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PREMESSA
Le finalita del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO) si possono riassumere come segue:

— ottenere un migliore coordinamento dell’attivita di programmazione delle pubbliche amministrazioni,
semplificandone i processi;

— assicurare una migliore qualita e trasparenza dell’attivita amministrativa e dei servizi ai cittadini e alle imprese.

Nel Piano, gli obiettivi, le azioni e le attivita dell’Ente sono ricondotti alle finalita istituzionali e agli obiettivi
pubblici di complessivo soddisfacimento dei bisogni della collettivita e dei territori.

Si tratta quindi di uno strumento dotato, da un lato, di rilevante valenza strategica e, dall’altro, di un forte valore
comunicativo, attraverso il quale I’Ente pubblico comunica alla collettivita gli obiettivi e le azioni mediante le quali
sono esercitate le funzioni pubbliche e i risultati che si vogliono ottenere rispetto alle esigenze di valore pubblico da
soddisfare.

I1 PIAO 2023-2025 ¢ stato il primo a essere redatto in forma ordinaria, dopo il primo Piano per il triennio 2022-2024,
adottato in forma sperimentale e, come indicato da ANCI nel Quaderno n. 36, quale «Delibera ricognitiva di tutti i
piani, assorbiti ora dallo stesso Piao, e gia approvati». Ad oggi siamo al PIAO 2025-2027, successivo pertanto al
PIAO 2024-2026 con un aggiornamento “ a scorrimento” ed a cadenza triennale che coincide con I’arco temporale
del bilancio di previsione.

RIFERIMENTI NORMATIVI

L’art. 6, commi da 1 a4, del D.L. 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in L. 6 agosto 2021, n. 113, ha
introdotto nel nostro ordinamento il Piano Integrato di attivita ¢ organizzazione (PIAO), che assorbe una serie di
piani e programmi gia previsti dalla normativa, in particolare:

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;

quale misura di semplificazione e ottimizzazione della programmazione pubblica nell’ambito del processo di
rafforzamento della capacita amministrativa delle PP.AA. funzionale all’attuazione del PNRR.

I1 PTAO viene redatto nel rispetto del quadro normativo di riferimento relativo alla Performance (D.Lgs. n. 150/2009
e le Linee Guida emanate dal Dipartimento della Funzione Pubblica) ai Rischi corruttivi e trasparenza (Piano
nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti di regolazione generali adottati dall’ANAC, ai sensi della legge n.
190/2012 e del D.Lgs. n. 33/2013) e di tutte le ulteriori specifiche normative di riferimento delle altre materie, dallo
stesso assorbite, nonché sulla base del “Piano tipo”, di cui al Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione,
concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione.

I1 PIAO ¢ stato reso attuativo da:

— dal Decreto del Presidente della Repubblica 24 giugno 2022, n. 81 (pubblicato sulla Gazzetta Ufficiale n. 151 del
30 giugno 2022) recante “Regolamento recante individuazione degli adempimenti relativi ai Piani assorbiti dal
Piano integrato di attivita e organizzazione” (art. 6, comma 5, D.L. n. 80/2021, convertito in Legge n. 113/2021),
entrato in vigore il 15 luglio 2022;

— da un decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione 30 giugno 2022, n. 132 (pubblicato sulla Gazzetta
Ufficiale n. 209 del 07.09.2022) recante “Regolamento recante definizione del contenuto del Piano integrato di
attivita e organizzazione”, (art. 6, comma 6, DL n. 80/2021, convertito in Legge n. 113/2021), entrato in vigore il
22 settembre 2022.

In particolare, il DPR n. 81/2022 dispone la soppressione degli adempimenti assorbiti nel PIAO, contiene alcune
disposizioni di coordinamento, che si rendono necessarie nonostante la nuova qualificazione dell’intervento
normativo, e prevede che il Dipartimento della Funzione Pubblica e ’ANAC (per la disciplina sulla prevenzione
della corruzione e per la trasparenza) effettuino una attivita di monitoraggio sull’effettiva utilita degli adempimenti
richiesti dai piani non inclusi nel PIAO, all’esito della quale provvedere alla individuazione di eventuali ulteriori
disposizioni incompatibili con la disciplina introdotta.

I1 D.M. n. 132/2022, invece, definisce i contenuti e lo schema tipo del PIAO, nonché le modalita semplificate per gli
enti con meno di 50 dipendenti.

Ai sensi dell’art. 6, comma 6-bis, del D.L. 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in L. 6 agosto 2021,
n. 113, come introdotto dall’art. 1, comma 12, del D.L. 30 dicembre 2021, n. 228, convertito, con modificazioni,
dalla L. n. 25 febbraio 2022, n. 15 e successivamente modificato dall’art. 7, comma 1 del D.L. 30 aprile 2022, n. 36,
convertito, con modificazioni, in L. 29 giugno 2022, n. 79, la data di scadenza per 1’approvazione del PIAO in fase di
prima applicazione ¢ stata fissata al 30 giugno 2022.

Ai sensi dell’art. 8, comma 2, del decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022, n. 132



concernente la definizione del contenuto del PIAO in ogni caso di differimento del termine previsto a legislazione
vigente per 1’approvazione dei bilanci di previsione, il termine di cui all’art. 7, comma 1 del suddetto decreto, ¢
differito di trenta giorni successivi a quello di approvazione dei bilanci.

Ai sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022,n. 132 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’art. 3, comma 1, lett. ¢), n. 3), per la
mappatura dei processi, limitandosi all’aggiornamento di quella esistente all’entrata in vigore del presente decreto
considerando, ai sensi dell’art. 1, comma 16, della legge n. 190/2012, quali aree a rischio corruttivo, quelle relative a:

a) autorizzazione/concessione;

b) contratti pubblici;

¢) concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi;
d) concorsi e prove selettive;

e) 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.

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 pubbliche amministrazioni con meno di 50 dipendenti procedono esclusivamente alle attivita di cui all’art. 6
“Modalita semplificate per le pubbliche amministrazioni con meno di cinquanta dipendenti” del Decreto del Ministro
per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022, n. 132 concernentela definizione del contenuto del Piano
Integrato di Attivita e Organizzazione.

Le amministrazioni con meno di 50 dipendenti, oltre alle suddette attivita di cui all’art. 3, comma 1, lett. ¢), n. 3),
sono tenute alla predisposizione del PIAO limitatamente alle seguenti disposizioni:

— all’art. 4, comma 1, lett. a) Struttura organizzativa: in questa sottosezione ¢ illustrato il modello organizzativo
adottato dall’ Amministrazione ¢ sono individuati gli interventi e le azioni necessarie programmate di cui all’art.
3, comma 1, lettera a) (Valore pubblico);

— all’art. 4, comma 1, lett. b) Organizzazione del lavoro agile: in questa sottosezione sono indicati, in coerenza con
la definizione degli istituti del lavoro agile stabiliti dalla Contrattazione collettiva nazionale, la strategia e gli
obiettivi di sviluppo di modelli di organizzazione del lavoro, anche da remoto, adottati dall’amministrazione. A
tale fine, ciascun Piano deve prevedere:

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

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

3) I’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 piu assoluta riservatezza dei dati e delle
informazioni che vengono trattate dal lavoratore nello svolgimento della prestazione in modalita agile;

4) 1’adozione di un piano di smaltimento del lavoro arretrato, ove presente;

5) I’adozione di ogni adempimento al fine di fornire al personale dipendente apparati digitali e tecnologici
adeguati alla prestazione di lavoro richiesta;

— all’art. 4, comma 1, lett. ¢) Piano triennale dei fabbisogni di personale: indica la consistenza di personale al 31
dicembre dell’anno precedente a quello di adozione del Piano, suddiviso per inquadramento professionale e deve
evidenziare:

2) la programmazione delle cessazioni dal servizio, effettuata sulla base della disciplina vigente, e la stima
dell’evoluzione dei fabbisogni di personale in relazione alle scelte in materia di reclutamento, operate sulla
base della digitalizzazione dei processi, delle esternalizzazioni o internalizzazioni o dismissioni di servizi,
attivita o funzioni;

Sulla base del quadro normativo di riferimento, e in una visione di transizione dall’attuale alla nuova
programmazione, il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione 2025-2027 ha quindi il compito principale di
fornire, una visione d’insieme sui principali strumenti di programmazione operativa e sullo stato di salute dell’Ente al
fine di coordinare le diverse azioni contenute nei singoli Piani.



PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA E ORGANIZZAZIONE 2025-2027

SEZIONE 1

SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE
Comune di Zeddiani

Indirizzo Via Roma 103
Recapito telefonico 0783 81000
Indirizzo sito internet comune.zeddiani.or.it
E-mail info@comune.Zeddiani.or.it
PEC protocollo.

Codice fiscale/Partita IVA 00070410956
Sindaco Claudio Pinna
Numero dipendenti al 31.12.2024 9

Numero abitanti al 31.12.2024 1.122

SEZIONE 2

VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

Sottosezione 2.1 Valore pubblico Per gli enti fino a 50 dipendenti, ai sensi
dell’art. 6 del D.M. n. 132/2022, non €
prevista la compilazione della sotto-
sezione 2.1 “Valore pubblico”

Sottosezione 2.2 Performance

Per gli enti fino a 50 dipendenti, ai sensi dell’art. 6 del D.M. n. 132/2022, non ¢ prevista la compilazione della
sottosezione 2.2 “Performance”. 11 PIANO DETTAGLIATO DEGLI OBIETTIVI DI PERFORMANCE 2025. Si
rimanda all’apposita delibera che verra approvata successivamente all’approvazione del PIAO.

Il PIANO DELLE AZIONI POSITIVE 2025-2027, approvato con verbale n. 1/2025 dalla Commissione Unica di
Garanzia per le pari opportunita ¢ stato inviato per il previsto parere della Consigliera di Parita della Provincia di
Oristano (Prot. n. 477 del 29.01.2025); Il suddetto organo ha espresso parere positivo con nota prot. n. 1977 del
30.01.2025 acquisito al prot. comunale al n.506 del 30.01.2025. L’inserimento del documento nel presente PIAO vale
quale approvazione definitiva da parte della Giunta Comunale.

PIANO DELLE AZIONI POSITIVE 2025-2027
PREMESSA E CONTESTO NORMATIVO DI RIFERIMENTO

Il Decreto Legislativo 11 aprile 2006, n. 198 «Codice delle pari opportunita tra uomo e donna,
a norma dell’articolo 6 della Legge 28 novembre 2005, n. 246» riprende e coordina in un Testo
Unico le disposizioni ed i principi di cui al Decreto Legislativo 23 maggio 2000, n. 196
«Disciplina dell’attivita delle consigliere e dei consiglieri di parita e disposizioni in materia di
azioni positive», ed alla Legge 10 aprile 1991, n. 125 «Azioni positive per la realizzazione della
paritd uomo donna nel lavoro».

L'art. 48 del Decreto Legislativo 11 aprile 2006, n. 198, successivamente modificato, tra

I'altro, dal D.P.R. 115/2007 e dal Decreto Legislativo 151/2015, prevede che le




Amministrazioni dello Stato, anche ad ordinamento autonomo, le Province, i Comuni e gli altri
Enti pubblici non economici, predispongano piani di azioni positive tendenti ad assicurare, nel
loro ambito rispettivo, la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena
realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne. Detti piani, fra
I'altro, al fine di promuovere I'inserimento delle donne nei settori e nei livelli professionali nei
quali esse sono sottorappresentate, ai sensi dell’art. 42, comma 2, lettera d), favoriscono il
riequilibrio della presenza femminile nelle attivita e nelle posizioni gerarchiche ove sussiste
un divario fra generi non inferiore a due terzi. Il Decreto Legislativo n. 198/2006, all’art. 42
comma 2, lettere d), e) e f), indica, tra le possibili azioni positive, la necessita di: (lettera d):
superare condizioni, organizzazione e distribuzione del lavoro che provocano effetti diversi, a
seconda del sesso, nei confronti dei dipendenti con pregiudizio nella formazione,
nell’avanzamento professionale e di carriera, ovvero nel trattamento economico e retributivo;
(lettera e): promuovere I'inserimento delle donne nelle attivita, nei settori professionali e nei
livelli nei quali esse sono sottorappresentate e in particolare nei settori tecnologicamente
avanzati ed ai livelli di responsabilita; (lettera f): favorire, anche mediante una diversa
organizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo di lavoro, I'equilibrio tra responsabilita
familiari e professionali e una migliore ripartizione di tali responsabilita tra i due sessi.

