosi come modificato dal d.lgs. n.74/2017, definisce il piano
e la relazione sulla performance”. Il Piano € il documento programmatico triennale — definito
dall'organo di indirizzo politico-amministrativo in collaborazione con i vertici
dell’lamministrazione e secondo gli indirizzi impartiti dal Dipartimento della funzione pubblica
- che individua gli indirizzi, gli obiettivi strategici e operativi di cui all’articolo 5, comma 1,
lettera b), e gli indicatori per la misurazione e la valutazione, nonché gli obiettivi assegnati
al personale dirigenziale e i relativi indicatori.

Il Piano ha una struttura molto semplice che consente, al termine dell’esercizio finanziario di
riferimento, di verificare i risultati conseguiti dal Comune nel suo complesso, nonché
I'operato dei Responsabili di Area.




2.1.1 Ciclo di gestione della performance
Il d.lgs. n. 150/2009, cosi come modificato dal d.lgs. n. 74/2017, stabilisce che ogni
amministrazione pubblica & tenuta a misurare ed a valutare la performance adottando
metodi e strumenti idonei. La misurazione e valutazione della performance & condizione
necessaria per l'‘erogazione di premi, ai fini del riconoscimento delle progressioni
economiche, dell’attribuzione di incarichi di responsabilita, nonché del conferimento degli
incarichi dirigenziali.
Il citato decreto ha introdotto il *
fasi:
1. definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi
di risultato e dei rispettivi indicatori;
misurazione e valutazione della performance, organizzativa e individuale;

Ciclo di gestione della performance” articolato nelle seguenti

utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito;
rendicontazione dei risultati.

Nel dettaglio le fasi possono essere classificate come segue:

1. programmazione - prevede l'elaborazione del piano della performance in cui vengono
evidenziati in modo schematico e integrato il collegamento tra le linee programmatiche
dell’Amministrazione ed i risultati attesi; .

2. monitoraggio - verifica dell’efficacia delle strategie intraprese. E realizzata dall’organismo
di valutazione con il supporto dei responsabili delle aree;

3. verifica e valutazione - presentazione dei risultati raggiunti con la redazione della
Relazione sulla performance che viene elaborata sulla base dei dati acquisiti presso
ciascun responsabile di struttura.

Il Regolamento sul sistema di Misurazione e Valutazione della Performance utilizzato per il
ciclo 2025 é stato approvato con Delibera di Giunta Comunale 15 del 29/01/2019. L'art. 3,
comma 5, del citato Regolamento chiarisce che la performance individuale & attribuita
formalmente con la definizione di specifici obiettivi, individuali e trasversali. Il successivo
art. 4 specifica che il piano rappresenta in modo schematico ed integrato il collegamento tra
le linee programmatiche e i diversi livelli di programmazione. Nel piano sono illustrati gli
indirizzi, gli obiettivi dell’ente e gli indicatori per la misurazione e valutazione.

Il successivo art. 5 individua i soggetti che intervengono nel processo di misurazione e
valutazione della performance organizzativa e individuale:

» il Sindaco;

> il Nucleo di Valutazione con il supporto del Segretario comunale;

» i Titolari di Posizione Organizzativa;

> i cittadini/utenti e le loro associazioni (per la customer satisfaction).

La misurazione e valutazione della performance, organizzativa e individuale, & effettuata
annualmente tenendo conto della realizzazione degli obiettivi, unitamente agli altri elementi
secondo le modalita e i criteri stabiliti nel Regolamento. I risultati raggiunti sono
rendicontati, in forma aggregata e anonima, e pubblicati annualmente nella sezione
“"Amministrazione trasparente” - sottosezione “Performance”.

2.1.1.1 Performance organizzativa e individuale

L'art. 8 del d.lgs. n. 150/2009 dispone che le valutazioni della performance organizzativa
sono predisposte sulla base di appositi modelli definiti dal Dipartimento della funzione
pubblica.

Il Dipartimento della funzione pubblica ha adottato le “Linee guida sulla valutazione



partecipativa nelle amministrazioni pubbliche” (n. 4/2019) per favorire la partecipazione di
cittadini ed utenti alla valutazione della performance organizzativa, in attuazione di quanto
previsto dagli articoli 7 e 19 bis del d.lgs. n. 150/2009, ma non ha ancora adottato le Linee
guida per le valutazioni della performance organizzativa, di cui al citato art. 8 del Decreto.

Nelle “Linee guida per la misurazione e valutazione della performance individuale” (n.
5/2019) viene ribadito che gli obiettivi della struttura (performance organizzativa) e obiettivi
(individuali) del dirigente e/o del dipendente sono due “entita” distinte, ossia:

v gli obiettivi di performance organizzativa rappresentano i “traguardi” che la
struttura/ufficio deve raggiungere nel suo complesso e al perseguimento dei quali tutti
sono chiamati a contribuire;

v' gli obiettivi individuali, invece, sono obiettivi assegnati specificamente al Responsabile di
Area, il quale €& l'unico soggetto chiamato a risponderne. Essi possono essere collegati
agli obiettivi della struttura, ma possono anche fare riferimento ad attivita di esclusiva
responsabilita del Responsabile di Area e non collegate a quelle della struttura.

L'art. 7 del regolamento comunale definisce gli obiettivi come le azioni tramite cui si
realizzano i progetti nei quali si articolano le politiche dell’ente. Gli obiettivi hanno natura
triennale e sono adottati annualmente dalla Giunta Comunale dopo aver sentito i
responsabili titolari di posizione organizzativa e dopo averli comunicati al Nucleo di
Valutazione che pud proporre modifiche o chiedere integrazioni. Spetta al nucleo di
valutazione l'assegnazione della pesatura di ogni singolo obiettivo.

Gli obiettivi devono soddisfare i requisiti di:

rilevanza e pertinenza;

specificita e misurabilita;

significativita in rapporto agli effetti verso I'esterno;
temporalita;

coerenza rispetto alle tendenze dell’ente nell’ultimo triennio;
adeguatezza in rapporto alle risorse disponibili.
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L'art. 7, comma 10, del citato regolamento comunale, cosi come previsto dal d.lgs.
150/2009 modificato e integrato dal d.lgs. 74/2017, suddivide gli obiettivi in:
» generali che identificano le priorita strategiche in relazione alle attivita e ai servizi erogati;
> specifici in coerenza con le previsioni del DUPS suddivisi in:

a) strategico/operativi riferiti alla performance richiesta alle unita organizzative;

b) gestionali riferiti alle specifiche competenze dei responsabili delle aree.

L'art. 4-bis, comma 1, del D.L. n. 13/2023 ha introdotto I'obbligo di assegnazione di uno
specifico obiettivo annuale relativo al rispetto dei tempi di pagamento previsti dalle vigenti
disposizioni e valutati, ai fini del riconoscimento della retribuzione di risultato, in misura non
inferiore al 30%.

Tutto cid premesso, si ritiene opportuno sottolineare che, ai sensi dell’art.9 lett. b) e c) del

regolamento comunale i seguenti obiettivi riguarderanno tutta la struttura comunale e, di

conseguenza, gli esiti della loro valutazione incideranno sulla valutazione dei Responsabili di

Area:

v’ rispetto del pareggio di bilancio;

v rispetto del tetto di spesa del personale;

v’ rispetto dei parametri di riscontro di deficitarieta strutturale;

v/ capacita di riscossione aumentata rispetto all’anno precedente;

v" miglioramento del rapporto tra incassi e somme contestate per le sanzioni al codice della
strada;

v riduzione dei tempi medi di conclusione dei procedimenti;



attuazione del programma delle opere e degli acquisti;
trasmissione all’anagrafe delle prestazioni dei dati sugli incarichi conferiti e su quelli
autorizzati ai dipendenti;

monitoraggio del lavoro flessibile;

rispetto del codice dell'amministrazione digitale;

ricorso alle convenzioni Consip ed al mercato elettronico della PA;
informatizzazione dei contratti pubbilici;

avvio e conclusione dei procedimenti disciplinari;

rispetto dei termini di conclusione dei procedimenti amministrativi;
vigilanza sul personale assegnato;

rispetto dei vincoli dettati per il controllo del personale.
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Le nuove indicazioni in materia di misurazione e valutazione della performance individuale

adottate dal Ministro per la Pubblica Amministrazione il 28.11.2023 introducono alcune

novita volte a:

» migliorare |'efficacia e utilita dei sistemi in uso ponendo al centro del processo di
valutazione la leadership quale leva abilitante per il funzionamento delle organizzazioni;

» promozione del ruolo fondamentale della formazione nella valutazione individuale;

» favorire nuove forme di premialita valorizzando il merito e riconoscendo il valore aggiunto
individuale.

Le indicazioni stabiliscono l'obiettivo del superamento della semplice valutazione gerarchica
a vantaggio di sistemi che coinvolgono una pluralita di soggetti, interni o esterni
all’'organizzazione. In particolare si fa riferimento alla valutazione dal basso (i collaboratori
valutano i superiori), collegiale, tra pari e da parte di stakeholder esterni. Il punto 5 delle
indicazioni si sofferma sulla formazione quale obiettivo da attribuire ai responsabili per la
crescita e la valorizzazione del personale.

2.1.1.2 Collegamento con il Piano triennale di Prevenzione della Corruzione

A decorrere dal 2017, a seguito delle modifiche introdotte dal D.Igs. n. 97/2016, l'art. 1,
comma 8, della Legge 190/2012 dispone che l'organo di indirizzo definisca gli obiettivi
strategici in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza quale contenuto
necessario dei documenti di programmazione strategico gestionale e del PTPC.

Nel processo di individuazione degli obiettivi sono stati considerati gli adempimenti cui le
amministrazioni pubbliche sono tenute in materia di tutela della trasparenza e dell’integrita
e di lotta alla corruzione e all’illegalita, con particolare riferimento all’attuazione delle misure
finalizzate a rendere piu trasparente l‘operato dell’Ente e a contrastare i fenomeni di
corruzione.

2.1.3 Il Piano degli Obiettivi

Questa sezione & dedicata all’assegnazione degli obiettivi gestionali.

OBIETTIVI COMUNI A TUTTI I SETTORI

OBIETTIVI GENERALI

PERFORMANCE ORGANIZZATIVA - Punteggio massimo 20 punti:

Peso Obiettivi da raggiungere

OBIETTIVO N.1 tez);l)co Tipologia Periodo a) rispetto del pareggio di bilancio;




Andamento degli
indicatori della
condizione
dell’ente

10

b)

c)
TRASVERSALE | Annuale
(2025)

d)

e)

f)

rispetto del tetto di spesa del personale;

rispetto dei parametri di riscontro di deficitarieta
strutturale;

del
le

miglioramento rispetto all'anno precedente
rapporto tra incassi e somme contestate per
sanzioni al codice della strada;

riduzione dei
procedimenti;

tempi medi di conclusione dei

attuazione del
acquisti.

programma delle opere e degli

Descrizione obiettivo

Gli indicatori rilevano I'andamento della gestione dell’ente dal punto di vista finanziario e
amministrativo.

Come stabilito dall’art. 7, del Regolamento comunale per la definizione, misurazione e
valutazione della performance lI'andamento degli indicatori rientra nella performance
organizzativa in quanto coinvolge l'intera struttura amministrativa comunale.

In particolare, i parametri oggetto di valutazione sono:

a) rispetto del pareggio di bilancio;
b) rispetto del tetto di spesa del personale;
c) rispetto dei parametri di riscontro di deficitarieta strutturale;
d) miglioramento rispetto all'anno precedente del rapporto tra incassi e somme
contestate per le sanzioni al codice della strada;
e) riduzione dei tempi medi di conclusione dei procedimenti;
f) attuazione del programma delle opere e degli acquisti.
Attivita Grado di Punteggio
raggiungimento | ottenuto (P x
(G) G)
Indicatori di risultato 1. Raggiungimento 6 obiettivi 100%
2. Raggiungimento 5 obiettivi 80%
3. Raggiungimento 4 obiettivi 60%
Percentuale risultato conseguito %

OBIETTIVI GENERALI

PERFORMANCE ORGANIZZATIVA - Punteggio massimo 20 punti:

Peso
OBIETTIVO N.2 |teorico Tipologia Periodo
(P) a)
Rispetto dei b)
vincoli dettati dal 10 TRASVERSALE | Annuale o)
legislatore (2025)
d)
e)
f)
g)

Obiettivi da raggiungere

trasmissione all’anagrafe delle prestazioni dei dati
sugli incarichi conferiti e su quelli autorizzati ai
dipendenti dell’ente;

monitoraggio del lavoro flessibile;
rispetto del codice dell’'amministrazione digitale;
mercato

ricorso alle convenzioni Consip ed al

elettronico della PA;
informatizzazione dei contratti pubblici;
avvio e conclusione dei procedimenti disciplinari;

rispetto dei termini di conclusione dei procedimenti
amministrativi;




h) rispetto dei vincoli dettati per il controllo del

personale.

Come stabilito dall'art. 9, comma 2 lett. b) del Regolamento per la definizione,

mi

rientra

surazione e valutazione della performance il rispetto dei vincoli dettati dal legislatore
nella performance organizzativa in quanto coinvolge lintera struttura

amministrativa comunale.

In particolare, i parametri oggetto di valutazione sono:
Descrizione obiettivo |2) trasmissione all’anagrafe delle prestazioni dei dati sugli incarichi conferiti e su quelli
autorizzati ai dipendenti dell’ente;
b) monitoraggio del lavoro flessibile;
c) rispetto del codice dell'amministrazione digitale;
d) ricorso alle convenzioni Consip ed al mercato elettronico della PA;
e) informatizzazione dei contratti pubblici;
f) avvio e conclusione dei procedimenti disciplinari;
g) rispetto dei termini di conclusione dei procedimenti amministrativi;
h) rispetto dei vincoli dettati per il controllo del personale.
Attivita Grado di Punteggio
raggiungimento | ottenuto (P x
(G) G)
Indicatori di risultato 1. Raggiungimento 8 obiettivi 100%
2. Raggiungimento 6 obiettivi 80%
3. Raggiungimento 4 obiettivi 60%
Percentuale risultato conseguito %

OBIETTIVI GENERALI

PERFORMANCE ORGANIZZATIVA - Punteggio massimo 20 punti:

Peso Obiettivi da raggiungere
OBIETTIVO N.3 |teorico Tipologia Periodo e . . . .
(P) a) pianificazione, organizzazione e innovazione (max 4
punti);
Comportamenti b) collaborazione, comunicazione e integrazione (max 4
organizzativi e punti);
competenze 20 TRASVERSALE | Annuale . . . S .
professionali (2025) C) |nter_az.|one con gli organi di indirizzo politico (max 4
punti);
d) orientamento al cittadino-utente (max 4 punti);
e) valorizzazione e valutazione dei propri collaboratori
(max 4 punti)

Descrizione obiettivo

Come stabilito dall'art. 9, comma 2 lett. c) del Regolamento per la definizione,
misurazione e valutazione della performance rientrano nella performance organizzativa

5
In

a)

elementi caratterizzanti i comportamenti organizzativi e le competenze professionali.
particolare:

pianificazione, organizzazione e innovazione intesa come capacita di
programmazione e controllo della gestione finanziaria di competenza, nonché
capacita dimostrata di partecipare alla costruzione degli obiettivi, di tradurre gli
obiettivi in piani di azione, di misurarsi con risultati impegnativi e di dare




realizzazione agli stessi, di adattarsi ai cambiamenti intervenuti all'interno
dell’lamministrazione e approccio ai problemi con soluzioni innovative e capacita di
proposta;

b) collaborazione, comunicazione e integrazione intese come capacita di stabilire
un clima di collaborazione attivo, in particolare con gli organi di governo, con il
Segretario, con i Responsabili di E.Q. e con il personale, con persone inserite in
altre articolazioni organizzative e/o enti, al fine di realizzare progetti e/o risolvere
problemi;

c) interazione con gli organi di indirizzo politico intesa come capacita di
soddisfare le esigenze e le aspettative dell’'organo politico di riferimento e di
conformarsi efficacemente ed in tempi ragionevoli alle direttive e alle disposizioni
emanate dagli organi di indirizzo;

d) orientamento al cittadino-utente inteso come capacita dimostrata di ascoltare e
mettere in atto soluzioni che, nel rispetto delle regole organizzative, siano dirette
alla soddisfazione del cittadino e dell’'utente, nonché del raggiungimento della
maggiore qualita del servizio;

e) valorizzazione e valutazione dei propri collaboratori intesa come capacita
dimostrata di motivare i collaboratori, di svilupparne le competenze, nonché la
capacita di governare il processo di valutazione attraverso una chiara definizione
delle attivita assegnate e delle attese, una motivata differenziazione delle
valutazioni ed il rispetto delle procedure e dei metodi di valutazione adottati.

Attivita Punteggio Punteggio
massimo ottenuto (P x
assegnabile G)
Indicatori di risultato |1 pianificazione, organizzazione e innovazione 4 punti
2. Collaborazione, comunicazione e integrazione 4 punti
3. Interazione con gli organi di indirizzo politico 4 punti
4. Orientamento al cittadino-utente 4 punti
5. Valorizzazione e valutazione dei propri 4 punti
collaboratori
Percentuale risultato conseguito %

OBIETTIVI SETTORE I° - AFFARI GENERALI

OBIETTIVO SETTORE I° - AFFARI GENERALI

PERFORMANCE INDIVIDUALE - Punteggio massimo 60 punti:

Obiettivi da raggiungere

a) fatture liquidate entro 10 giorni dalla data di ricezione

Peso
OBIETTIVO N.1 |teorico Tipologia Periodo
(P)
Rispetto dei tempi
di pagamento
debiti commercialii 20 INDIVIDUALE | Annuale

dell’ente

pari al numero delle fatture pervenute all’Area;

b) emissione mandati entro 15 giorni successivi;

(2025)

L'art. 4-bis, comma 1, del D.L. n. 13/2023 le amministrazioni pubbliche, nell'ambito dei
sistemi di valutazione della performance previsti dai rispettivi ordinamenti, provvedano
ad assegnare ai dirigenti responsabili dei pagamenti delle fatture commerciali nonché
ai dirigenti apicali delle rispettive strutture specifici obiettivi annuali relativi al rispetto
dei tempi di pagamento previsti dalle vigenti disposizioni e valutati, ai fini del




Descrizione obiettivo

riconoscimento della retribuzione di risultato, in misura non inferiore al 30 per cento.

Ai fini dell'individuazione degli obiettivi annuali, si fa riferimento all'indicatore di ritardo
annuale di cui all'articolo 1, commi 859, lettera b), e 861, della legge 30 dicembre
2018, n. 145. La verifica del raggiungimento degli obiettivi relativi al rispetto dei tempi
di pagamento e effettuata dal competente organo di controllo di regolarita
amministrativa e contabile sulla base degli indicatori elaborati mediante la piattaforma
elettronica per la gestione telematica del rilascio delle certificazioni di cui all'articolo 7,
comma 1, del decreto-legge 8 aprile 2013, n. 35, convertito, con modificazioni, dalla
legge 6 giugno 2013, n. 64.

La Circolare RGS n. 1/2024 indica che dovranno essere integrate le schede di
programmazione degli obiettivi prevedendo specifici obiettivi annuali relativi al rispetto
dei tempi di pagamento e valutati, ai fini del riconoscimento della retribuzione di
risultato, per una quota della stessa avente un peso non inferiore al 30%.

L'art. art. 7-bis del d.l. 35/2013 (introdotto dall’art. 27 del d.l. 66/2014), nel prevedere
che, nel caso di fatture elettroniche, i dati di tali fatture, comprensivi delle informazioni
di invio e ricezione, sono acquisiti automaticamente dalla Piattaforma elettronica per i
crediti commerciali (PCC), ha introdotto due obblighi:

a) I'obbligo di comunicare, entro il 15 di ciascun mese, tramite la PCC i dati relativi ai
debiti certi, liquidi ed esigibili, per i quali nel mese precedente sia stato superato il
termine europeo di pagamento (comma 4);

b) I'obbligo di immettere nella PCC, contestualmente al pagamento, i dati relativi
all’ordinazione stessa (comma 5).

Il comma 8 della norma richiamata prevede un rigido e severo apparato sanzionatorio
per la violazione degli obblighi di comunicazione indicati, che si sostanzia
nella responsabilita dirigenziale e disciplinare del dirigente responsabile ai sensi degli
artt. 21 e 55 del d.lgs. 165/2001, ed implica la rilevanza del comportamento omissivo
ai fini della misurazione e valutazione della performance individuale del medesimo
dirigente. A vigilare sulla corretta attuazione di tali obblighi procedimentali & chiamato
I’'organo di controllo di regolarita amministrativa e contabile.

L'articolo 1, comma 862, della legge 30 dicembre 2018, n. 145 prevede che dal 2021,
elaborato l'indicatore di tempestivita dei pagamenti riferito all’esercizio precedente, gli
enti che non rispettano i termini di cui all’articolo 4 del D.lgs. n. 231/2002 (calcolato
come termine medio complessivo per tutte le transazioni commerciali), entro il 28
febbraio debbano procedere, con delibera di giunta, a stanziare nel proprio bilancio un
accantonamento denominato Fondo di garanzia debiti commerciali, per un importo
determinato in misura percentuale degli stanziamenti del bilancio corrente per la spesa
di acquisto di beni e servizi, via via crescente in base alla maggiore consistenza
dell’entita del ritardo rispetto al termine europeo di pagamento.

Per evitare di accantonare ulteriori risorse di parte corrente & necessario non solo
rispettare i tempi di pagamento ma anche ridurre di almeno il 10% annuo lo stock di
debito commerciale: il rispetto dei tempi di pagamento in assenza della riduzione
dell'ammontare complessivo del debito residuo comporta I'obbligo di accantonamento
nella misura massima del 5%.

Attivita Grado di Punteggio
raggiungimento | ottenuto (P x
(G) G)

Indicatori di risultato |1 Fatture liquidate e emissioni mandati entro 100%
30 giorni

2. Fatture liquidate e emissioni mandati entro 80%
40 giorni

3. Fatture liquidate e emissioni mandati entro 60%
50 giorni

Percentuale risultato conseguito %




OBIETTIVO SETTORE I° - AFFARI GENERALI

PERFORMANCE INDIVIDUALE - Punteggio massimo 60 punti:

Peso Obiettivi da raggiungere
OBIETTIVO N. 2 |teorico Tipologia Periodo |a) svolgimento di 40 ore di formazione per ogni singola
(P) unita lavorativa che compone |'area, compreso il
Formazione del Responsabile;
personale b) crescita delle conoscenze;
5 INDIVIDUALE | Annuale |y ijuppo delle competenze;
(2025) d) crescita della coscienza del ruolo ricoperto;
e) acquisizione di competenze di leadership da parte
del Responsabile;
f) acquisizione di soft skill.

Descrizione obiettivo

Con direttiva del 16.01.2025 il Ministro per la Pubblica Amministrazione ha indicato
"Principi, obiettivi e strumenti per la valorizzazione della formazione dei dipendenti delle
pubbliche amministrazioni".

Il testo, basato sulle linee guida del Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza (PNRR),
dispone che le Pubbliche Amministrazioni devono adottare obbligatoriamente percorsi
formativi finalizzati allo sviluppo di competenze tecniche e trasversali dei dipendenti.

Gli obblighi formativi, sviluppati in almeno 40 ore, devono riguardare:

@) attivita di informazione e di comunicazione delle amministrazioni;
b) salute e sicurezza sui luoghi di lavoro;

c) prevenzione della corruzione;

d) etica, trasparenza e integrita;

e) contratti pubblici;

f) lavoro agile;

g) pianificazione strategica.

La formazione, in base alla citata direttiva, costituisce uno specifico obiettivo di
performance.

