PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E ORGANIZZAZIONE (P.I.AO.)
2025/2027

PREMESSA

L’articolo 6 del decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, dalla legge 6
agosto 2021, n. 113 prevede che le pubbliche amministrazioni con piu di cinquanta dipendenti, con
esclusione delle scuole di ogni ordine e grado e delle istituzioni educative, adottino, entro il 31 gennaio
di ogni anno, il Piano integrato di attivita e organizzazione (di seguito P.I.A.O.).

Il successivo decreto-legge 30 dicembre 2021, n. 228 recante “Disposizioni urgenti in materia di
termini legislativi” ha differito, in sede di prima applicazione, al 30 aprile 2022 il termine per ’adozione
del P.I.A.O., ulteriormente prorogato al 30 giugno 2022, con il D.L. 30 aprile 2022, n. 36.

Con il D.P.R. n. 81 del 24 giugno 2022, la data di prima adozione del PIAO é stata differita di 120
giorni dalla data di approvazione del bilancio di previsione.

I1 30 giugno 2022, previa intesa in Conferenza Unificata, ai sensi dell'art. 9, c. 2, D.Igs. 28 agosto
1997, n. 281, e stato pubblicato sulla Gazzetta Ufficiale Serie Generale n. 151, il Decreto del Presidente
della Repubblica n. 81/2022, recante “Regolamento recante individuazione degli adempimenti relativi ai
Piani assorbiti dal Piano integrato di attivita e organizzazione”.

Con successivo Regolamento, approvato con decreto DPCM del 30.06.2022 n. 132, pubblicato nella
GU n. 209 del 07.09.2022, é stato definito il contenuto del Piano integrato di attivita e organizzazione
ed @ stato approvato lo schema “tipo” di PIAO prevedendo per le Amministrazioni con meno di 50
dipendenti modalita semplificate di redazione; tali Enti, infatti, sono tenuti alla redazione del Piao
limitatamente ai contenuti di cui all’art. 6 del D.M. n. 132/2022.

L’articolo 7 del citato DPCM 132/2022 ribadisce che “ai sensi dell'articolo 6, commi 1 e 4, del decreto-
legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, dalla legge 6 agosto 2021, n. 113, il piano integrato
di attivita e organizzazione é adottato entro il 31 gennaio” prevedendo, ai sensi del successivo articolo 8
comma 2, che “in ogni caso di differimento del termine previsto a legislazione vigente per I'approvazione dei
bilanci di previsione, il termine di cui all'articolo 7, comma 1 del presente decreto (31 gennaio) é differito di
trenta giorni successivi a quello di approvazione dei bilanci”.

L’11 ottobre 2022 il Dipartimento della Funzione ha pubblicato la Circolare n. 2/2022, per fornire
indicazioni operative alle amministrazioni sul funzionamento del Portale PIAO. E’ stata inoltre avviata
(dal 12 ottobre) la prima iniziativa di monitoraggio sull’attuazione del PIAO.

I Piano integrato di Attivita e Organizzazione (P.I.A.O.) ha come obiettivo quello di “assicurare la
qualita e la trasparenza dell’attivita amministrativa e migliorare la qualita dei servizi ai cittadini e alle
imprese e procedere alla costante e progressiva semplificazione e reingegnerizzazione dei processi anche in
materia di diritto di accesso”.

Le finalita del Piano sono, dunque, in sintesi:

- consentire un maggior coordinamento dell’attivita programmatoria delle pubbliche
amministrazioni e una sua semplificazione;

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

Il principio che guida la definizione del PIAO risponde alla volonta di superare la molteplicita degli
strumenti di programmazione introdotti in diverse fasi dell’evoluzione normativa e di creare un piano
unico di governance.

I1 Piano ha durata triennale e, per le Amministrazioni con meno di 50 dipendenti & aggiornato
annualmente solo 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 (art. 6, comma 2, D.P.R. n. 81/2022).
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Secondo il DPCM n. 132 del 30.06.2022, il P.I.A.O. é strutturato in quattro sezioni articolate in
sottosezioni:

Sezione 1: Scheda anagrafica dell’amministrazione: riporta la scheda anagrafica
dell’amministrazione e I’analisi del contesto esterno;

Sezione 2: Valore Pubblico, performance e anticorruzione: ripartita nelle seguenti sottosezioni
di programmazione: 2.1) Valore pubblico; 2.2) Performance; 2.3) Rischi corruttivi e trasparenza;

Sezione 3: Organizzazione e capitale umano: dove viene presentato il modello organizzativo
adottato dall’Amministrazione o dall’Ente. La sezione é ripartita nelle seguenti sottosezioni: 3.1)
Struttura organizzativa; 3.2) Organizzazione del lavoro agile; 3.3) Piano triennale dei fabbisogni;

Sezione 4: Monitoraggio dove sono indicati gli strumenti e le modalita di monitoraggio, insieme
alle rilevazioni di soddisfazioni degli utenti, delle sezioni precedenti.

Gli enti con meno di 50 dipendenti sono tenuti alla redazione del Piano limitatamente a:

Sezione 1: Scheda anagrafica del’amministrazione;

Sezione 2: Valore Pubblico, performance e anticorruzione — sottosezione 2.3) Rischi corruttivi e
trasparenza;

Sezione 3: Organizzazione e capitale umano - sottosezione 3.1) Struttura organizzativa; 3.2)
Organizzazione del lavoro agile; 3.3) Piano triennale dei fabbisogni.