La direttiva del 4 Marzo 2011 della Presidenza del Consiglio dei Ministri - Ministero delle Pari
Opportunita e Ministero della Pubblica Amministrazione e I'lnnovazione - denominata “Linee
Guida sulle modalita di funzionamento dei Comitato unico di garanzia per le pari opportunita,
la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le p. 2/12 discriminazioni (art. 21, legge
4 novembre 2010, n. 183)" esplicita, al punto “3.2 Compiti”, che il CUG esercita compiti
propositivi (tra cui proporre azioni positive per favorire I'uguaglianza sostanziale sul lavoro fra
uomini e donne e, piu in generale, condizioni di benessere lavorativo), consultivi e di verifica.
La direttiva del 26 Giugno 2019 n. 2 emanata dalla Presidenza del Consiglio dei Ministri —
Ministero per la Pubblica Amministrazione e il Sottosegretario di Stato alla Presidenza del
Consiglio dei Ministri con delega in materia di pari opportunita indica nei paragrafi da 3.1 a
3.5 le linee di azione alle quali si devono attenere le amministrazioni pubbliche per il
raggiungimento degli obiettivi, integrando i contenuti della direttiva del 4 Marzo 2011.

In particolare, il presente Piano di Azioni Positive deve essere aggiornato entro il 31 Gennaio
di ogni anno in ragione del collegamento con il Piano della Performance. Infatti, per allineare
le tempistiche di monitoraggio del Piano delle Azioni Positive al ciclo della Performance,

I'aggiornamento della sezione relativa all’analisi di genere e del Piano, contenuti nel PIAO, e




prevista, di norma entro il 31 gennaio o comunque entro I'approvazione dell’aggiornamento
del PIAO che, per quanto concerne gli enti locali, deve essere approvato entro 30 giorni
dall’approvazione del bilancio d’esercizio ai sensi del combinato disposto degli artt. 7 e 8,
comma 2, del D.M. 132/2022.

La legge n. 80 del 9 giugno 2021 (convertita con modificazioni dalla legge 6 agosto 2021, n.
113) ha disposto che le pubbliche amministrazioni con piu di cinquanta dipendenti, con
esclusione delle scuole di ogni ordine e grado e delle istituzioni educative, entro il 31 gennaio
di ogni anno, adottino il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO). Con successivo
D.P.R. del 24 giugno 2022, n. 81 sono stati puntualmente indicati gli adempimenti soppressi in
quanto assorbiti dal PIAO tra cui (art. 1 comma 1 lettera f) il Piano Triennale delle Azioni
Positive (PTAP) previsto dall’art. 48 comma 1 del D.Lgs 11 aprile 2006 n. 198.

Il Comitato ha quindi proposto, coerentemente alle norme di riferimento, il Piano triennale di
azioni positive 2025-2027, volto a tutti i dipendenti comunali, contribuendo, da un lato, a
migliorare la tutela dei lavoratori e delle lavoratrici, dall’altro, a garantire I'assenza di
qgualunque forma di violenza, anche morale o psicologica, e di ogni altra forma di
discriminazione contribuendo conseguentemente al benessere organizzativo.

Il Comitato opera in stretta collaborazione con il vertice dellAmministrazione esercitando i
compiti ad esso spettanti ai sensi dell’articolo 57, comma 3, del d.lgs. 165/2001, introdotto
dall’articolo 21 della L. 183/2010 e della Direttiva emanata il 4 marzo 2011 dai Dipartimenti
della Funzione Pubblica e Per le Pari Opportunita per individuare, realizzare e monitorare le
azioni positive. |l piano delle azioni positive, che rientra tra le attivita previste all’art. 4
“Competenze del Comitato” del Regolamento per il suo funzionamento, si pone come primario
strumento, operativo e di riferimento, per I'applicazione concreta dei principi sopra esposti, in
relazione al contesto interno, alle caratteristiche del personale di ruolo in servizio e alle

dimensioni dell’Ente.

IL COMITATO UNICO DI GARANZIA (C.U.G.)

L’art. 21 della L. n. 183/2010 ha modificato 'art. 57 del D.Lgs. 165/2001, istituendo il
“Comitato unico di garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi
lavora e contro le discriminazioni" che sostituisce, unificando le competenze in un solo
organismo, i comitati per le pari opportunita e i comitati paritetici sul fenomeno del mobbing,
dei quali assume tutte le funzioni previste dalla legge, dai contratti collettivi relativi al

personale delle amministrazioni pubbliche o da altre disposizioni”.




[l Comune di Zeddiani con delibera G.C. n. 11 del 25.02.2014 ha istituito il Comitato Unico di
Garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le
discriminazioni (C.U.G.); con deliberazione della G.C. n. n. 37 del 10.06.2014 ¢ stato approvato
il Regolamento per il funzionamento del Comitato Unico di Garanzia e con successiva
determinazione del Segretario Comunale n. 21 del 10.12.2019 si confermava, presumibilmente,
fino 30.06.2020 la composizione del Comitato Unico di Garanzia (C.U.G.).

Con determinazione del Segretario Comunale N. 6 del 22/05/2023 avente ad oggetto
“RINNOVO DEL COMITATO UNICO DI GARANZIA PER LE PARI OPPORTUNITA" DEL
BENESSERE DI CHI LAVORA E CONTRO LE DISCRIMINAZIONI - DESIGNAZIONE
COMPONENTI. QUADRIENNIO 2023/2026 si & proceduto a nominare il Comitato Unico di
Garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le
discriminazioni, di cui all'art. 57 del D.Lgs. 30/03/2001 del Ministro per la Pubblica
Amministrazione e I'Innovazione e del Ministro per le pari Opportunita. Con successiva
determinazione n. 1/2025 si & disposta la sostituzione dei componenti supplenti per effetto di
avvicendamenti dovuti a trasferimento in altri enti.

La direttiva del 4 Marzo 2011 della Presidenza del Consiglio dei Ministri - Ministero delle Pari
Opportunita e Ministero della Pubblica Amministrazione e I'lnnovazione - denominata “Linee
Guida sulle modalita di funzionamento dei Comitato unico di garanzia per le pari opportunita,
la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni (art. 21, legge 04
novembre 2010, n. 183)" esplicita, al punto “3.2 Compiti”, che il CUG esercita compiti
propositivi (tra cui la predisposizione di piani di azioni positive per favorire I'uguaglianza
sostanziale sul lavoro fra uomini e donne e, piu in generale, condizioni di benessere
lavorativo), consultivi e di verifica.

[l CUG ha il fine di assicurare il rispetto dei principi di parita e pari opportunita nelle P.A.
contribuendo, da un lato, a migliorare la tutela dei lavoratori e delle lavoratrici, dall’altro, a
garantire 'assenza di qualunque forma di violenza, anche morale o psicologica, e di ogni altra
forma di discriminazione. Il raggiungimento delle finalita del CUG si traduce quindi nel
contribuire ad ottimizzare la produttivita del lavoro e quindi I'efficienza e I'efficacia dell’Ente,
rispondendo ai principi di razionalizzazione, trasparenza e di benessere organizzativo.
Nell’esercizio dei propri compiti il CUG opera in stretto raccordo con il vertice
dell’Amministrazione, avvalendosi delle risorse umane e strumentali che gli vengono messe a
disposizione dallo stesso Ente.

Stretta & quindi la collaborazione tra I'’Amministrazione ed il CUG nelllambito della
individuazione, realizzazione e monitoraggio delle azioni positive, nonché per un confronto

utile sulla valutazione dei rischi e sulle condizioni di sicurezza sul lavoro. E’ quindi opportuno,




in tale ottica, il concretizzarsi delle maggiori sinergie possibili tra le parti coinvolte, anche in
collaborazione con I’Organismo Indipendente di Valutazione (OIV).

Tenuto conto di quanto sopra esposto, e dello spirito della normativa di riferimento, il
presente Piano di Azioni Positive 2025/2027 si pone non solo come mero adempimento ad un
obbligo di legge, bensi come primario strumento, operativo e di riferimento, per 'applicazione
concreta dei principi sopraesposti, tenendo altresi conto del contesto interno e delle

dimensioni dell’Ente.

MONITORAGGIO DELL'ORGANICO al 31.12.2024

lavoratori Funzionari (ex| Istruttori (ex Categoria B totale

Categoria D) Categoria C)

Uomini 1 1 1 3
Donne 2 4 6

Lavoratori con funzioni di responsabilita
Dipendenti nominati responsabili di servizio a cui sono state attribuite le funzioni previste
dall’art. 107 del D.Lgs. n. 267/2000:
1. Donne:n. 2
2. Uomini: n.1
Segretario Comunale: n. 1 uomo

Si ritiene che non occorra favorire il riequilibrio della presenza femminile, ai sensi dell’art. 48,
comma 1, del D.Lgs. n. 198/2006 in quanto, al momento le donne sono in misura superiore di

una unita. Infatti si prende atto che attualmente I'organico & costituito da 6 donne e 3
uomini. Si evidenzia che sussiste prevalenza femminile nella area delle EQ (ex categoria
D) apicale.

Per quanto riguarda, invece, la presenza femminile negli organi elettivi comunali, essa &

caratterizzata da una prevalenza maschile:
Sindaco: uomo
Consiglio Comunale: n. 5 donne - n. 8 uomini

Giunta Comunale: n. 2 donne — n. 2 uomini

CONGEDI PARENTALI — FIGLI  DEI'  DIPENDENTI DI ETA NON
SUPERIORE A 12 ANNI.

Il Consiglio dei Ministri in data 20 febbraio 2015 ha approvato anche un decreto
legislativo, in attuazione del Jobs Act, contenente disposizioni in materia di conciliazione
dei tempi di vita e di lavoro, a norma dell’articolo 1, commi 8 e 9 della legge n. 183 del
2014. Tale decreto introduce una serie di novita in materia di maternita obbligatoria e

congedi.



http://job.fanpage.it/maternita-obbligatoria-congedo-di-paternita-e-parentale-le-novita-del-jobs-act/
http://job.fanpage.it/maternita-obbligatoria-congedo-di-paternita-e-parentale-le-novita-del-jobs-act/

Indennita per congedo parentale fino a 6 anni del bambino con I'estensione del diritto

all'indennita da parte dell'Inps. Il congedo parentale parzialmente retribuito (al 30%) viene

portato dai 3 anni di eta del bambino a 6 anni; quello non retribuito, dai 6 anni di vita del

bambino ai 12 anni compiuti. Si riporta il numero di unita di personale (Uomo/Donna) che

potrebbe nell’arco del triennio usufruire del congedo parentale.

lavoratori Aventi Diritto Beneficiari al Beneficiari al Beneficiari
o 0 senza
100% 30% retribuzione
Uomini 1 - - -
Donne 2 - - -

OBIETTIVI GENERALI

1.

rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari
opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne”, coerentemente con
I'obiettivo della Legge n. 125/1991;

Facilitare I'utilizzo di forme di flessibilita orarie finalizzate al superamento di
situazioni di disagio o, comunque, alla conciliazione fra tempi di vita e tempi di
lavoro;

Promuovere le pari opportunita anche attraverso le proposte del Comitato Unico di
Garanzia in materia di formazione, di aggiornamento e di qualificazione
professionale, considerando anche la posizione delle donne lavoratici stesse in
seno alla famiglia;

Promuovere la comunicazione e la diffusione delle informazioni sui temi delle pari
opportunita;

SPECIFICA AZIONI POSITIVE

Dall’analisi della situazione lavorativa presso questo Comune, si evidenziano le n.5 Azioni

Positive riconducibili ai diversi obiettivi evidenziati nella premessa e che allo stato attuale

rispondono alle esigenze maturate all'interno del gruppo di lavoro di questo ente.