Attivita Grado di Punteggio
raggiungimento | ottenuto (P x
(G) G)
Indicatori di risultato |1, 40 ore di formazione 100%
2. tra 30 e 40 ore di formazione 80%
3. inferiore a 30 ore di formazione 60%
Percentuale risultato conseguito %

OBIETTIVO SETTORE I° - AFFARI GENERALI

PERFORMANCE INDIVIDUALE - Punteggio massimo 60 punti:

Peso Obiettivo da raggiungere
OBIETTIVO N.3 fteorico| Tipologia Periodo | Pubblicazione di tutti gli atti previsti per I’Area dal Piano
(P) della Trasparenza
Pubblicazione dei
dati e delle
informazioni di
competenza 10 INDIVIDUALE | Annuale
dell’area, come (2025)
disposto dal d.lgs.
n. 33/2013.




Descrizione obiettivo

L'obiettivo, di natura intersettoriale, mira a dare attuazione alle disposizioni di cui al
D.lgs. 33/2013, come modificato dal D.Igs. 97/2016, il quale ha attribuito al PTPCT “un
valore programmatico ancora pit incisivo”, attraverso l'indicazione di obiettivi strategici
per il contrasto alla corruzione, in primis “la promozione di maggiori livelli di trasparenza”
da tradursi nella definizione di “obiettivi organizzativi e individuali” (articolo 10 comma 3
del decreto legislativo 33/2013).

Gli obiettivi di trasparenza voluti dal legislatore ed i relativi adempimenti sono, altresi,
parte integrante e sostanziale del ciclo della performance. L'inadempimento di tali
obblighi costituisce elemento di valutazione della responsabilita apicale e sono valutati ai
fini della corresponsione della retribuzione di risultato e del trattamento accessorio
collegato alla performance individuale dei responsabili di P.O., in relazione ai rispettivi
servizi di competenza, nonché dei singoli dipendenti comunali.

Attivita Grado di Punteggio
raggiungimento |ottenuto (P x
Indicatori di risultato (G) G)
1. pubblicazione atti previsti dal piano della 100%
trasparenza
2. pubblicazione atti obbligatori 80%
Percentuale risultato conseguito %

OBIETTIVO SETTORE I° - AFFARI GENERALI

PERFORMANCE INDIVIDUALE - Punteggio massimo 60 punti:

Peso Obiettivo da raggiungere
OBIETTIVO N.4 fteorico Tipologia Periodo | Azzeramento numero di segnalazioni e/o rilievi
(P) formalmente pervenuti dall'interno e/o dall’esterno
dell’ente
Rispetto delle
misure di
prevenzione 10 INDIVIDUALE | Annuale
previste nel (2025)
PTPCT 2025- 2027

Descrizione obiettivo

L'obiettivo, di natura intersettoriale, si propone di dare attuazione a quanto previsto dal
PTPCT Piano triennale per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza.

Le misure di prevenzione contenute nel corrente PTPCT, rappresentano obiettivi
strategici dell’Ente da conseguire e rispettare ai fini della valutazione della performance.

Le violazioni delle misure di prevenzione disciplinata dal PTPC potranno emergere da
segnalazioni e/o rilievi provenienti sia dall’esterno che dall’interno dell’Ente.

Attivita Grado di Punteggio
raggiungimento |ottenuto (P x
(G) G)
Indicatori di risultato |1, ( segnalazioni o rilievi 100%
2. 1 segnalazione o rilievo 80%
3. 2 segnalazioni o rilievi 60%
Percentuale risultato conseguito %

OBIETTIVO SETTORE I° - AMMINISTRATIVO/UFFICIO SOCIALE

PERFORMANCE INDIVIDUALE - Punteggio massimo 60 punti:




Peso Obiettivi da raggiungere

OBIETTIVO N. 5 |teorico Tipologia Periodo [a) Avvio inserimento beneficiari assegno di inclusione.
(P) b) Gestione beneficiari dell’assegno di inclusione
monitoraggio su piattaforma GEPI

Sostegno c)
domiciliarita e
inclusione sociale 5 INDIVIDUALE | Annuale
(2025)

L'obiettivo mira ad effettuare le seguenti attivita:
1. avvio e gestione beneficiari assegno d’inclusione

2. presa in carico di 8 nuclei familiari
3. candidature a finanziamenti per il benessere sociale comunitario nella misura di 7

Descrizione obiettivo

Attivita Punteggio Punteggio
massimo ottenuto (P x
Indicatori di risultato - - — assegnabile G)
1. Awvio e gestione Dbeneficiari assegno 1.25 ti
d’inclusione 142 punt
2. P in i i 8 nuclei familiari
resa in carico di 8 nuclei familiari 1,25 punti
3. Candidature a finanziamenti per il benessere 1,25 punti
sociale comunitario nella misura di 7
Percentuale risultato conseguito %

OBIETTIVO SETTORE I° - AMMINISTRATIVO/UFFICIO SOCIALE

PERFORMANCE INDIVIDUALE - Punteggio massimo 60 punti:

Peso Obiettivi da raggiungere
OBIETTIVO N. 6 teorico| Tipologia |Periodoja) Implementare adempimenti AIRE.
(P) b) Recuperare le iscrizioni e le cancellazioni

Gestione Annuale AIRE c) trasmissione e allineamento con la Prefettura

Iscrizione/modifica/cancellazione
5 |[INDIVIDUALEAnNnnuale

(2025)

L'obiettivo mira ad effettuare le seguenti attivita:
a) Implementare adempimenti AIRE.

b) Recuperare le iscrizioni e le cancellazioni

c) trasmissione e allineamento con la Prefettura

Descrizione obiettivo

Attivita Punteggio Punteggio
massimo ottenuto (P
Indicatori di risultato - - assegnabile X G)
4. Implementare adempimenti AIRE
100%
5. Implementare adempimenti AIRE
P P 80%
6. Implementare adempimenti AIRE 60%
Percentuale risultato conseguito %

OBIETTIVI SETTORE II° - ECONOMICO FINANZIARIO |

OBIETTIVO SETTORE II° - ECONOMICO FINANZIARIO

PERFORMANCE INDIVIDUALE - Punteggio massimo 60 punti:




Obiettivi da raggiungere

c) fatture liquidate entro 10 giorni dalla data di ricezione
pari al numero delle fatture pervenute all’Area;

Peso
OBIETTIVO N.1 |teorico Tipologia Periodo
(P)
Rispetto dei tempi
di pagamento
debiti commercialii 20 INDIVIDUALE | Annuale

dell’ente

d) emissione mandati entro 15 giorni successivi;

(2025)

Descrizione obiettivo

L'art. 4-bis, comma 1, del D.L. n. 13/2023 le amministrazioni pubbliche, nell'ambito dei
sistemi di valutazione della performance previsti dai rispettivi ordinamenti, provvedano
ad assegnare ai dirigenti responsabili dei pagamenti delle fatture commerciali nonché
ai dirigenti apicali delle rispettive strutture specifici obiettivi annuali relativi al rispetto
dei tempi di pagamento previsti dalle vigenti disposizioni e valutati, ai fini del
riconoscimento della retribuzione di risultato, in misura non inferiore al 30 per cento.

Ai fini dell'individuazione degli obiettivi annuali, si fa riferimento all'indicatore di ritardo
annuale di cui all'articolo 1, commi 859, lettera b), e 861, della legge 30 dicembre
2018, n. 145. La verifica del raggiungimento degli obiettivi relativi al rispetto dei tempi
di pagamento ¢ effettuata dal competente organo di controllo di regolarita
amministrativa e contabile sulla base degli indicatori elaborati mediante la piattaforma
elettronica per la gestione telematica del rilascio delle certificazioni di cui all'articolo 7,
comma 1, del decreto-legge 8 aprile 2013, n. 35, convertito, con modificazioni, dalla
legge 6 giugno 2013, n. 64.

La Circolare RGS n. 1/2024 indica che dovranno essere integrate le schede di
programmazione degli obiettivi prevedendo specifici obiettivi annuali relativi al rispetto
dei tempi di pagamento e valutati, ai fini del riconoscimento della retribuzione di
risultato, per una quota della stessa avente un peso non inferiore al 30%.

L'art. art. 7-bis del d.l. 35/2013 (introdotto dall’art. 27 del d.l. 66/2014), nel prevedere
che, nel caso di fatture elettroniche, i dati di tali fatture, comprensivi delle informazioni
di invio e ricezione, sono acquisiti automaticamente dalla Piattaforma elettronica per i
crediti commerciali (PCC), ha introdotto due obblighi:

a) l'obbligo di comunicare, entro il 15 di ciascun mese, tramite la PCC i dati relativi ai
debiti certi, liquidi ed esigibili, per i quali nel mese precedente sia stato superato il
termine europeo di pagamento (comma 4);

b) I'obbligo di immettere nella PCC, contestualmente al pagamento, i dati relativi
all’'ordinazione stessa (comma 5).

Il comma 8 della norma richiamata prevede un rigido e severo apparato sanzionatorio
per la violazione degli obblighi di comunicazione indicati, che si sostanzia
nella responsabilita dirigenziale e disciplinare del dirigente responsabile ai sensi degli
artt. 21 e 55 del d.lgs. 165/2001, ed implica la rilevanza del comportamento omissivo
ai fini della misurazione e valutazione della performance individuale del medesimo
dirigente. A vigilare sulla corretta attuazione di tali obblighi procedimentali & chiamato
I’'organo di controllo di regolarita amministrativa e contabile.

L'articolo 1, comma 862, della legge 30 dicembre 2018, n. 145 prevede che dal 2021,
elaborato l'indicatore di tempestivita dei pagamenti riferito all’esercizio precedente, gli
enti che non rispettano i termini di cui all’articolo 4 del D.lgs. n. 231/2002 (calcolato
come termine medio complessivo per tutte le transazioni commerciali), entro il 28
febbraio debbano procedere, con delibera di giunta, a stanziare nel proprio bilancio un
accantonamento denominato Fondo di garanzia debiti commerciali, per un importo
determinato in misura percentuale degli stanziamenti del bilancio corrente per la spesa
di acquisto di beni e servizi, via via crescente in base alla maggiore consistenza
dell’entita del ritardo rispetto al termine europeo di pagamento.

Per evitare di accantonare ulteriori risorse di parte corrente € necessario non solo
rispettare i tempi di pagamento ma anche ridurre di almeno il 10% annuo lo stock di
debito commerciale: il rispetto dei tempi di pagamento in assenza della riduzione
dell’'ammontare complessivo del debito residuo comporta I'obbligo di accantonamento
nella misura massima del 5%.




Attivita Grado di Punteggio
raggiungimento | ottenuto (P x
(G) G)

Indicatori di risultato |4 Fatture liquidate e emissioni mandati entro 100%
30 giorni

5. Fatture liquidate e emissioni mandati entro 80%
40 giorni

6. Fatture liquidate e emissioni mandati entro 60%
50 giorni

Percentuale risultato conseguito %

OBIETTIVO SETTORE II° - ECONOMICO FINANZIARIO

PERFORMANCE INDIVIDUALE - Punteggio massimo 60 punti:

Peso Obiettivi da raggiungere
OBIETTIVO N. 2 |teorico Tipologia Periodo |g) svolgimento di 40 ore di formazione per ogni singola
(P) unita lavorativa che compone I'area, compreso il
Formazione del Responsabile;
personale h) crescita delle conoscenze;
5 INDIVIDUALE | Annuale iy  qijuppo delle competenze;
(2025)

j) crescita della coscienza del ruolo ricoperto;
acquisizione di competenze di leadership da parte
del Responsabile;

I) acquisizione di soft skill.

Descrizione obiettivo

Con direttiva del 16.01.2025 il Ministro per la Pubblica Amministrazione ha indicato
"Principi, obiettivi e strumenti per la valorizzazione della formazione dei dipendenti delle
pubbliche amministrazioni".

Il testo, basato sulle linee guida del Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza (PNRR),
dispone che le Pubbliche Amministrazioni devono adottare obbligatoriamente percorsi
formativi finalizzati allo sviluppo di competenze tecniche e trasversali dei dipendenti.

Gli obblighi formativi, sviluppati in almeno 40 ore, devono riguardare:

a) attivita di informazione e di comunicazione delle amministrazioni;
b) salute e sicurezza sui luoghi di lavoro;

c) prevenzione della corruzione;

d) etica, trasparenza e integrita;

e) contratti pubblici;

f) lavoro agile;

g) pianificazione strategica.

La formazione, in base alla citata direttiva, costituisce uno specifico obiettivo di
performance.

Attivita Grado di Punteggio
raggiungimento | ottenuto (P x
(G) G)
Indicatori di risultato |4, 40 ore di formazione 100%
5. tra 30 e 40 ore di formazione 80%
6. inferiore a 30 ore di formazione 60%
Percentuale risultato conseguito %




OBIETTIVO SETTORE II° - ECONOMICO FINANZIARIO

PERFORMANCE INDIVIDUALE - Punteggio massimo 60 punti:

Peso Obiettivo da raggiungere
OBIETTIVO N.3 fteorico| Tipologia Periodo | Pubblicazione di tutti gli atti previsti per I’Area dal Piano
(P) della Trasparenza
Pubblicazione dei
dati e delle
informazioni di
competenza 10 INDIVIDUALE | Annuale
dell’area, come (2025)
disposto dal d.lgs.
n. 33/2013.

Descrizione obiettivo

L'obiettivo, di natura intersettoriale, mira a dare attuazione alle disposizioni di cui al
D.lgs. 33/2013, come modificato dal D.Igs. 97/2016, il quale ha attribuito al PTPCT “un
valore programmatico ancora pit incisivo”, attraverso l'indicazione di obiettivi strategici
per il contrasto alla corruzione, in primis “la promozione di maggiori livelli di trasparenza”
da tradursi nella definizione di “obiettivi organizzativi e individuali” (articolo 10 comma 3
del decreto legislativo 33/2013).

Gli obiettivi di trasparenza voluti dal legislatore ed i relativi adempimenti sono, altresi,
parte integrante e sostanziale del ciclo della performance. L'inadempimento di tali
obblighi costituisce elemento di valutazione della responsabilita apicale e sono valutati ai
fini della corresponsione della retribuzione di risultato e del trattamento accessorio
collegato alla performance individuale dei responsabili di P.O., in relazione ai rispettivi
servizi di competenza, nonché dei singoli dipendenti comunali.

Attivita Grado di Punteggio
raggiungimento |ottenuto (P x
Indicatori di risultato (G) G)
3. pubblicazione atti previsti dal piano della 100%
trasparenza
4. pubblicazione atti obbligatori 80%
Percentuale risultato conseguito %

OBIETTIVO SETTORE II° - ECONOMICO FINANZIARIO

PERFORMANCE INDIVIDUALE - Punteggio massimo 60 punti:

Peso Obiettivo da raggiungere
OBIETTIVO N.4 fteorico Tipologia Periodo | Azzeramento numero di segnalazioni e/o rilievi
(P) formalmente pervenuti dall'interno e/o dall’esterno
dell’ente
Rispetto delle
misure di
prevenzione 10 INDIVIDUALE | Annuale
previste nel (2025)
PTPCT 2025- 2027

Descrizione obiettivo

L'obiettivo, di natura intersettoriale, si propone di dare attuazione a quanto previsto dal
PTPCT Piano triennale per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza.

Le misure di prevenzione contenute nel corrente PTPCT, rappresentano obiettivi
strategici dell’Ente da conseguire e rispettare ai fini della valutazione della performance.

Le violazioni delle misure di prevenzione disciplinata dal PTPC potranno emergere da
segnalazioni e/o rilievi provenienti sia dall’esterno che dall’interno dell’Ente.

Attivita Grado di Punteggio
raggiungimento |ottenuto (P x
(G) G)




Indicatori di risultato 4. 0 segnalazioni o rilievi 100%
5. 1 segnalazione o rilievo 80%
6. 2 segnalazioni o rilievi 60%

Percentuale risultato conseguito %

OBIETTIVO SETTORE II° - ECONOMICO FINANZIARIO

PERFORMANCE INDIVIDUALE - Punteggio massimo 60 punti:

Peso Obiettivi da raggiungere
OBIETTIVO N. 5 [teorico| Tipologia Periodo |a) Allineamento banca dati mediante operazioni di
(P) bonifica al fine dell’emissione avvisi accertamento
IMU-TARI quinquennio precedente;
Riduzione b) emissione avvisi di accertamento per almeno per n.
evasione 2 annualita
tributaria e 5 INDIVIDUALE | Annuale |€) Elaborazione ruoli delle lampade votive sugli anni
attivita di (2025) 2021 e 2022.
controllo

L'obiettivo mira ad effettuare le seguenti attivita:

1. Allineamento banca dati mediante operazioni di bonifica al fine dell’emissione avvisi
Descrizione obiettivo accertamento IMU-TARI quinquennio precedente;
2. Emissione avvisi di accertamenti per almeno n. 2 annualita
Attivita Grado di Punteggio
raggiungimento |ottenuto (P x
(G) G)
Indicatori di risultato |1, Allineamento dati ed emissione avvisi 2 100%
annualita
2. Allineamento dati ed emissione avvisi 1 80%
annualita
3. Parziale allineamento dati ed emissione avvisi 60%
1 annualita
Percentuale risultato conseguito %

OBIETTIVO SETTORE II° - ECONOMICO FINANZIARIO

PERFORMANCE INDIVIDUALE - Punteggio massimo 60 punti:

Peso Obiettivi da raggiungere
OBIETTIVO N. 6 fteorico Tipologia Periodo |a) Predisposizione atti;
(P) b) emissione ruoli con PagoPA.
Implementazione
e completamento
delle procedure di INDIVIDUALE | Annuale
pagamento 5 (2025)
tramite il sistema
pagoPA

Descrizione
obiettivo

L'obiettivo mira ad effettuare le seguenti attivita:

a) Elaborazione ruolo tari 2025 con pagamento del tributo con avvisi “Pago PA”;
b) Implementazione dei flussi rendicontativi
c) Efficientamento del servizio di riscossione diretta

Attivita Grado di

raggiungimento

Punteggio
ottenuto (P x




(G) G)
Indicatori di risultato
1. 100% emissione ruoli con pagamento tramite 100%
Pago PA
2. 80% emissione ruoli con pagamento tramite 80%
Pago PA
3. 60% emissione ruoli con pagamento tramite 60%
Pago PA
Percentuale risultato conseguito %

OBIETTIVI SETTORE III° - TECNICO

OBIETTIVO SETTORE III° - TECNICO

PERFORMANCE INDIVIDUALE - Punteggio massimo 60 punti:

Peso
OBIETTIVO N.1 [teorico

(P)

Obiettivi da raggiungere

Tipologi Peri
Ipologia eriodo a) numero delle fatture liquidate entro 10 giorni dalla

Rispetto dei tempi
di pagamento
debiti commerciali 20

dell’ente

data di ricezione pari al numero delle fatture
pervenute all’Area;

b) emissione mandati entro 15 giorni successivi;

INDIVIDUALE | Annuale
(2025)

Descrizione obiettivo

L'art. 4-bis, comma 1, del D.L. n. 13/2023 le amministrazioni pubbliche, nell'ambito dei
sistemi di valutazione della performance previsti dai rispettivi ordinamenti, provvedano
ad assegnare ai dirigenti responsabili dei pagamenti delle fatture commerciali nonché ai
dirigenti apicali delle rispettive strutture specifici obiettivi annuali relativi al rispetto dei
tempi di pagamento previsti dalle vigenti disposizioni e valutati, ai fini del
riconoscimento della retribuzione di risultato, in misura non inferiore al 30 per cento.

Ai fini dell'individuazione degli obiettivi annuali, si fa riferimento all'indicatore di ritardo
annuale di cui all'articolo 1, commi 859, lettera b), e 861, della legge 30 dicembre 2018,
n. 145. La verifica del raggiungimento degli obiettivi relativi al rispetto dei tempi di
pagamento ¢ effettuata dal competente organo di controllo di regolarita amministrativa
e contabile sulla base degli indicatori elaborati mediante la piattaforma elettronica per la
gestione telematica del rilascio delle certificazioni di cui all'articolo 7, comma 1, del
decreto-legge 8 aprile 2013, n. 35, convertito, con modificazioni, dalla legge 6 giugno
2013, n. 64.

La Circolare RGS n. 1/2024 indica che dovranno essere integrate le schede di
programmazione degli obiettivi prevedendo specifici obiettivi annuali relativi al rispetto
dei tempi di pagamento e valutati, ai fini del riconoscimento della retribuzione di
risultato, per una quota della stessa avente un peso non inferiore al 30%.

L'art. art. 7-bis del d.I. 35/2013 (introdotto dall’art. 27 del d.l. 66/2014), nel prevedere
che, nel caso di fatture elettroniche, i dati di tali fatture, comprensivi delle informazioni
di invio e ricezione, sono acquisiti automaticamente dalla Piattaforma elettronica per i
crediti commerciali (PCC), ha introdotto due obblighi:

a) l'obbligo di comunicare, entro il 15 di ciascun mese, tramite la PCC i dati relativi ai
debiti certi, liquidi ed esigibili, per i quali nel mese precedente sia stato superato il
termine europeo di pagamento (comma 4);

b) I'obbligo di immettere nella PCC, contestualmente al pagamento, i dati relativi
all’'ordinazione stessa (comma 5).




Il comma 8 della norma richiamata prevede un rigido e severo apparato sanzionatorio
per la violazione degli obblighi di comunicazione indicati, che si sostanzia
nella responsabilita dirigenziale e disciplinare del dirigente responsabile ai sensi degli
artt. 21 e 55 del d.Igs. 165/2001, ed implica la rilevanza del comportamento omissivo ai
fini della misurazione e valutazione della performance individuale del medesimo
dirigente. A vigilare sulla corretta attuazione di tali obblighi procedimentali € chiamato
I’'organo di controllo di regolarita amministrativa e contabile.

L'articolo 1, comma 862, della legge 30 dicembre 2018, n. 145 prevede che dal 2021,
elaborato l'indicatore di tempestivita dei pagamenti riferito all’esercizio precedente, gli
enti che non rispettano i termini di cui all’articolo 4 del D.lgs. n. 231/2002 (calcolato
come termine medio complessivo per tutte le transazioni commerciali), entro il 28
febbraio debbano procedere, con delibera di giunta, a stanziare nel proprio bilancio un
accantonamento denominato Fondo di garanzia debiti commerciali, per un importo
determinato in misura percentuale degli stanziamenti del bilancio corrente per la spesa
di acquisto di beni e servizi, via via crescente in base alla maggiore consistenza
dell’entita del ritardo rispetto al termine europeo di pagamento.

Per evitare di accantonare ulteriori risorse di parte corrente & necessario non solo
rispettare i tempi di pagamento ma anche ridurre di almeno il 10% annuo lo stock di
debito commerciale: il rispetto dei tempi di pagamento in assenza della riduzione
delllammontare complessivo del debito residuo comporta I'obbligo di accantonamento
nella misura massima del 5%.

Attivita Grado di Punteggio
raggiungimento | ottenuto (P x
(G) G)
Indicatori di risultato |7, Fatture liquidate e emissioni mandati entro 30 100%
giorni
8. Fatture liquidate e emissioni mandati entro 40 80%
giorni
9. Fatture liquidate e emissioni mandati entro 50 60%
giorni
Percentuale risultato conseguito %

OBIETTIVO SETTORE III° - TECNICO

PERFORMANCE INDIVIDUALE - Punteggio massimo 60 punti:

Obiettivi da raggiungere
Tipologia Periodo |a) svolgimento di 40 ore di formazione per ogni
singola unita lavorativa che compone l'area,

Peso
OBIETTIVO N. 2 teorico
(P)
Formazione del
personale
5

compreso il Responsabile;

b) crescita delle conoscenze;

INDIVIDUALE | Annuale |\ o ijuppo delle competenze;

(2025) d) crescita della coscienza del ruolo ricoperto;

e) acquisizione di competenze di leadership da parte
del Responsabile;

f) acquisizione di soft skill.