Nella redazione del PIAO 2025-2027, si € tenuto conto:

e delle Linee Guida per la compilazione del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (P.I.A.O.)
pubblicate dal Dipartimento della Funzione Pubblica ed agli Orientamenti ANAC del 2 febbraio
2022;

e del Decreto del Presidente della Repubblica n. 81 del 30 giugno 2022 “Regolamento recante
I’'individuazione e I’abrogazione degli adempimenti relativi ai Piani assorbiti dal Piano integrato di
attivita e organizzazione”

e del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione concernente la definizione del
contenuto del Piano integrato di attivita e organizzazione ai sensi dell’articolo 6, comma 6, del
Decreto-Legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito con modificazioni, dalla Legge 6 agosto 2021, n.
113, pubblicato in data 30 giugno 2022;

e del Piano Nazionale Anticorruzione (P.N.A.) 2022.

E’ stata tenuta in considerazione anche la normativa di settore non abrogata riguardante la
programmazione degli Enti Pubblici. Nello specifico:

- riguardo ai Rischi corruttivi ed alla trasparenza, i Piani nazionali anticorruzione (P.N.A.) e gli atti
di regolazione generali adottati dal’ANAC ai sensi della legge n. 190 del 2012 e il decreto legislativo n.
33 del 2013;

- in materia di Organizzazione del lavoro agile, le Linee Guida emanate dal Dipartimento della
Funzione Pubblica e tutte le ulteriori specifiche normative di riferimento delle altre materie relative al
Piano delle azioni positive.

Considerato che con delibera di Giunta Comunale n. 7 del 24.01.2025 é stato integralmente
confermato, ricorrendone i presupposti, il PTPCT 2023/2025 per ’annualita 2024, la sottosezione 2.3)
Rischi corruttivi e trasparenza tiene conto di tale conferma.

I1 P.ILA.O. 2024-2026, predisposto dal segretario generale (RPCT) e adottato dalla Giunta Comunale,
in ottemperanza a quanto previsto dalla normativa sopra riportata e stato redatto sulla base del quadro
normativo di riferimento, al fine di fornire una visione d’insieme sui principali strumenti di
programmazione operativa dell’Ente.
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SEZIONE DI PROGRAMMAZIONE
SEZIONE 1: SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE

Comune di Atessa

Indirizzo: Piazza Municipio 1

Codice fiscale/Partita IVA: 81000470690/ 00107790693

Sindaco: Dott. Giulio Sciorilli Borrelli

Numero dipendenti al 31 dicembre 2024: 39 (tabella 12 conto annuale)
Numero abitanti al 31 dicembre 2024: 10.319

Telefono: 0872/850421

Sito internet: www.comunediatessa.it

PEC: comunediatessa@pec.it
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SEZIONE DI PROGRAMMAZIONE
SEZIONE 2: VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

2.1 VALORE PUBBLICO

Secondo le linee guida per la redazione del P.I.LA.O., il “Valore pubblico” rappresenta il
miglioramento del benessere sociale, economico, ambientale, sanitario, ecc. della comunita
amministrata.

La presente sottosezione di programmazione contiene i riferimenti alle previsioni generali
contenute nella Sezione Strategica del Documento Unico di Programmazione, ai sensi dell’art. 3,
co. 1, lett. a) del DPCM n. 132/2022 e del successivo articolo 8 co. 1 del medesimo decreto, il quale
stabilisce che “Il Piano integrato di attivita e organizzazione (...) assicura la coerenza dei propri
contenuti ai documenti di programmagzione finanziaria, previsti a legislazione vigente per ciascuna delle
pubbliche amministrazioni, che ne costituiscono il necessario presupposto”.

In base all’anzidetto DPCM, che ha definito le modalita per la redazione del P.I.A.O., le
Amministrazioni con meno di 50 dipendenti non sono tenute a compilare questa sezione.

Si rimanda pertanto alla sezione strategica del DUP 2025-2027, che sviluppa e concretizza le
linee programmatiche di mandato di cui all’art. 46, comma 3, del d.Igs. n. 267/2000 e individua, in
coerenza con il quadro normativo di riferimento, gli indirizzi strategici dell’ente. In particolare, la
sezione strategica del DUP delinea “le principali scelte che caratterizzano il programma
dell’amministrazione da realizzare nel corso del mandato amministrativo e che possono avere un
impatto di medio e lungo periodo”.

2.2 PERFORMANCE

In questa sottosezione sono riportati, ai sensi del D.lgs. 150/09 e s.m., gli obiettivi gestionali-
esecutivi di performance dell’ente.

Ai sensi del DPCM n. 132/2022, la presente sottosezione non va compilata per le
Amministrazioni con meno di 50 dipendenti.

I1 Piano della Performance 2025-2027 € in corso di approvazione.

2.3 RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA

I1 DPCM 132/2022, che introduce lo schema tipo di Piano Integrato di Attivita e Organizzazione
stabilisce che il Piano triennale di prevenzione della corruzione confluisce nella Sezione 2: Valore
Pubblico, performance e anticorruzione, sottosezione 2.3: Rischi corruttivi e trasparenza, del PIAO.

Lart. 6, comma 1 del detto DPCM, prevede che le amministrazioni con meno di 50 dipendenti, in
questa Sezione, procedono solo alla “mappatura dei processi, limitandosi all' aggiornamento di quella
esistente all'entrata in vigore del Decreto stesso considerando, ai sensi dell'articolo 1, comma 16, della legge
n. 190 del 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;
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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 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 stesso (art. 6, co.2 DPCM 132/2022).