AZIONE 1

TITOLO Analisi e monitoraggio, tramite apposito questionario, delle

esigenze delle lavoratrici e dei lavoratori e delle valutazioni degli
stessi sulle azioni poste in essere dall’ente in tema di parita e

pari
opportunita (mobilita, flessibilita di orario, eventuali interventi da
realizzare)

RESPONSABILE Comitato Unico di Garanzia

SOGGETTI Tutte/i le/i lavoratrici/ori



http://job.fanpage.it/l-indennita-per-congedo-parentale-ex-astensione-facoltativa/

COINVOLTI

Indicatori

Questionari rielaborati / Questionari distribuiti

Risultato atteso

Rielaborazione di almeno il 90% dei questionari restituiti dal
personale

al fine di adottare adeguate azioni di miglioramento del
benessere organizzativo

PERIODO DI
REALIZZAZIONE

A decorrere dall’anno 2025

AZIONE

2

TITOLO

Analisi della normativa vigente e delle direttive in materia di
congedi parentali e di orario di lavoro al fine di favorire modalita
organizzative che coniughino produttivita, efficacia, efficienza,
merito e flessibilita nei luoghi di lavoro e di realizzare una

migliore modulazione dell’orario di lavoro volta a conciliare i
tempi di vita delle lavoratrici e dei lavoratori

RESPONSABILE

Responsabile Area Amministrativa

SOGGETTI Tutte/i le/i lavoratrici/ori

COINVOLTI

INDICATORI Predisposizione di documentazione di riferimento

RISULTATO Applicazione della normativa coniugando le esigenze degli utenti

ATTESO e del personale in generale, ed in particolare del personale che si
trova in situazioni di svantaggio personale, sociale e familiare, o
che svolge
attivita di volontariato

PERIODO DI | A decorrere dal 2025

REALIZZAZIONE

AZIONE 3
TITOLO Formazione e aggiornamento permanente del personale
RESPONSABILE Responsabili di ogni Area
SOGGETTI Tutti i lavoratori dell’ente
COINVOLTI
INDICATORI Richiesta di partecipazione per formazione e
aggiornamento
professionale
RISULTATO Partecipazione responsabile da parte di tutti i dipendenti
ATTESO
PERIODO DI | A decorrere dal 2025

REALIZZAZIONE




AZIONE 4
TITOLO Info pari opportunita e CUG sul sito web del Comune
RESPONSABILE CUG e Responsabile Area Amministrativa
SOGGETTI Tutte/i le/i lavoratrici/ori
COINVOLTI
INDICATORI Numero documenti pubblicati nella sezione appositamente creata
del
sito istituzionale www.comune.zeddiani.or.it ;
RISULTATO Sito aggiornato
ATTESO
PERIODO D| | A decorrere dal 2025
REALIZZAZIONE

AZIONE 5

TITOLO FORMAZIONE SULLA CULTURA DI GENERE

RESPONSABILE CUG e Responsabile Area Amministrativa

SOGGETTI Responsabili di Area. Consigliera delle Pari opportunita e

COINVOLTI dipendenti

FINALITA Promuovere la cultura di genere e comportamenti basati sul
rispetto
delle pari opportunita e delle specificita di genere

STRATEGIE Moduli formativi sulla tematica delle pari opportunita e sulla

OPERATIVE valorizzazione delle differenze di genere diffusione di materiale
informativo diffusione del Piano delle Azioni Positive

PERIODO DI | A decorrere dal 2025

REALIZZAZIONE

DURATA DEL PIANO
Il presente Piano ha durata triennale, dal 01.01.2025 al 31.12.2027

PUBBLICAZIONE E DIFFUSIONE
Il Piano sara pubblicato sul sito istituzionale del Comune, e sara trasmesso all’Assessorato

competente della Provincia di Oristano ed alla Consigliera di Parita.

Sottosezione 2.3 Rischi corruttivi e trasparenza

Premessa

La sottosezione ¢ predisposta dal Segretario comunale dell’ente, in qualita di Responsabile della prevenzione della
corruzione ¢ della trasparenza (RPCT) sulla base degli obiettivi strategici in materia di prevenzione della corruzione e
trasparenza definiti dall’organo di indirizzo, ai sensi della legge n. 190 del 2012 e che vanno formulati in una logica di
integrazione con quelli specifici programmati in modo funzionale alle strategie di creazione di valore.

Gli elementi essenziali della sottosezione, volti a individuare e a contenere rischi corruttivi, sono quelli indicati nel
Piano Nazionale Anticorruzione (PNA) e negli atti di regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della legge n.
190 del 2012 e del D. Lgs. n. 33 del 2013.



http://www.comune.zeddiani.or.it/

Nella predisposizione di tale sezione si ¢ tenuto conto del Piano Nazionale Anticorruzione 2022 (PNA), approvato
definitivamente dal Consiglio dell’ANAC con Delibera n. 7 del 17.01.2023 ¢ che avra validita per il prossimo triennio.

Sulla base degli indirizzi e dei supporti messi a disposizione dall’ANAC, ’RPCT aggiorna la pianificazione secondo
canoni di semplificazione calibrati in base alla tipologia di amministrazione ed avvalersi di previsioni standardizzate.

In particolare, la sottosezione, sulla base delle indicazioni del PNA, potra contenere:

— valutazione di impatto del contesto esterno per evidenziare se le caratteristiche strutturali e congiunturali
dell’ambiente, culturale, sociale ed economico nel quale I’amministrazione si trova ad operare possano favorire il
verificarsi di fenomeni corruttivi;

— valutazione di impatto del contesto interno per evidenziare se la mission dell’ente e/o la sua struttura
organizzativa, sulla base delle informazioni della Sezione 3.2 possano influenzare 1’esposizione al rischio
corruttivo della stessa;

— mappatura dei processi sensibili al fine di identificare le criticita che, in ragione della natura e delle peculiarita
dell’attivita stessa, espongono 1’amministrazione a rischi corruttivi con focus sui processi per il raggiungimento
degli obiettivi di performance volti a incrementare il valore pubblico;

— identificazione e valutazione dei rischi corruttivi potenziali e concreti (quindi analizzati e ponderati con esiti
positivo);

— progettazione di misure organizzative per il trattamento del rischio. Individuati i rischi corruttivi le
amministrazioni programmano le misure sia generali, previste dalla legge n. 190 del 2012, che specifiche per
contenere i rischi corruttivi individuati. Le misure specifiche sono progettate in modo adeguato rispetto allo
specifico rischio, calibrate sulla base del miglior rapporto costi benefici e sostenibili dal punto di vista economico
e organizzativo. Devono essere privilegiate le misure volte a raggiungere piu finalita, prime fra tutte quelli di
semplificazione, efficacia, efficienza ed economicita. Particolare favore va rivolto alla predisposizione di misure
di digitalizzazione;

— monitoraggio sull’idoneita e sull’attuazione delle misure;

— programmazione dell’attuazione della trasparenza e relativo monitoraggio ai sensi del D. Lgs. n. 33 del 2013 ¢
delle misure organizzative per garantire 1’accesso civico semplice ¢ generalizzato.

L’art. 6, comma 2, del Decreto n. 132/2022, attuativo dell’art. 6 del D.L. 80/2021, stabilisce, per le amministrazioni
con meno di 50 dipendenti, quanto segue: “L'aggiornamento nel triennio di vigenza della sezione 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”.

Non essendo stati riscontrati “presenza di fatti corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di disfunzioni
amministrative significative” con deliberazione della Giunta Comunale n.  del si ¢ proceduto alla conferma
per il triennio 2025/2027 della sezione contente il Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza
2024/2026 (Allegato A1 AL PIAO)

Monitoraggio:

Ai sensi della Tabella 9 - Monitoraggio per amministrazioni con dipendenti da 1 a 15, previsto dal PNA 2022 (cfr.
punto 10.2.1 “Monitoraggio rafforzato per gli enti di piccole dimensioni”) si stabilisce che il monitoraggio sul piano
sara effettuato secondo la seguente previsione:

Cadenza temporale:

il monitoraggio viene svolto 1 volta all’anno

Campione:

rispetto ai processi selezionati (Autorizzazione/concessione; Contratti pubblici; Concessione ed erogazione di
sovvenzioni, contributi; Concorsi e prove selettive), ogni anno viene esaminato almeno un campione del 30%.

I controlli effettuati dal Segretario comunale nell’ambito dei controlli successivi concorrono a raggiungere la
percentuale del 30%.



https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:decreto:2022-06-30;132~art6!vig
https://www.normattiva.it/uri-res/N2Ls?urn:nir:stato:decreto:2021-06-09;80~art6!vig

SEZIONE 3

ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

3.1 Struttura organizzativa

Premessa

— organigramma;

In questa sezione si presenta il modello organizzativo adottato dall’ Amministrazione/Ente:

— livelli di responsabilita organizzativa, n. di fasce per la gradazione delle posizioni dirigenziali e simili (es.
incarichi di Elevata Qualificazione);

— ampiezza media delle unita organizzative in termini di numero di dipendenti in servizio;

— altre eventuali specificita del modello organizzativo, nonché gli eventuali interventi e le azioni necessarie per
assicurare la sua coerenza rispetto agli obiettivi di valore pubblico identificati.

.

Servizi gestiti in forma singola
affari generali
- pubblica istruzione
- sostegno allo sport
- attivita culturali, ricreativi e
turistici
- servizi e attivita bibliotecari
- appalti e contratti
- movimenti deliberativi
- protocollo
- albo pretorio
- servizio notifiche
- servizi demografici
- servizio elettorale
- servizio statistica
- servizio cimiteriale
- servizi sociali
- servizio trasparenza

o lite

Organigramma
Nella tavola seguente viene raffigurato 1’organigramma dell’Ente.
Nucleo di Sindaco Consiglio
Valutazione Giunta comunale
associato comunale
Segretario
comunale
Area Area Area
amministrativa finanziaria tecnica
Uffici \ Uffici Uffici
1. affari lec;erali - 1. contabilita generale, 1. edilizia privata e pubblica
: o ri orin personale, economato 2. servizi urbanistici e
2. ana; ra%e stato civile 2. imposte, tasse, tributi paesaggistici 3. appalti di
- AnagTate, P 3. gestione conto del lavori pubblici, servizi e
elettorato, Suap, statistica . AN
forniture ed espropriazioni
3. protocollo . .
O 4. gestione e manutenzione
4. servizi sociali

Servizi gestiti in
forma singola
- servizi finanziari
- servizio gestione
- entrate
- tributi
- economato
- gestione personale
(aspetti economici)
- gestione conto del
patrimonio
- gestione e sviluppo
risorse umane (aspetti
legati al rapporto di
lavoro)
- formazione del

personale

Servizi gestiti in forma
singola
- urbanistica e territorio
- edilizia privata
- agricoltura e gestione
lotti comunali
- servizio verde pubblico
- gestione cantiere
comunale
- gestione beni
patrimoniali
- servizio sportello
- anagrafe canina e
randagismo




4 )

Servizi gestiti in
forma associata

- smaltimento rr.ss.uu.
- protezione civile

\- J

Servizi gestiti in forma
associata
- SUAP (SOL)

Livelli di responsabilita organizzativa

Le posizioni apicali nell’Ente sono ricoperte dai Funzionari con incarichi di Elevata Qualificazione.

La definizione dell’assetto organizzativo fornisce anche la base per 1’individuazione delle responsabilita di direzione
delle unita organizzative primarie (Servizi) e per I’attribuzione degli incarichi di Elevata Qualificazione.

Al vertice dei “Servizi” vengono nominati dei Responsabili apicali di area a cui compete “lo svolgimento di funzioni di
direzione di unita organizzative di particolare complessita caratterizzate da elevato grado di autonomia gestionale ed
organizzativa”.

Entrando nel dettaglio, la scelta dell’Amministrazione comunale per quanto riguarda la direzione delle Aree sopra
individuate ¢ la seguente:

Entrando nel dettaglio, la scelta dell’Amministrazione comunale per quanto riguarda la direzione delle Aree sopra
individuate ¢ la seguente:

— al vertice del Servizio finanziario vi ¢ un Responsabile di Servizio con incarico di Elevata Qualificazione, profilo
professionale di “Funzionario contabile”;

— al vertice del Servizio tecnico vi ¢ un Responsabile di Servizio con incarico di Elevata Qualificazione, profilo
professionale di “Funzionario tecnico”;

— al vertice del Servizio amministrativo vi ¢ un Responsabile di Servizio con incarico di Elevata Qualificazione, profilo
professionale di “Funzionario assistente sociale”;

Al vertice della struttura organizzativa vi ¢ il Segretario comunale, con funzioni di coordinamento, impulso e raccordo
tra 1 diversi settori.

3.2 Organizzazione del lavoro agile

Dopo il periodo dell’emergenza sanitaria da Covid-19, durante la quale il lavoro agile ¢ stato la modalita ordinaria di
svolgimento della prestazione lavorativa nelle pubbliche amministrazioni di cui all’art. 1, comma 2, del D.Lgs. n.
165/2001, si ritiene opportuno includere nella presente sotto-sezione del PIAO apposito regolamento disciplinante la
modalita operative della prestazione lavorativa in “smart-working”, secondo quanto previsto dalla normativa vigente e
dal CCNL funzioni locali del 16.11.2022, da parte del personale dipendente in servizio presso il Comune, quale forma
di organizzazione della prestazione lavorativa del personale.




L’organizzazione del lavoro agile ¢ definita sulla base dei seguenti fattori abilitanti e condizonalita:

Numero ore lavoro svolte senza necessita di interazione diretta con utenti,
altri dipendenti e amministratori.

Verifica della dotazione tecnologica necessaria per svolgere I’attivita da
remoto. Nello specifico:

disponibilita di attrezzatura hardware portatile per operare da casa;
disponibilita di collegamento internet per connessione con i sistemi
aziendali;

disponibilita di protocolli di sicurezza per accesso ai dati protetti da
possibili data leak.

Valutazione delle competenze digitali, capacita organizzative del lavoro,
autonomia del dipendente nella gestione del lavoro in modalita agile.