Descrizione obiettivo

Con direttiva del 16.01.2025 il Ministro per la Pubblica Amministrazione ha indicato
"Principi, obiettivi e strumenti per la valorizzazione della formazione dei dipendenti delle
pubbliche amministrazioni". Il testo, basato sulle linee guida del Piano Nazionale di
Ripresa e Resilienza (PNRR), dispone che le Pubbliche Amministrazioni devono adottare
obbligatoriamente percorsi formativi finalizzati allo sviluppo di competenze tecniche e
trasversali dei dipendenti.

Gli obblighi formativi, sviluppati in almeno 40 ore, devono riguardare:
@) attivita di informazione e di comunicazione delle amministrazioni;
b) salute e sicurezza sui luoghi di lavoro;

c) prevenzione della corruzione;

d) etica, trasparenza e integrita;




e) contratti pubblici;
f) lavoro agile;
g) pianificazione strategica.

La formazione, in base alla citata direttiva, costituisce uno specifico obiettivo di

performance.
Attivita Grado di Punteggio
raggiungimento | ottenuto (P x
(G) G)

Indicatori di risultato |1, 40 ore di formazione 100%

2. tra 30 e 40 ore di formazione 80%

3. inferiore a 30 ore di formazione 60%

Percentuale risultato conseguito %

OBIETTIVO SETTORE III° - TECNICO

PERFORMANCE INDIVIDUALE - Punteggio massimo 60 punti:

Obiettivo da raggiungere
Tipologia Periodo | Pubblicazione di tutti gli atti previsti per I’Area dal Piano
della Trasparenza

Peso
OBIETTIVO N.3 fteorico
(P)
Pubblicazione dei
dati e delle
informazioni di
competenza 5 INDIVIDUALE | Annuale
dell’area, come (2025)
disposto dal d.lgs.
n. 33/2013.

Descrizione obiettivo

L'obiettivo, di natura intersettoriale, mira a dare attuazione alle disposizioni di cui al
D.lgs. 33/2013, come modificato dal D.lgs. 97/2016, il quale ha attribuito al PTPCT “un
valore programmatico ancora piu incisivo”, attraverso l'indicazione di obiettivi strategici
per il contrasto alla corruzione, in primis “la promozione di maggiori livelli di trasparenza”
da tradursi nella definizione di “obiettivi organizzativi e individuali” (articolo 10 comma 3
del decreto legislativo 33/2013).

Gli obiettivi di trasparenza voluti dal legislatore ed i relativi adempimenti sono, altresi,
parte integrante e sostanziale del ciclo della performance. L'inadempimento di tali
obblighi costituisce elemento di valutazione della responsabilita apicale e sono valutati ai
fini della corresponsione della retribuzione di risultato e del trattamento accessorio
collegato alla performance individuale dei responsabili di P.O., in relazione ai rispettivi
servizi di competenza, nonché dei singoli dipendenti comunali.

Attivita Grado di Punteggio
raggiungimento |ottenuto (P x
Indicatori di risultato (6) G)
1. pubblicazione atti previsti dal piano della 100%
trasparenza
2. pubblicazione atti obbligatori 80%
Percentuale risultato conseguito %

OBIETTIVO SETTORE III° - TECNICO

PERFORMANCE INDIVIDUALE - Punteggio massimo 60 punti:




Peso Obiettivo da raggiungere
OBIETTIVO N.4 [teorico Tipologia Periodo | Azzeramento numero di segnalazioni e/o rilievi
(P) formalmente pervenuti dallinterno e/o dall’esterno
dell’ente
Rispetto delle
misure di
prevenzione 5 INDIVIDUALE | Annuale
previste nel (2025)
PTPCT 2025- 2027

Descrizione obiettivo

L'obiettivo, di natura intersettoriale, si propone di dare attuazione a quanto previsto dal
PTPCT Piano triennale per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza.

Le
stra

misure di prevenzione contenute nel corrente PTPCT, rappresentano obiettivi
tegici dell’'Ente da conseguire e rispettare ai fini della valutazione della performance.

Le violazioni delle misure di prevenzione disciplinata dal PTPC potranno emergere da
segnalazioni e/o rilievi provenienti sia dall’esterno che dall’interno dell’Ente.

Attivita Grado di Punteggio
raggiungimento |ottenuto (P x
(G) G)
Indicatori di risultato |1, 0 segnalazioni o rilievi 100%
2. 1 segnalazione o rilievo 80%
3. 2 segnalazioni o rilievi 60%
Percentuale risultato conseguito %

OBIETTIVO SETTORE III° - TECNICO

PERFORMANCE INDIVIDUALE - Punteggio massimo 60 punti:

Peso Obiettivi da raggiungere
OBIETTIVO N.5 |teorico Tipologia Periodo a) affidamento lavori/servizi/forniture;
(P) b) espletamento lavori/servizi/forniture;
c) chiusura lavori/servizi/forniture;
Gestione risorse d) Rendicontazione lavori/servizi/forniture.
PNRR - 15 INDIVIDUALE | Annuale
P.O. Val D’Agri - (2025)

Royalties - fondi
di bilancio
comunale

1. Costituiscono obiettivi dell’area:

2. Completamento digitalizzazione con fondi PNRR nel rispetto dei milestone previsti
dal PNRR;

3. Ulteriori interventi di digitalizzazione/cybersecurity uffici con fondi royalties;

4. Sicurezza eventi pubblici comunali, coordinamento e supervisione piani;

5. Manutenzione del territorio con il Consorzio di Bonifica;

6. Affidamento progettazioni e avvio dei lavori per almeno il 50% delle opere previste

Descrizione obiettivo nel programma annuale opere pubbliche (di competenza)

7. Centrale Unica di Committenza, miglioramento e formazione continua RUP;

8. Sicurezza sui luoghi di lavoro, aggiornamenti periodici, formazione e visite
mediche;

9. Approvazione e implementazione web del Piano Comunale di Protezione Civile;

10. Bandi con fondi royalties, pubblicazione e istruttoria ulteriori nuovi bandi previsti,
rendicontazione bandi gia pubblicati

Attivita Grado di Punteggio
raggiungimento | ottenuto (P x
(G) G)




Indicatori di risultato realizzazione 10 obiettivi 100%

realizzazione 7-8 obiettivi 80%
realizzazione 5-6 obiettivi 60%
Percentuale risultato conseguito %

OBIETTIVO SETTORE III° - TECNICO
PERFORMANCE INDIVIDUALE - Punteggio massimo 60 punti:
Peso Obiettivo da raggiungere
OBIETTIVO N.6 teorico Tipologia Periodo | Candidature a bandi pubblici e ottenimento
(P) finanziamenti
Candidatura
progetti a bandi INDIVIDUALE Annuale
pubblici con 5 (2025)
relativa
progettazione
delle opere
L'obiettivo ha ad oggetto la candidatura di progetti a finanziamenti pubblici dei
seguenti interventi:
a) Misure previste in bandi regionali, nazionali ed europei, se rientranti tra le
Descrizione obiettivo competenze del settore
Attivita Grado di Punteggio
raggiungimento |ottenuto (P x
(G) G)
Indicatori di risultato 1. Candidatura e finanziamento ottenuto a n. 100%
3 bandi
2. Candidatura e finanziamento ottenuto a n. 80%
2 bandi
3. Candidatura e finanziamento ottenuto a n. 60%
1 bandi
Percentuale risultato conseguito %

OBIETTIVO SETTORE IV° - POLIZIA LOCALE

PERFORMANCE INDIVIDUALE - Punteggio massimo 60 punti:

Peso Obiettivi da raggiungere

OBIETTIVO N.1 tez)prl)co Tipologia Periodo 1. fatture liquidate entro 10 giorni dalla data di




Rispetto dei tempi
di pagamento
debiti commerciali
dell’ente

20

ricezione pari al numero delle fatture pervenute
all’'Area;

INDIVIDUALE | Annuale 2. emissione mandati entro 15 giorni successivi;
(2025)

Descrizione obiettivo

L'art. 4-bis, comma 1, del D.L. n. 13/2023 le amministrazioni pubbliche, nell'ambito dei
sistemi di valutazione della performance previsti dai rispettivi ordinamenti, provvedano
ad assegnare ai dirigenti responsabili dei pagamenti delle fatture commerciali nonché
ai dirigenti apicali delle rispettive strutture specifici obiettivi annuali relativi al rispetto
dei tempi di pagamento previsti dalle vigenti disposizioni e valutati, ai fini del
riconoscimento della retribuzione di risultato, in misura non inferiore al 30 per cento.

Ai fini dell'individuazione degli obiettivi annuali, si fa riferimento all'indicatore di ritardo
annuale di cui all'articolo 1, commi 859, lettera b), e 861, della legge 30 dicembre
2018, n. 145. La verifica del raggiungimento degli obiettivi relativi al rispetto dei tempi
di pagamento & effettuata dal competente organo di controllo di regolarita
amministrativa e contabile sulla base degli indicatori elaborati mediante la piattaforma
elettronica per la gestione telematica del rilascio delle certificazioni di cui all'articolo 7,
comma 1, del decreto-legge 8 aprile 2013, n. 35, convertito, con modificazioni, dalla
legge 6 giugno 2013, n. 64.

La Circolare RGS n. 1/2024 indica che dovranno essere integrate le schede di
programmazione degli obiettivi prevedendo specifici obiettivi annuali relativi al rispetto
dei tempi di pagamento e valutati, ai fini del riconoscimento della retribuzione di
risultato, per una quota della stessa avente un peso non inferiore al 30%.

L'art. art. 7-bis del d.l. 35/2013 (introdotto dall’art. 27 del d.l. 66/2014), nel prevedere
che, nel caso di fatture elettroniche, i dati di tali fatture, comprensivi delle informazioni
di invio e ricezione, sono acquisiti automaticamente dalla Piattaforma elettronica per i
crediti commerciali (PCC), ha introdotto due obblighi:

a) l'obbligo di comunicare, entro il 15 di ciascun mese, tramite la PCC i dati relativi ai
debiti certi, liquidi ed esigibili, per i quali nel mese precedente sia stato superato il
termine europeo di pagamento (comma 4);

b) I'obbligo di immettere nella PCC, contestualmente al pagamento, i dati relativi
all’'ordinazione stessa (comma 5).

Il comma 8 della norma richiamata prevede un rigido e severo apparato sanzionatorio
per la violazione degli obblighi di comunicazione indicati, che si sostanzia
nella responsabilita dirigenziale e disciplinare del dirigente responsabile ai sensi degli
artt. 21 e 55 del d.lgs. 165/2001, ed implica la rilevanza del comportamento omissivo
ai fini della misurazione e valutazione della performance individuale del medesimo
dirigente. A vigilare sulla corretta attuazione di tali obblighi procedimentali & chiamato
I'organo di controllo di regolarita amministrativa e contabile.

L'articolo 1, comma 862, della legge 30 dicembre 2018, n. 145 prevede che dal 2021,
elaborato l'indicatore di tempestivita dei pagamenti riferito all’esercizio precedente, gli
enti che non rispettano i termini di cui all’articolo 4 del D.Igs. n. 231/2002 (calcolato
come termine medio complessivo per tutte le transazioni commerciali), entro il 28
febbraio debbano procedere, con delibera di giunta, a stanziare nel proprio bilancio un
accantonamento denominato Fondo di garanzia debiti commerciali, per un importo
determinato in misura percentuale degli stanziamenti del bilancio corrente per la spesa
di acquisto di beni e servizi, via via crescente in base alla maggiore consistenza
dell’entita del ritardo rispetto al termine europeo di pagamento.

Per evitare di accantonare ulteriori risorse di parte corrente & necessario non solo
rispettare i tempi di pagamento ma anche ridurre di almeno il 10% annuo lo stock di
debito commerciale: il rispetto dei tempi di pagamento in assenza della riduzione
dell’ammontare complessivo del debito residuo comporta |I'obbligo di accantonamento
nella misura massima del 5%.

Attivita Grado di Punteggio
raggiungimento | ottenuto (P x

(6) G)




Indicatori di risultato F_attu_re liquidate e emissioni mandati entro 30 100%
giorni
Fatture liquidate e emissioni mandati entro 40 80%
giorni
Fatture liquidate e emissioni mandati entro 50 60%
giorni
Percentuale risultato conseguito %

OBIETTIVO SETTORE IV° - POLIZIA LOCALE

PERFORMANCE INDIVIDUALE - Punteggio massimo 60 punti:

Obiettivi da raggiungere
Tipologia Periodo [a) svolgimento di 40 ore di formazione per ogni singola
unita lavorativa che compone l'area, compreso il

Peso
OBIETTIVO N. 2 |teorico
(P)
Formazione del
personale
5

Responsabile;

b) crescita delle conoscenze;
INDIVIDUALE | Annuale |y \jjyppo delle competenze;

(2025) d) crescita della coscienza del ruolo ricoperto;

e) acquisizione di competenze di leadership da parte del
Responsabile;
f) acquisizione di soft skill.

Descrizione obiettivo

Con direttiva del 16.01.2025 il Ministro per la Pubblica Amministrazione ha indicato
"Principi, obiettivi e strumenti per la valorizzazione della formazione dei dipendenti delle
pubbliche amministrazioni".

Il testo, basato sulle linee guida del Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza (PNRR),
dispone che le Pubbliche Amministrazioni devono adottare obbligatoriamente percorsi
formativi finalizzati allo sviluppo di competenze tecniche e trasversali dei dipendenti.

Gli obblighi formativi, sviluppati in almeno 40 ore, devono riguardare:

a) attivita di informazione e di comunicazione delle amministrazioni;
b) salute e sicurezza sui luoghi di lavoro;

c) prevenzione della corruzione;

d) etica, trasparenza e integrita;

e) contratti pubblici;

f) lavoro agile;

g) pianificazione strategica.

La formazione, in base alla citata direttiva, costituisce uno specifico obiettivo di
performance.

Attivita Grado di Punteggio
raggiungimento | ottenuto (P x
(G) G)
Indicatori di risultato |40 ore di formazione 100%
tra 30 e 40 ore di formazione 80%
inferiore a 30 ore di formazione 60%
Percentuale risultato conseguito %

OBIETTIVO SETTORE IV° - POLIZIA LOCALE




PERFORMANCE INDIVIDUALE - Punteggio massimo 60 punti:

Obiettivo da raggiungere
Tipologia Periodo | Pubblicazione di tutti gli atti previsti per I’Area dal Piano
della Trasparenza

Peso
OBIETTIVO N.3 [teorico
(P)
Pubblicazione dei
dati e delle
informazioni di
competenza 10 INDIVIDUALE | Annuale
dell’area, come (2025)
disposto dal d.lgs.
n. 33/2013.

Descrizione obiettivo

L'obiettivo, di natura intersettoriale, mira a dare attuazione alle disposizioni di cui al
D.lgs. 33/2013, come modificato dal D.lgs. 97/2016, il quale ha attribuito al PTPCT “un
valore programmatico ancora piu incisivo”, attraverso l'indicazione di obiettivi strategici
per il contrasto alla corruzione, in primis “la promozione di maggiori livelli di trasparenza”
da tradursi nella definizione di “obiettivi organizzativi e individuali” (articolo 10 comma 3
del decreto legislativo 33/2013).

Gli obiettivi di trasparenza voluti dal legislatore ed i relativi adempimenti sono, altresi,
parte integrante e sostanziale del ciclo della performance. L'inadempimento di tali obblighi
costituisce elemento di valutazione della responsabilita apicale e sono valutati ai fini della
corresponsione della retribuzione di risultato e del trattamento accessorio collegato alla
performance individuale dei responsabili di P.O., in relazione ai rispettivi servizi di
competenza, nonché dei singoli dipendenti comunali.

Attivita Grado di Punteggio
raggiungimento |ottenuto (P x
Indicatori di risultato () G)
pubblicazione atti previsti dal piano della 100%
trasparenza
pubblicazione atti obbligatori 80%
Percentuale risultato conseguito %

OBIETTIVO SETTORE IV° - POLIZIA LOCALE

PERFORMANCE INDIVIDUALE - Punteggio massimo 60 punti:

Peso Obiettivo da raggiungere
OBIETTIVO N.4 teorico Tipologia Periodo |Azzeramento numero di segnalazioni e/o rilievi
(P) formalmente pervenuti dall'interno e/o dall’'esterno
dell’ente
Rispetto delle
misure di
prevenzione 10 INDIVIDUALE | Annuale
previste nel (2025)
PTPCT 2025- 2027

Descrizione obiettivo

L'obiettivo, di natura intersettoriale, si propone di dare attuazione a quanto previsto dal
PTPCT Piano triennale per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza.

Le misure di prevenzione contenute nel corrente PTPCT, rappresentano obiettivi strategici
dell’Ente da conseguire e rispettare ai fini della valutazione della performance.

Le violazioni delle misure di prevenzione disciplinata dal PTPC potranno emergere da
segnalazioni e/o rilievi provenienti sia dall’esterno che dall’interno dell’Ente.

Indicatori di risultato

Attivita Grado di Punteggio
raggiungimento | ottenuto (P x
(G) G)
0 segnalazioni o rilievi 100%
1 segnalazione o rilievo 80%




2 segnalazioni o rilievi 60%

Percentuale risultato conseguito %

OBIETTIVO SETTORE IV° - POLIZIA LOCALE

PERFORMANCE INDIVIDUALE - Punteggio massimo 60 punti:

Peso Obiettivi da raggiungere
OBIETTIVO N.5 teorico Tipologia Periodo |a) contrasto al randagismo;
(P) b) attivita di indagine ed accertamento su pratiche
edilizie su indicazione dell’ufficio tecnico;
Presidio e c) istruttoria pratiche;
sicurezza del 5 INDIVIDUALE Annuale |d) controlli di polizia stradale con particolare
territorio (2025) riferimento al controllo della disciplina della sosta.

Descrizione obiettivo

L'obiettivo & finalizzato al benessere territoriale e alla sicurezza pubblica con azioni
di contrasto al randagismo e all’illegalita. In particolare, sono affidate alla Polizia
Locale le attivita di presidio capillare del territorio, accertamento, indagine,
istruttoria di pratiche e controlli per una pronta risoluzione delle problematiche
riscontrate in collaborazione con [|'Ufficio Tecnico. E richiesta, inoltre, una
intensificazione dei controlli di polizia stradale, con particolare attenzione alla
disciplina della sosta, del parcheggio selvaggio e alla presenza sul territorio.

Attivita Grado di Punteggio
raggiungimento |ottenuto (P x
Indicatori di risultato (G) G)
1. Numero sanzioni elevate da 5 a 10, 100%
pratiche istruite da 5 a 10
2. Numero sanzioni elevate da 3 a 8, pratiche 80%
istruite da 3 a 8
3. Numero sanzioni elevate da 1 a 3, pratiche 60%
istruite da1 a3
Percentuale risultato conseguito %

OBIETTIVO SETTORE IV° - POLIZIA LOCALE

PERFORMANCE INDIVIDUALE - Punteggio massimo 60 punti:

Peso Obiettivi da raggiungere
OBIETTIVO N.6 teorico Tipologia Periodo |a) contrasto alle infrazioni al codice della strada;
(P) b) attivita di indagine ed accertamento su pratiche di
occupazione di suolo pubblico;
Azioni volte a c) istruttoria pratiche;
rinforzare le 5 INDIVIDUALE Annuale |d) controlli di polizia stradale con particolare
misure di (2025) riferimento al controllo della disciplina della sosta;
controllo (il e) vigilanza fiere e mercati;

contrasto alle
violazioni del
codice della
strada)
(Riscossione
CUP)

f) attivita di indagine e accertamento su pratiche di
fida pascolo.




Descrizione obiettivo

L’obiettivo & finalizzato al benessere territoriale e alla sicurezza pubblica con azioni
di contrasto alle infrazioni al codice della strada e all’illecita occupazione di suolo
pubblico. In particolare, sono affidate alla Polizia Locale le attivita di presidio
capillare del territorio, accertamento, indagine, istruttoria di pratiche e controlli per
una pronta risoluzione delle problematiche riscontrate in collaborazione con I'Ufficio
Tecnico. E richiesta, inoltre, una intensificazione dei controlli di polizia stradale, con
particolare attenzione alla disciplina della sosta, del parcheggio selvaggio e alla
presenza sul territorio.

Attivita Grado di Punteggio
raggiungimento |ottenuto (P x
Indicatori di risultato () G)

Numero sanzioni elevate da 5 a 10, pratiche 100%

istruite da 5a 10

Numero sanzioni elevate da 3 a 8, pratiche 80%

istruite da 3 a8

Numero sanzioni elevate da 1 a 3, pratiche 60%

istruite da1 a3

Percentuale risultato conseguito %

OBIETTIVI SETTORE V° - EDILIZIA E PATRIMONIO |

OBIETTIVO SETTORE V° - EDILIZIA E PATRIMONIO

PERFORMANCE INDIVIDUALE - Punteggio massimo 60 punti:

Peso Obiettivi da raggiungere
BIETTIVO N.1 i Tipologi Peri
o o te?'l;l)co Ipologia eriodo a) numero delle fatture liquidate entro 10 giorni
dalla data di ricezione pari al numero delle
. . . fatture pervenute all’Area;
Rispetto dei tempi
di pagamento b) emissione mandati entro 15 giorni successivi;
debiti commerciali| 20 INDIVIDUALE | Annuale
dell’ente (2025)

Descrizione obiettivo

L'art. 4-bis, comma 1, del D.L. n. 13/2023 le amministrazioni pubbliche, nell'ambito dei
sistemi di valutazione della performance previsti dai rispettivi ordinamenti, provvedano
ad assegnare ai dirigenti responsabili dei pagamenti delle fatture commerciali nonché ai
dirigenti apicali delle rispettive strutture specifici obiettivi annuali relativi al rispetto dei
tempi di pagamento previsti dalle vigenti disposizioni e valutati, ai fini del
riconoscimento della retribuzione di risultato, in misura non inferiore al 30 per cento.

Ai fini dell'individuazione degli obiettivi annuali, si fa riferimento all'indicatore di ritardo
annuale di cui all'articolo 1, commi 859, lettera b), e 861, della legge 30 dicembre 2018,
n. 145. La verifica del raggiungimento degli obiettivi relativi al rispetto dei tempi di
pagamento & effettuata dal competente organo di controllo di regolarita amministrativa
e contabile sulla base degli indicatori elaborati mediante la piattaforma elettronica per la
gestione telematica del rilascio delle certificazioni di cui all'articolo 7, comma 1, del
decreto-legge 8 aprile 2013, n. 35, convertito, con modificazioni, dalla legge 6 giugno
2013, n. 64.

La Circolare RGS n. 1/2024 indica che dovranno essere integrate le schede di
programmazione degli obiettivi prevedendo specifici obiettivi annuali relativi al rispetto
dei tempi di pagamento e valutati, ai fini del riconoscimento della retribuzione di
risultato, per una quota della stessa avente un peso non inferiore al 30%.

L'art. art. 7-bis del d.l. 35/2013 (introdotto dall’art. 27 del d.l. 66/2014), nel prevedere
che, nel caso di fatture elettroniche, i dati di tali fatture, comprensivi delle informazioni




di invio e ricezione, sono acquisiti automaticamente dalla Piattaforma elettronica per i
crediti commerciali (PCC), ha introdotto due obblighi:

a) l'obbligo di comunicare, entro il 15 di ciascun mese, tramite la PCC i dati relativi ai
debiti certi, liquidi ed esigibili, per i quali nel mese precedente sia stato superato il
termine europeo di pagamento (comma 4);

b) I'obbligo di immettere nella PCC, contestualmente al pagamento, i dati relativi
all’ordinazione stessa (comma 5).