Larticolo 1, comma 1, del DPR 24 giugno 2022, n. 81, tuttavia, si limita a disporre la soppressione
solo degli articoli 1, co. 5, lett. a) e 60, lett. a), della legge 6 novembre 2012, n. 190 (Piano di prevenzione
della corruzione), relativi alla trasmissione del PTPCT, da parte di ciascuna amministrazione, alla
Regione interessata, al Dipartimento della funzione pubblica e al’ANAC.

Inoltre, ’art. 6 del D.L. 80/2021 stabilisce che “gli strumenti e le fasi per giungere alla piena
trasparenza dei risultati dell'attivita e dell' organizzazione amministrativa nonché per raggiungere gli
obiettivi in materia di contrasto alla corruzione..” sono disciplinati “secondo quanto previsto dalla
normativa vigente in materia e in conformita agli indirizzi adottati dall' Autorita nazionale anticorruzione
(ANAC) con il Piano nazionale anticorruzione”.

Ne discende dunque che la novella del 2021 non ha sostanzialmente mutato il contenuto e la natura
del P.T.P.C.T., che continua ad essere regolato, dal punto di vista contenutistico e sostanziale, dalla L. n.
190/2012.

Considerato che con delibera di Giunta Comunale n. 7 del 24.01.2025 per I’anno 2025,
ricorrendone i presupposti, ¢ stato integralmente confermato il Piano triennale per la
prevenzione della corruzione e per la trasparenza 2023/2025, approvato con deliberazione della
Giunta Comunale n. 127 del 16.10.2023, unitamente agli allegati facenti tutti parte integrante e
sostanziale del medesimo atto.

Tanto premesso, per tale SEZIONE si rinvia integralmente alla Sezione 2.3 del PIAO

2023/2025 E AI RELATIVI ALLEGATI.
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SEZIONE DI PROGRAMMAZIONE
SEZIONE 3: ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

3.1 STRUTTURA ORGANIZZATIVA
In questa sezione si presenta il modello organizzativo adottato dall’Ente.
La definizione della macro-organizzazione compete alla Giunta Comunale.

La struttura organizzativa dell’Ente si articola in:
e settori, costituenti la macrostruttura,
e eventualmente unita operative di base, denominate Uffici.

I Settori costituiscono le unita operative di massimo livello dell’Ente e rappresentano un ambito
organizzativo omogeneo sotto il profilo gestionale. Essi sono individuati dalla Giunta comunale con
proprio provvedimento deliberativo e operano con ampia autonomia gestionale nel rispetto degli
indirizzi emanati dagli organi di governo. La direzione di ogni settore puo essere affidata dal Sindaco:

a) ad un responsabile scelto nell'ambito dei dipendenti inquadrati nella categoria D, fatto salvo
quanto previsto dall’art.13, comma 2, e art. 17, comma 3 del CCNL 21.05.2018;
b) al Segretario generale.

L'attribuzione della responsabilita del settore ad un dipendente implica la sua collocazione
nell'ambito dell'area delle posizioni organizzative e coincide con la Responsabilita dei servizi di cui
all’art. 109 del D.Igs. n. 267/2000.

L’individuazione delle posizioni organizzative e effettuata dalla Giunta comunale sulla base dei
criteri definiti dalla Giunta stessa. Con separato atto, la Giunta, valutati i carichi di lavoro e il personale
a disposizione, provvede sia a stabilire il numero e la denominazione dei Settori, sia a determinare le
linee di attivita assegnate ai diversi Settori.

Gli Uffici fanno diretto riferimento al Responsabile di settore.

Gli incarichi di posizione organizzativa (oggi, di “Elevata Qualificazione”, ai sensi del CCNL
16.11.2022) nell’Ente sono sei e corrispondono ad altrettanti settori.

3.1.1 Organigramma dell’ente

L’assetto organizzativo dell’Ente vigente & stato approvato con delibera di giunta comunale n.
24 del 26.03.2024 e corrisponde alle strutture ricopribili con incarichi di P.O. (ora E.Q.).

I Settore — Affari Generali e Legali, Servizi Scolastici, Servizi Demografici;
II Settore — Servizi Sociali, Personale (Parte giuridica) e Cultura;

III Settore - Finanziario e Tributi

IV Settore - Vigilanza, Attivita Produttive, Polizia Amministrativa;

V Settore — Lavori Pubblici e Servizi Cimiteriali;

VI Settore — Urbanistica e Ambiente;

VII Settore - Manutenzioni, Rifiuti, Gestione Impianti Sportivi

3.1.2 Livelli di responsabilita organizzativa

L’organico del comune di Atessa risulta composto di n. 39 dipendenti, di cui n. 5 titolari di posizione
organizzativa (ora E.Q).
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A seguito della sottoscrizione del CCNL 16.11.2022, il comune di Atessa ha proceduto alla
revisione dei profili professionali. I nuovi profili descrivono:
e grado di responsabilita connesso a ciascuna posizione;
e  posizionamento all’interno dell’organizzazione;
e relazionirichieste;
e  attivita da svolgere;
e  strumenti da utilizzare;
e competenze necessarie in relazione:
o alle conoscenze,
o alle capacita
o alle caratteristiche comportamentali.

A ciascun settore e assegnato un dipendente inquadrato nell’Area dei Funzionari e di Elevata
Qualificazione del nuovo CCNL 16.11.2022.