Obiettivo: Miglioramento della qualita del lavoro attraverso la modalita
agile e miglioramento dello stile di vita del lavoratore

Individuazione di indicatori di performance che misurino:

il grado di raggiungimento degli obiettivi attribuiti al dipendente in
modalita agile;

il grado di benessere del lavoratore operante in modalita agile;

gli eventuali impatti sull’organizzazione derivanti dal lavoro in modalita
agile di uno o piu dipendenti (ritardi, inefficienze, problemi di connessione
etc.)

Qualita percepita del lavoro agile
Riduzione delle assenze

Customer/user satisfaction per servizi gestiti da personale in lavoro agile

Distribuzione processi organizzativi tra Aree
Distribuzione per dipendente dei processi all’interno dell’ Area

Studio sulla redistribuzione dei processi da svolgersi nel 2023

Regolamento per la disciplina del Lavoro Agile e del Lavoro da Remoto.

Titolo I Principi Generali
Art. 1 Finalita e obiettivi

1. Il presente Regolamento disciplina, nelle forme e nei limiti previsti dal CCNL 2019- 2021, il ricorso all’istituto
del Lavoro a Distanza nelle forme del Lavoro Agile e del Lavoro da Remoto da parte del personale dipendente
appartenente a tutti i ruoli del Comune di Zeddiani ed ¢ emanato in coerenza con la legislazione vigente.

2. Attraverso gli istituti del Lavoro Agile ¢ del Lavoro da Remoto, I’Amministrazione comunale persegue le




seguenti finalita:

a) favorire un’organizzazione del lavoro volta a promuovere una migliore conciliazione dei tempi di lavoro con
quelli della vita sociale e di relazione dei propri dipendenti;

b) promuovere 1’utilizzo di strumenti digitali di comunicazione;

c) promuovere modalita innovative e flessibili di lavoro e, al tempo stesso, tali da salvaguardare il sistema delle
relazioni personali e collettive proprie del suo contesto lavorativo;

d) sperimentare forme nuove di impiego del personale che favoriscano la flessibilita lavorativa e lo sviluppo di
una cultura gestionale orientata al lavoro per progetti, obiettivi e risultati,

e) facilitare I’integrazione lavorativa dei soggetti a cui, per cause dovute a condizioni di disabilitd o ad altri
impedimenti di natura oggettiva, personale o familiare, anche temporanea, il tragitto casa-lavoro e viceversa risulti
particolarmente gravoso, con l’obiettivo di assicurare il raggiungimento di pari opportunita lavorative anche per le
categorie fragili;

f) offrire un contributo alla riduzione del traffico legato al pendolarismo lavorativo e quindi anche delle fonti di
inquinamento dell’ambiente.

Art. 2 Definizioni

1. Ai fini del presente regolamento si intende per:

a) “Amministrazione”: la denominazione dell’Ente;

b) “Sede di lavoro™: la sede dell’ufficio a cui il/la dipendente ¢ assegnato;

c) “Domicilio”: un locale adeguato allo svolgimento della prestazione di lavoro a distanza che sia nella
disponibilita del/la dipendente.

d) “Lavoratore da remoto”: il/la dipendente che espleta I'attivita lavorativa in modalita remota;

e) “Lavoratore agile”: il/la dipendente che espleta I'attivita lavorativa in modalita agile;

f) “Postazione di lavoro a distanza”: il sistema tecnologico costituito da un insieme di hardware e di software, e

infrastrutture di rete, che consente lo svolgimento di attivita di lavoro da remoto/lavoro agile, compresa, ove richiesta,
l'attrezzatura di supporto (es. cuffie, periferiche, ecc....);

g) “Lavoro da Remoto”: la prestazione di lavoro eseguita, con il consenso del lavoratore, presso il proprio
domicilio o in un altro luogo ritenuto idoneo, collocato al di fuori della propria sede abituale di lavoro, dove la
prestazione sia tecnicamente possibile, con il supporto di tecnologie dell’informazione e della comunicazione, che
consentano il collegamento, con I’ Amministrazione, nel rispetto delle norme

in materia di sicurezza e trattamento dei dati personali;

h) “Lavoro Agile”: modalita di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato, previo accordo tra le parti, anche
con forme di organizzazione per fasi, cicli e obiettivi e senza precisi vincoli di orario o di luogo di lavoro.

i) “Lavoro a Distanza”: prestazione di lavoro svolta attraverso il ricorso al Lavoro da Remoto o al Lavoro Agile,
in conformita alle disposizioni normative che le istituiscono;

1) “Accordo individuale”: I’accordo concluso tra il dipendente e 1’Amministrazione con cui si stabiliscono il
contenuto, la durata, il luogo di svolgimento della prestazione lavorativa, I’articolazione settimanale e giornaliera
dell’orario di lavoro, la collocazione temporale delle fasce di disponibilita telefonica ove previste, i rientri nella sede
di servizio, i diritti e doveri del lavoratore da remoto e del lavoratore agile, ogni altro elemento relativo al rapporto di
lavoro da remoto e lavoro agile;

k) “Mappatura delle attivita”: ricognizione, svolta da parte dell’ Amministrazione in maniera strutturata e soggetta
ad aggiornamento periodico, dei processi di lavoro che, in base alla loro natura e alla dimensione organizzativa e
funzionale dell’ente, possono essere svolti a distanza;

Art. 3




Ambito soggettivo di applicazione

I. Il presente regolamento ¢ rivolto al personale di ruolo dell’amministrazione siano essi con rapporto di lavoro a
tempo pieno o parziale e indipendentemente dal fatto che siano stati assunti con contratto a tempo indeterminato o
determinato e che effettuano, nelle forme e con i limiti di cui al presente regolamento, la propria prestazione lavorativa
a distanza.

2. In caso di personale assunto a tempo determinato, il requisito minimo per ricorrere all’istituto del Lavoro a
Distanza ¢ di  mesi. Al personale di ruolo ¢ equiparato il personale proveniente da altre amministrazioni in posizione
di comando, fuori ruolo, aspettativa, distacco o altro analogo istituto.

3. 11 dipendente continua ad appartenere al Servizio originario e il suo passaggio al Lavoro a Distanza non muta
né il suo status giuridico né la natura del proprio rapporto d’impiego in atto, in quanto implica unicamente 1’adozione
di una diversa modalita di svolgimento della prestazione. Il dipendente conserva pertanto, per quanto compatibili, gli
stessi diritti ¢ obblighi di cui era titolare quando svolgeva la propria attivita in via continuativa nei locali
dell' Amministrazione.

4. L'Amministrazione garantisce le stesse opportunitd rispetto alle progressioni di carriera, iniziative di

socializzazione, di formazione e di addestramento previste per tutti dipendenti che svolgono mansioni analoghe nella
sede comunale.

5. Per i dipendenti che effettuano la propria prestazione di Lavoro a Distanza, resta inalterata la disciplina del
congedo ordinario, delle assenze per malattia, della maternita e paternita, delle aspettative e di ogni altro istituto
previsto dal vigente CCNL ¢ da specifiche disposizioni di legge, per quanto compatibile con la disciplina di tale
modalita lavorativa.

Art. 4

Ambito oggettivo di applicazione

1. L’amministrazione provvede ad individuare preventivamente, attraverso una mappatura delle attivita, allegato
(A), i processi e le attivita che possono essere svolte a distanza.

2. La prestazione di cui al comma 1 pud essere eseguita, in generale, quando sussistono le seguenti condizioni:

a) Possibilita di delocalizzazione. Le attivita sono tali da poter essere eseguite a distanza senza la necessita di una

costante presenza fisica nella sede di lavoro;

b) Possibilita di effettuare la prestazione lavorativa grazie alle strumentazioni tecnologiche idonee allo
svolgimento dell’attivita lavorativa fuori dalla sede di lavoro e messe a disposizione del lavoratore e/o attraverso
strumentazioni di proprieta del dipendente;

c) Autonomia operativa. Le prestazioni da eseguire non devono richiedere un diretto e continuo interscambio
comunicativo con gli altri componenti dell’ufficio di appartenenza ovvero con gli utenti dei servizi resi presso gli
sportelli della sede di lavoro di appartenenza;

d) Possibilita di programmare il lavoro e di controllarne facilmente I’esecuzione;

e) Possibilita di misurare, monitorare e valutare i risultati delle prestazioni lavorative eseguite mediante il ricorso
al Lavoro a Distanza attraverso la definizione di precisi indicatori misurabili.

3. Sono escluse dal novero delle attivita svolgibili mediante il ricorso al Lavoro a Distanza quelle che richiedono
lo svolgimento di prestazioni da eseguire necessariamente presso specifiche strutture di erogazione dei servizi
(esempio: sportelli incaricati del ricevimento del pubblico), ovvero con macchine ed attrezzature tecniche specifiche
oppure in contesti e in luoghi diversi del territorio comunale destinati ad essere adibiti temporaneamente od
occasionalmente a luogo di lavoro (esempi: assistenza sociale e domiciliare, attivita di notificazione, servizi di polizia
municipale sul territorio, manutenzione strade, manutenzione verde pubblico, ecc.).




Art. 5 Vincoli

I. L’amministrazione, previo coinvolgimento delle Organizzazioni Sindacali attraverso gli istituti previsti dal
sistema delle relazioni sindacali di cui al CCNL del comparto, avra cura di facilitare ’accesso al Lavoro a Distanza ai
lavoratori che si trovino in condizioni di particolare necessita, non coperte da altre misure, secondo le specifiche di cui
all’art. 13 del presente regolamento.

Titolo II

- Lavoro da Remoto -

Art. 6
Natura e Disciplina del Lavoro da Remoto

I. Il Lavoro da Remoto determina una modificazione del luogo di adempimento della prestazione lavorativa
realizzabile, con ’ausilio di specifici strumenti telematici, nella forma del lavoro presso il domicilio del dipendente.

2. L’amministrazione adotta con il consenso del lavoratore e in alternanza con il lavoro svolto presso la sede
dell’ufficio, il lavoro da remoto.

3. Il lavoro da remoto ¢ limitato ad attivita, previamente individuate dalla stessa amministrazione secondo quanto
rilevato nella mappatura di cui al richiamato allegato (A) o comunque effettuabili a

distanza in applicazione dei criteri individuati nel richiamato allegato, ove ¢ richiesto un presidio costante del processo
lavorativo e ove sussistono i requisiti tecnologici che consentano la continua operativita ed il costante accesso alle
procedure di lavoro ed ai sistemi informativi oltreché affidabili controlli automatizzati sul rispetto degli obblighi
derivanti dalle disposizioni in materia di orario di lavoro, pienamente rispondenti alle previsioni di cui all’art. 29 del
CCNL 2019-2021

4. L’amministrazione concorda con il lavoratore il luogo ove viene prestata I’attivita lavorativa ed ¢ tenuta alla
verifica della sua idoneita, anche ai fini della valutazione del rischio di infortuni, nella fase di avvio e,
successivamente, con frequenza almeno semestrale.

5. Il Lavoro da Remoto viene prestato nel rispetto delle ore settimanali contrattualmente previste dal CCNL
vigente e il lavoratore ¢ soggetto ai medesimi obblighi derivanti dallo svolgimento della prestazione lavorativa presso
la sede dell’ufficio, con particolare riferimento al rispetto delle disposizioni in materia di orario di lavoro stabilite
dall’ente.

6. Qualora il lavoratore per gravi ed eccezionali ragioni debba allontanarsi dal luogo di lavoro, deve chiedere
l'autorizzazione preventiva al Responsabile del Centro di Responsabilita da cui dipende.

7. Nelle giornate di Lavoro da Remoto, il dipendente dovra comunicare giornalmente la propria presenza in
servizio attraverso l'effettuazione di una "timbratura telematica" sull’apposita procedura informatica di rilevazione
presenze, utilizzando le proprie credenziali d’accesso, sia in fase di inizio che di fine lavoro. Nell’ipotesi in cui, per
ragioni di natura tecnica e per il tempo necessario alla sua introduzione, non fosse possibile I'uso del timbratore
virtuale, I’orario giornaliero di lavoro deve essere comunicato, sia in fase di inizio che di fine lavoro, tramite ¢ — mail
avente ad oggetto: “Attestazione della prestazione oraria del Dipendente ” al proprio Responsabile.

8. Al Lavoro da Remoto, sia per gli aspetti normativi che per quelli economici, si applica integralmente la
disciplina vigente prevista dalla contrattazione collettiva.

9. Per i giorni in cui la prestazione lavorativa ¢ svolta da Remoto non spetta il buono pasto, non sono
configurabili prestazioni eccedenti il normale orario di lavoro, né permessi brevi, frazionabili ad ore, ¢ altri istituti che
comportino riduzioni di orario.