Il comma 8 della norma richiamata prevede un rigido e severo apparato sanzionatorio
per la violazione degli obblighi di comunicazione indicati, che si sostanzia
nella responsabilita dirigenziale e disciplinare del dirigente responsabile ai sensi degli
artt. 21 e 55 del d.Igs. 165/2001, ed implica la rilevanza del comportamento omissivo ai
fini della misurazione e valutazione della performance individuale del medesimo
dirigente. A vigilare sulla corretta attuazione di tali obblighi procedimentali € chiamato
I’'organo di controllo di regolarita amministrativa e contabile.

L'articolo 1, comma 862, della legge 30 dicembre 2018, n. 145 prevede che dal 2021,
elaborato l'indicatore di tempestivita dei pagamenti riferito all’esercizio precedente, gli
enti che non rispettano i termini di cui all’articolo 4 del D.lgs. n. 231/2002 (calcolato
come termine medio complessivo per tutte le transazioni commerciali), entro il 28
febbraio debbano procedere, con delibera di giunta, a stanziare nel proprio bilancio un
accantonamento denominato Fondo di garanzia debiti commerciali, per un importo
determinato in misura percentuale degli stanziamenti del bilancio corrente per la spesa
di acquisto di beni e servizi, via via crescente in base alla maggiore consistenza
dell’entita del ritardo rispetto al termine europeo di pagamento.

Per evitare di accantonare ulteriori risorse di parte corrente & necessario non solo
rispettare i tempi di pagamento ma anche ridurre di almeno il 10% annuo lo stock di
debito commerciale: il rispetto dei tempi di pagamento in assenza della riduzione
dell’'ammontare complessivo del debito residuo comporta |'obbligo di accantonamento
nella misura massima del 5%.

Attivita Grado di Punteggio
raggiungimento | ottenuto (P x
(G) G)
Indicatori di risultato |Fatture liquidate e emissioni mandati entro 30 100%
giorni
Fatture liquidate e emissioni mandati entro 40 80%
giorni
Fatture liquidate e emissioni mandati entro 50 60%
giorni
Percentuale risultato conseguito %

OBIETTIVO SETTORE V° - EDILIZIA E PATRIMONIO

PERFORMANCE INDIVIDUALE - Punteggio massimo 60 punti:

Peso Obiettivi da raggiungere
OBIETTIVO N. 2 [teorico Tipologia Periodo a) svolgimento di 40 ore di formazione per ogni
(P) singola unita lavorativa che compone l'area,
Formazione del compreso il Responsabile;
personale b) crescita delle conoscenze;
5 INDIVIDUALE | Annuale c) sviluppo delle competenze;
(2025) d) crescita della coscienza del ruolo ricoperto;
e) acquisizione di competenze di leadership da
parte del Responsabile;
f) acquisizione di soft skill.

Con direttiva del 16.01.2025 il Ministro per la Pubblica Amministrazione ha indicato
"Principi, obiettivi e strumenti per la valorizzazione della formazione dei dipendenti delle




Descrizione obiettivo

pubbliche amministrazioni". Il testo, basato sulle linee guida del Piano Nazionale di
Ripresa e Resilienza (PNRR), dispone che le Pubbliche Amministrazioni devono adottare
obbligatoriamente percorsi formativi finalizzati allo sviluppo di competenze tecniche e
trasversali dei dipendenti.

Gli obblighi formativi, sviluppati in almeno 40 ore, devono riguardare:
@) attivita di informazione e di comunicazione delle amministrazioni;
b) salute e sicurezza sui luoghi di lavoro;

c) prevenzione della corruzione;

d) etica, trasparenza e integrita;

e) contratti pubblici;

f) lavoro agile;

g) pianificazione strategica.

La formazione, in base alla citata direttiva, costituisce uno specifico obiettivo di

performance.
Attivita Grado di Punteggio
raggiungimento | ottenuto (P x
(G) G)

Indicatori di risultato |40 ore di formazione 100%

tra 30 e 40 ore di formazione 80%

inferiore a 30 ore di formazione 60%

Percentuale risultato conseguito %

OBIETTIVO SETTORE V° - EDILIZIA E PATRIMONIO

PERFORMANCE INDIVIDUALE - Punteggio massimo 60 punti:

Peso Obiettivo da raggiungere
OBIETTIVO N.3 fteorico Tipologia Periodo | Pubblicazione di tutti gli atti previsti per I’Area dal Piano
(P) della Trasparenza
Pubblicazione dei
dati e delle
informazioni di
competenza 5 INDIVIDUALE | Annuale
dell’area, come (2025)
disposto dal d.lgs.
n. 33/2013.

Descrizione obiettivo

L'obiettivo, di natura intersettoriale, mira a dare attuazione alle disposizioni di cui al
D.lgs. 33/2013, come modificato dal D.lgs. 97/2016, il quale ha attribuito al PTPCT “un
valore programmatico ancora piu incisivo”, attraverso l'indicazione di obiettivi strategici
per il contrasto alla corruzione, in primis “la promozione di maggiori livelli di trasparenza”
da tradursi nella definizione di “obiettivi organizzativi e individuali” (articolo 10 comma 3
del decreto legislativo 33/2013).

Gli obiettivi di trasparenza voluti dal legislatore ed i relativi adempimenti sono, altresi,
parte integrante e sostanziale del ciclo della performance. L'inadempimento di tali
obblighi costituisce elemento di valutazione della responsabilita apicale e sono valutati ai
fini della corresponsione della retribuzione di risultato e del trattamento accessorio
collegato alla performance individuale dei responsabili di P.O., in relazione ai rispettivi
servizi di competenza, nonché dei singoli dipendenti comunali.

Indicatori di risultato

Attivita Grado di Punteggio
raggiungimento |ottenuto (P x
(G) G)
pubblicazione atti previsti dal piano della 100%
trasparenza
pubblicazione atti obbligatori 80%




Percentuale risultato conseguito

%

OBIETTIVO SETTORE V° - EDILIZIA E PATRIMONIO

PERFORMANCE INDIVIDUALE - Punteggio massimo 60 punti:

Peso
OBIETTIVO N.4 teorico Tipologia Periodo
(P)
Rispetto delle
misure di
prevenzione 5 INDIVIDUALE | Annuale
previste nel (2025)

PTPCT 2025- 2027

Obiettivo da raggiungere

Azzeramento numero di segnalazion
formalmente pervenuti dall'interno e/

dell’'ente

i e/o rilievi
o dall’esterno

Descrizione obiettivo

L'obiettivo, di natura intersettoriale, si propone di dare attuazione a quanto previsto dal
PTPCT Piano triennale per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza.

Le misure di prevenzione contenute nel corrente PTPCT, rapprese
strategici dell’Ente da conseguire e rispettare ai fini della valutazione della performance.

ntano obiettivi

Le violazioni delle misure di prevenzione disciplinata dal PTPC potranno emergere da
segnalazioni e/o rilievi provenienti sia dall’esterno che dall’interno dell’Ente.

Attivita Grado di Punteggio
raggiungimento |ottenuto (P x
(G) G)
Indicatori di risultato |9 segnalazioni o rilievi 100%
1 segnalazione o rilievo 80%
2 segnalazioni o rilievi 60%
Percentuale risultato conseguito %

OBIETTIVO SETTORE V° - EDILIZIA E PATRIMONIO

PERFORMANCE INDIVIDUALE - Punteggio massimo 60 punti:

Peso
OBIETTIVO N.5 |teorico Tipologia Periodo
(P)
Gestione risorse
PNRR - 15 INDIVIDUALE | Annuale
P.O. Val D'Agri (2025)

Obiettivi da raggiungere
affidamento lavori;
espletamento lavori;
chiusura lavori.
Rendicontazione lavori

Descrizione obiettivo

Costituiscono obiettivi dell’area:
1. RENDICONTAZIONE con fondi PNRR - FERS - POV ;
2. Manutenzione del territorio con imprese locali ;

3. Manutenzione del Patrimonio compreso gli edifici scolastici
4. Opere nel programma annuale opere pubbliche

5. Centrale Unica di Committenza di competenza ;

6. Gestione Opere Pubbliche

7. Edilizia privata e pubblica
8. Bandi con fondi royalties di competenza.
9. Pratiche finanziate “Sisma 80’ e 90”

10. Barriere architettoniche




11. Programmazione lavori pubblici per il triennio 2025, 2026 e 2027;

12. Affidamento servizio e lavori

rendicontazione e liquidazione;
13. Approvazione regolamenti, bandi, avvio istruttorie di quanto previsto con fondi

royalties per la parte di competenza.

con operatori

iscritti nel

Portale della CUC,

Attivita Grado di Punteggio
raggiungimento | ottenuto (P x
(G) G)
Indicatori di risultato  |rejlizzazione 13 obiettivi 100%
realizzazione 7-8 obiettivi 80%
realizzazione 5-6 obiettivi 60%
Percentuale risultato conseguito %

OBIETTIVO SETTORE V° - EDILIZIA E PATRIMONIO

PERFORMANCE INDIVIDUALE - Punteggio massimo 60 punti:

Peso Obiettivo da raggiungere
OBIETTIVO N.6 teorico Tipologia Periodo | Candidature bandi pubblici e ottenimento
(P) finanziamenti
Candidatura
progetti a bandi INDIVIDUALE Annuale
pubblici con 5 (2025)
relativa
progettazione
delle opere

Descrizione obiettivo

b) Partecipazioni a bandi regionali, statali ed europei;

L'obiettivo ha ad oggetto la candidatura di progetti a finanziamenti pubblici dei
seguenti interventi:

Attivita Grado di Punteggio
raggiungimento |ottenuto (P x
(G) G)

Indicatori di risultato Candidatura e finanziamento ottenuto a n. 3 100%

bandi

Candidatura e finanziamento ottenuto a n. 2 80%

bandi

Candidatura e finanziamento ottenuto a n. 1 60%

bandi

Percentuale risultato conseguito %

Gli obiettivi sono stati validati dal Nucleo di Valutazione in composizione monocratica con verbale del
26.02.202 trasmesso al Comune di San Chirico Nuovo con nota del 26.02.2025.




2.2 Rischi corruttivi e Trasparenza

Nel PTPCT e nella sezione “Anticorruzione e trasparenza” del PIAO ogni amministrazione o ente
individua il proprio grado di esposizione al rischio di corruzione e indica gli interventi
organizzativi (cioé le misure) volti a prevenire il rischio.

L'individuazione e la conseguente programmazione di misure per la prevenzione della
corruzione ne rappresentano la parte fondamentale.

A tal riguardo, spetta alle amministrazioni valutare e gestire il rischio corruttivo, secondo una
metodologia che comprende |‘analisi del contesto (interno ed esterno), la valutazione del
rischio (identificazione, analisi e ponderazione del rischio) ed il trattamento del rischio
(identificazione e programmazione delle misure di prevenzione).

In assenza di un‘adeguata analisi propedeutica, |'attivita di identificazione e progettazione delle
misure di prevenzione nel PTPCT e nella sezione “Anticorruzione e trasparenza” del PIAO puo,
infatti, rivelarsi inadeguata.

L’ANAC, attraverso la predisposizione del Piano Nazionale Anticorruzione (PNA), fornisce linee
guida e indirizzi operativi alle pubbliche amministrazioni ed agli altri soggetti tenuti al rispetto
della normativa in materia di prevenzione della corruzione, per coadiuvarli nella redazione dei
propri PTPCT e della propria sezione “Anticorruzione e trasparenza” dei PIAO.

La sezione & stata compilata sulla nuova piattaforma digitale di ANAC finanziata dal
Programma Nazionale (PN) “Sicurezza per la legalita” 2021-2027.

Il PTPCT 2025/2027 € composto da 4 sezioni:
e Obiettivi generali;
e Contesto esterno;
e Contesto interno;
e Trasparenza;

Le singole sezioni del piano sono allegate al presente PIAO per costituirne parte integrante e
sostanziale.



SEZIONE 3
ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

3.1 Struttura organizzativa
Premessa
La struttura organizzativa & lo strumento primario in possesso dell’ente per il conseguimento
degli obiettivi di programma. Come previsto dall’art. 1 comma 1 del d.lgs. 165/2001 /e
amministrazioni pubbliche definiscono, secondo principi generali fissati da disposizioni di
legge [...] le linee fondamentali di organizzazione degli uffici; individuano gli uffici di maggiore
rilevanza e i modi di conferimento della titolarita dei medesimi; determinano le dotazioni
organiche complessive secondo i seguenti criteri:
» funzionalita rispetto ai compiti e ai programmi di attivita;
» flessibilita;
» collegamento delle attivita degli uffici, adeguandosi al dovere di comunicazione
interna, esterna ed interconnessione mediante sistemi informatici e statistici pubblici;
» imparzialita e trasparenza dell'azione amministrativa;
» armonizzazione degli orari di servizio e di apertura degli uffici con le esigenze dell'utenza
e con gli orari delle amministrazioni pubbliche dei Paesi dell'Unione Europea.
L'assetto organizzativo, in sintesi, & finalizzato all’efficienza dei servizi da erogare e al
raggiungimento degli obiettivi programmati e, piu in generale, degli obiettivi istituzionali.

3.1.1 Organigramma dell’ente con dettaglio della struttura organizzativa

SEGRETARIO

!

SINDACO Dott. Mario Montano

Dettaglio Settori:
o AFFARI GENERALI

- Dott. Mirko Gisonte, Responsabile Amministrativo, Anagrafe, Stato Civile,
Elettorale Cat. D1 - Fulltime.
- Presta Carla, Controllo Timbrature ed Aiuti/Benefici Sociali/Aiuto Anagrafe, part time
al 72,22% Cat. B4
- Salvatore Vincenza, Messo Comunale, Anagrafe, part time al 36% CAT. B3
- Caruso Luciana, Protocollo, PartTime al 72,22%CAt. B3
- Calabrese Filomena, Supporto Protocollo, ore 20 settimanali CAT. LSU
- Costa Maria, Supporto Protocollo, ore 20 settimanali Cat. LSU
- Magaldi Rosaria, Sportello Anagrafe (Cie e Certificati) ore 20 settimanali Cat. Al
- Donnoli Donata, collaboratore Cat. A3
- Dott.ssa Lacava Michela, Psicologa, Istat, Servizi Sociali, Tis, ore 15 settimanali,
Lavoratrice Esterna con P.IVA
- Angelica Vicino, Assistente sociale, Istat, Servizi Sociali, Tis, ore 4 settimanali,
Lavoratrice Esterna con P.IVA

e SETTORE ECONOMICO - FINANZIARIO
- Dott. Quinto Gianpiero, area finanziaria, ore 18 lavorative, Cat D.1.
- Dott.ssa Aliano Graziana, area finanziaria, ore 36, Cat. C1.
- Praino Giovanna, ufficio Tributi, ore 36, Cat.C1.

e SETTORE TECNICO Servizio I° - OPERE PUBBLICHE:




- Ing. Caporeale Massimo, Responsabile servizio I° Istruttore direttivo, 36 ore
settimanali, Cat. D7

- Viggiano Lucio, Istruttore Tecnico, ore 36 settimanali, Cat. C6

- Rizzi Francesco, Istruttore Tecnico, ore 36 settimanali Cat. C6

- Salvatore Vincenza, Catasto, operatore esperto, part time al 36% CAT. B3

- Toce Giuseppe, Operatore manutentivo, ore 36 settimanali, Cat. A6

- Salvatore Giuseppe, Operatore cimiteriale, ore 36 settimanali, Cat. A6

e SETTORE TECNICO Servizio II° - EDILIZIA - PATRIMONIO
- Arch. Radesca Giuseppina, Istruttore Direttivo, ore 30 settimanali, ex art. 110,
Cat. D1;

e SETTORE POLIZIA MUNICIPALE

- Magaldi Vincenzo, Comandante Responsabile di Settore, ore 36 lavorative, Cat D5

- Lapetina Ferdinando, Responsabile Suap, ore 3 lavorative, Cat. D5, a scavalco
d’eccedenza;

- Eugenia Carlomagno, Part Time 50%, Ausiliario del Traffico, ore 18 lavorative Cat.
A, assunta con contratto di somministrazione a tempo indeterminato.

- Filippo Giuseppina, Ausiliario del Traffico, ore 20 settimanali. Cat LSU

- Serio Giuseppe, Istruttore di vigilanza, 18 ore, Cat. C1.

- Eufemia Gennaro, Istruttore di vigilanza, 18 ore, Cat. C1.

LIVELLI DI RESPONSABILITA’' ORGANIZZATIVA

SETTORE AFFARI GENERALI: con Decreto Sindacale n. 1 del 04.01.2023 relativo alla
nomina dei Responsabili dei servizi, & stata attribuito l'incarico di Elevata Qualificazione
inerente a tale Settore al Dott. Mirko Gisonte. Il personale dipendente che opera in tale area e
il seguente: Presta Carla, Salvatore Vincenza, Caruso Luciana, Magaldi Rosaria, Donnoli
Donata, Calabrese Filomena (LSU), Costa Maria (LSU), dott.ssa Lacava Michela (psicologa,
lavoratrice esterna con partita iva), dott.ssa Angelica Vicino (assistente sociale, lavoratrice
esterna con partita iva).

SETTORE ECONOMICO FINANZIARIA: con Decreto sindacale n. 7 del 25.09.2024 relativo
alla nomina dei Responsabili dei servizi, & stata attribuito I'incarico di Responsabile di Servizio
inerente a tale Settore al Dott. Montano Mario. Il personale dipendete che opera in tale area &
il seguente: Dott. Quinto Gianpiero, Dott.ssa Aliano Graziana, Praino Giovanna.

SETTORE TECNICO - Servizio I° OPERE PUBBLICHE: con Decreto sindacale n. 9 del
30/12/2022 relativo alla nomina dei Responsabili dei servizi, & stata attribuito l'incarico di
Elevata Qualificazione inerente a tale Settore al Ing. Caporeale Massimo. Il personale
dipendente che opera in tale area & il seguente: Viggiano Lucio, Rizzi Francesco, Toce
Giuseppe, Salvatore Giuseppe, Salvatore Vincenza.

SETTORE TECNICO - Servizio II° EDILIZIA/PATRIMONIO: con Decreto del Sindaco n.
06 del 30/08/2024 relativo alla nomina dei Responsabili dei servizi, & stata attribuito l'incarico
di Elevata Qualificazione inerente a tale Settore all’Arch. Radesca Giuseppina.

SETTORE POLIZIA MUNICIPALE: con Decreto Sindacale n. 7 del 30.09.2022 relativo alla
nomina dei Responsabili dei servizi, & stata attribuito I'incarico di Elevata Qualificazione
inerente a tale Settore al Comandante Magaldi Vincenzo. Il personale dipendente che opera in
tale area ¢ il seguente: Lapetina Ferdinando (in scavalco d’eccedenza dal Comune di Calvello),
Carlomagno Eugenia, Filippo Giuseppina (LSU), Serio Giuseppe e Eufemia Gennaro.



3.2 Piano Organizzativo Del Lavoro Agile (POLA)

Premessa

Il DL n. 34/2020, convertito con modificazioni dalla legge n.77/2020, ha disposto all'art.263
comma 4-bis che entro il 31 gennaio di ciascun anno, le amministrazioni pubbliche redigono,
sentite le organizzazioni sindacali, il Piano organizzativo del lavoro agile, quale sezione del
documento di cui all'articolo 10, comma 1, lettera a), del d.Igs. 150/2009.

Il POLA individua le modalita attuative del lavoro agile prevedendo, per le attivita che possono
essere svolte in modalita agile, che almeno il 60% dei dipendenti possa avvalersene,
garantendo che gli stessi non subiscano penalizzazioni ai fini del riconoscimento di
professionalita e della progressione di carriera. Definisce le misure organizzative, i requisiti
tecnologici, i percorsi formativi e gli strumenti di rilevazione e di verifica periodica dei risultati
conseguiti. Con il dpcm del 23 settembre 2021 la modalita ordinaria di svolgimento della
prestazione lavorativa nella PA torna ad essere quella in presenza. Si torna, pertanto, al
regime disciplinato dalla legge n. 81/2017, delegando alle singole amministrazioni il compito di
organizzare gli uffici.

Il PIAO assorbe oggi i contenuti dei Piani organizzativi del lavoro agile (POLA) e rappresenta
per tutte le pubbliche amministrazioni, a partire dal 31 gennaio 2022, uno strumento di
semplificazione e di pianificazione delle attivita e delle strategie da attuare. L’art. 1, comma 3,
del decreto 8 ottobre 2021 del Ministro della pubblica amministrazione, nel precisare che il
lavoro agile non & piu una modalita ordinaria di svolgimento della prestazione lavorativa,
stabilisce che I'accesso al lavoro agile pud essere comunque autorizzato.

Il CCNL Funzioni Locali 2019-21, sottoscritto nel novembre 2022, prevede un’apposita sezione
nel Titolo IV Lavoro a distanza, che parte dalla distinzione tra il lavoro agile e il lavoro da
remoto (art. da 63 a 70). I criteri generali per l'individuazione di processi e attivita di lavoro
sono stabiliti dalle amministrazioni, previo confronto in sede di contrattazione. L’obiettivo &
garantire il miglioramento dei servizi pubblici, l'innovazione organizzativa e I|'equilibrio tra
tempi di vita e di lavoro.

L'art. 4, comma 1, lettera b), del Decreto del Ministro per la pubblica Amministrazione 30
giugno 2022, di definizione dello schema tipo di PIAO, stabilisce che nella sezione devono
essere indicati la strategia e gli obiettivi di sviluppo di modelli di organizzazione del lavoro,
anche da remoto, adottati dall’lamministrazione. In particolare, deve essere previsto:

a) lo svolgimento della prestazione di lavoro in modalita agile senza pregiudicare i servizi;

b) la garanzia di un‘adeguata rotazione del personale che pud prestare lavoro in modalita
agile;

c) l'adozione di 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 pil
assoluta riservatezza dei dati e delle informazioni che vengono trattate dal lavoratore nello
svolgimento della prestazione in modalita agile;

d) l'adozione di un piano di smaltimento del lavoro arretrato, ove presente;

e) l'adozione di ogni adempimento al fine di fornire al personale dipendente apparati digitali e
tecnologici adeguati alla prestazione di lavoro richiesta.

Secondo le indicazioni contenute nello schema tipo di PIAO allegato al Decreto del Ministro per

la pubblica Amministrazione 30 giugno 2022 I'’Amministrazione deve indicare nella

sottosezione:

> le condizionalita e i fattori abilitanti (misure organizzative, piattaforme, competenze);

> gli obiettivi dell’'amministrazione, con specifico riferimento ai sistemi di misurazione della
performance;



» i contributi al miglioramento delle performance, in termini di efficienza e di efficacia.

LIVELLO DI ATTUAZIONE E SVILUPPO
Il Comune di Corleto Perticara non ha mai fatto ricorso al lavoro agile nel 2023.

L'attivazione dello smart working € avvenuta piu nella forma del lavoro da remoto, dovendo
comunque rispettare un determinato orario con fasce di reperibilita. In termini di output
I'introduzione di questa nuova modalita lavorativa ha portato a risultati tendenzialmente
positivi.

Lo sviluppo della prestazione lavorativa in modalita agile non puo prescindere dall’adozione di
accorgimenti tecnici tali da consentire I'accessibilita ai fascicoli elettronici delle procedure. Un
passo significativo in questa direzione & stato segnato con la candidatura al bando PNRR
missione 1 componente 1 investimento 1.2 abilitazione al cloud avvenuta con delibera di
Giunta n. 10 del 16.01.2023, progetto successivamente finanziato con € 47.427,00. Con
I'espletamento della procedura di gara e l'affidamento dell’incarico & stata avviata una
profonda revisione dell’architettura informatica comunale.