3.1.2 Dotazione organica
Di seguito si riporta la dotazione organica dell’Ente aggiornata all’ultimo fabbisogno approvato:

Area (CCNL Profilo Posti coperti Posti Dotazione organica
16.11.2022) Professionale (A) Vacanti (A+B)
(delibera di G.C. n. 57 (B)
del 06.04.2023)
F.T. | P.T. FT. |PT. |
Funz1onz.;1r.1 ed.Elevata Funzionario contabile 1 1
Qualificazione
Funzionari ed Elevata . . .
o . Funzionario tecnico 3 3
Qualificazione
Funzionari ed Elevata Funzionario di ! !
Qualificazione vigilanza
Istruttori Ist.ru.ttore' 6 6
amministrativo
Istruttori Istruttore contabile 2 1 3
Istruttori Istruttore tecnico 4 1 5
Istruttori Istruttore di vigilanza 6 2 8
Operatori Esperti Operatore‘ esperto 4 2 6
tecnico
Operatori Esperti Operat.or.e esp‘erto 2 1 3 6
amministrativo
Operatori Operatori tecnici 4 1 5

I1 Comune non dispone di dirigenti in dotazione organica né, stante le sue ridotte dimensioni, di un
direttore generale.
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3.2 ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE
Quadro normativo

Il Decreto-legge 19 maggio 2020, n. 34 “Misure urgenti in materia di salute, sostegno al lavoro e
all'economia, nonche’ di politiche sociali connesse all'emergenza epidemiologica da COVID- 19”, convertito
con modificazioni dalla legge 17 luglio 2020 n.77, ha disposto all'art. 263 comma 4-bis che “Entro il 31
gennaio di ciascun anno, le amministrazioni pubbliche redigono, sentite le organizzazioni sindacali, il Piano
organizzativo del lavoro agile (POLA), quale sezione del documento di cui all'articolo 10, comma 1,lettera a),
del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150”.

Il POLA individua le modalita attuative del lavoro agile prevedendo, per le attivita che possono
essere svolte in modalita’ agile, che almeno il 60% dei dipendenti possa avvalersene, garantendo che gli
stessi non subiscano penalizzazioni ai fini del riconoscimento di professionalita e della progressione di
carriera, e definisce, altresi, le misure organizzative, i requisiti tecnologici, i percorsi formativi del
personale, anche dirigenziale, e gli strumenti di rilevazione e di verifica periodica dei risultati
conseguiti, anche in termini di miglioramento dell'efficacia e dell'efficienza dell'azione amministrativa,
della digitalizzazione dei processi, nonché della qualita' dei servizi erogati, anche coinvolgendo i
cittadini, sia individualmente, sia nelle loro forme associative. In caso di mancata adozione del POLA, il
lavoro agile si applica almeno al 30% dei dipendenti, ove lo richiedano.

L'emergenza COVID-19 ha fatto sorgere la necessita di apportare profonde modifiche alle modalita
di svolgimento della prestazione lavorativa, al fine di coniugare la tutela della salute dei cittadini e dei
lavoratori con la regolare erogazione almeno dei servizi essenziali.

Con Decreto-legge 2 marzo 2020, n. 9, recante “Misure urgenti di sostegno per famiglie, lavoratori e
imprese connesse all'emergenza epidemiologica da COVID-19” si supera il regime sperimentale per il
lavoro agile nella pubblica amministrazione. Il lavoro agile/smart working diviene, pertanto, la
modalita necessitata e ordinaria di svolgimento della prestazione lavorativa con una disciplina
sostanzialmente derogatoria rispetto alle previsioni contenute nella Legge n. 81/2017 prevedendo la
possibilita di prescindere dalla stipula degli accordi individuali e dagli obblighi informativi previsti
dagli articoli da 18 a 23 della legge 22 maggio 2017, n. 81.

Con il Decreto Proroghe (Decreto legge 30 aprile 2021, n. 56) si stabilisce che fino alla definizione
della disciplina del lavoro agile nei contratti collettivi del pubblico impiego, e comunque non oltre il 31
dicembre 2021, le amministrazioni pubbliche possono continuare a ricorrere alla procedura
semplificata per lo smart working, ma senza piu essere vincolati ad applicarlo a una percentuale
minima del 50% del personale con mansioni che possono essere svolte da casa.

L’art. 6 del D.L. 9/6/2021 n. 80, che disciplina il P.I.A.O., da adottare in forma semplificata per le
amministrazioni con meno di 50 dipendenti, stabilisce, tra I’altro, che il detto Piano assorbira il POLA e
definira, ai sensi del comma 2 dell’art. 6, «a) gli obiettivi programmatici e strategici (omissis); b) la
strategia di gestione del capitale umano e di sviluppo organizzativo, anche mediante il ricorso al lavoro
agile, e gli obiettivi formativi annuali e pluriennali, finalizzati ai processi di pianificazione secondo le logiche
del project management, al raggiungimento della completa alfabetizzazione digitale, allo sviluppo delle
conoscenze tecniche e delle competenze trasversali e manageriali e all'accrescimento culturale e dei titoli di
studio del personale, correlati all ambito d'impiego e alla progressione di carriera del personale; c)
compatibilmente con le risorse finanziarie riconducibili al piano triennale dei fabbisogni di personale, di cui
all'articolo 6 del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, gli strumenti e gli obiettivi del reclutamento di
nuove risorse e della valorizzazione delle risorse interne, prevedendo, oltre alle forme di reclutamento
ordinario, la percentuale di posizioni disponibili nei limiti stabiliti dalla legge destinata alle progressioni di
carriera del personale, anche tra aree diverse, e le modalita di valorizzazione a tal fine dell esperienza
professionale maturata e dell'accrescimento culturale conseguito anche attraverso le attivita poste in essere
ai sensi della lettera b), assicurando adeguata informazione alle organizzazioni sindacali: omissis»,
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Successivamente il DPCM del 23 settembre 2021 prevede che, dal 15 ottobre 2021, la modalita
ordinaria di svolgimento della prestazione lavorativa nella PA torna ad essere quella in presenza. Si
torna, pertanto, al regime previgente all’epidemia pandemica, disciplinato dalla legge 22 maggio 2017,
n. 81, recante “Misure per la tutela del lavoro autonomo non imprenditoriale e misure volte a favorire
Iarticolazione flessibile nei tempi e nei luoghi del lavoro subordinato” (legge Madia), cosi come modificata
dai successivi provvedimenti normativi. Spettera pertanto alle singole amministrazioni definire
I’organizzazione degli uffici.