10. 1l lavoratore pud richiedere, ove ne ricorrano i relativi presupposti, la fruizione dei permessi previsti dai
contratti collettivi o dalle norme di legge quali, a titolo esemplificativo, i permessi per particolari motivi personali o
familiari, 1 permessi sindacali e i permessi per assemblea di cui al CCNQ 4 dicembre 2017 e s.m.i., i permessi di cui
all’art. 33 della legge 104/1992. Le disposizioni di cui al presente comma si applicano anche ai dipendenti che
effettuano la propria prestazione lavorativa secondo la disciplina di cui al Titolo III del presente regolamento.




11.  Le ordinarie funzioni gerarchiche ¢ le modalita inerenti allo svolgimento del rapporto di lavoro sono espletate
per via telematica e/o telefonica.

12.  Le modalita di svolgimento della prestazione vengono indicate nell’accordo individuale integrativo per il
Lavoro da Remoto stipulato tra le parti ai sensi del successivo art. 7.

Art. 7
Accordo Individuale Integrativo e Revoca del Contratto

1. I dipendenti che effettuano le prestazioni da Remoto stipulano un apposito accordo, allegato (B), che regola
diritti e obblighi reciproci, in relazione alle nuove condizioni di svolgimento della prestazione lavorativa.

2. L’accordo individuale ¢ stipulato per iscritto ai fini della regolarita amministrativa e della prova e deve
contenere, per quanto compatibili, gli stessi elementi essenziali previsti all’art. 12 del presente

regolamento ad eccezione della lett. e) del comma 1 dell’all’art. 12.

3. La prestazione da Remoto puo essere sospesa, di norma, dopo almeno giorni dall’avvio sia su richiesta del
dipendente, per mutate esigenze personali, ovvero, prescindendo da qualunque termine temporale, nei seguenti casi:

a) Sia stato accertato il mancato rispetto dei tempi e delle modalita di effettuazione della prestazione;

b) Un ripetuto disallineamento rispetto agli obiettivi previsti da parte del lavoratore;

c) 11 dipendente non si attenga alla disciplina delle prestazioni di Lavoro da Remoto;

d) Per motivate esigenze organizzative e/o di servizio.

4, Nell’ipotesi in cui la possibilita di adibire al lavoro da remoto riguardi un numero inferiore di dipendenti

rispetto al numero di quelli potenziali, si applicano, se necessarie, le disposizioni di cui all’art. 13 del presente
regolamento in quanto compatibile.

Art. 8

La postazione di lavoro

1. 11 dipendente puo espletare 1’attivita lavorativa anche avvalendosi degli strumenti informatici di sua proprieta,
quali personal computer portatili, tablet, smartphone o quant’altro ritenuto opportuno e congruo dall’Amministrazione,
ovvero forniti in comodato dall’Amministrazione stessa.

2. Per ragioni di sicurezza preordinate alla protezione della rete, dei documenti, dati e delle informazioni, tanto
nel caso in cui i dispositivi mobili utilizzati dal lavoratore per 1’accesso ai dati e agli applicativi siano messi a
disposizione dallo stesso dipendente, quanto nel caso in cui siano forniti dall’Amministrazione, 1’Ufficio competente
in materia di sicurezza informatica fornisce supporto da remoto per la configurazione e la verifica della loro
compatibilita. Il predetto ufficio adotta le misure necessarie a proteggere documenti e informazioni trattati dal
dipendente da attacchi informatici esterni e a consentire al lavoratore la comunicazione sicura ed efficace da remoto.
Non ¢ in alcun caso consentita la trattazione di dati e documenti dell’Amministrazione con modalita diverse dal
collegamento da remoto alla postazione di lavoro e ai sistemi applicativi necessari allo svolgimento dell’attivita
lavorativa messo a disposizione dagli uffici indicati al precedente periodo.

3. Le spese connesse, riguardanti i consumi elettrici ¢ di connessione, o gli eventuali investimenti per il
mantenimento in efficienza dell’ambiente di lavoro sono, in ogni ipotesi, a carico del dipendente.

4, In caso di problematiche di natura tecnica e/o informatica, € 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 Responsabile del Centro di Responsabilita




cui afferisce. Questi, qualora le suddette problematiche dovessero rendere temporaneamente impossibile o non sicura
la prestazione lavorativa, puo richiamare il dipendente a lavorare in presenza.

5. Per sopravvenute esigenze di servizio, il dipendente in lavoro da Remoto pud essere richiamato in sede, con
comunicazione che deve pervenire in tempo utile per la ripresa del servizio e, comunque, almeno il giorno prima.

6. Le disposizioni di cui al presente articolo si applicano anche al lavoro agile di cui al titolo III del presente
regolamento in quanto compatibili.

Art. 9

Diritti e doveri del Lavoratore da Remoto

l. Fermo restando quanto previsto negli articoli precedenti, il lavoratore da remoto ¢ tenuto a: a) rispettare le
norme e le procedure di sicurezza; b) sottoporsi alla sorveglianza sanitaria, ove prevista; ¢) consentire i controlli
necessari ai sensi del D.lgs. 81/2008 e ss. mm. ii; d) rispettare, ai fini della privacy e riservatezza delle informazioni,
quanto disposto dalla normativa vigente. Il trattamento dei dati deve essere volto a garantire la massima sicurezza,
secondo comportamenti improntati alla riservatezza, alla integrita e alla disponibilita del patrimonio informativo
comunale nonché alla massima diligenza ed al rispetto delle norme sul trattamento dei dati e a impedire I'utilizzo della
propria postazione a terzi, cosi come il suo utilizzo per scopi privati.

2. Al lavoratore da remoto ¢ garantito 1’esercizio dei diritti sindacali e vigono le stesse condizioni di
partecipazione e di eleggibilita vigenti per gli altri lavoratori.

3. I1 lavoratore da remoto fruisce delle medesime opportunita di accesso alla formazione e allo sviluppo della
carriera degli altri dipendenti dell’ Amministrazione comunale.

4. Al lavoratore da remoto ¢ garantito lo stesso livello di informazione e di comunicazione istituzionale previsto
per tutto il personale.

Titolo 111

- Lavoro Agile -

Art. 10
Natura e disciplina del lavoro agile

1. La prestazione lavorativa in modalita agile viene eseguita in parte all’interno dei locali dell’ente e in parte
all’esterno di questi, senza una postazione fissa ¢ predefinita, entro i limiti di durata massima dell’orario di lavoro
giornaliero e settimanale. Ove necessario per la tipologia di attivita svolta dai lavoratori e/o per assicurare la
protezione dei dati trattati, il lavoratore concorda con I’amministrazione i luoghi ove ¢ possibile svolgere 1’attivita. In
ogni caso nella scelta dei luoghi di svolgimento della prestazione lavorativa, il dipendente ¢ tenuto ad accertare la
presenza delle condizioni che garantiscono la sussistenza delle condizioni minime di tutela della salute e sicurezza del
lavoratore nonché la piena operativita della dotazione informatica e ad adottare tutte le precauzioni e le misure
necessarie ¢ idonee a garantire la piu assoluta riservatezza sui dati e sulle informazioni in possesso dell’ente che
vengono trattate dal lavoratore stesso come meglio specificate al successivo art. 19.

2. Il ricorso alla prestazione lavorativa in Lavoro Agile non puo superare, di norma, le giornate lavorative al
mese equilibratamente distribuite.

3. Per 1 soggetti titolari di funzioni di coordinamento e controllo, dei Dirigenti e dei Responsabili di Servizio
titolari di Elevata Qualificazione, il lavoro di cui al comma 1 non puo superare le giornate lavorative al mese
equilibratamente distribuite;

4. Al fine di garantire un’efficace ed efficiente interazione con il servizio di appartenenza ed un ottimale

svolgimento della prestazione lavorativa, il dipendente deve garantire, nell’arco della giornata di lavoro agile, la
contattabilita per almeno un periodo di  ore nell’arco della giornata.




5. Il periodo di cui al precedente comma 4 deve essere incluso nella fascia oraria giornaliera che va dalle 8:00 alle
14:00 nei giorni in cui non si effettua il rientro pomeridiano, mentre nei gia menzionati giorni, il periodo di cui trattasi,
include la fascia oraria dalle 15:00 alle 17:00.

6. Il Responsabile del Centro di Responsabilita, in accordo con il dipendente, stabilisce nell’ Accordo Individuale
la specifica fascia oraria di contattabilitd nell’ambito di quelle previste al precedente comma 5 anche in modo
disgiunto.

7. Ai dipendenti che si avvalgono delle modalita di lavoro agile, sia per gli aspetti normativi sia per quelli
economici, si applica la disciplina vigente prevista dalla contrattazione collettiva, per quanto compatibile.

8. Nelle giornate lavorative in cui viene prestata attivita in modalita agile non & possibile svolgere lavoro
straordinario. Per effetto della distribuzione discrezionale del tempo di lavoro non sono configurabili permessi brevi,
frazionabili ad ore, e altri istituti che comportino riduzioni di orario. Durante le giornate di lavoro in modalita agile il
buono pasto non ¢ dovuto.

Art. 11

Procedura di accesso al Lavoro Agile
1. L'accesso al lavoro Agile avviene su base volontaria.

2. Il dipendente interessato a svolgere la prestazione in modalita agile presenta la richiesta secondo il format
allegato (C) al Responsabile del Centro di Responsabilita al quale ¢ assegnato ovvero, se il dipendente riveste qualifica
di Responsabile, al Segretario dell’Ente.

3. 11 Responsabile del Centro di Responsabilita che riceve la richiesta:

a) Verifica se la tipologia di attivita svolta dal/dalla dipendente interessato/a rientri tra quelle espletabili in
modalita agile secondo quanto disposto al comma 1 del precedente articolo 4;

b) Valuta se ricorrono le condizioni per lo svolgimento dell’attivita in modalita agile stabilite al comma 2 dell’art.
4

c) Verifica il volume (ore lavoro/produzione) complessivo delle attivita svolgibili in modalita agile. Qualora il

volume di cui alla precedente lett. b) non raggiunga un monte ore minimo di sei ore non frazionabili, il ricorso al
lavoro agile ¢ precluso.

d) Acquisisce, previa verifica del rispetto dei livelli minimi di sicurezza, la dichiarazione con la quale il
dipendente, qualora I’amministrazione non possa provvedervi, si impegna a mettere a disposizione, per lo svolgimento
dell’attivita in modalita agile, la propria dotazione informatica, e ne da atto nell’Accordo Individuale di cui al
successivo art. 12;

e) Verifica, tramite il competente ufficio, la disponibilita degli applicativi per ’accesso da remoto alla postazione
di lavoro e ai software necessari per lo svolgimento dell’attivita lavorativa in modalita agile, avvalendosi del
competente ufficio di cui al comma 2 dell’art. §;

f) Concluse positivamente le valutazioni e le verifiche sopra indicate, il Responsabile del Centro di
Responsabilita predispone, in accordo con il dipendente, un Accordo Individuale, da redigere nel rispetto delle
disposizioni di cui agli artt. 15 e 21 della legge 81/2017 allegato (D).

Art. 12 Accordo Individuale

1. L’accordo individuale ¢ stipulato per iscritto anche in forma digitale ai sensi della vigente normativa, ai fini
della regolarita amministrativa e della prova. Ai sensi degli artt. 19 e 21 della L. n.

81/2017, esso disciplina I'esecuzione della prestazione lavorativa svolta all'esterno dei locali dell’ente, anche con
riguardo alle forme di esercizio del potere direttivo del datore di lavoro ed agli strumenti utilizzati dal lavoratore che
di norma vengono forniti dall’amministrazione. L’accordo deve inoltre contenere almeno i seguenti elementi
essenziali:




a) durata dell’accordo, avendo presente che lo stesso puo essere a termine o a tempo indeterminato;

b) modalita di svolgimento della prestazione lavorativa fuori dalla sede abituale di lavoro, con specifica
indicazione delle giornate di lavoro da svolgere in sede e di quelle da svolgere in agile distanza;

c) modalita di recesso, motivato se ad iniziativa dell’Ente, che deve avvenire con un termine non inferiore a 30
giorni salve le ipotesi previste dall’art. 19 della L. n. 81/2017; d) ipotesi di giustificato motivo di recesso;

e) indicazione delle fasce di contattabilita e quella di inoperabilita di cui al successivo art.
14;
f) i tempi di riposo del lavoratore, che comunque non devono essere inferiori a quelli previsti per il lavoratore in

presenza ¢ le misure tecniche e organizzative necessarie per assicurare la disconnessione del lavoratore dalle
strumentazioni tecnologiche di lavoro;

g) le modalita di esercizio del potere direttivo e di controllo del datore di lavoro sulla prestazione resa dal
lavoratore all’esterno dei locali dell’ente nel rispetto di quanto disposto dall’art. 4 della L n. 300/1970 e successive
modificazioni;

h) I’impegno del lavoratore a rispettare le prescrizioni indicate nell’informativa sulla salute e sicurezza sul lavoro
agili, ricevuta dall’amministrazione.