MODALITA ATTUATIVE

L'adesione al lavoro agile ha natura consensuale e volontaria ed & consentito a tutti i lavoratori
previa attivazione del confronto nelle modalita indicate e con la sottoscrizione di un accordo
individuale.

L'accordo deve contenere i seguenti elementi essenziali:

a) durata;

b) modalita di svolgimento con specifica indicazione delle giornate in sede e quali fuori;
c) modalita di recesso motivato da parte dell’ente;

d) indicazione delle fasce orarie;

e) tempi di riposo del lavoratore;

f) le modalita di esercizio del potere direttivo e di controllo del datore di lavoro;

g) impegno del lavoratore al rispetto delle prescrizioni indicate.

Le fasce temporali distinguendole in:
a) fascia di contattabilita, non superiore all'orario medio di lavoro giornaliero;
b) fascia di inattivita di almeno 11 ore.

Lo smart working potra essere attivato in presenza delle seguenti condizioni minime:
> compatibilita con I'attivita assegnata;

» possesso di strumentazioni tecnologiche idonee;

> possibilita di monitorare la prestazione e valutare i risultati conseguiti.

Con il finanziamento PNRR missione 1 componente 1 investimento 1.2 abilitazione al cloud
sara realizzato il trasferimento dell’infrastruttura IT e degli applicativi garantendo la continua
operativita del sistema, una maggiore sicurezza dell’archiviazioni dei dati e possibilita di
lavorare in smart working. Ogni utente abilitato potra accedere alle banche dati e utilizzare i
software da qualsiasi luogo.

SOGGETTI, PROCESSI E STRUMENTI DEL LAVORO AGILE

Nelle linee guida sul lavoro agile adottate dal Ministro per la Pubblica Amministrazione e
ribadito che le nuove tecnologie di produzione di tipo digitale consentono di superare il
concetto della “timbratura del cartellino” e della “presenza fisica” in ufficio e quindi di una
prestazione lavorativa svolta in una sede e in un orario di lavoro definiti.

Il dipendente potra fare richiesta di un numero massimo di 2 giornate lavorative settimanali in
modalita smart working, a condizione che vengano garantiti I'erogazione dei servizi, I'efficienza



e l'efficacia dell’azione amministrativa. L'attivazione della modalita di lavoro agile avviene su
base volontaria in virtu sia delle richieste di adesione inoltrate dal singolo dipendente al proprio
Responsabile, sia su proposta del Responsabile stesso. L'applicazione del lavoro agile avviene
nel rispetto del principio di non discriminazione e di pari opportunita. L'istanza & trasmessa dal
dipendente al proprio Responsabile di riferimento e in copia al Segretario Comunale.

Ciascun Responsabile valuta la compatibilita dell'istanza rispetto:

> all'attivita svolta;

> ai requisiti previsti dal presente POLA;

> alla regolarita, continuita ed efficienza dell'erogazione dei servizi.

Qualora le richieste di lavoro agile risultino, a giudizio del Responsabile, non sostenibili

avranno priorita:

» lavoratrici nei tre anni successivi alla conclusione del periodo di congedo di maternita;

» |avoratrici in stato di gravidanza;

= lavoratori con figli e/o altri conviventi con disabilita certificata ai sensi della legge n.
104/1992;

» |avoratori fragili in possesso di certificazione rilasciata dai competenti organi medicolegali,
inclusi i soggetti con disabilita ai sensi della legge 104/1992;

* |avoratori residenti o domiciliati in comuni al di fuori di quello di Corleto Perticara, tenuto
conto della distanza tra la zona di residenza o di domicilio e la sede di lavoro;

» lavoratori con figli conviventi nel medesimo nucleo familiare minori di quattordici anni.

L'attivazione del lavoro agile € subordinata alla sottoscrizione dell'accordo individuale tra il
dipendente ed il proprio Responsabile che concorda con il Segretario Comunale i termini e le
modalita di espletamento della prestazione in modalita agile. L'accordo individuale, sottoscritto
entro 30 giorni dalla presentazione dell'istanza tra il dipendente ed il Responsabile, deve
redigersi sulla base del modello allegato al presente POLA (Allegato A). Copia dell'accordo
individuale sottoscritto € inviata dal dipendente al Settore Personale per le dovute
comunicazioni di cui all'art. 23 della L. 81/2017. L'accordo costituisce un addendum al
contratto individuale di lavoro.

L'accordo individuale di cui all’art. 18, comma 1, della legge 22 maggio 2017, n. 81, deve
definire:

a) gli specifici obiettivi della prestazione resa in modalita agile;

b) le modalita e i tempi di esecuzione della prestazione e della disconnessione del lavoratore;
c) le modalita e i criteri di misurazione della prestazione medesima.

Durante la fase di svolgimento della prestazione in lavoro agile € possibile, previa intesa tra le
parti, modificare le condizioni previste nell’accordo individuale, sia per motivate esigenze
espresse dal lavoratore, sia per necessita organizzative e/o gestionali dell’Amministrazione. In
caso di eventuali modifiche riguardanti il profilo professionale del dipendente o dell'attivita
svolta dal medesimo, la prosecuzione della prestazione in modalita agile & condizionata alla
sottoscrizione di un nuovo accordo individuale

Nell’ottica di adeguarsi alle richieste del contesto di riferimento e al fine di sviluppare il lavoro
agile, nonché di rendere piu efficiente ed efficacie I'attivita istituzionale complessiva dell’Ente,
il Comune di Corleto Perticara sta promuovendo lo sviluppo delle competenze tecnologiche dei
dipendenti mediante la formazione continua erogata dalla software house, riviste, piattaforme
digitali e webinar formativi.

MAPPATURA DELLE ATTIVITA CHE POSSONO ESSERE SVOLTE IN MODALITA DI
LAVORO AGILE

Di seguito sono indicate le attivita che possono essere rese in smart working e quelle che
invece devono essere rese necessariamente in presenza.



SETTORE ATTIVITA IN SMART WORKING ATTIVITA IN PRESENZA

I° AFFARI GENERALI = emissione di certificati via | = attivita di sportello;
mail; = protocollazione a mani;
II° ECONOMICO FINANZIARIO | = risposte ad istanze; = consulenze assistente
=  atti amministrativi; sociale;

= gestione corrispondenza da
mail e protocollo;

= affidamenti servizi e/o
forniture;

= convocazione commissioni;

= gestione attivita segreteria;

= gestione contributi vari;

= attivita contrattualistica;

= controllo di domande
contributi e stesura relative
graduatorie;

= notifiche e pubblicazioni;

= gestione servizi scolastici;

= procedure Ufficio tributi;

= contabilita ente;

= gestione fatture;

= gestione della Tesoreria Unica;

= gestione IVA;

= gestione previdenziale;

= gestione del personale;

= predisposizione dei documenti

di bilancio.
III° TECNICO = emissione di certificati via | = attivita di sportello;
mail; = sopralluoghi tecnici;
Ve EDILIZIA E PATRIMONIO = risposte ad istanze; = attivita prodromiche alla
= affidamenti servizi e/o formazione di
forniture; pareri/autorizzazioni che
=  atti amministrativi; richiedono la consultazione
= gestione corrispondenza; di atti depositati presso
= attivita di progettazione; |'ufficio

= gestione del personale;
= pratiche SUAP e SUDE;
= candidature progetti.

IV° POLIZIA LOCALE = risposte ad istanze; = controllo del territorio;
= affidamenti servizi e/o | = sopralluoghi tecnici;
forniture; = notifiche;

= atti amministrativi;
= gestione corrispondenza;
= gestione economato;

PROGRAMMA DI SVILUPPO DEL LAVORO AGILE

L'organizzazione del lavoro in modalita agile o da remoto richiede un rafforzamento dei sistemi
di valutazione improntati alla verifica dei risultati raggiunti a fronte di obiettivi prefissati e
concordati. Si impone I'affermazione di una cultura organizzativa basata sui risultati, capace di
generare autonomia e responsabilitd. E evidente, quindi, come il tema della misurazione e
valutazione della performance assuma un ruolo strategico nell'attuazione e
nell'implementazione del lavoro agile.

La corretta rappresentazione del lavoro per obiettivi rende necessario predisporre per ciascun
lavoratore un Progetto individuale di lavoro agile, mentre per i titolari di elevata qualificazione
gli obiettivi sono individuati nel piano della performance. Il Responsabile definisce d’intesa con
il dipendente:

1) le attivita da svolgere da remoto;




2) i risultati attesi da raggiungere nel rispetto di tempi predefiniti;

3) gli indicatori di misurazione dei risultati;

4) le modalita di rendicontazione e di monitoraggio dei risultati;

5) momenti di confronto tra il Responsabile e il dipendente per l'esercizio del potere di
controllo;

6) la verifica e validazione dello stato di raggiungimento dei risultati rispetto agli valori target
definitivi.

Le attivita da realizzare e i risultati da raggiungere da parte del dipendente in lavoro agile sono
da ricollegare sia agli obiettivi assegnati al Responsabile sia, piu in generale, alle funzioni
ordinarie assegnate al Settore, nell'ottica del miglioramento della produttivita del lavoro.
Risulta necessario bilanciare e valutare con attenzione le implicazioni tra la performance
individuale del dipendente in lavoro agile e le prestazioni dei colleghi in ufficio, nonché la
correlata interazione tra le attivita svolte dallo stesso lavoratore in lavoro agile e in presenza al
fine della verifica del raggiungimento dei risultati concordati.

Il Responsabile dovra produrre una Relazione annuale sui progetti di lavoro agile contenente i
risultati dei singoli dipendenti. Il risultato confluira nella scheda di valutazione del dipendente
in lavoro agile.

FASI SVILUPPO DEL LAVORO AGILE

ANNUALITA DESCRIZIONE FASE
2025 1) passaggio in cloud
2) formazione del personale
3) utilizzo misto del telelavoro e dell’accesso in cloud
2026 1) progetti individuali
2) definizione indicatori di risultato
3) avvio del lavoro in smart working sul cloud
2027 1) aggiornamento piani individuali di lavoro;
2) applicazione dello smart working come modalita lavorativa

ALLEGATO A
Accordo individuale per la prestazione in lavoro agile
La/Il sottoscritta/o , dipendente del Comune di

Corleto Perticara, Settore/Servizio , in gualita di
, a tempo (indeterminato/determinato; pieno/parziale)

La/il sottoscritta/o Responsabile del Settore

A

Vista l'istanza del lavoratore presentata con nota prot. n. del ;
Visto il titolo VI del CCNL 2019-21 funzioni locali;
Visti gli artt. 38-42 del CCDI 2023/2025;

CONVENGONO QUANTO SEGUE

il/la dipendente, come meglio sopra identificato/a, & autorizzato/a a svolgere la prestazione
lavorativa in modalita agile nei termini ed alle condizioni di seguito indicate ed in conformita
alle prescrizioni stabilite nella disciplina sopra richiamata:



attivita da svolgersi in modalita agile (fornire un’indicazione dettagliata delle attivita e de|
procedimenti da svolgersi in modalita agile):
obiettivi della prestazione resa in modalita agile (descrivere i risultati ed i comportament|
attesi durante il periodo di lavoro agile): ;
data di avvio prestazione in modalita lavoro agile: ;
data di fine della prestazione lavoro agile: ;
giorno/i settimanale/i di svolgimento della prestazione in modallta agile:
ai fini dello svolgimento dell'attivita lavorativa in modalita agile, si prevede I'utilizzo deIIa
seguente dotazione tecnologica e strumentale:
, di proprieta del dipendente e/o
dell’lamministrazione (specificare). La strumentazione sopra indicata & valutata come
idonea alle esigenze dell’attivita lavorativa, nel rispetto delle norme di sicurezza vigenti.
(solo in caso di dotazione tecnologica fornita dall’Amministrazione, aggiungere: ed & fornita
al lavoratore in comodato d’uso, secondo la disciplina di cui all’articolo 1803 e ss. del
Codice Civile). Le spese riguardanti i consumi elettrici, nonché il costo della connessione
dati sono a carico del lavoratore. Il Comune adotta le soluzioni tecnologiche necessarie a
consentire al dipendente l'accesso da remoto alla postazione di lavoro e/o ai sistemi
applicativi necessari allo svolgimento della prestazione tramite il dispositivo ad uso del
lavoratore;
fascia di contattabilita obbligatoria del dipendente: mattina dalle alle
e, in caso di giornata con rientro pomeridiano, dalle alle

Trattamento giuridico ed economico, disposizioni organizzative, obblighi di riservatezza e di
sicurezza sul lavoro:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

lo svolgimento della modalita agile della prestazione lavorativa da parte del dipendente non
incide sulla natura giuridica del rapporto di lavoro subordinato in atto, che resta regolato
dalle norme legislative e dai contratti collettivi nazionali e integrativi.

la prestazione lavorativa resa con la modalita agile & integralmente considerata come
servizio pari a quello ordinariamente reso presso le sedi abituali ed & utile ai fini della
progressione in carriera, del computo dell'anzianita di servizio, nonché dell'applicazione
degli istituti relativi al trattamento economico accessorio;

la verifica circa il completamento delle attivita assegnate ¢ effettuata dal responsabile del
servizio secondo modalita flessibili scelte discrezionalmente dallo stesso in funzione delle
attivita da eseguire in lavoro agile;

la modalita di lavoro agile si svolge senza precisi vincoli di orario, entro i soli limiti di durata
massima dell’orario di lavoro giornaliero e settimanale contrattualmente previsti;

il lavoratore deve rispettare il riposo giornaliero pari a 11 ore consecutive, nel quale il
lavoratore non pud erogare alcuna prestazione lavorativa (fascia di inoperabilita -
disconnessione), come previsto dalla normativa vigente. Ha inoltre il diritto-dovere di
astenersi dalla prestazione lavorativa nella fascia di lavoro notturno individuata dalla
vigente normativa (dalle ore 22.00 alle ore 6.00);

al lavoratore € riconosciuto altresi il diritto alla disconnessione in occasione della pausa
pranzo in una fascia oraria a sua scelta. Inoltre, come previsto dalla vigente normativa in
materia di salute e sicurezza sui luoghi di lavoro, i lavoratori video-terminalisti sono tenuti
ad effettuare una pausa di 15 minuti ogni 120 minuti di lavoro;

il lavoro agile non va effettuato durante il riposo settimanale, le giornate festive e di
assenza per ferie, riposo, malattia, infortunio, aspettativa o altro istituto;

per effetto della distribuzione flessibile del tempo di lavoro, nelle giornate di lavoro agile
non €& riconosciuto il trattamento di trasferta, lavoro disagiato, lavoro svolto in condizioni di
rischio e non sono configurabili prestazioni straordinarie, notturne o festive né permessi
brevi, recupero ore straordinarie o riposi compensativi. Il lavoratore pud richiedere, ove ne
ricorrano i relativi presupposti, la fruizione dei permessi orari previsti dai contratti collettivi
o dalle norme di legge quali, a titolo esemplificativo, i permessi per particolari motivi
personali o familiari, i permessi sindacali di cui al CCNQ 4 dicembre 2017 e s.m.i., i
permessi per assemblea, i permessi di cui all’art. 33 della legge 104/1992.



9) in caso di problematiche di natura tecnica e/o informatica, e comunque in ogni caso di
cattivo funzionamento dei sistemi informatici, qualora lo svolgimento dell’attivita lavorativa
a distanza sia impedito o sensibilmente rallentato, il dipendente & tenuto a darne
tempestiva informazione al proprio dirigente/responsabile. Questi, qualora le suddette
problematiche dovessero rendere temporaneamente impossibile o non sicura la prestazione
lavorativa, pud richiamare il dipendente a lavorare in presenza. In caso di ripresa del
lavoro in presenza, il lavoratore & tenuto a completare la propria prestazione lavorativa fino
al termine del proprio orario ordinario di lavoro;

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

11)come previsto dall’art. 19 della L. n. 81/2017, il lavoratore pud recedere dal presente
accordo di lavoro agile presentando apposita nota al proprio dirigente/responsabile,
indicando le motivazioni, con un preavviso di almeno 30 giorni. Con le medesime modalita,
il dirigente/responsabile puo recedere dall’accordo, sempre con un preavviso di almeno 30
giorni. Tale termine & elevato a 90 giorni nel caso di lavoratori disabili. Il lavoratore e il
Dirigente possono recedere dall’accordo senza preavviso in presenza di un giustificato
motivo, quale ad esempio:
a) gravi e reiterati inadempimenti del lavoratore rispetto alla disciplina fissata nel progetto

e nell’accordo di lavoro agile;

b) oggettive e motivate esigenze organizzative sopravvenute e non prevedibili;
Cc) sopravvenute e gravi esigenze personali del lavoratore;

12)al presente accordo viene allegata l'informativa sulla salute e sicurezza nel lavoro agile,
nonché le disposizioni per il trattamento dei dati, alle quali il dipendente & tenuto ad
attenersi durante lo svolgimento della propria attivita lavorativa in modalita agile.

Data

Firma del Responsabile Firma del Dipendente

ALLEGATO B

ACCORDO INDIVIDUALE - ISTRUZIONI DI LAVORO DA OSSERVARE DURANTE LE SESSIONI
REMOTE DA PARTE DEGLI OPERATORI DELL'ORGANIZZAZIONE ATTRAVERSO L'UTILIZZO DI
DISPOSITIVI ELETTRONICI PERSONALI O, SE FORNITI DALL'ORGANIZZAZIONE, DI
DISPOSITIVI PERSONALIZZABILI

Viste le prescrizioni di cui all’art. 12 del D. Lgs. 82/2005, che disciplinano le norme generali
per l'uso delle tecnologie dell'informazione e delle comunicazioni nell'azione amministrativa, si
autorizza al trattamento dei dati personali secondo le modalita
specificate nel presente documento, in cui sono indicate le specifiche istruzioni da seguire per
garantire adeguate misure tecniche ed organizzative per la sicurezza dei dati durante le
sessioni di lavoro remote.

Istruzioni specifiche sul trattamento dei dati

Si rammenta quanto disposto dall’art. 5 del Regolamento UE 2016/679. I dati personali

oggetto di trattamento devono essere:

» trattati in modo lecito, corretto e trasparente nei confronti dell'interessato («liceita,
correttezza e trasparenza»);

* raccolti per finalita determinate, esplicite e legittime, e successivamente trattati in modo
che non sia incompatibile con tali finalita; un ulteriore trattamento dei dati personali a fini



di archiviazione nel pubblico interesse, di ricerca scientifica o storica o a fini statistici non ¢,
conformemente all’articolo 89, paragrafo 1, considerato incompatibile con le finalita iniziali
(«limitazione della finalita»);

» adeguati, pertinenti e limitati a quanto necessario rispetto alle finalita per le quali sono
trattati («minimizzazione dei dati»);

» esatti e, se necessario, aggiornati; devono essere adottate tutte le misure ragionevoli per
cancellare o rettificare tempestivamente i dati inesatti rispetto alle finalita per le quali sono
trattati («esattezza»);

= conservati in una forma che consenta l'identificazione degli interessati per un arco di tempo
non superiore al conseguimento delle finalita per le quali sono trattati; i dati personali
possono essere conservati per periodi pit lunghi a condizione che siano trattati
esclusivamente a fini di archiviazione nel pubblico interesse, di ricerca scientifica o storica o
a fini statistici, conformemente all’articolo 89, paragrafo 1, fatta salva l'attuazione di
misure tecniche e organizzative adeguate richieste dal presente regolamento a tutela dei
diritti e delle liberta dell’interessato («limitazione della conservazione»);

» trattati in maniera da garantire un’adeguata sicurezza dei dati personali, compresa la
protezione, mediante misure tecniche e organizzative adeguate, da trattamenti non
autorizzati o illeciti e dalla perdita, dalla distruzione o dal danno accidentali («integrita e
riservatezza»).

Inoltre, si richiama particolare attenzione ai seguenti punti, aventi specifica attinenza con la

sicurezza dei dati trattati durante le sessioni remote:

» cautela in qualsiasi trattamento effettuato su dati personali;

* trattamento esclusivo dei dati necessari all’attivita lavorativa, astenendosi dal trattare i dati
eccedenti le finalita;

» attenzione nel garantire la confidenzialita della documentazione trattata e la messa in
sicurezza dei supporti messi in dotazione dall’ente.

Inoltre, occorrera osservare scrupolosamente tutte le misure di sicurezza gia in atto e quelle
che saranno successivamente adottate dal titolare, nonché ogni ulteriore istruzione che sara
impartita in relazione a determinati trattamenti.

Infine, si fa presente che tutte le disposizioni di futura emanazione correttive od integrative
della normativa attualmente vigente in materia di protezione dei dati personali devono essere
scrupolosamente osservate. Le presenti indicazioni sono tassative.

Utilizzo dei supporti e degli strumenti di lavoro

Chiavi (qualora sia prevista anche la specifica dotazione di chiavi di accesso fisico):

» qualora si disponga di chiavi di accesso agli uffici e alle sedi, & obbligatorio custodirle in
sicurezza e segnalare immediatamente eventuali casi di furto o smarrimento;

= | dati trattati devono essere custoditi in luoghi non accessibili a soggetti non autorizzati. La
custodia in sicurezza pud essere garantita attraverso la chiusura a chiave di armadi e/o
interi locali.

Documenti e supporti, analogici e digitali:

= durante l'attivita lavorativa, € consentito solamente trattare soltanto i dati necessari,
astenendosi dal trattare dati eccedenti le finalita;

» verificare sempre che la documentazione cartacea presa in carico venga adeguatamente
inventariata al momento dell’'uscita dalla sede dell'organizzazione, cosi come venga
adeguatamente tracciata la sua restituzione;

* in caso di consultazione di documenti cartacei in luoghi in cui sono presenti altri soggetti,
prestare sempre attenzione che non possano essere lette, neanche accidentalmente, le
informazioni ivi contenute. Prestare sempre attenzione a non mostrare in chiaro eventuali
nomi presenti su documenti o fascicoli che li contengano;



non lasciare incustoditi in luoghi pubblici (bar, parcheggi, ecc) documenti cartacei e
supporti di memorizzazione digitale.

Strumenti di elaborazione:

eventuali postazioni di lavoro portatili messe a disposizione dal titolare per lo svolgimento

delle autorita lavorative vanno sempre presidiate e non vanno mai lasciate incustodite in

luoghi pubblici (qualora sia prevista la messa a disposizione di strumenti di proprieta

dell’ente);

non lasciare incustoditi o accessibili a terzi non autorizzati la postazione di lavoro e gli

strumenti elettronici mentre € in corso una sessione di lavoro;

accertarsi di non rendere conoscibili a soggetti indiscriminati i dati trattati, prestando

attenzione che nessuno possa vedere le informazioni gestite attraverso gli strumenti di

elaborazione, specie se le sessioni lavorative sono effettuate in luoghi pubblici;

qualora un tecnico richieda di collegarsi alla postazione di lavoro tramite strumenti di

controllo remoto, € indispensabile o verificare l'identita dell'operatore remoto (tramite

conoscenza diretta o comunicazione preventiva):

> controllare se & autorizzato allo svolgimento dell’intervento (tramite preventiva apertura
di ticket, autorizzazione, ...);

> presidiare la postazione durante lintervento, a meno che non sia stato concordato
diversamente.