Con Decreto dell’8 ottobre 2021 “Modalita organizzative per il rientro in presenza dei lavoratori delle
pubbliche amministrazioni” (pubblicato in Gazzetta Ufficiale il 13 ottobre 2021), il Ministro della
pubblica amministrazione, in attuazione delle disposizioni impartite con decreto della Presidenza del
Consiglio dei ministri del 23 settembre 2021, ha indicato le modalita organizzative per gestire il rientro
in presenza del personale dipendente a partire dal 15 ottobre 2021.

L’art. 1, comma 3 del decreto 8 ottobre, nel precisare che “il lavoro agile non é piit una modalita
ordinaria di svolgimento della prestazione lavorativa”, dando cosi seguito all’art. 1, comma 1, del
D.P.C.M. del 23 settembre, ha disposto, “nelle more della definizione degli istituti del rapporto di lavoro
connessi al lavoro agile da parte della contrattazione collettiva e della definizione delle modalita e degli
obiettivi del lavoro agile da definirsi (...) nell’lambito del Piano integrato di attivita e organizzazione (PIAO)”.

I1 30 novembre 2021 il Ministro per la Pubblica amministrazione ha pubblicato lo schema di “Linee
guida per lo smart working nella Pubblica amministrazione”, che anticipa cio che sarebbe stato definito
entro I’anno nei contratti nazionali di lavoro.

I1 16 novembre 2022 viene firmato il CCNL Comparto Funzioni Locali che prevede un’apposita
disciplina nel Titolo IV LAVORO A DISTANZA, distinguendo tra il lavoro agile e il lavoro da remoto
(art. da 63 a 70). Secondo il CCNL, i criteri generali per I'individuazione dei processi e delle attivita di
lavoro da svolgere in modalita agile/da remoto sono stabiliti dalle Amministrazioni, previo confronto
con i sindacati.

L’art. 4, comma 1, lettera b), del DPCM n. 232/2022, di definizione dello schema tipo di PIAO,
prevede che, nella presente sottosezione devono essere indicati la strategia e gli obiettivi di sviluppo di
modelli di organizzazione del lavoro, anche da remoto, adottati dal’amministrazione. Nello specifico,
la presente sottosezione riporta:

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

b) gli obiettivi all’interno dell’amministrazione, con specifico riferimento ai sistemi di
misurazione della performance;

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

Hegesk

IL LAVORO AGILE NEL COMUNE DI ATESSA

Antecedentemente al periodo emergenziale COVID-19, questo Ente non ha mai avviato alcun
percorso di attivazione di lavoro da remoto sia come telelavoro sia come lavoro agile.

Con la sopravvenienza della normativa emergenziale del 2020, il comune di Atessa ha promosso ed
attuato — nei settori nei quali e stato possibile — il pit ampio ricorso alla modalita lavorativa dello
smart working individuando i servizi essenziali e le attivita indifferibili da rendere in presenza e
attivando il lavoro agile in emergenza.

A) Finalita e condizioni abilitanti per il lavoro agile

Il Comune di Atessa adotta il lavoro agile come strumento per estendere i tempi di erogazione dei
servizi e consentire una loro maggiore fruizione da remoto.
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L’accesso al lavoro agile & consentito nei modi e limiti previsti dalla contrattazione collettiva di
comparto, dalla normativa vigente in materia e dal regolamento che andra approvato.

Il lavoro agile risponde alle seguenti finalita:

a) favorire, attraverso lo sviluppo di una cultura gestionale orientata al risultato, un
incremento di efficacia ed efficienza dell’azione amministrativa;

b) promuovere una visione dell’organizzazione del lavoro ispirata ai principi della flessibilita,
dell’autonomia e della responsabilita;

¢) favorire la reingegnerizzazione e I'informatizzazione dei processi e ottimizzare la diffusione
di tecnologie e competenze digitali;

d) rafforzare le misure di conciliazione tra vita lavorativa e vita familiare dei dipendenti;

e) promuovere la mobilita sostenibile tramite la riduzione degli spostamenti casa-lavoro casa.

La prestazione pud essere eseguita in modalita agile quando sussistono le seguenti condizioni
minime abilitanti:

a) svolgimento di attivita che non richiedono la presenza fisica nella sede di lavoro (es. attivita
di sportello/front office, attivita di polizia locale, attivita di vigilanza/direzione lavori dei
cantieri/attivita di manutenzione; protezione civile; attivita per le quali e necessario
I’utilizzo di strumenti e supporti non digitali; ecc.);

b) garanzia dei livelli qualitativi dei servizi erogati all’utenza;

¢) disponibilita di strumentazioni tecnologiche idonee allo svolgimento della prestazione
lavorativa al di fuori della sede di lavoro;

d) coerenza dello svolgimento della prestazione lavorativa in modalita agile con le esigenze
organizzative e funzionali dell’ufficio al quale il dipendente & assegnato;

e) possibilita di monitorare e valutare i risultati delle attivita assegnate rispetto agli obiettivi
programmati.