2. All’accordo individuale sono allegati, costituendone parte integrante, il documento contenente le prescrizioni
in materia di:

a) sicurezza della rete e dei dati dell’ Amministrazione di cui all’art. 18 (allegato E);
b) di tutela della salute e sicurezza del dipendente nei luoghi di lavoro di cui all’art. 19 (allegato F);
3. L’eventuale modifica delle giornate lavorative in modalita Agile di cui alla precedente lett. b) del comma 4,

deve essere concordata con il Responsabile del Centro di Responsabilita cui il dipendente afferisce, con almeno due
giorni di preavviso, al fine di non arrecare pregiudizio alle esigenze organizzative dell’Amministrazione. In ogni caso,
per motivi connessi a esigenze organizzative, I’ Amministrazione ha la facolta di chiedere al Dipendente di presentarsi
presso la sede ordinaria di lavoro dietro specifica convocazione, comunicata almeno entro il giorno precedente.

4. La mancata fruizione della giornata di lavoro Agile, per qualsiasi motivo, non dara luogo al recupero della
stessa, salvo diversi accordi con il Responsabile del Centro di Responsabilita.

5. L’Accordo Individuale di cui al presente articolo, viene meno in assenza delle condizioni che lo hanno
originato e segnatamente:

a. In caso di trasferimento o assegnazione ad una nuova unita produttiva o variazione del ruolo e/o delle mansioni
relativamente ai quali non sia prevista la modalita Agile di svolgimento della prestazione lavorativa;

b. In caso di sopravvenute e rilevanti esigenze organizzative e/o produttive che non rendano piu compatibile
I’esecuzione della prestazione lavorativa con tale modalita;

c. In caso di accertamento a cura del Responsabile del Centro di Responsabilitd di una significativa riduzione
della produttivita e qualita della prestazione e dei servizi resi all’utenza, ascrivibili al Dipendente;

d. Per ogni e qualunque altra circostanza che renda la prestazione lavorativa incompatibile con la modalita Agile.
6. Il recesso viene disposto a cura del Responsabile del Centro di Responsabilita a cui il Dipendente assegnato,

con comunicazione scritta € motivata.

7. Il Dipendente, durante le giornate di lavoro in modalita Agile, in aderenza a quanto previsto dal Rapporto di
Lavoro, svolgera le mansioni, nell’ambito di quelle indicate nella mappatura delle attivita, secondo le disposizioni date




dal Responsabile presso cui il Dipendente afferisce.

8. Ai sensi di quanto previsto all’articolo 19, comma 1, della legge 22 maggio 2017, n. 81, il datore di lavoro
conserva ’accordo individuale per un periodo di cinque anni dalla sottoscrizione

Art. 13
Criteri di assegnazione al lavoro agile

1. Qualora le richieste di attivazione di lavoro agile presentate risultino numericamente maggiori ai limiti
consentiti dalla normativa vigente, si adotteranno i criteri di preferenza di seguito riportati:

a) situazioni di disabilita psico-fisiche del dipendente, certificate ai sensi della Legge 5 febbraio 1992 n.104,
oppure sofferenti di patologie autoimmuni, farmaco-resistenti, degenerative e/o certificate come malattie rare: punti
10;

b) esigenza di cura di soggetti conviventi affetti da handicap grave, debitamente certificato nei modi e con le
forme previste dalla Legge 5 febbraio 1992 n.104 oppure sofferenti di patologie autoimmuni, farmaco-resistenti,
degenerative e/o certificate come malattie rare: punti 5;

c) esigenza di cura di figli minori e/o minori conviventi: punti 8 per minore;

d) altre esigenze di cura, debitamente documentate, nei confronti del coniuge e/o di parenti (entro il secondo
grado) o affini (entro il 1° grado), conviventi o non conviventi domiciliati entro 20 km dal luogo di domicilio del/della
dipendente punti 4;

e) distanza chilometrica autocertificata tra I'abitazione del/della dipendente e la sede di lavoro, in base al percorso
piu breve: - oltre 20 Km: punti 3;

2. Tutte le situazioni di disabilita psico-fisiche o grave patologia del dipendente e/o della persona assistita
dovranno essere obbligatoriamente certificate da competente struttura pubblica.

3. I criteri sopra indicati sono cumulabili tra loro. A parita di punteggio viene attribuita precedenza alla persona
con la maggiore eta anagrafica.

4. I requisiti di cui ai commi precedenti dovranno essere posseduti alla data di richiesta di accesso
all’effettuazione della prestazione lavorativa in modalita agile.

5. L’ Amministrazione si riserva la facolta di effettuare controlli sui requisiti dichiarati.

6. La graduatoria viene approvata dai Responsabili dei Centri di Responsabilita, riuniti in sede di

Conferenza dei Servizi, cui afferiscono i dipendenti richiedenti. Gli esiti della graduatoria sono comunicati al
personale attraverso i consueti canali di comunicazione interna.

7. La graduatoria, formata ¢ approvata a conclusione delle procedure selettive di cui al presente articolo, ha
validita ai soli fini dell’assegnazione delle posizioni disponibili € pud essere oggetto di scorrimento solo in caso di
rinuncia di uno degli aventi diritto.

8. La graduatoria finale ¢ trasmessa per informazione alle OO.SS. e R.S.U e al Comitato Unico di Garanzia, nel
rispetto della normativa sulla privacy.

9. I Responsabili dei Centri di Responsabilita di riferimento avranno cura di assicurare I’adeguata rotazione del
personale in possesso dei requisiti soggettivi e oggettivi per ricorrere alla prestazione del lavoro in modalita agile

Art. 14 Articolazione della prestazione

1. Fermo restando che il Lavoratore Agile, ha 1’obbligo di prestare 1’attivita per 36 ore settimanali in caso di
lavoro a tempo pieno o per la quantita oraria prevista in caso di part — time, la prestazione in modalita agile ¢ articolata
in tre fasce temporali:

a) “Fascia di operativita”: nella quale il lavoratore, per finalitd di coordinamento con altri componenti
dell’organizzazione, per ricevere indicazioni e direttive circa 1’esecuzione del lavoro o, comunque, per esigenze
organizzative, di funzionalita e di efficacia nell'erogazione dei servizi, ¢ nelle condizioni di essere operativo e,




pertanto, di garantire lo svolgimento dei compiti e attivita richiesti;

b) “Fascia di contattabilita”: ambito temporale nel quale il lavoratore ¢ contattabile sia telefonicamente che via
mail o con altre modalita similari. Tale fascia oraria non puo essere superiore all’orario medio giornaliero di lavoro ed
¢ articolata anche in modo funzionale a garantire le esigenze di conciliazione vita-lavoro del dipendente;

c) “Fascia di inoperabilita”: ambito temporale nel quale il lavoratore non pud erogare alcuna prestazione
lavorativa. Tale fascia comprende il periodo di 11 ore di riposo consecutivo di cui all’art. 29, comma 6, del CCNL
2019 - 2021 a cui il lavoratore ¢ tenuto nonché il periodo di lavoro notturno tra le ore 22:00 e le ore 6:00 del giorno
successivo.

2. Fermo restando le disposizioni di cui al precedente art. 12, le norme di dettaglio di cui alle lettere a), b) e c) del
precedente comma, costituiscono parte integrante dell’ Accordo Individuale di cui al precitato articolo 12.
3. L’attestazione dell’orario di lavoro avviene mediante timbratore virtuale. Nell’ipotesi in cui, per ragioni di
natura tecnica e per il tempo necessario alla sua introduzione, non fosse possibile 1’uso del timbratore virtuale, I’orario
giornaliero di lavoro effettivamente prestato deve essere comunicato tramite e — mail avente ad oggetto: “Attestazione
della prestazione oraria del Dipendente

” al proprio Responsabile.
4. Nelle giornate in cui la prestazione lavorativa viene svolta in modalita agile, non ¢ possibile effettuare lavoro
straordinario, trasferte, lavoro disagiato, lavoro svolto in condizioni di rischio.

Art. 15

Sede di svolgimento dell’attivita lavorativa

1. Fermo restando quanto previsto al successivo comma 2, il dipendente, di concerto con 1I’Amministrazione,
individua nell’ Accordo Individuale uno o piu luoghi per 1’espletamento dell’attivita lavorativa agile.

2. La sede di lavoro agile puo essere individuata esclusivamente in ambienti idonei a consentire lo svolgimento
dell’attivita in condizioni di sicurezza, riservatezza e segretezza, nel rispetto di quanto indicato nel presente
regolamento, affinché non sia pregiudicata la tutela del lavoratore stesso e la segretezza di documenti, dati e
informazioni di cui dispone per ragioni di ufficio.

3. Il lavoratore agile, nell’indicare la scelta del o dei luoghi lavorativi, ¢ tenuto ad assicurarsi e
all’Amministrazione di verificare, preventivamente della presenza delle condizioni che garantiscano la piena
operativita della strumentazione necessaria al lavoro agile.

Art. 16
Diritto alla disconnessione

l. In attuazione di quanto disposto all’art. 19 comma 1 della Legge del 22 maggio 2017 n. 81, I’Amministrazione
riconosce il diritto alla disconnessione.

2. Fermo restando quanto previsto al comma 1, la lett. ¢) dell’art. 14, al dipendente, negli orari diversi da quelli di
cui al comma 1, lett. b) dell’art. 14, non ¢ richiesto lo svolgimento della prestazione lavorativa, la lettura delle e-mail,
la risposta alle telefonate e ai messaggi, I’accesso e la connessione al sistema informativo dell’ Amministrazione.

3. Per la relativa attuazione, fatte salve eventuali fasce di reperibilita, vengono adottate le seguenti prescrizioni:

a) il diritto alla disconnessione si applica in senso verticale bidirezionale (verso il proprio responsabile e
viceversa), oltre che in senso orizzontale, cio¢ tra colleghi;




b) il diritto alla disconnessione si applica dalle ore 20:00 alle ore 7.30 del mattino seguente, dal lunedi al venerdi,
salvo casi di comprovata urgenza, nonché di sabato, di domenica e in altri giorni festivi (tranne per i casi di attivita
istituzionale).

Titolo IV

Obblighi dei Lavoratori a Distanza

Art. 17
Obblighi di comportamento

1. Durante lo svolgimento della prestazione lavorativa il lavoratore dovra tenere un comportamento sempre improntato
a principi di correttezza e buona fede e, compatibilmente alle peculiarita e modalitd di svolgimento del lavoro a
distanza, ¢ tenuto al rispetto delle disposizioni dei CCNL vigenti e di quanto indicato nel Codice di comportamento e
nel Codice disciplinare adottati

dall’Amministrazione.

Art. 18
Obblighi afferenti alla riservatezza e alla sicurezza dei dati
l. Il lavoratore ¢ tenuto al rispetto degli obblighi di riservatezza previsti dalla normativa vigente.

2. Il dipendente ¢, altresi, tenuto a adottare tutte le precauzioni idonee ad impedire la visualizzazione da parte di
estranei e/o la dispersione dei dati e delle informazioni trattate ed ¢ responsabile della sicurezza dei dati anche in
relazione ai rischi collegati alla scelta di un’adeguata postazione di lavoro.

3. Il competente ufficio in materia di sistemi informatici adotta soluzioni tecnologiche idonee a consentire il
collegamento dall’esterno alle risorse informatiche dell’ufficio necessarie allo svolgimento delle attivita previste, nel
rispetto di standard di sicurezza equivalenti a quelli garantiti alle postazioni lavorative presenti nei locali
dell’ Amministrazione.

4. Il dipendente si attiene rigorosamente alle prescrizioni tecniche per la protezione della rete e dei dati fornite
dalle strutture di cui al precedente periodo. Tali prescrizioni confluiscono in un allegato all’Accordo Individuale,
costituendone parte integrante e sostanziale.

5. Restano ferme le disposizioni in materia di responsabilita, infrazioni e sanzioni contemplate dalle leggi.

Art. 19 Sicurezza sul lavoro

1. In applicazione delle disposizioni normative in materia di salute e sicurezza sul lavoro di cui al D.lgs. 81/2008,
avuto riguardo alle specifiche esigenze dettate dall’esercizio a distanza dell’attivita di lavoro, 1I’Amministrazione
garantisce la tutela della salute e sicurezza dei/delle lavoratori/trici.