Credenziali di accesso:

non utilizzare password semplici, brevi e/o riconducibili alla propria realta personale (data
di nascita, nomi di parenti ecc);

per sistemi diversi devono essere utilizzate credenziali diverse, al fine di mitigare i rischi
legati alle password rese;

le credenziali personali di accesso ai sistemi devono essere custodite in sicurezza (senza
lasciarle scritte in prossimita della postazione di lavoro);

prestare sempre attenzione che altri soggetti non siano in grado di vedere le password
digitate;

non condividere credenziali di accesso con colleghi, & fondamentale che gli utenti utilizzino
credenziali assegnate in maniera univoca.

Posta elettronica e internet:

durante la navigazione su internet e la fruizione di servizi on line, non utilizzare le stesse
credenziali di accesso per ambiti professionali e per contesti di carattere privato;

limitare al minimo la navigazione internet contemporanea per finalita private e
professionali, utilizzando finestre o browser differenti per i due ambiti;

per la comunicazione telematica di dati e documenti di carattere professionale utilizzare
esclusivamente strumenti ufficiali messi a disposizione dall’'organizzazione. Astenersi
tassativamente dall’utilizzo di sistemi in rete (cloud) di carattere privato per veicolare
informazioni di tipo lavorativo;

non utilizzare le stesse password per caselle di posta private e per caselle di lavoro;

non utilizzare lo stesso strumento di consultazione delle caselle di posta (browser, client di
posta) per le caselle private e per le caselle di lavoro;

non inoltrare dati e documenti di lavoro su caselle private. Qualora incidentalmente delle
informazioni di carattere professionale siano state veicolate su caselle di posta private &
necessario rimuoverle il prima possibile, e comunque immediatamente dopo il loro utilizzo
in ambito professionale.

Sicurezza dei contesti domestici utilizzati per attivita lavorativa:

i dispositivi personali messi a disposizione dall’'utente devono essere equipaggiati almeno
con sistemi antivirus, oltre che di eventuali ulteriori sistemi di sicurezza messi a
disposizione dall’'organizzazione; devono inoltre essere provvisti di tutti i piu recenti
aggiornamenti sicurezza del sistema operativo del dispositivo utilizzato;



€ necessario separare tempi e contesti professionali da quelli della vita privata, limitando al
minimo la convivenza di questi aspetti al fine di evitare commistioni che potrebbero
comportare rischi alla riservatezza delle informazioni trattate in ambito lavorativo;

le postazioni di lavoro private tramite le quali si trattano dei dati per conto
dell’'organizzazione devono essere protette con password di accesso dedicate all‘attivita
lavorativa; le credenziali dedicate alle attivita lavorative non devono essere condivise con
altri soggetti conviventi o congiunti;

lo scaricamento di dati e documenti correlati all'ambito lavorativo sulla postazione di lavoro
locale deve attenersi al principio di necessita, limitandosi al minimo indispensabile. E’
importante ricordare che I'utilizzo in locale di documenti comporta lo scaricamento di files
in cartelle specifiche (es. cartelle “Temp” dedicate a particolari programmi o cartella
“download”), per cui occorre verificare I'eventuale persistenza di copie di lavoro;

in caso di scaricamento di dati e documenti per attivita lavorative sulla postazione di lavoro
privata, questi devono essere localizzati in ambienti informatici protetti con password e
devono persistere sulle postazioni per il tempo minimo necessario a perseguire le finalita di
carattere professionale, dopo di che vanno messi in sicurezza nella rete dell’'organizzazione
e cancellati dalla postazione di lavoro;

il salvataggio di dati e documenti correlati all’'ambito professionale pud essere effettuato
solo su supporti dedicati all’utilizzo esclusivamente lavorativo; non € consentito I'utilizzo
promiscuo di supporti di memorizzazione per dati di carattere privato e di carattere
professionale.

Interazione con le strutture preposte alla gestione ICT dell’organizzazione:

necessario attenersi a tutte le istruzioni contenute nel presente documento e alle ulteriori
istruzioni di carattere operativo e tecnico che l'organizzazione potrebbe fornire.

Rapporto con soggetti terzi:

prima di rilasciare documenti, dati o credenziali a soggetti terzi, verificare l'identita dei
destinatari e la presenza di adeguate autorizzazioni al rilascio;

comunicare e/o diffondere solo i dati personali preventivamente autorizzati dal Titolare;

in caso di richieste di informazioni o documenti confrontarsi prontamente con il referente
del Titolare sul da farsi.

Incidenti di sicurezza:

qualora si riscontri un incidente di sicurezza sulle risorse informative o sugli strumenti dati
in dotazione dal Titolare, che possa o meno sfociare in una violazione da notificare
all’autorita Garante della Privacy, € necessario comunicarlo immediatamente al referente
del Titolare, al fine di allestire prontamente adeguate misure di mitigazione del danno.

Interventi di emergenza che necessitino |'utilizzo di credenziali dell’incaricato:

in caso di necessita che renda indispensabile e indifferibile intervenire con le credenziali
assegnate, per esclusive necessita di garantire la continuita dei servizi e/o la sicurezza dei
dati, potra essere consentito ad un soggetto specificamente designato |'accesso ai dati ed
agli strumenti informatici, tramite modifica delle password dell’'utente. Non appena
possibile il personale espressamente designato dal Titolare provvedera ad informare
I'assegnatario delle credenziali dell’avvenuta procedura. Al suo rientro questi dovra
obbligatoriamente provvedere ad impostare nuove password di accesso.

LUOGO, data ....coiieiiiiiiie e

Per Presa VISIONE .....cvi ittt



Informativa ai sensi Regolamento UE 2016/679 per il trattamento dei dati di
carattere tecnico/organizzativo effettuato nell’ambito delle attivita lavorative svolte
da remoto (art. 12 D. Lgs. 82/2005)

La informiamo che i dati raccolti saranno trattati ai sensi della normativa vigente in tema di
protezione dei dati personali. I dati trattati sono le credenziali di accesso al sistema da remoto
(che non saranno comunque conosciute da altri soggetti, se non eventualmente nella fase di
primo rilascio) [qualora vengano fornite specifiche credenziali di accesso] e il tracciamento dei
tempi di sessione da remoto al sistema informativo del Titolare, limitandosi alla
memorizzazione degli orari di inizio e di fine sessione. Sono inoltre tracciate le informazioni di
presa in carico e di scarico di documenti e strumenti di lavoro da parte del dipendente, previste
per lo svolgimento della prestazione di “lavoro agile”.

Il trattamento viene effettuato con finalita correlate alla gestione dei dati nel contesto
delliniziativa “lavoro agile”, come previsto dalla legge 81/2017 in combinato con il DPCM 4
marzo 2020 oltre che dall’art. 12 del D. Lgs. 82/2005 (Codice dell’Amministrazione Digitale), ai
sensi dall’art. 6 par. 1 lett. b) del Regolamento UE 679/2016. I Suoi dati potranno essere
trattati da soggetti privati e pubblici per attivita strumentali alle finalita indicate, di cui
I'organizzazione si avvarra come responsabili del trattamento. Potranno essere inoltre
comunicati a soggetti pubblici per I'osservanza di obblighi di legge, sempre nel rispetto della
normativa vigente in tema di protezione dei dati personali. Non & previsto il trasferimento di
dati in un paese terzo, a meno che il trattamento non sia tutelato da specifiche clausole di
salvaguardia.

Le comunichiamo inoltre che il conferimento dei dati & necessario per |'osservanza degli
adempimenti di legge e l'adozione di adeguate misure tecniche e organizzative volte ad
assicurare il trattamento dei dati in sicurezza, e che qualora non verranno acquisite tali
informazioni non sara possibile ottemperare agli obblighi di legge. I dati saranno conservati per
il tempo necessario a perseguire le finalita indicate e nel rispetto degli obblighi di legge previsti
dalle normative.

Potra far valere, in qualsiasi momento e ove possibile, i Suoi diritti, in particolare con
riferimento al diritto di accesso ai Suoi dati personali, nonché al diritto di ottenerne la rettifica
o la limitazione, l'aggiornamento e la cancellazione, oltre che al diritto di opposizione al
trattamento, salvo vi sia un motivo legittimo del Titolare del trattamento che prevalga sugli
interessi dell'interessato, ovvero per |'accertamento, I'esercizio o la difesa di un diritto in sede
giudiziaria.

Il Titolare non adotta alcun processo decisionale automatizzato, compresa la profilazione, di cui
all’articolo 22, paragrafi 1 e 4, del Regolamento UE n. 679/2016.

Ha diritto di proporre reclamo all’Autorita Garante per la protezione dei dati personali qualora
ne ravvisi la necessita.

Potra esercitare i Suoi diritti rivolgendosi al Titolare o al Responsabile della protezione dei dati,
reperibili ai contatti di seguito indicati.

Il Titolare del trattamento dei dati € il ....coceieiiiiiicc e che Lei potra
contattare ai seguenti riferimenti:

Telefono: ....cccceeeveeeviieccne. €-MAIlT e ,

PEC: e

Potra altresi contattare il Responsabile della protezione dei dati al seguente indirizzo di posta
elettronica:



3.3 Piano triennale dei fabbisogni di personale

Premessa
Il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione € introdotto nel nostro ordinamento dall’art. 6
del d.l. n. 80/2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge n. 113/2021 quale nuovo
strumento di pianificazione e programmazione.
Il “Regolamento recante lindividuazione e l'abrogazione degli adempimenti relativi ai Piani
assorbiti dal Piano integrato di attivita e organizzazione”, di cui al Decreto del Presidente della
Repubblica n. 81 del 30 giugno 2022, rappresenta il provvedimento attuativo delle nuove
disposizioni normative.
La programmazione dei fabbisogni di personale si pone quale elemento centrale del Piano
Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO), per quanto previsto dall’art. 6 del DL 80/2021,
nell’ambito delle strategie di gestione del capitale umano e di sviluppo organizzativo.
In tale ottica la definizione del fabbisogno di personale & lo strumento che coniuga
organicamente esigenze di funzionalita dei servizi, obiettivi programmatici e gestionali e
professionalita necessarie. Nello stesso contesto si inseriscono i contenuti del CCNL del
personale del Comparto Funzioni Locali sottoscritto il 16 novembre 2022, in relazione al nuovo
sistema di classificazione professionale, e le “Linee di indirizzo per l'individuazione dei nuovi
fabbisogni professionali da parte delle amministrazioni pubbliche”, definite con Decreto del
Ministro per la Semplificazione e la Pubblica Amministrazione dell’8 maggio 2018, le quali si
configurano quali strumenti del processo di rinnovamento dei sistemi di amministrazione delle
risorse umane.
I D.Igs. n. 75/2017 ha innovato la disciplina degli strumenti per la programmazione
assunzionale delle Amministrazioni pubbliche attraverso le modifiche apportate, in particolare,
all’art. 6 del D.lgs. n. 165/2001.
Il sistema di regole che condiziona la programmazione assunzionale & attualmente composto
dai seguenti limiti:
a) nuovo regime assunzionale di “sostenibilita finanziaria” della spesa di personale
(introdotto dall’art. 33 del DL n. 34/2019 convertito, con modificazioni, dalla Legge n.
58/2019 e successivi DPCM 17/03/2020 e Circolare attuativa del 13/05/2020);
b) valore finanziario della dotazione organica quale limite potenziale massimo di spesa
(art. 6, comma 3, del D.Igs. n. 165/2001 e Linee di Indirizzo in data 08/05/2018);
c) contenimento delle spese di personale in valore assoluto, ai sensi della Legge
296/2006);
d) contenimento delle spese per lavoro flessibile nei limiti della spesa sostenuta nell’'anno
2009 (art.9, comma 28, del D.L. 78/2010, convertito con modificazioni dalla L. 30 luglio
2010, n. 122).
Il DPCM - Dipartimento della Funzione Pubblica - del 17.03.2020 ha definito puntualmente
quanto delineato dall’art. 33 del DL n. 34/2019, convertito, con modificazioni, dalla legge n.
58/2019.
I commi 557, 557-bis e 557-quater, art. 1, della legge 27 dicembre 2006, n. 296 fissano
principi e vincoli per la riduzione delle spese di personale (al lordo degli oneri riflessi e
dell'IRAP, con esclusione degli oneri relativi ai rinnovi contrattuali), al fine di garantire il
contenimento della dinamica retributiva e occupazionale, con azioni da modulare, nell'ambito
della propria autonomia.
Le assunzioni a tempo determinato trovano disciplina all’art. 36 del d.lgs. n. 165/2001 e all’art.
60 del CCNL 16.11.2022.

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



NUMERO NUMERO
AREA DIPENDENTI DIPENDENTI A
A TEMPO TEMPO
INDETERMINATO DETERMINATO
Funzionari ed Elevata Qualificazione 3 1
Istruttori 6 o
Operatori Esperti 3 0
Operatori 5 (]

3.3.2 Programmazione strategica delle risorse umane

> |'art. 6, D.Lgs. 30 marzo 2001, n. 165, come modificato da ultimo dal D.Lgs. n. 75/2017,
cosi recita:

"1. Le amministrazioni pubbliche definiscono l'organizzazione degli uffici per le finalita indicate
all'articolo 1, comma 1, adottando, in conformita al piano triennale dei fabbisogni di cui al
comma 2, gli atti previsti dai rispettivi ordinamenti, previa informazione sindacale, ove prevista
nei contratti collettivi nazionali.

2. Allo scopo di ottimizzare I'impiego delle risorse pubbliche disponibili e perseguire obiettivi di
performance organizzativa, efficienza, economicita e qualita dei servizi ai cittadini, le
amministrazioni pubbliche adottano il piano triennale dei fabbisogni di personale, in coerenza
con la pianificazione pluriennale delle attivita e della performance, nonché con le linee di
indirizzo emanate ai sensi dell'articolo 6-ter. Qualora siano individuate eccedenze di personale,
si applica l'articolo 33. Nell'ambito del piano, le amministrazioni pubbliche curano I'ottimale
distribuzione delle risorse umane attraverso la coordinata attuazione dei processi di mobilita e
di reclutamento del personale, anche con riferimento alle unita di cui all'articolo 35, comma 2.
I/ piano triennale indica le risorse finanziarie destinate all'attuazione del piano, nei limiti delle
risorse quantificate sulla base della spesa per il personale in servizio e di quelle connesse alle
facolta assunzionali previste a legislazione vigente.

3. In sede di definizione del piano di cui al comma 2, ciascuna amministrazione indica la
consistenza della dotazione organica e la sua eventuale rimodulazione in base ai fabbisogni
programmati e secondo le linee di indirizzo di cui all'articolo 6-ter, nell'ambito del potenziale
limite finanziario massimo della medesima e di quanto previsto dall'articolo 2, comma 10-bis,
del decreto-legge 6 luglio 2012, n. 95, convertito, con modificazioni, dalla legge 7 agosto
2012, n. 135, garantendo la neutralita finanziaria della rimodulazione. Resta fermo che la
copertura dei posti vacanti avviene nei limiti delle assunzioni consentite a legislazione vigente.
4. Nelle amministrazioni statali, il piano di cui al comma 2, adottato annualmente dall'organo
di vertice, € approvato, anche per le finalita di cui all'articolo 35, comma 4, con decreto del
Presidente del Consiglio dei ministri o del Ministro delegato, su proposta del Ministro
competente, di concerto con il Ministro dell'economia e delle finanze. Per le altre
amministrazioni pubbliche il piano triennale dei fabbisogni, adottato annualmente nel rispetto
delle previsioni di cui ai commi 2 e 3, é approvato secondo le modalita previste dalla disciplina
dei propri ordinamenti. Nell'adozione degli atti di cui al presente comma, é assicurata la
preventiva informazione sindacale, ove prevista nei contratti collettivi nazionali.

(...)

6. Le amministrazioni pubbliche che non provvedono agli adempimenti di cui al presente
articolo non possono assumere nuovo personale.”

> |'art. 6-ter, D.Lgs. 30 marzo 2001, n. 165, cosi recita:

"1. Con decreti di natura non regolamentare adottati dal Ministro per la semplificazione e la
pubblica amministrazione di concerto con il Ministro dell'economia e delle finanze, sono
definite, nel rispetto degli equilibri di finanza pubblica, linee di indirizzo per orientare le
amministrazioni pubbliche nella predisposizione dei rispettivi piani dei fabbisogni di personale



ai sensi dell'articolo 6, comma 2, anche con riferimento a fabbisogni prioritari o emergenti di
nuove figure e competenze professionali [...].

2. Le linee di indirizzo di cui al comma 1 sono definite anche sulla base delle informazioni rese
disponibili dal sistema informativo del personale del Ministero dell'economia e delle finanze -
Dipartimento della  Ragioneria  generale dello Stato, di cui all'articolo 60.
3. Con riguardo alle regioni, agli enti regionali, al sistema sanitario nazionale e agli enti locali, i
decreti di cui al comma 1 sono adottati previa intesa in sede di Conferenza unificata di cui
all'articolo 8, comma 6, della legge 5 giugno 2003, n. 131. Con riguardo alle aziende e agli enti
del Servizio sanitario nazionale, i decreti di cui al comma 1 sono adottati di concerto anche con
il Ministro della salute.

4. Le modalita di acquisizione dei dati del personale di cui all'articolo 60 sono a tal fine
implementate per consentire l'acquisizione delle informazioni riguardanti le professioni e
relative competenze professionali, nonché i dati correlati  ai fabbisogni.
5. Ciascuna amministrazione pubblica comunica secondo le modalita definite dall'articolo 60 le
predette informazioni e i relativi aggiornamenti annuali che vengono resi tempestivamente
disponibili al Dipartimento della funzione pubblica. La comunicazione dei contenuti dei piani e
effettuata entro trenta giorni dalla loro adozione e, in assenza di tale comunicazione, € fatto
divieto alle amministrazioni di procedere alle assunzioni.”

>il Ministero per la Semplificazione e la Pubblica Amministrazione ha approvato le Linee di
indirizzo per la predisposizione dei piani dei fabbisogni di personale da parte delle PP.AA., con
Decreto Presidenza del Consiglio dei Ministri 8 maggio 2018 pubblicato sulla Gazzetta Ufficiale
n. 173 del 27 luglio 2018. Le citate Linee di indirizzo non hanno natura regolamentare, ma
definiscono una metodologia operativa di orientamento delle amministrazioni pubbliche, ferma
I'autonomia organizzativa garantita agli enti locali dal TUEL e dalle altre norme specifiche
vigenti.

> I'art. 39, C. 1, L. 27 dicembre 1997, n. 449 cosi recita:
"1. Al fine di assicurare le esigenze di funzionalita e di ottimizzare le risorse per il migliore
funzionamento dei servizi compatibilmente con le disponibilita finanziarie e di bilancio, gli
organi di vertice delle amministrazioni pubbliche sono tenuti alla programmazione triennale del
fabbisogno di personale, comprensivo delle unita di cui alla legge 2 aprile 1968, n. 482.”;

> |'art. 91, D.Lgs. 18 agosto 2000, n. 267/2000, in tema di assunzioni, cosi recita:
"1. Gli enti locali adeguano i propri ordinamenti ai principi di funzionalita e di ottimizzazione
delle risorse per il migliore funzionamento dei servizi compatibilmente con le disponibilita
finanziarie e di bilancio. Gli organi di vertice delle amministrazioni locali sono tenuti alla
programmazione triennale del fabbisogno di personale, comprensivo delle unita di cui alla
legge 12 marzo 1999, n. 68, finalizzata alla riduzione programmata delle spese del personale.
2. Gli enti locali, ai quali non si applicano discipline autorizzatorie delle assunzioni,
programmano le proprie politiche di assunzioni adeguandosi ai principi di riduzione
complessiva della spesa di personale, in particolare per nuove assunzioni, di cui ai commi 2-
bis, 3, 3-bis e 3-ter dell'articolo 39 del decreto legislativo 27 dicembre 1997, n. 449, per
guanto applicabili, realizzabili anche mediante l'incremento della quota di personale ad orario
ridotto o con altre tipologie contrattuali flessibili nel quadro delle assunzioni compatibili con gli
obiettivi della programmazione e giustificate dai processi di riordino o di trasferimento di
funzioni e competenze.
3. Gli enti locali che non versino nelle situazioni strutturalmente deficitarie possono prevedere
concorsi interamente riservati al personale dipendente, solo in relazione a particolari profili o
55

figure professionali caratterizzati da una professionalita acquisita esclusivamente all'interno
dell'ente.

4. Per gli enti locali le graduatorie concorsuali rimangono efficaci per un termine di tre anni
dalla data di pubblicazione per l'eventuale copertura dei posti che si venissero a rendere
successivamente vacanti e disponibili, fatta eccezione per i posti istituiti o trasformati
successivamente all'indizione del concorso medesimo.”



> |art. 89, c. 5, D.Lgs. n. 267/2000 stabilisce che, ferme restando le disposizioni
dettate dalla normativa concernente gli enti locali dissestati e strutturalmente deficitari,
i comuni nel rispetto dei principi fissati dalla stessa legge, provvedono alla
determinazione delle proprie dotazioni organiche, nonché all’organizzazione e gestione
del personale nell’'ambito della propria autonomia normativa e organizzativa, con i soli
limiti derivanti dalle proprie capacita di bilancio e dalle esigenze di esercizio delle
funzioni, dei servizi e dei compiti loro attribuiti;

> l'art. 33, D.Lgs. 30 marzo 2011, n. 165, relativo alle eccedenze di personale, ai
commi da 1 a 4 cosi dispone:

“"1. Le pubbliche amministrazioni che hanno situazioni di soprannumero o rilevino
comunqgue eccedenze di personale, in relazione alle esigenze funzionali o alla situazione
finanziaria, anche in sede di ricognizione annuale prevista dall'articolo 6, comma 1,
terzo e quarto periodo, sono tenute ad osservare le procedure previste dal presente
articolo dandone immediata comunicazione al Dipartimento della funzione pubblica.

2. Le amministrazioni pubbliche che non adempiono alla ricognizione annuale di cui al
comma 1 non possono effettuare assunzioni o instaurare rapporti di lavoro con
qualunque tipologia di contratto pena la nullita degli atti posti in essere.
3. La mancata attivazione delle procedure di cui al presente articolo da parte del
dirigente responsabile € valutabile ai fini della responsabilita disciplinare.

4. Nei casi previsti dal comma 1 del presente articolo il dirigente responsabile deve dare
un'informativa preventiva alle rappresentanze unitarie del personale e alle
organizzazioni sindacali firmatarie del contratto collettivo nazionale del comparto o
area.”