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

L’Ufficio personale, sentiti i responsabili di settore dell’Ente, svolgera, ogni anno, informate le
Organizzazioni sindacali, una verifica delle attivita che, ricorrendo i presupposti e le condizioni
indicate al comma precedente, possono essere espletate in modalita agile.

C) Modalita attuative

L'applicazione del lavoro agile avviene nel rispetto del principio di non discriminazione e di pari
opportunita tra uomo e donna, in considerazione e compatibilmente con l'attivita in concreto svolta dal
dipendente presso I'Amministrazione.

Puo essere ammesso al lavoro agile un contingente di personale non superiore al 30% (arrotondato
per difetto) del personale assegnato a ciascun settore, compresi i responsabili di settore, per unita di
tempo (giornata lavorativa) e comunque almeno una unita per settore, qualora ricorrano le condizioni
abilitanti elencate nel precedente paragrafo A).

Lo svolgimento del lavoro agile dei responsabili di settore € autorizzato dal segretario comunale che
avra cura di garantire la compresenza nella sede di lavoro di almeno il 50% (arrotondato per eccesso)
dei responsabili di settore.

L’accesso al lavoro agile avviene su base volontaria e si attiva previa manifestazione di interesse da
parte del lavoratore, da inoltrare mediante apposita modulistica al responsabile del settore di
appartenenza ovvero, per i responsabili di settore, al segretario comunale. Il responsabile di settore che
riceve la comunicazione:

a) valuta se ricorrono le condizioni per lo svolgimento dell’attivita in modalita agile;

b) acquisisce la dichiarazione con la quale il dipendente si impegna a mettere a disposizione, per
lo svolgimento dell’attivita in modalita da remoto, la propria dotazione informatica, e ne da
atto nell’accordo individuale;
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¢) verifica, tramite i competenti uffici, la disponibilita degli applicativi per I’accesso da remoto
alla postazione di lavoro e ai software necessari per lo svolgimento dell’attivita lavorativa in
modalita agile.

Concluse positivamente le valutazioni e le verifiche sopra indicate, il responsabile di settore
predispone, d’intesa con il dipendente, un accordo individuale, da redigere secondo il format allegato al
Regolamento sul lavoro agile, la cui durata puo arrivare sino ad un massimo di sei mesi.

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

Qualora le richieste di lavoro agile risultino in numero superiori al numero programmato, viene data
priorita alle seguenti categorie:

a) lavoratori affetti da malattie croniche che hanno portato a condizioni di immunodeficienza,
da patologie oncologiche con immunodepressione anche correlata a terapie salvavita in
corso o che siano affetti da pitt co-morbilita, anche in relazione all'eta;

b) situazioni debitamente certificate di disabilita psico-fisiche, tali da rendere pit gravoso lo
svolgimento della prestazione lavorativa in presenza o disagevole il raggiungimento dei
luoghi di lavoro;

c) esigenze di cura nei confronti di familiari o conviventi con handicap grave, debitamente
certificato nei modi e con le forme previste dalla Legge 104 del 1992;

d) lavoratori nei tre anni successivi alla conclusione del periodo di congedo di maternita o
paternita previsti, rispettivamente, dagli articoli 16 e 28 del testo unico delle disposizioni
legislative in materia di tutela e sostegno della maternita e della paternita, di cui al D.Igs. n.
151/2001, ovvero i lavoratori con figli in condizioni di disabilita ai sensi dell’articolo 3,
comma 3, della Legge n. 104/1992 o con bisogni educativi speciali (art. 5 ter D.L. n. 1/2022);

e) nucleo mono genitoriale con figlio/a figli/e minori fino a 14 anni;

f) residenza in un Comune distante dalla sede di lavoro almeno 50 km.

In caso di parita di condizioni avra la precedenza il dipendente che per la prima volta richiede il
lavoro agile, ovvero quello che ha precedentemente svolto la prestazione a distanza in tempo piu
remoto. In caso di ulteriore parita, quello con maggiore eta anagrafica.

Le situazioni sopra indicate devono essere adeguatamente documentate mediante certificazione
sanitaria ovvero, ove previsto, con autocertificazione ai sensi del D.P.R. n. 445/2000.

Ai lavoratori riconosciuti fragili il lavoro agile si applica con le modalita previste dalle eventuali
disposizioni, dettate a tutela di questa categoria di lavoratori.

D) Accordo individuale

L'attivazione del lavoro agile & subordinata alla sottoscrizione dell'accordo individuale tra il
dipendente e il Responsabile del Settore al quale quest'ultimo & assegnato.

E) Obiettivi.

Le Linee guida del novembre 2021 hanno stabilito che “il lavoro agile non é esclusivamente uno
strumento di conciliazione vita-lavoro ma anche uno strumento di innovazione organizzativa e di
modernizzazione dei processi, ’'amministrazione nel prevedere I’accesso al lavoro agile ha cura di conciliare
le esigenze di benessere e flessibilita dei lavoratori con gli obiettivi di miglioramento del servizio pubblico
nonché con le specifiche necessita tecniche delle attivita”.

Con il lavoro agile il comune di Atessa persegue i seguenti obiettivi generali:

- diffondere modalita di lavoro e stili manageriali orientati ad una maggiore autonomia e
responsabilita delle persone e al conseguimento dei risultati;

- valorizzare le competenze delle persone e svilupparne di nuove, con particolare attenzione
alle competenze digitali e alle cosiddette soft skill;
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- contribuire allo sviluppo sostenibile degli Enti, migliorando la qualita dei servizi offerti ai
cittadini e di conseguenza la qualita della loro vita, anche attraverso la promozione e
diffusione delle tecnologie digitali;

- migliorare il benessere organizzativo dei dipendenti con particolare riferimento al loro
benessere fisico, psichico e sociale anche attraverso la facilitazione della conciliazione dei
tempi di vita e di lavoro;

- promuovere l'inclusione lavorativa di persone in situazione di fragilita permanente o
temporanea;

- estensione della fruizione dei servizi alle ore pomeridiane;

- riduzione dei tempi di attesa medi in coda negli uffici.