2. L’ Amministrazione consegna alla sottoscrizione dell’Accordo Individuale, costituendone parte integrale e
sostanziale, al dipendente e al rappresentante dei lavoratori per la sicurezza, I’informativa scritta di cui all’art. 22 della
Legge 81/2017, con indicazione dei rischi generali e dei rischi specifici connessi alla particolare modalita di
esecuzione della prestazione lavorativa.

3. L’amministrazione provvede alle dovute verifiche del/dei luoghi scelti per 1’espletamento dell’attivita
lavorativa a distanza e, se idonee, vengono indicate nell’Accordo Individuale, ovvero se accerta deficienze di
sicurezza inibisce al dipendente, in costanza delle deficienze stesse, il ricorso alla prestazione a distanza. Ai sensi
dell’art. 2104 del cod. civ., ¢ preclusa la prestazione lavorativa al di fuori dai luoghi stabiliti nell’ Accordo Individuale.

4. Ogni singolo dipendente collabora diligentemente con I’ Amministrazione al fine di garantire un adempimento




sicuro e corretto della prestazione di lavoro.

5. Nell’eventualita di un infortunio durante la prestazione lavorativa, il lavoratore dovra fornire tempestiva e
dettagliata informazione all’ Amministrazione.

6. L’ Amministrazione non risponde degli infortuni verificatisi a causa di comportamenti del dipendente
incompatibili con un corretto svolgimento della prestazione lavorativa.

7. Prima dell’avvio del Lavoro a distanza, ogni lavoratore deve ricevere una formazione adeguata

in materia di sicurezza e di salute. In particolare, i lavoratori dovranno essere informati sul corretto uso degli strumenti
ai sensi del citato D. Lgs. 81/2008

Art. 20 Copertura assicurativa

1. La copertura assicurativa INAIL, gia attiva nei confronti del personale dipendente, ¢ estesa anche contro i
rischi accertabili durante I’arco di tutto lo svolgimento dell’attivita di lavoro a distanza. In caso di infortunio durante la
prestazione lavorativa, il dipendente deve darne tempestiva comunicazione al Responsabile del Centro di
Responsabilita cui afferisce per i conseguenti adempimenti di legge, secondo le disposizioni vigenti in materia.

2. Al lavoratore ¢ garantita la copertura assicurativa, al pari del restante personale, nell’ambito della vigente
polizza gia stipulata.
3. L’ Amministrazione Comunale stipula apposita assicurazione per la copertura dei seguenti rischi:

a) danni alle attrezzature telematiche in dotazione, con esclusione di quelli derivanti da dolo o colpa grave; b) danni a
cose o persone, compresi i familiari del dipendente, derivanti dall’uso delle stesse attrezzature; c) furto e rapina delle
attrezzature telematiche

Art. 21

Efficacia e normativa di rinvio
1. Il presente Regolamento ha efficacia dal giorno della sua approvazione e pubblicazione.

2. A seguito dell’emanazione del presente Regolamento e dell’attuazione del lavoro a distanza presso
I’ Amministrazione, sara effettuato un monitoraggio allo scopo di individuare eventuali azioni integrative e/o correttive
da apportare allo stesso.

3. L’ Amministrazione procedera con verifiche costanti rispetto all’emersione di sopravvenienze di fatti e/o
normative tali da incidere significativamente sul contenuto del presente Regolamento.

4. Per quanto non espressamente indicato nel presente documento, si fa rinvio alle disposizioni che regolano gli
istituti che disciplinano il rapporto di lavoro del personale dell’amministrazione civile dell’interno

Art.22
Verifica e valutazione dell’attivita svolta

I. I1 Responsabile del Centro di Responsabilita, in cui il dipendente presta la propria attivita lavorativa a distanza,
definisce la distribuzione dei compiti e delle responsabilita e il controllo sulla sua attivita.
2. L’obiettivo gestionale delle attivita deve essere definito in modo puntuale, affinché sia desumibile: a) il

risultato atteso dalla prestazione in rapporto al tempo impegnato; b) la misurazione del risultato atteso; c) il grado di
conseguimento dei risultati.

3. La definizione dell’obiettivo ed il relativo risultato atteso devono essere coerenti con i sistemi di

misurazione dei risultati utilizzati dall’Amministrazione. In riferimento alla valutazione delle performance,
I’esecuzione della prestazione lavorativa non comporta alcuna differenziazione rispetto allo svolgimento in modalita
tradizionale. La verifica dell’adempimento della prestazione effettuata dal dipendente ¢ in capo al Responsabile di




riferimento.

Art. 23 Monitoraggio delle attivita

1. Il monitoraggio sull'andamento delle attivita e sul raggiungimento degli obiettivi prefissati compete al il
Responsabile del Centro di Responsabilita che ne ¢ referente.

Art.24 Violazioni disciplinari

1. 11 dipendente ¢ tenuto a svolgere la prestazione di lavoro con diligenza anche al di fuori dei locali aziendali ed
¢ tenuto al rispetto del codice di comportamento approvato dall’ Amministrazione, nonché delle indicazioni in tema di
salute e sicurezza sul lavoro impartite con I’informativa di cui all’art. del presente Regolamento.

2. Le specifiche condotte, connesse all’esecuzione della prestazione lavorativa che danno luogo all’applicazione
delle sanzioni disciplinari, sono le seguenti: a) reiterata e mancata risposta telefonica o a mezzo personal computer del
lavoratore nelle fasce di contattabilita; b) reiterata disconnessione volontaria non motivata da comprovate ragioni
tecniche o personali di natura contingente; c) violazione della diligente cooperazione all’adempimento dell’obbligo di
sicurezza.

Art. 25 Trattamento dei dati personali

1. I dati personali raccolti in applicazione del presente regolamento saranno trattati esclusivamente per le finalita
dallo stesso previste.

2. Gli interessati hanno facolta di esercitare i diritti loro riconosciuti dal Decreto Legislativo 30 giugno 2003, n.
196 e successive modificazioni.

Art. 26 Relazioni Sindacali

1. L’ Amministrazione Comunale si impegna a tenere incontri per informare le OO.SS. sulle attivitd inerenti il
lavoro a distanza con cadenza annuale.

Art. 27 Norma finale

l. Per quanto non previsto nel presente Regolamento si rinvia alle norme di legge e dei CCNL che disciplinano la
materia del Lavoro Agile e del Lavoro da Remoto

2. Il presente regolamento costituisce appendice ed integrazione del vigente Regolamento

sull’Ordinamento degli Uffici e dei Servizi.

3. Ai sensi dell’art. 23 della legge 22 maggio 2017, n. 81, ’amministrazione in veste di datore di lavoro comunica
in via telematica al Ministero del lavoro e delle politiche sociali i nominativi dei lavoratori e la data di inizio e di
cessazione delle prestazioni di lavoro in modalita agile, secondo le modalita individuate con decreto del Ministro del
lavoro e delle politiche sociali.

3.3 Piano triennale dei fabbisogni di personale

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

Dotazione organica complessiva al 31/12/2024:

. 9 unita di personale, di cui:

. 1 Segretario comunale in convenzione con i Comuni di Zeddiani, Bauladu e Milis (Ente Capofila)
. 9 a tempo indeterminato

. 0 a tempo determinato

5B B B B

=

. 9 a tempo pieno




n. 0 a tempo parziale
Suddivisione del personale nelle Aree di inquadramento

n. 3 Area Funzionari ed Elevata Qualificazione

cosi articolate:

n. 1 con profilo di Funzionario amministrativo/contabile

n. 1 con profilo di Funzionario tecnico

n. 1 con profilo di Funzionario amministrativo/ Funzionario assistente sociale

n. 5 Area Istruttori

cosi articolate:

n. 2 con profilo di Istruttore amministrativo

n. 1 con profilo di Istruttore tecnico

n. 1 con profilo di Istruttore di Polizia Municipale

n. 1 con profilo di Istruttore amministrativo/contabile

n. 2 Area Operatori Esperti
cosi articolate:
n. 1 con profilo di esecutore tecnico

3.3.2 Programmazione strategica delle risorse umane

La programmazione del fabbisogno di personale deve assicurare le esigenze di funzionalita e di ottimizzazione delle
risorse per il miglior funzionamento dei servizi compatibilmente con le disponibilita finanziarie e i vincoli di finanza
pubblica.

Secondo I’impostazione definita dal decreto legislativo n. 75/2017, il concetto di “dotazione organica” si deve tradurre,
d’ora in avanti, non come un elenco di posti di lavoro occupati ¢ da occupare, ma come tetto massimo di spesa
potenziale che ciascun Ente deve determinare per I’attuazione del piano triennale del fabbisogno di personale, tenendo
sempre presente, nel caso degli enti locali, che restano efficaci a tale scopo tutte le disposizioni di legge vigenti relative
al contenimento della spesa di personale e alla determinazione dei budget assunzionali.

La spesa potenziale massima per nuove assunzioni, derivante dall’applicazione della vigente normativa e definita dal
Responsabile del Servizio finanziario con proprio provvedimento n. 53 del 25/10/2022, ¢ determinata tenendo conto del
valore della soglia percentuale applicabile per determinare la spesa di personale impegnabile per assunzioni nel 2023 ai
sensi del D.M. 17 marzo 2020, che ¢ pari al 28,60%.

11 rapporto effettivo invece, e cioé non quello potenziale, ma quello effettivamente derivante dal rapporto tra spesa del
personale e media entrate correnti risultante dall’ultimo rendiconto al netto di FCDE, si attesta al 24.31%, ben al di
sotto del valore soglia sopra evidenziato. Tale valore risulta pertanto inferiore al valore della soglia di virtuosita. Il tetto
massimo della spesa di personale per 1’anno 2024 risulta pari a € 422.696,68, inferiore rispetto al tetto di spesa 2018 (€
461.358,00) e, rispetto al totale della spesa dell’ultimo rendiconto (2023), pari a € 359.239.37,00. Residua, pertanto, un
margine positivo di € 63.457,31 (differenziale tra spesa teorica consentita, pari a 422.696,68, e spesa di personale
dell’ultimo rendiconto, pari a 359.239.37,00).

Tale trend positivo si ripete negli esercizi 2025 e 2026 nel modo che viene di seguito descritto:




ANNO

ANNO VALORE FASCIA
Pop al 31 di [2022 ] [ 1131
ANNI VALORE
Spesa dip da ultimo i di i pp (v. foglio "Spese di personale-Dettaglio")I:l (a) |:| ()]
Entrate correnti da rendi i di dell'ultimo triennio (al netto di i entrate relative alle ioni1e 2del 12‘5‘2‘7‘22’232
[oaliopSesclip ebettad loy) 2.078.465,07 €
Media aritmetica degli accertamenti di competenza delle entrate correnti dell'ultimo triennio |:|
Importo Fondo crediti di dubbia esigibilita (FCDE) nel bilancio di p dell' | 24792733 €
Media aritmetica delle entrate i del triennio al netto del FCDE (b) [ t1a7rroe044€|
Rapporto effettivo tra spesa di personale e entrate correnti nette (a) / (b) (c)
Valore soglia del rapporto tra spesa di personale ed entrate correnti come da Tabella 1 DM (d)
Valore soglia massimo del rapporto tra spesa di personale ed entrate correnti come da Tabella 3 DM (e) 32,60%

COLLOCAZIONE DELL'ENTE SULLA BASE DEI DATI FINANZIARI

Incremento teorico massimo della spesa per assunzioni a tempo indeterminato - (SE (c) <o = (d)) (f) l:l
Sommatoria tra spesa da ultimo rendiconto approvato e incremento da Tabella 1 (f1) 422.696,68 €
Rapporto tra spesa di personale e entrate correnti in caso di icazione i teorico (g) |:I
Limite di spesa per il personale da applicare nell'anno (h) 422.696,68 €

In merito alla programmazione del personale, la Giunta Comunale ha approvato:

Delibera G.C. 20 del 15.03.2024 PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA E ORGANIZZAZIONE 2024- 2026 Al SENSI
DELL'ART. 6 DEL DL N. 80/2021, CONVERTITO CON MODIFICAZIONI IN LEGGE N. 113/2021.
APPROVAZIONE

Delibera G.C. 50 del 10.07.2024 ESECUZIONE PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA E ORGANIZZAZIONE (PIAO)
DEL COMUNE DI ZEDDIANI TRIENNIO 2024-2026 — INDIRIZZI IN MERITO ALLA COPERTURA DEL POSTO
DI FUNZIONARIO EQ AREA CONTABILE

Alla luce di quanto sopra premesso, ¢ in particolare sull’incremento del monte orario e della relativa spesa
dell’istruttore di polizia locale, la Giunta, valutato il fabbisogno e la situazione organica attuale, esplicita le azioni di
reclutamento che si intendono attivare che si riassumono nel seguente prospetto:

Area Amministrativa

Area Posizione . . Personale in Posti da
. . Profilo Professionale Fabbisogno . . .

professionale | economica servizio ricoprire

Funzionario Ex D5 Funzionario Assistente sociale 1 1
EQ (ex D)
istruttore Ex C4 Istruttore Amministrativo 1 1
Istruttore Ex Cl1 Istruttore Amministrativo 1 1
Area Contabile

Categoria Posmope Profilo Professionale Fabbisogno Person'al'e mn POSU fia

economica servizio ricoprire
Eu(r)lz(l(;za]rjl;) Ex D1 Funzionario contabile 1 1
C Ex C4 Istruttore Amministrativo/tributi 1 1

Area Tecnica
Categoria POSIZIOPG Profilo Professionale Fabbisogno Person'aI.e m I.)OSU Qa
economica servizio ricoprire
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Funzionario . . .
EQ (ex D) Ex D6 Funzionario tecnico 1 1
istruttore Ex C2 Istruttore Tecnico geometra 1 1
Operatore Ex B2 Operatore 1 1 1
esperto
Operatore .
Esperto Ex B7 Operatore qualificato 1 1
istruttore Ex C1 Istruttore di Polizia locale 1 1

PROGRAMMA ASSUNZIONALE 2025/2027
Nel corso del 2024

E proseguito sino al 30.04.2024 I’impiego ex Art. 1 comma 557 L 311/2004 per un posto di Istruttore di polizia locale
ex Cat. C, part time a 12 ore settimanali (tempo determinato).