> I'art. 33, C. 2, D.L. 30 aprile 2019, n. 34 dispone:
“A decorrere dalla data individuata dal decreto di cui al presente comma, anche per le
finalita di cui al comma 1, i comuni possono procedere ad assunzioni di personale a
tempo indeterminato in coerenza con i piani triennali dei fabbisogni di personale e
fermo restando il rispetto pluriennale dell'equilibrio di bilancio asseverato dall'organo di
revisione, sino ad una spesa complessiva per tutto il personale dipendente, al lordo
degli oneri riflessi a carico dell'amministrazione, non superiore al valore soglia definito
come percentuale, differenziata per fascia demografica, della media delle entrate
correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati, considerate al netto del fondo
crediti dubbia esigibilita stanziato in bilancio di previsione. Con decreto del Ministro
della pubblica amministrazione, di concerto con il Ministro dell'economia e delle finanze
e il Ministro dell'interno, previa intesa in sede di Conferenza Stato-citta ed autonomie
locali, entro sessanta giorni dalla data di entrata in vigore del presente decreto sono
individuate le fasce demografiche, i relativi valori soglia prossimi al valore medio per
fascia demografica e le relative percentuali massime annuali di incremento del
personale in servizio per i comuni che si collocano al di sotto del valore soglia prossimo
al valore medio, nonché un valore soglia superiore cui convergono i comuni con una
spesa di personale eccedente la predetta soglia superiore. I comuni che registrano un
rapporto compreso tra i due predetti valori soglia non possono incrementare il valore
del predetto rapporto rispetto a quello corrispondente registrato nell'ultimo rendiconto
della gestione approvato. I comuni con popolazione fino a 5.000 abitanti che si
collocano al di sotto del valore soglia di cui al primo periodo, che fanno parte delle
"unioni dei comuni" ai sensi dell'articolo 32 del testo unico di cui al decreto legislativo
18 agosto 2000, n. 267, al solo fine di consentire l'assunzione di almeno una unita
possono incrementare la spesa di personale a tempo indeterminato oltre la predetta
soglia di un valore non superiore a quello stabilito con decreto di cui al secondo periodo,
collocando tali unita in comando presso le corrispondenti unioni con oneri a carico delle
medesime, in deroga alle vigenti disposizioni in materia di contenimento della spesa di
personale. I predetti parametri possono essere aggiornati con le modalita di cui al
secondo periodo ogni cinque anni. I comuni in cui il rapporto fra la spesa di personale,
al lordo degli oneri riflessi a carico dell'amministrazione, e la media delle predette



entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati risulta superiore al valore
soglia superiore adottano un percorso di graduale riduzione annuale del suddetto
rapporto fino al conseguimento nell'anno 2025 del predetto valore soglia anche
applicando un turn over inferiore al 100 per cento. A decorrere dal 2025 i comuni che
registrano un rapporto superiore al valore soglia superiore applicano un turn over pari
al 30 per cento fino al conseguimento del predetto valore soglia. Il limite al trattamento
accessorio del personale di cui all'articolo 23, comma 2, del decreto legislativo 25
maggio 2017, n. 75, é adeguato, in aumento o in diminuzione, per garantire
l'invarianza del valore medio pro-capite, riferito all'anno 2018, del fondo per la
contrattazione integrativa nonché delle risorse per remunerare gli incarichi di posizione
organizzativa, prendendo a riferimento come base di calcolo il personale in servizio al
31 dicembre 2018.”
> il D.M. 17 marzo 2020 ad oggetto: “Misure per la definizione delle capacita assunzionali di
personale a tempo indeterminato dei comuni”, con decorrenza 20 aprile 2020, permette di
determinare la soglia di spesa per nuove assunzioni, in deroga al limite derivante dall'art. 1, c.
557-quater, L. n. 296/2006, agli enti cosiddetti virtuosi e per le sole assunzioni a tempo
indeterminato;
> il citato D.M. 17 marzo 2020 prevede una nuova metodologia di calcolo del limite di spesa
che si assume in deroga a quanto stabilito dalla normativa previgente meglio definita con la
Circolare Presidenza del Consiglio dei ministri 13 maggio 2020 ad oggetto: “Circolare sul
decreto del Ministro per la pubblica amministrazione, attuativo dell’articolo 33, comma 2, del
decreto-legge n. 34 del 2019, convertito, con modificazioni, dalla legge n. 58 del 2019, in
materia di assunzioni di personale da parte dei comuni”, pubblicata in Gazzetta Ufficiale n. 226
dell'l1 settembre 2020;

Il valore soglia per la definizione delle capacita assunzionali di personale a tempo
indeterminato per il Comune di CORLETO PERTICARA per il 2024 ¢ pari al 24,69%, risultando
inferiore al valore della soglia di virtuosita attribuito agli Enti rientranti nella fascia di
popolazione tra 2000 e 2999 abitanti, il quale € pari al 27,60%, come da Tab. 1, lett. c):



ANND

ANNOD ¥ALORE FASCIA
Popolazione al 31 dice-brel | | 2 3671
ANNI YALODRE
Epesa di personale da sltime rendiconto di gestione approrato [v. Foglic “"Spese di ptrsolalt—l]-:ttaglio']l | (a) | ““
A A q R A - S A R A 2632213761
Entrate correati da rendiconti di gestione dell*sltimo trieanio [al setto di crentuali entrate relative alle 1 405.65228 |
eccezioni 1 ¢ 2 del Foglio "Spese di personale-Dettaglio™) 4‘004‘54?‘50|
Media aritmetica degli accertamenti di competenza delle entrate correnati dell*sltimo trieanio I:l
Importo Fondo crediti di dubbia esigibiliti [FCDE] stanziato nel bilancio di previsione dell®esercizio | ] | 585.347,511]

Mediz aritmetica delle entrate correnti del triennio 3l setto del FCDE :h} I:l
Rapporto effettive tra spesa di personale & entrate correnti nette (3] £ [B]) :c}
¥alore coglia del rapporto tra speca di personale «d entrate correnti come da Tabells 1 DM :d}

Yalore soglia massimo del rapporto tra spesa di personale ed entrate corresti come da Tabella 3 DM :e}

COLLOCAZIONE DELL'ENTE SULLA BEASE DEI DATI FINANZIARI

Incremento teorico massimo della spesa per assunzioni 3 tempo indeterminato - [3E [c] < o = [d]]) (f) I:l
Zommatoria tra spesa da witimo rendicosto approvato ¢ incremesto da Tabella 1 (f1) E59.526,34 1

Rapporte tra spesa di personale © entrate correnti in caso di applicaziont incremento teorico massimo I:l (a) l:l
Limite di spesa per il personale da applicare lell'allol | (h) I H59.526.34 II

ENTE INTERMEDID

1a de Tate correntl deqln ulkimi te rendiconkl iisulll cOmpreso fra 1 due valorn soglia
previsti dal O.M. 1732020 possono effettuare il turn over al 1002, a condizione di non incrementare il rapporto fra entrate correnti e impegni di
competenza per la spesa complessiva di personale rispetto al rapporto corrispondente registrato nellultimo rendiconto della gestione
approvato, dovendosi intendere per =ultimo rendiconto™ quello approvato per primo in ordine cronologico a ritroso rispetto all?adozione della
procedura di assunzione del personale. [Del. Corte conti Emilia-Romaana n. 55/20200

Entrate correati da rendicoato di gestione
Entrate correnti da rendicontoe di gestione
ETIMA PRUDENZIALE entrate corresti

Media aritmetica degli accertamenti di competenza delle entrate correnti dell*sltimo trieanio |:|

Importe Fondo crediti di dubbia ecigibiliti [FCDE] stanziato mel bilancio di previsione dell'tstrcizio| | | |
Media aritmetica delle entrate correnti del tricanio 3l metto del FCDE (p) I:l

Rapporto cffettiro tra spesa di personale ¢ entrate correnti mette da ultimo rendiconto approrate [a] { [b]) (q) I:l

ETIMA PRUDENZIALE del limite di spesa per il personale da applicare sell®anno

\tp) " (a) |
- ENEWONWRWOSO 0000000000000

NOTA BENE:
Se (c) @€ maggiore di (d) ma é inferiore a (e), non & consentito aumentare la spesa di
personale oltre il limite del 2018;

Se (c) @ maggiore di (d) e maggiore di (e), I’ente deve ridurre progressivamente il
rapporto spese/entrate correnti;

QUADRO NORMATIVO DI RIFERIMENTO

Secondo la nuova disciplina, come chiarito dalla circolare del 13/05/2020 del Ministro per la
Pubblica Amministrazione, a decorrere dal 20 aprile 2020, i Comuni possono effettuare
assunzioni di personale a tempo indeterminato, nel limite di una spesa complessiva non
superiore ad un valore soglia definito come percentuale, differenziata per fascia demografica,
della media delle entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati, considerate al
netto del fondo crediti di dubbia esigibilita assestato in bilancio di previsione (vedasi parere
emesso delibera n. Ili del 2020 dalla Corte dei conti sezione regionale per il controllo della



Campania), nonché nel rispetto di una percentuale massima di incremento annuale della spesa
di personale di cui all’art. 5 del D.M. 17 marzo 2020, Tabella 2.

Secondo quanto sopra riportato € evidente come, ai fini della determinazione delle capacita
assunzionali dei Comuni, assumano fondamentale rilevanza le voci di spesa e di entrata che
contribuiscono a determinare il rapporto. L'articolo 2 del D.M. elenca le voci, puntualmente
richiamate nella Circolare, che compongono i termini del rapporto spesa di personale/entrate
correnti. In particolare, per Spesa del personale” si intendono gli impegni di competenza per
spesa complessiva per tutto il personale dipendente a tempo indeterminato e determinato, per
i rapporti di collaborazione coordinata e continuativa (ove ancora in essere), per la
somministrazione di lavoro, per gli incarichi di cui all"articolo 110 del TUEL, nonché per tutti i
soggetti a vario titolo utilizzati, senza estinzione del rapporto di pubblico impiego, in strutture
e organismi variamente denominati partecipati o comunque facenti capo all’ente, al lordo degli
oneri riflessi ed al netto delllIRAP, come rilevati nell’'ultimo rendiconto della gestione
approvato. Le “Entrate correnti” sono individuate come la media degli accertamenti di
competenza riferiti ai primi tre titoli delle entrate, relativi agli ultimi tre rendiconti approvati,
considerati al netto del FCDE di parte corrente assestato nel bilancio di previsione relativo
all’'ultima annualita considerata rispetto alle tre annualita che concorrono alla media. In
particolare I'art. 33, comma 2, del Decreto Crescita ha previsto che "Il limite al trattamento
accessorio del personale di cui all'articolo 23, comma 2, del decreto legislativo 25 maggio
2017, n. 75, & adeguato, in aumento o in diminuzione, per garantire l'invarianza del valore
medio pro-capite, riferito all'anno 2018, del fondo per la contrattazione integrativa nonché
delle risorse per remunerare gli incarichi di posizione organizzativa, prendendo a riferimento
come base di calcolo il personale in servizio al 31 dicembre 2018"”. La norma consente quindi
una crescita controllata e proporzionata, in relazione agli incrementi di organico, delle risorse
accessorie necessarie sia per l'alimentazione del fondo che per la retribuzione degli incaricati di
posizione organizzativa. Di conseguenza, chiarisce la Circolare, |'applicazione della nuova
disciplina non pud avere in nessun caso effetti peggiorativi, in caso di variazione in diminuzione
del personale in servizio, rispetto alle limitazioni vigenti per i medesimi trattamenti (ad
esempio, qualora in sede di prima applicazione il numero di cessazioni superi quello delle
nuove assunzioni).

La Tabella 1 del D.M. individua i valori soglia di massima spesa del personale per fascia
demografica:

Tabella 1

Fasce demografiche Valore soglia
a) comuni con meno di 1.000 abitanti 29,50%
b) comuni da 1.000 a 1.999 abitanti 28,60%
c) comuni da 2.000 a 2.999 abitanti 27,60%
d) comuni da 3.000 a 4.999 abitanti 27,20%
e) comuni da 5.000 a 9.999 abitanti 26,90%
f) comunida 10.000 a 59.999 abitanti 27,00%
g) comuni da 60.000 a 249.999 abitanti 27,60%
h) comuni da 250.0000 a 1.499.999 abitanti 28,80%
i) comuni con 1.500.000 di abitanti e oltre 25,30%

In sede di prima applicazione e fino al 31 dicembre 2024, i comuni di cui all'art. 4, comma 2,
possono incrementare annualmente, per assunzioni di personale a tempo indeterminato, la
spesa del personale registrata nel 2018, secondo la definizione dell'art. 2, in misura non
superiore al valore percentuale indicato dalla Tabella 2, in coerenza con i piani triennali dei
fabbisogni di personale e fermo restando il rispetto pluriennale dell'equilibrio di bilancio
asseverato dall'organo di revisione e del valore soglia di cui all'art. 4, comma 1:



Tabella 2

Fasce demografiche 2020 2021 2022 2023 2024
fiitar‘ifim“m con meno di 1.000| 5300 | 990y 33,0% | 34,0% | 350%
:{)itari‘i’mum da 1.000 a 1.999| 5340, | 9909 33,0% | 34,0% | 350%
ZLitan(‘:((i)mum da 2.000 a 2.999| 5409 | 250% 28,0% | 29,0% | 30,0%
SLitan‘éfmum da 3.000 a 4.999( 4 g 24,0% 26,0% 27,0% 28,0%
ZLitanfiomum da 5.000 a 9.999] ;g0 21,0% 24,0% 25,0% 26,0%
gbitanct?mum da 10.000 a 59.999( o 16,0% 19,0% 21,0% 22,0%
g{:}itarftoimunl da 60.000 a 249.999| ;o 12,0% | 14,0% | 150% | 16,0%
?)499 pogan da  250.0000 a| 540 6,0% 8,0% 9,0% 10,0%
i) ) comuni  con 1.500.000 di 1,5% 3,0% 4,0% 4,5% 5,0%
abitanti e oltre

L'art. 6 del D.M. 17 marzo 2020 stabilisce che, nel caso in cui il rapporto fra la spesa del
personale e le entrate correnti, secondo le definizioni dell'art. 2, risulti superiore al valore
soglia per fascia demografica individuato dalla Tabella 3, adottano un percorso di graduale
riduzione annuale del suddetto rapporto fino al conseguimento nell'anno 2025 del gia
menzionato valore soglia, anche applicando un turn over inferiore al 100 per cento. Si riporta
di seguito la menzionata Tabella:

Tabella 3
Fasce demografiche Valore soglia
a) comuni con meno di 1.000 abitanti 33,5 %
b) comuni da 1.000 a 1.999 abitanti 32,6 %
o) comuni da 2.000 a 2.999 abitanti 31,6 %
d) comuni da 3.000 a 4.999 abitanti 31.2%
e) comuni da 5.000 a 9.999 abitanti 30,9 %
f) comuni da 10.000 a 59.999 abitanti 31,0 %
g) comuni da 60.000 a 249.999 abitanti 31,6 %
h) comuni da 250.0000 a 1.499.999 abitanti 32,8 %
i) comuni con 1.500.000 di abitanti e oltre 29,3 %

La Circolare del 13 maggio 2020 - Dipartimento della Funzione Pubblica conferma tale
principio sostenendo che, i comuni in cui il rapporto fra spesa del personale e le entrate
correnti risulti superiore al valore-soglia di cui all'art. 6, sono tenuti ad adottare un percorso di
graduale riduzione annuale del predetto rapporto, fino al conseguimento del valore soglia. A tal
fine possono operare sia sulla leva delle entrate che su quella della spesa di personale,
eventualmente anche applicando un turn over inferiore al 100 per cento. Nell'eventualita che la
soglia-obiettivo non sia raggiunta nel 2025, il decreto attuativo prevede un turn over ridotto al
30%, sino al raggiungimento della soglia, come gia previsto dall'art. 33, comma 2, del
decreto-legge n. 34/20109.

Come precisato dalla Corte dei Conti, sez. Sicilia, n. 131/2020: "“gli enti caratterizzati da
elevata incidenza della spesa di personale sulle entrate correnti secondo le disposizioni di cui
all'art. 33, comma 2, del D.L. n. 34 del 2019, convertito, con modificazioni, dalla legge 28
giugno 2019, n. 58 e del relativo decreto attuativo del 17 marzo 2020 (c.d. “"non virtuosi”) non
sono, per cio solo, privati di ogni facolta di effettuare assunzioni di personale a tempo
indeterminato, ma I’entita dei relativi spazi assunzionali deve essere determinata in misura tale
da risultare compatibile con il percorso di graduale riduzione annuale del rapporto di
sostenibilita finanziaria che gli stessi sono chiamati a compiere”.

Come afferma, inoltre, la delibera della Corte dei conti, Sezione di controllo per la Liguria, 20
ottobre 2020, n. 91: “il legislatore non impone un rientro immediato e nemmeno il blocco delle
assunzioni, ma di adottare un “percorso di graduale riduzione annuale del suddetto rapporto”,
fino al conseguimento, nel 2025, del valore soglia massimo (indicato nella Tabella 3 del



decreto), “"anche applicando un turn over inferiore al 100 per cento”, percentuale che si riduce,
obbligatoriamente al 30 per cento dal 2025, in caso di inadempimento”.

Il Piano occupazionale per I'anno 2025/2027 prevede le seguenti assunzioni:

DECORRENZ A |COSTO AL
ANNOﬁ:gﬁéggﬁmk?_E UNITAICONTRATTO |[MODALITA |PRESUNTA DI [NETTO
ASSUNZIONE |DELL' IRAP
Area dei Funzionari Tempo scorrimento
2025 |ed EQ - Funzionario |1 indeterminato |graduatorie |01/09/2025 € 11.925,90
Contabile full-time vigenti
Area dei Funzionari Tempo :slclc?rljli-:'lih/to
2025 |ed EQ - Funzionario |1 indeterminato . 01/08/2025 € 13.393,16
) . graduatorie
Tecnico full time . .
vigenti
Area degli Istruttori Scorrimento
- Istruttori Tempo roprie
2025 usort 1 indeterminato > oP™'€  101/07/2025 € 16.271,91
amministrativo- - graduatorie
- full time . .
contabili vigenti
Tempo Aumento ore
2025 |Area degli operatori |1 indeterminato |dipendenti 01/04/2025 € 15.255,67
part-time correnti
Tempo
2025 |Area degli operatori |1 indeterminato |* 01/04/2025 € 11.735,13
part-time
Area degli Istruttori Tempo ngrltligwento
2025 |- Istruttori di 1 indeterminato > oP"'€  101/03/2025 € 14.144,00
L . graduatorie
vigilanza part-time vigenti

TOTALE € 82.725,77

*considerato che gli enti pubblici territoriali che intendano assumere/stabilizzare lavoratori socialmente utili o di
pubblica utilita devono utilizzare I’elenco dei LSU approvato dalla Regione Basilicata, in attuazione dell’art. 4, comma 8,
della L. n. 125/2013, dando priorita ai lavoratori gia in servizio presso il medesimo ente, fermo restando l'ordine di
inserimento nell’elenco e, in ogni caso, I'applicazione della legge n. 68/99 a tutela dei disabili per le quote d’obbligo ivi
previste;

Nuova dotazione organica dell'ente a
occupazionale 2025/2027:

seguito delle previsioni

del

Settore unita Costo annuo
FUNZIONARI 5 € 228.950,78
ISTRUTTORI 6 € 174.709,01

.67
OPERATORI ESPERTI 3 € 66.670,63
6 € 119.259,57

OPERATORI

Piano




TOTALE COSTO PERSONALE € 589.589,99

TEMPO INDETERMINATO

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

ANNO 2025 ANNO 2026 ANNO 2027

- Nessuna - 1 unita appartenente Nessuna
all’Area degli Istruttori

Lavoro flessibile
Vista la deliberazione della Sezione delle Autonomie Locali della Corte dei Conti n.
1/2017/QMIG, secondo la quale I'Ente locale che non abbia fatto ricorso a contratti di lavoro
flessibile né nel 2009, né nel triennio 2007/2009 pud, con motivato provvedimento, individuare
un nuovo parametro di riferimento, costituito dalla spesa strettamente necessaria per far
fronte ad un servizio essenziale, non essendo possibile, addivenire alla determinazione del
limite di spesa di cui all'art.9, comma 28, del D.L. n.78/2010 e successive modifiche e
integrazioni. Ai fini dell'impiego ottimale delle risorse, come richiesto dalle Linee Guida sopra
citate, si rileva la necessita di prevedere il ricorso a tipologie di lavoro flessibile, tenuto conto
dell’attuale dotazione organica e per l'espletamento di servizi essenziali, nell'anno in corso
attraverso:
1. [I'utilizzo con Convenzione ex art. 23 del CCNL 2019/2021 e ai sensi dell’art. 1, comma
557, della legge n. 311/2004, di personale a tempo pieno e indeterminato di altro Ente,
Area Istruttori, con incarico di specifica responsabilita, per lo svolgimento delle attivita
di Responsabile SUAP e supporto alla Polizia Locale;
2. l'utilizzo ai sensi dell’art. 92 del D.lgs. 267/2000 di personale part-time di altro Ente,
Area Istruttori, Istruttore Tecnico, per n. 12 ore settimanali dall’1/01/2024 al
30/06/2024;

Prospetto spesa di personale per lavoro flessibile triennio 2025/2027

Profilo N. ore settimanali Periodo DS LEEUD | EEED
professionale i 2025 2026 (2027
. 12 in convenzione + 12 ex
{zt:‘f;ﬁ‘;;e di dell’art. 1, comma 557, della gcl);gégg;g - gz c64.25 € 0,00 [€0,00
9 legge n. 311/2004 -00%

Questo Ente € in regola con gli obblighi in materia di reclutamento del personale disabile
previsti dalla legge n. 68/1999 e non ha in corso percorsi di stabilizzazione dei lavoratori
socialmente utili ai sensi della normativa vigente.

Lo stesso, € in regola con gli adempimenti preliminari necessari per poter procedere alle
assunzioni di personale, fissate dalla vigente normativa, cosi come segue:

e ha rispettato il termine per l'approvazione del Bilancio di Previsione 202/2026 e il
termine per l'invio alla Banca dati delle Amministrazioni Pubbliche ex art. 13, legge n.
196/2009, dei relativi dati, nei trenta giorni dall’approvazione, D.L. n. 113/2016, art. 9,
comma 1 quinquies, senza alcun rilievo;

e ha approvato il Rendiconto di Gestione dell’esercizio finanziario 2022 e ha rispettato il
termine per l'invio alla Banca dati delle Amministrazioni Pubbliche ex art. 13, legge n.
196/2009, dei relativi dati, nei trenta giorni dall’approvazione, D.L. n. 113/2016, art. 9,
comma 1 quinquies, senza alcun rilievo;




e ha rispettato I'obbligo di certificazione attraverso piattaforma informatica di un credito
anche parziale verso le P.A. (comma 3 bis, art. 9, D.L. 185/2008 come modificato
dall’art. 9, D.L. 185/2008 come modificato dall’art. 27, comma 2 lettera c) del D.L.
66/2014;

e non rientra tra gli Enti in condizione di deficitarieta strutturale e di dissesto finanziario,
a cui si applica la disciplina del TUEL.

Il piano triennale del fabbisogno di personale potra essere rivisto in relazione a nuove e
diverse esigenze ed in relazione alle limitazioni o vincoli derivanti da modifiche delle norme in
materia di facolta occupazionali e di spesa, e sara comunque soggetto a revisione annuale.
Sulla presente sezione viene richiesto il parere dell’'Organo di Revisione Economico-Finanziaria.
Quanto sopra andra puntualmente coordinato con i piani e gli strumenti di programmazione
annuali e pluriennali (anche contabili) e si dara materialmente corso alle assunzioni, all’utilizzo
delle forme di lavoro flessibile, in presenza dei necessari presupposti di legge e
compatibilmente con le previsioni di bilancio e le disponibilita finanziarie nonché i vincoli e le
limitazioni imposte da disposizioni legislative in materia, anche in tema di contenimento o
riduzione della spesa del personale.

Il presente piano sara trasmesso nei termini di legge alla Ragioneria Generale dello Stato
tramite l'applicativo “Piano dei Fabbisogni” presente in SICO, ai sensi dell’art. 6-ter del D.lgs.
n. 165/2001, come introdotto dal D.lgs. n.75/2017, secondo le istruzioni previste nella
circolare RGS n. 18/2018.

3.3.3 Formazione del personale

Premessa

L'art. 1, comma 1 lett. c), del d.Igs. 165/2001 affida alla Pubblica Amministrazione il compito

di curare la formazione dei dipendenti che, come esplicitato dagli articoli 54,55 e 56 del CCNL

del 16.11.2022, deve:

> valorizzare il patrimonio professionale presente negli enti;

> assicurare il supporto conoscitivo al fine di assicurare I'operativita dei servizi migliorandone
la qualita e I'efficienza con particolare riguardo allo sviluppo delle competenze digitali;

» garantire I'aggiornamento professionale in relazione all’utilizzo di nuove metodologie;

> favorire la crescita professionale del lavoratore e lo sviluppo delle potenzialita dei
dipendenti in funzione dell’affidamento di incarichi diversi e della costituzione di figure
professionali polivalenti;

> incentivare comportamenti innovativi che consentano I'ottimizzazione dei livelli di qualita
ed efficienza dei servizi pubblici.