F) Contributi al miglioramento delle performance.

Con l’attivazione del lavoro agile il comune di Atessa intende contribuire al miglioramento della
performance organizzativa e individuale, puntando su obiettivi trasversali e individuali.

Di seguito si riportano gli obiettivi di performance, che dovranno confluire nel Piano della
performance dell’Ente, con i relativi indicatori di efficienza, efficacia ed economicita che consentano di
misurare ’impatto del lavoro agile sulla performance dell’amministrazione.

Obiettivi di miglioramento/ performance organizzativa

Obiettivi di efficienza Indicatori di performance organizzativa
» Diminuzione delle assenze del personale (n. giorni assenze/giorni
) lavorabili)
Produttiva . .
= Aumento produttivita (quantita di pratiche ordinarie
lavorate/servizi erogati per ufficio, unita organizzativa, etc.)
. » Riduzione dicosti rapportati all’output del servizio
Economica . L
considerato (utenze/anno; stampe/anno; straordinario/anno)
Temporale = Riduzione dei tempi di lavorazione di pratiche ordinarie
Obiettivi di efficacia Indicatori di performance organizzativa
= Incremento della quantita erogata di servizi (n. pratiche, %
Ouantitativa servizi full digital, ecc.)
= Incremento della quantita fruita (n. utenti serviti)
*  Qualita erogata (es. standard di qualita dei servizi erogati in
modalita agile, tempi di erogazione, ecc.)
Qualitativa
= Qualita percepita (es. % customer satisfaction di utenti
serviti da dipendenti in lavoro agile)
Obiettivi di economicita Indicatori di performance organizzativa
. . ] Riduzione di costi (es. utenze / anno; stampe / anno;
Riflesso economico L
straordinario / anno; ecc.)

Gli obiettivi di performance organizzativa dovranno trovare una corrispondente rendicontazione in
un’apposita sezione della Relazione annuale sulla performance del N.d.V..

Obiettivi di miglioramento/ performance individuale

Dal punto di vista individuale la flessibilita lavorativa e la maggiore autonomia favoriscono nei
lavoratori una percezione positiva dell’equilibrio personale tra vita lavorativa e vita privata,
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consentendo di ottimizzare il tempo dedicato al lavoro e, contestualmente, la produttivita a favore
dell’amministrazione, anche in ragione di una maggiore responsabilizzazione derivante dalla diversa
organizzazione del lavoro.

Altro beneficio potenziale & riconducibile ad una riduzione dei livelli di stress, favorita dalla
possibilita di lavorare in luoghi diversi dall’ufficio e di gestire al meglio il tempo libero.

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

Le componenti della misurazione e della valutazione della performance individuale rimangono
le medesime in quanto il dipendente in lavoro agile ordinario lavorera da remoto solo una quota del
proprio tempo continuando a svolgere in presenza parte delle proprie attivita.

Nel piano della Performance, gli obiettivi dovranno essere declinati anche in considerazione del
tempo di lavoro svolto in smart working.

Come indicatori di performance individuale, nel Piano della Performance si potranno considerare:

(Efficacia quantitativa):

> n. di pratiche, n. utenti serviti (sia con riferimento ad attivita ordinaria che a progetti
specifici che possono o meno essere collegati a obiettivi di performance organizzativa
riportati nel Piano della Performance);
> n. di pratiche in lavoro agile/n. pratiche totali, n. utenti serviti in lavoro agile/ n. utenti
serviti, n. task portati a termine in lavoro agile/ n. task totali
(Efficacia qualitativa):
> qualita del lavoro svolto (valutazione da parte del superiore e/o rilevazioni di customer
satisfaction sia esterne che interne)
(Efficienza produttiva):

» n.di pratiche, n. utenti serviti, n. di task portati a termine in rapporto alle risorse oppure al
tempo dedicato

> (Efficienza temporale):

> tempi di completamento pratiche/servizi/task, rispetto scadenze; tempi di completamento
pratiche/servizi in lavoro agile.
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3.3 PIANO TRIENNALE DEI FABBISOGNI DI PERSONALE

Per gli enti con meno di 50 lo schema allegato al DM 132/2022 prevede che gli stessi debbano
compilare l’intera sezione 3.3 contente, tra le altre, la presente sottosezione e, nell’ambito di
quest’ultima, i seguenti paragrafi:

= Rappresentazione della consistenza di personale al 31 dicembre dell’anno precedente
= Programmazione strategica delle risorse umane

=  Obiettivi di trasformazione dell’allocazione delle risorse

» Strategia di copertura del fabbisogno

= Formazione del personale

L’articolo 6, comma 3, del medesimo decreto stabilisce che “le pubbliche amministrazioni di cui al
comma 1 (amministrazioni con meno di 50 dipendenti) sono tenute, altresi, alla predisposizione del Piano
integrato di attivita e organizzazione limitatamente all’articolo 4, comma 1, lettere a), b) e ¢), n. 2” che, con
riferimento alla sezione 3/3.3 Piano dei fabbisogni di personale prevede solo 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”.