Dalla data del 01.05.2024 si ¢ proceduto ad una assunzione, previo esperimento mobilita tra enti locali, per la copertura
di un posto di Istruttore di polizia locale ex Cat. C a tempo pieno e indeterminato;

Dalla data del 01.10.2024 si ¢ proceduto ad un’assunzione a Tempo pieno ed indeterminato per la sostituzione della
Responsabile del servizio finanziario e tributi dell’Area delle Elevate Qualificazioni (ex Categoria D) cessata per
pensionamento in data 30.09.2024.

ANNO 2025

Assunzione n. 1 operaio in sostituzione del dipendente in quiescenza dal 2024.

In conformita a quanto disciplinato dall’ art.32, comma 5 del Tuel il quale prevede che "I comuni possono cedere, anche
parzialmente, le proprie capacita assunzionali all'unione di comuni di cui fanno parte", si prevede di cedere 3 ore alla
settimana di una categoria Istruttore esperto Ex C all’Unione dei Comuni del Montiferru e dell’Alto Campidano dal
1/03/2025 al 31/12/2025.

Si precisa al riguardo che la Corte dei Conti Toscana con parere n. 158/2023, ritiene che laddove la cessione di capacita
assunzionale abbia luogo a beneficio di Unioni di Comuni, come previsto dal ridetto art.32 Tuel, il Comune, in virtu
dell'art.7, comma 1, D.M. 17 marzo 2020, non debba includere i relativi importi nel computo del limite di spesa di cui
all'art. 1, commi 557-quarter e 562, della legge 27 dicembre 2006, n. 296, dal momento che per il Comune la cessione
della capacita assunzionale equivale, quoad effectum, alla avvenuta utilizzazione della stessa mediante assunzione
diretta, tenuto conto che una volta ceduta la capacita assunzionale non puo piu essere utilizzata dal Comune cedente.
ANNO 2026

Nessuna assunzione.

In conformita a quanto disciplinato dall’ art.32, comma 5 del Tuel il quale prevede che "I comuni possono cedere, anche
parzialmente, le proprie capacita assunzionali all'unione di comuni di cui fanno parte", si prevede di cedere 3 ore alla
settimana di una categoria Istruttore esperto Ex C all’Unione dei Comuni del Montiferru e dell’Alto Campidano dal
1/01/2026 al 31/12/2026.

ANNO 2027

Nessuna assunzione.

In conformita a quanto disciplinato dall’ art.32, comma 5 del Tuel il quale prevede che "I comuni possono cedere, anche
parzialmente, le proprie capacita assunzionali all'unione di comuni di cui fanno parte", si prevede di cedere 3 ore alla

settimana di una categoria Istruttore esperto Ex C all’Unione dei Comuni del Montiferru e dell’Alto Campidano dal
1/01/2027 al 31/12/2027.

Si procedera all’aggiornamento del programma del fabbisogno del personale in relazione a nuove e diverse esigenze ¢
tenendo conto delle limitazioni e/o vincoli derivanti da eventuali modifiche delle norme in materia di facolta
occupazionali e di spesa.

Le procedure di assunzione e/o sostituzione del personale, anche con ’attivazione dei contratti a termine che dovessero
rendersi necessari, dovranno essere attivate secondo le indicazioni che verranno stabilite all’occorrenza e tenendo conto
dei limiti normativi vigenti.

La spesa totale per 1’attuazione del piano triennale delle assunzioni 2025/2027 ¢ inferiore alla spesa potenziale massima
e la previsione di Piano Occupazionale risulta rispettosa delle norme in tema di contenimento della spesa e delle



https://www.gruppodelfino.it/documents/10171/Corte_Conti_Toscana_158_2023_spese_personale_Unioni_di_comuni.pdf

disposizioni in tema di assunzioni.

La ricognizione annuale delle situazioni di soprannumero o eccedenze di personale ¢ stata effettuata e ha dato esito
negativo.

3.3.5 Formazione del personale

Questa sottosezione sviluppa le seguenti attivita riguardanti la formazione del personale meglio specificata com
Deliberazione GC 70 del 30.10.2024 Variazione n. 1 del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione 2024-2026,

approvazione “Piano della formazione del personale 2024-2026. Integrazione Piano Integrato di Attivita e

organizzazione (PIAQ)".:

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

— lerisorse interne ed esterne disponibili /o “attivabili’ ai fini delle strategie formative;

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

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

a) priorita strategiche in termini di riqualificazione o potenziamento delle competenze
— valorizzare nel tempo il patrimonio delle risorse umane;

— fornire opportunita di investimento e di crescita professionale da parte di ciascun dipendente, in coerenza con la
posizione di lavoro ricoperta;

— preparare il personale alle trasformazioni dell’ Amministrazione, favorendo lo sviluppo di comportamenti coerenti
con le innovazioni e con le strategie di crescita del territorio;

— favorire le condizioni idonee all’affermazione di una cultura amministrativa orientata alla societa;

— migliorare il clima organizzativo con idonei interventi di informazione e comunicazione istituzionale

b) risorse interne ed esterne disponibili e/o “attivabili” ai fini delle strategie formative:

I Comune ricorre esclusivamente a formatori esterni (soggetti specializzati, professionisti, magistrati, etc.),

appositamente convenzionati, mediante utilizzo di fondi propri stanziati sui pertinenti capitoli di spesa del bilancio di
previsione 2025/2027.

¢) misure volte ad incentivare e favorire ’accesso a percorsi di istruzione e qualificazione del personale
(laureato e non):

Nel corso del triennio di riferimento il Comune intende altresi favorire il ricorso ai permessi studio o ad altra forma di
welfare aziendale correlato nel rispetto dei vincoli contrattuali in materia.

d) obiettivi e risultati attesi della formazione:

Le iniziative formative coinvolgeranno tutti i dipendenti dell’ente senza distinzione di genere.
Nell’ambito di ciascun servizio, per ogni dipendente sara organizzato un percorso formativo dando priorita a chi non ha
mai usufruito di corsi di formazione.
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L’individuazione dei partecipanti a ciascun corso sara effettuata dalle posizioni organizzative favorendo, per quanto
possibile, il criterio della rotazione dei dipendenti.
Saranno coinvolti i Servizi in cui ¢ strutturato il sistema organizzato del Comune:

—  Servizio finanziario;
—  Servizio tecnico;

—  Servizio amministrativo.

I Responsabili di ciascun servizio provvedono all’ individuazione dei corsi di formazione da far seguire ai dipendenti
appartenenti al proprio Servizio.

Ciascun dipendente potra inoltre proporre e concordare con il proprio Responsabile privilegiando la partecipazione a
corsi di formazione gratuiti, sia in modalita on line (webinar) che in presenza, pertinenti alle proprie mansioni e al
Servizio di appartenenza.

Ciascun Responsabile dovra garantire che ogni dipendente partecipi almeno ad un corso di formazione tra quelli previsti
per tutto il personale.

I Responsabili concorderanno i corsi relativi alla loro formazione con il Segretario Comunale.

Gli interventi formativi si articoleranno:

— 1n attivita seminariali,
— 1in attivita d’aula,

— in attivita di affiancamento sul posto di lavoro e attivita di formazione a distanza (webinar).

Le attivita formative che I’Ente andra ad effettuare nel triennio di riferimento 2025/2027 potranno riguardare
in le seguenti aree tematiche (a titolo indicativo e non esaustivo):

AREA TEMATICA PARTECIPANTI

Etica, integrita, legalita e prevenzione della corruzione, trasparenza e privacy Operatori Esperti, Istruttori e
Funzionari

Trasparenza, accesso documentale e civico, riservatezza dei dati personali Operatori Esperti, Istruttori e
Funzionari

Personale (procedure concorsuali, capacita assunzionali e vincoli, FRD) Istruttori e Funzionari

Trasformazione digitale della PA Operatori Esperti, Istruttori e
Funzionari

Sicurezza informatica nella PA Operatori Esperti, Istruttori e
Funzionari

Responsabilita dei dipendenti pubblici Operatori Esperti, Istruttori e
Funzionari

ANPR, CIE, Censimento Continuo, Privacy — Anagrafe Operatori Esperti, Istruttori e
Funzionari

Appalti di lavori, servizi e forniture (procedure per acquisti di beni e servizi sotto sotto-soglia, | Operatori Esperti, Istruttori e

procedure MEPA e CAT Sardegna), RUP nei lavori pubblici, Funzionari

Aggiornamento AUTOCAD Operatori Esperti, Istruttori e
Funzionari

Aggiornamento in ambito ambientale e territorio (risparmio energetico, protezione civile, VIA,| Operatori Esperti, Istruttori e

AUA, SCIA, procedimento sanzionatorio, presidio territorio, etc.) Funzionari

Aggiornamento legge bilancio; aggiornamento contabilita armonizzata ed in ambito e Operatori Esperti, Istruttori e

tributario Funzionari

Formazione contabile/Finanziaria (es. elementi di contabilita finanziaria per dipendenti Operatori Esperti, Istruttori e

comunali addetti a servizi non finanziari) Funzionari

Affidamento servizi sociali (convenzioni, Accordi, protocolli, collaborazioni tra P.A. e soggetti| Operatori Esperti, Istruttori e

del terzo settore) Funzionari

PNRR (progettualita, gestione e rendicontazione) Operatori Esperti, Istruttori e
Funzionari

Sicurezza ex D.Lgs. 81/2008 per dipendenti amministrativi e non amministrativi, nonché per | Operatori Esperti, Istruttori e

altre categorie specifiche di dipendenti Funzionari

Strumenti di comunicazione, relazioni con il pubblico e social media nella pubblica Operatori Esperti, Istruttori e

amministrazione Funzionari

Messi notificatori Operatori Esperti e Istruttori

Gli interventi formativi si propongono di trasmettere idonee competenze, sia di carattere generale che di




approfondimento tecnico, perseguendo i seguenti obiettivi e risultati attesi:

aggiornare il personale rispetto alle modifiche normative, procedurali, disciplinari, professionali;

fornire le competenze gestionali, operative e comportamentali di base, funzionali ai diversi ruoli professionali.

SEZIONE 4
MONITORAGGIO

Sebbene per gli enti fino a 50 dipendenti, ai sensi dell’art. 6 del D.M. n. 132/2022, non sia prevista la compilazione
della presente sezione, si ritiene opportuno:

in riferimento alla Sottosezione 2.2 “Performance” mediante reportistica del Nucleo di Valutazione associato da
sottoposto alla Giunta comunale (artt. 6 e 10, co. 1, lett. b) del D.Lgs. n. 150/2009; sistema di valutazione associato
Unione/Comuni);

in riferimento alla Sottosezione 2.3 “Rischi corruttivi e trasparenza” effettuare il monitoraggio mediante la
relazione annuale del RPCT, in base alle attestazioni pervenute dalle Aree organizzative dell’Ente, ed agli esiti dei
controlli successivi di regolarita, tenuto conto altresi delle verifiche svolte a cura del Nucleo di valutazione
associato (attestazione assolvimento obblighi di pubblicazione) (art. 1, comma 14, legge n. 190/2012; indicazioni
PNA del’ANAC);

in riferinento alla Sottosezione 3.3 “Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale” effettuare il monitoraggio
mediante revisione periodica alla luce dei fabbisogni di personale dell’Ente dei Responsabili delle competenti Aree

organizzative mediante 1’adozione delle misure ritenute piu opportune in fase di revisione del Piano.