La direttiva del Ministro della Pubblica Amministrazione del 23.03.2023 ha posto
I'accrescimento delle competenze come strumento fondamentale nel processo di rinnovamento
della pubblica amministrazione e ha imposto ad ogni ente di garantire almeno 24 ore di
formazione all’'anno per tutti i dipendenti. Con questa direttiva la formazione rientra tra gli
obiettivi di performance individuali per i dirigenti o responsabili di area.

Con successiva direttiva del 16.01.2025 il Ministro per la Pubblica Amministrazione ha indicato
"Principi, obiettivi e strumenti per la valorizzazione della formazione dei dipendenti delle
pubbliche amministrazioni". Il testo, basato sulle linee guida del Piano Nazionale di Ripresa e
Resilienza (PNRR), dispone che |le Pubbliche Amministrazioni devono adottare
obbligatoriamente percorsi formativi finalizzati allo sviluppo di competenze tecniche e
trasversali. Gli obblighi formativi, elevati in almeno 40 ore, devono riguardare:

a) attivita di informazione e di comunicazione delle amministrazioni;

b) salute e sicurezza sui luoghi di lavoro;

C) prevenzione della corruzione;

d) etica, trasparenza e integrita;

e) contratti pubblici;

f) lavoro agile;



g) pianificazione strategica.

Tipologie di intervento
Nella richiamata direttiva del 16.01.2025 sono indicate le seguenti competenze da acquisire:

COMPETENZE OBIETTIVI

a) competenze di base per comprendere contesto, politiche, finalita e
obiettivi della transizione amministrativa;

Transizione amministrativa b) competenze di base e specialistiche per progettare e attuare i
processi di transizione amministrativa;

c) competenze specialistiche per valutare e rendicontare i risultati
(valore pubblico) I'impatto della transizione.

a) competenze di base per un utilizzo consapevole ed efficace delle
tecnologie digitali e dell’IA nel lavoro pubblico;

Transizione digitale b) competenze di base e specialistiche per |'attuazione di specifici
processi di digitalizzazione trasversali e di dominio;

c) competenze specialistiche per la progettazione, I'implementazione
e il governo di soluzioni digitali e tecnologie innovative.

a) competenze di base per orientare i comportamenti individuali e
collettivi sui valori della sostenibilita;

Transizione ecologica b) competenze di base e specialistiche per promuovere e attuare
progetti e pratiche sostenibili;

c) competenze di base e specialistiche per governare la sostenibilita e
i suoi impatti.

Finalita

La formazione deve essere:

» adeguata al fabbisogno di riqualificazione o potenziamento del personale;

> sostenibile economicamente e lavorativamente;

» individualizzata sulla base delle esigenze del personale e dell'amministrazione.

La richiamata direttiva del 16.01.2025 del Ministro della Pubblica Amministrazione individua i
seguenti obiettivi da raggiungere attraverso le diverse tipologie di intervento:

COMPETENZA OBIETTIVO GENERALE OBIETTIVI SPECIFICI

a) comprendere contesto, finalita, politiche e
obiettivi dei processi di transizione tramite
lo sviluppo di conoscenze e competenze
relative al contesto internazionale, le

Transizione Promuovere e realizzare un riforme e gli investimenti del PNRR, la
Amministrativa nuovo modo di intendere i progettazione di politiche pubbliche in una
processi di riforma prospettiva sistemica e di interdipendenza;

amministrativa b) promuovere |la buona amministrazione

partendo dalla pianificazione delle attivita
per creare valore;

c) valutare I'impatto della transizione
amministrativa ed i suoi effetti nella
produzione di valore pubblico.

a) gestire dati, informazioni e contenuti

digitali;
b) produrre, valutare e gestire documenti
informatici;
c) conoscere gli open data;
Transizione digitale Formazione diffusa per lo d) comunicare e condividere internamente,
sviluppo delle competenze con i cittadini, le imprese ed altre PA;
digitali di base e) proteggere i dispositivi, i dati personali e la
privacy;

f) conoscere lidentita digitale ed erogare
servizi online;




g) conoscere gli obiettivi della trasformazione
digitale e le tecnologie emergenti;

h) conoscere I'IA e le sue potenzialita nella
PA;

i) acquisire competenze tecniche di dominio
su metodi, regole e strumenti connessi a
specifici processi di digitalizzazione e a
specifici ambiti applicativi.

a) acquisizione delle competenze di base sulle
strategie per lo sviluppo sostenibile,
capacita di orientare la domanda di beni e
servizi verso i principi di sostenibilita,
applicare responsabilmente il principio
DMSH sulla riduzione del danno,
acquisizione delle buone pratiche in materia

Adozione dei principi di di risparmio ed efficienza energetica,
sostenibilita per consolidare e comprensione del cambiamento climatico e
Transizione ecologica promuovere una transizione dell'importanza della mitigazione;
ecologica giusta b) traduzione dei valori della sostenibilita in
azioni concrete tramite il supporto e

I'organizzazione di iniziative di risparmio
energetico nella PA, sviluppo e
implementazione di modelli efficaci per la
promozione della mobilita sostenibile,
applicazione delle procedure autorizzative
per gli impianti che sfruttano fonti
rinnovabili e promozione della comunita
energetica;

c) adozione degli strumenti di
programmazione, monitoraggio e
valutazione delle politiche pubbliche in
ottica sostenibilita

Strumenti formativi

Lo strumento principale per l'erogazione della formazione ai dipendenti & Syllabus, la
piattaforma del Dipartimento della Funzione Pubblica che consente di:

> verificare le competenze acquisite dai dipendenti;

» rafforzare le competenze trasversali;

» assolvere agli obblighi formativi.

In particolare Syllabus offre attivita formativi su:

a) leadership, competenze manageriali e soft skills;
b) competenze digitali;

c) etica e contrasto alla violenza contro le donne;
d) formazione e promozione del lavoro agile.

Ad integrazione dell’offerta formativa di Syllabus, il Comune di Corleto Perticara fara ricorso a:

e webinar formativi sulle piattaforme messe a disposizione dalle associazioni cui I'Ente
aderisce;

e webinar formativi forniti da societa di formazione;

e incontri formativi tenuti dalla software house di riferimento;

e incontri formativi in presenza tenuti da esperti riconosciuti organizzati da enti.

Piano della formazione

Corso Piattaforma Ore Destinatari

La cultura del rispetto Syllabus 12h Tutto il personale in servizio

La strategia di prevenzione della corruzione Syllabus 8h Tutto il personale in servizio




e la trasparenza amministrativa

RIForma Mentis Syllabus 1h Tutto il personale in servizio

Introdurre all’intelligenza artificiale Syllabus 1h e 45m Tutto il personale in servizio

Competenze digitali per la PA Syllabus 45m Tutto il personale in servizio

Il nuovo codice dei contratti pubblici (d.lgs. Syllabus 11h e 20m Tutto il personale in servizio
36/2023)

Utilizzo applicativi, gestione in smart APK 20h Tutto il personale in servizio
working

BIM e gestione informativa digitale delle Syllabus 16h e 30m Funzionari Area Tecnica

costruzioni all'interno del nuovo codice dei
contratti pubblici

La gestione degli appalti verdi per una Syllabus 6h Funzionari Area Tecnica
Pubblica Amministrazione sostenibile
Qualita dei servizi digitali per il governo Syllabus 5h Istruttori Amm/cont
aperto Istruttori Vigilanza
Il ruolo degli enti territoriali per la Syllabus 3h e 35m Istruttori Amm/cont
trasformazione sostenibile Istruttori Vigilanza
Valorizzazione delle persone e produzione Syllabus 9h Istruttori Amm/cont

di valore pubblico attraverso la formazione.
Principi, obiettivi e strumenti

Webinar e corsi in presenza saranno focalizzati prevalentemente:
contabilita pubblica e tributi;

gestione del personale;

codice dei contratti pubblici;

piattaforme di e-procurement;

novita normative;

aggiornamento Polizia Locale.
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Ulteriori interventi formativi riguarderanno (aggiornamento):

¢ il documento di Valutazione dei Rischi;

e il Piano di Emergenza ed evacuazione;

e formazione generale e specifica ai sensi dell’art. 37 D. Lgs 81/08;
e addetti antincendio.

3.3.4 Piano triennale azioni positive 2025-2027

Premessa

L'art. 7 del d.lgs. 165/2001 prevede che le pubbliche amministrazioni garantiscano la parita, le
pari opportunita tra uomini e donne, l'assenza di ogni forma di discriminazione relativa al
genere, all’eta, all'orientamento sessuale, alla razza, all’'origine etnica, alla disabilita, alla
religione o alla lingua.

L'art. 48 del decreto legislativo n. 198/2006 dispone che i Comuni predispongano piani di
azioni positive tendenti ad assicurare la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la
piena realizzazione di pari opportunita e che favoriscano il riequilibrio della presenza femminile
nelle attivita e nelle posizioni gerarchiche. Detti piani hanno durata triennale.

La Direttiva del 23 maggio 2007 emanata dal Ministro per le Riforme e le Innovazioni
Tecnologiche e dal Ministro per i diritti e le Pari Opportunita esplicita le finalita e le linee di
azione da seguire per l'attuazione delle pari opportunita nelle Amministrazioni pubbliche. La
direttiva é finalizzata ad indirizzare 'azione amministrativa al miglioramento della qualita del
lavoro attraverso interventi di:

» eliminazione e prevenzione delle discriminazioni;

» adozione dei piani triennali delle azioni positive;




» organizzazione del lavoro per favorire la conciliazione dei tempi di lavoro e di vita.

Con esplicito riferimento ai provvedimenti da adottare, la direttiva obbliga le PA a:

> rispettare la normativa in materia di composizione delle commissioni di concorso;

> osservare il principio di pari opportunita nelle procedure di reclutamento;

» curare che i criteri di conferimento di conferimento degli incarichi dirigenziali tengano conto
del principio di pari opportunita;

> individuare e rimuovere eventuali aspetti discriminatori nei sistemi di valutazione
privilegiando i risultati alla mera presenza;

» monitorare gli incarichi conferiti per individuare eventuali differenziali retributivi tra donne

e uomini e promuovere le conseguenti azioni correttive;

adottare iniziative per favorire il riequilibrio della presenza femminile nelle attivita e nelle

posizioni gerarchiche ove sussista un divario tra generi non inferiore a 2/3;

adottare le iniziative di competenza per la costituzione dei CPO, favorendone |'operativita;

garantire la partecipazione delle dipendenti ai corsi professionali;

curare la formazione specifica sul tema delle pari opportunita;

utilizzare nei documenti un linguaggio non discriminatorio;

promuovere analisi di bilancio che mettano in evidenza le quote riservate a donne e uomini.

Y
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Le azioni positive rappresentano misure temporanee che mirano a rimuovere gli ostacoli alla

piena ed effettiva parita. Sono misure “speciali” in quanto non generali che intervengono in un

determinato contesto per eliminare ogni forma di discriminazione, sia diretta che indiretta, e

“temporanee” in quanto necessarie fintanto che si rileva una disparita di trattamento tra

uomini e donne.

Esse hanno, in particolare, lo scopo di:

> eliminare le disparita nella formazione scolastica e professionale, nell’accesso al lavoro,
nella progressione di carriera, nella vita lavorativa e nei periodi di mobilita;

> favorire la diversificazione delle scelte professionali delle donne in particolare attraverso
I'orientamento scolastico e professionale e gli strumenti della formazione;

» favorire l'accesso al lavoro autonomo, alla formazione imprenditoriale e la qualificazione
professionale delle lavoratrici autonome e delle imprenditrici;

> superare i fattori che provocano disparita nella formazione, nell’avanzamento professionale
e di carriera, ovvero nel trattamento economico e retributivo;

» promuovere l'inserimento delle donne nelle attivita, nei settori e nei livelli nei quali sono
sotto rappresentate ed in particolare nei settori tecnologicamente avanzati ed ai livelli di
responsabilita;

> favorire, anche mediante una diversa organizzazione del Ilavoro, I'equilibrio tra
responsabilita familiari e professionali ed una migliore ripartizione di tali responsabilita tra i
due sessi.

La legge n. 183/2010 impone alle Pubbliche Amministrazioni di garantire I'assenza di ogni
forma di discriminazione, diretta e indiretta, relativa al genere, all’eta, all’'orientamento
sessuale, alla razza, all’origine etnica, alla disabilita, alla religione o alla lingua, nell’accesso al
lavoro, nel trattamento e nelle condizioni di lavoro, nella formazione professionale, nelle
promozioni e nella sicurezza sul lavoro.

L'ambiente di lavoro deve essere improntato al benessere organizzativo e rilevare, contrastare
ed eliminare ogni forma di violenza morale o psichica al proprio interno. In questa direzione
assume particolare importanza l’istituzione del Comitato unico di garanzia per le pari
opportunita che, come specificato nella direttiva n. 2/2019 della Presidenza del Consiglio dei
Ministri, entro il 30 marzo di ogni anno deve presentare una relazione annuale sul personale
indicando lo stato di attuazione del PTAP o segnalarne I'eventuale mancata adozione.

Questo organo non & ancora stato introdotto nel comune di Corleto Perticara.

In tema di inclusione e di parita d’accesso alle persone con disabilita, cosi come previsto dal
d.lgs. 222/2023 e in applicazione del d.lgs. 165/2001, 'Amministrazione comunale ha istituito
le figure del disability manager e del referente delle persone con disabilita. Con decreto



sindacale & stato conferito l'incarico per entrambi i ruoli al Responsabile del Settore I° Affari
Generali (n.2 del 29/03/2024 PROT.2842).
Il Piano di Azioni Positive (di durata triennale) si pone, da un lato, come adempimento di legge,
dall’altro come strumento semplice ed operativo per l'applicazione concreta delle pari

opportunita.

2. ANALISI DATI DEL PERSONALE ALLA DATADEL 31/12/2024
Il personale del Comune di Corleto Perticara in servizio alla data del 31.12.2024 ¢ il seguente:

SETTORE TIPOLOGIA CONTATTUALE UOMO | DONNA
I° AFFARI GENERALI Area dei funzionari EQ a tempo indeterminato X
e pieno
I° AFFARI GENERALI Area degli operatori esperti a tempo X
indeterminato e parziale
I° AFFARI GENERALI Area degli operatori esperti a tempo X
indeterminato e parziale
I° AFFARI GENE RALI Area degli operatori esperti a tempo X
indeterminato e parziale
I° AFFARI GENERALI Area degli operatori a tempo indeterminato e X
parziale
I° AFFARI GENERALI Area degli operatori a tempo indeterminato e X
parziale
I1° ECONOMICO FINANZIARIO Area degli istruttori a tempo indeterminato e X
pieno
I1° ECONOMICO FINANZIARIO Area degli istruttori a tempo indeterminato e X
pieno
III° TECNICO Area dei funzionari EQ a tempo indeterminato X
e pieno
III° TECNICO Area degli istruttori a tempo indeterminato e X
pieno
ITI° TECNICO Area degli istruttori a tempo indeterminato e X
pieno
III° TECNICO Area degli operatori a tempo indeterminato e X
parziale
ITI° TECNICO Area degli operatori a tempo indeterminato e X
pieno
IVe POLIZIA LOCALE Area dei funzionari EQ a tempo indeterminato X
e pieno
IVe POLIZIA LOCALE Area degli istruttori a tempo indeterminato e X
parziale
IVe POLIZIA LOCALE Area degli istruttori a tempo indeterminato e X
parziale
IVe POLIZIA LOCALE Area degli operatori a tempo indeterminato e X
parziale
Ve EDILIZIA E PATRIMONIO Area dei funzionari EQ a tempo determinato e X
parziale ex art. 110 del TUEL
SEGRETARIO COMUNALE Segretario di fascia C - reggente X

Distribuzione del personale a tempo indeterminato per genere nei diversi settori:

SETTORE

UOMINI | DONNE | TOTALE

I° AFFARI GENERALI 1

IT° ECONOMICO FINANZIARIO

ITI° TECNICO

IVe POLIZIA LOCALE

Ve EDILIZIA E PATRIMONIO
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Distribuzione del personale a tempo indeterminato per genere per inquadramento contrattuale:

Distribuzione del personale a tempo indeterminato per genere e orario di lavoro:

AREA UOMINI | DONNE | TOTALE
Funzionari ed E.Q. 3 0 3
Istruttori 4 2 6
Operatori esperti 0 3 3
Operatori 2 3 5

TIPOLOGIA UOMINI | DONNE | TOTALE
Tempo pieno 6 2 8
Tempo parziale 3 6 9
Posizioni Organizzative 3 0 3

Il rappresentante RSU € una donna.
3. OBIETTIVI GENERALI DEL PIANO
Gli obiettivi generali del piano sono:

>

>
>
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rimuovere gli ostacoli che impediscono la realizzazione delle pari opportunita e garantire
I'equilibrio nei ruoli e nelle posizioni in cui le donne sono sotto rappresentate;

garantire la formazione e I'aggiornamento di tutto il personale;

attuare le previsioni normative e contrattuali in materia di lavoro flessibile attribuendo
criteri di priorita, compatibilmente con |'organizzazione degli uffici e del lavoro a favore di
coloro che si trovano in situazioni di svantaggio personale, sociale e familiare;

tutelare I'ambiente di lavoro, prevenendo e contrastando ogni forma di molestia sessuale,
mobbing e discriminazioni;

riservare alle donne almeno 1/3 dei posti dei componenti delle commissioni di concorso
e/o, selezioni, salve motivate impossibilita;

osservare il principio delle pari opportunita nelle procedure di reclutamento del personale;
attivare I'equilibrio di posizioni funzionali a parita di requisiti professionali;

promuovere interventi idonei a facilitare il reinserimento delle lavoratrici dopo I'assenza per
maternita ed a salvaguardia della professionalita.

4. AZIONI POSITIVE
Le azioni positive da attuare nel triennio 2025/2027 sono:

FORMAZIONE
Finalita
OBIETTIVO N.1 Obiettivo s .
. Attivita di formazione per accrescere le competenze
triennale

dei dipendenti, promuovere le pari opportunita,
l'inclusione e potenziare la
conciliazione/condivisione tra vita privata e
lavorativa.

Formazione professionale

1. Organizzazione delle attivita formative in orari compatibili con le esigenze
delle lavoratrici e dei lavoratori a tempo parziale.

2. Preferenza per i corsi e-learning o con frequenza in presenza in orari
compatibili con le esigenze dei dipendenti.

3. Progettazione individuale del percorso formativo al fine di assecondare le
propensioni e gli interessi del personale.

Azioni positive 4. Introduzione di percorsi formativi di diversity managment.

5. Formazione, sensibilizzazione e sostegno sul tema della disabilita.




6. Introduzione di percorsi formative di concerto con la Consigliera Regionale
di Parita sulle discriminazioni di genere.

7. Introduzione di un modulo sul Codice di Condotta, sulle pari opportunita,
su violenze, molestie e molestie sessuali.

Sottobiettivi 1. Valorizzare la differenza di genere.

2. Sensibilizzare sul tema delle violenze, molestie e molestie sessuali.

3. Sensibilizzare e formare sul tema del contrasto alle discriminazioni di
genere sui luoghi di lavoro.

BENESSERE ORGANIZZATIVO

OBIETTIVO N.2

Lavoro agile

Finalita
Obiettivo

; Migliorare | nciliazion i tempi di lavor i
triennale| Migliorare la conciliazione dei tempi di lavoro e d

vita

1.

Attuazione delle misure contenute nel POLA 2025/2027.

Azioni positive 2.

Formazione specifica sulla gestione del lavoro in modalita agile tramite il
cloud.

3.

Elaborazione del progetto individuale di lavoro agile sulla base dei bisogni
espressi dalle lavoratrici e dai lavoratori.

BENESSERE ORGANIZZATIVO

OBIETTIVO N.3

Orario di lavoro

Finalita
Obiettivo

N Favorire I'equilibrio e la conciliazione tra
triennale q

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

Prevedere articolazioni orarie diversificate legate a particolari esigenze
familiari e personali.

Azioni positive

Prevedere agevolazioni per |'utilizzo al meglio delle ferie a favore delle
persone che rientrano in servizio dopo una maternita, e/o dopo assenze
prolungate per congedo parentale, anche per poter permettere rientri
anticipati.

Confermare la flessibilita di orario, sia in entrata che in uscita, entro limiti
concordati con i regolamenti vigenti.

Prevedere il ricorso allo smart working in coerenza con |la
regolamentazione dell’ente.

BENESSERE AMBIENTALE

OBIETTIVO N.4

Miglioramento ambiente di lavoro

Finalita
Obiettivo

Migliorare | lita della permanenza nell’'ambiente
annuale |Migliorare la qua a della p a a amb

di lavoro

Azioni positive [1.

Abbattimento delle barriere architettoniche presenti nella Casa Comunale




CARRIERA E PROFESSIONALITA

OBIETTIVO N.5

Crescita professionale

Finalita
Obiettivo

triennale Fornire pari opportunita di carriera e di sviluppo

della professionalita, compatibilmente con le
disposizioni normative in tema di progressioni di
carriera, incentivi e progressioni economiche.

Azioni positive

Utilizzare sistemi premianti selettivi, secondo logiche meritocratiche che
valorizzino i meritevoli attraverso |'attribuzione degli incentivi economici e
di carriera, nonché delle progressioni economiche, senza discriminazioni di
genere.

Valorizzare attitudini e capacita personali nell’affidamento dei carichi di
lavoro.

Affidare gli incarichi di responsabilita sulla base della professionalita e
dell’'esperienza acquisita, senza discriminazioni.

Inserire il requisito della preferenza di genere nell’elaborazione dei bandi
per il reclutamento del personale.

Assicurare, nelle commissioni di concorso e selezione, la presenza di
almeno un terzo di componenti di sesso femminile.

Utilizzo di un linguaggio non discriminatorio nella redazione degli atti e
nelle attribuzioni gerarchiche.

PARI OPPORTUNITA

OBIETTIVO N.6

Informazione

Finalita
Obiettivo

. Accrescere la consapevolezza del personale
triennale

dipendente sulla tematica delle pari opportunita e di
genere e la partecipazione degli stessi alla
programmazione degli obiettivi ed alle azioni che
I’Amministrazione intende intraprendere.

Azioni positive

Informazione e sensibilizzazione sulle tematiche delle pari opportunita
attraverso la condivisione del presente Piano di Azioni Positive.
Promozione e diffusione di notizie riguardanti i temi delle pari opportunita
attraverso l'utilizzo dei principali strumenti di comunicazione presenti
nell'Ente.

Istituzione del Comitato Unico di Garanzia (CUG)

5. RAGGIUNGIMENTO DEGLI OBIETTIVI E RISORSE NECESSARIE
Il Comune di Corleto Perticara si impegna a realizzare gli obiettivi di cui al presente Piano
nell’'ambito del triennio e con le risorse disponibili in bilancio.

6. DURATA DEL PIANO

Il presente Piano ha durata triennale ed inerisce gli anni 2025/2027.

Fermo restando |'obbligo di aggiornamento triennale, lo stesso rimane comunque vincolante
fintanto che non venga adottato il nuovo Piano delle azioni positive in materia di pari

opportunita.

Il presente Piano viene pubblicato all’Albo pretorio on - line, sul sito web dell’Ente nella sezione
“"Amministrazione Trasparente” ed in luogo accessibile a tutti i dipendenti.

Nel periodo di vigenza saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti da parte del
personale dipendente affinché alla sua scadenza sia possibile un adeguato aggiornamento.