Tuttavia, ritenuto che la programmazione del personale non possa prescindere né dall’analisi della
consistenza attuale delle risorse umane, né dalla verifica della capacita assunzionale, si ritiene di
compilare anche le sottosezioni che il decreto considera non obbligatorie, al fine di rappresentare i dati
e informazioni necessarie per una compiuta programmazione dei fabbisogni di personale.

IL PIANO TRIENNALE DEI FABBISOGNI DI PERSONALE 2025-2027

I1 Comune di Atessa ha approvato il Piano triennale dei fabbisogni di personale con deliberazione di
Giunta comunale n. 123 del 26.11.2024.

Nella presente sezione si riportano, di seguito, i dati e le informazioni previste nello schema tipo di
PIAO, allegato al DM 30 giugno 2022, n. 132.

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

Numero complessivo dei dipendenti in servizio 39
Uomini 22
Donne 17
Tempi indeterminati 38
Tempi determinati (compresi articoli 90 e 110) 1
Altri contratti flessibili //
Tempi parziali 1
Totale giornate lavorabili nell’anno (media) 220
Totale giornate ammesse al lavoro agile nell’anno //
Totale dirigenti //
N. dipendenti per Aree
Totale Area Funzionari e dell’Elevata Qualificazione 5
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Totale Area Istruttori 19
Totale Area Operatori Esperti 11
Totale Area Operatori 4

3.3.2. Programmazione strategica delle risorse umane.

a) Analisi dei vincoli

Di seguito si riporta la normativa applicabile al Comune di Atessa, in materia di spesa di personale e
vincoli assunzionali.

Contesto normativo di riferimento:

b)

Art. 91 del D.Igs. n. 267/2000 secondo il quale gli organi di vertice delle amministrazioni
locali sono tenuti alla programmazione triennale del fabbisogno di personale;

Art. 6 del D.lgs. n. 165/2001 a mente del quale le amministrazioni pubbliche adottano il
piano triennale dei fabbisogni di personale quale atto di programmazione propedeutico alle
politiche assunzionali;

Art. 33 del D.lgs. n. 165/2001 il quale dispone I’obbligo per le Pubbliche Amministrazioni di
rilevare situazioni di eccedenze di personale;

Art. 35 del D.lgs. n. 165/2001 che stabilisce, tra 1’altro, che le determinazioni relative
all’avvio di procedure di reclutamento sono adottate da ciascuna amministrazione o Ente
sulla base del piano triennale dei fabbisogni;

“Linee di indirizzo per la predisposizione dei piani di fabbisogni di personale da parte delle
P.A.”, adottate con decreto dal Ministro per la semplificazione e la pubblica
amministrazione;

Art. 52, comma 1-bis, del D.lgs. n. 165/2001, come modificato dall’art. 6 D.L. n. 80/2021,
convertito con L. n. 113/2021, che stabilisce nuove modalita per effettuare le progressioni
verticali fra le aree;

CCNL Comparto Funzioni Locali del 16.11.2022 che introduce, in deroga alla disciplina
ordinaria, procedure “speciali” per le progressioni verticali limitate alla finestra temporale
compresa tra il 1° aprile 2023 ed il 31 dicembre 2025, la cui disciplina & invece prevista nel
CCNL (si veda art. 13 commi 6, 7, 8), con criteri valutativi e selettivi analoghi a quelli previsti
dalla legge, con una parziale deroga al possesso dei titoli di studio richiesti per ’accesso
dall’esterno.

Normativa in materia di facolta assunzionali a tempo indeterminato

Art. 33, comma 2, D.L. n. 34/2019, secondo il quale “i comuni possono procedere ad assunzioni
di personale a tempo indeterminato (...) sino ad una spesa complessiva per tutto il personale
dipendente, al lordo degli oneri riflessi a carico dellamministrazione, non superiore al valore
soglia definito come percentuale, differenziata per fascia demografica, della media delle entrate
correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati, considerate al netto del fondo crediti dubbia
esigibilita stanziato in bilancio di previsione”;

Decreto del Ministro della Pubblica Amministrazione del 17/03/2020 “Misure per la
definizione delle capacita assunzionali di personale a tempo indeterminato dei Comuni”, il quale
individua le fasce demografiche, i relativi valori soglia prossimi al valore medio per fascia
demografica in relazione al rapporto tra spese personale ed entrate correnti;

Circolare 13 Maggio 2020, contenente alcune specifiche circa I’applicazione del citato
decreto del Ministro della Pubblica Amministrazione;

art. 1, commi 557 e 557 quater, della L. n. 296/2006, che prevede ’obbligo di contenimento
della spesa di personale con riferimento al valore medio del triennio 2011-2013.
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¢) Normativa in materia di facolta assunzionali a tempo determinato.

Art. 9, comma 28, D.L. n. 78/2010, convertito con modificazioni con L. n. 122/2010, che
prevede il limite per le assunzioni con contratti di lavoro cd. “flessibili”, pari al 100% della
spesa sostenuta per la stessa finalita nell’anno 2009. Sono da ritenersi escluse dal limite di
cui al citato art. 9, le seguenti tipologie di contratto a tempo determinato:

o ai sensi dello stesso art. 9, comma 28, del D.L. n. 78/2010, i contratti di cui all’art. 110,
comma 1, D.1gs. n. 267/2000;

o ai sensi dell’art. 1, comma 200, L. n. 205/2017, i contratti relativi alle assunzioni di
assistenti sociali con rapporto di lavoro a tempo determinato, al fine di garantire il
servizio sociale professionale come funzione fondamentale dei Comuni e i servizi
sociali per il contrasto alla poverta, finanziati nell’ambito del Fondo poverta;

o aisensi dell’art. 57, comma 3-septies del D.L. n. 104/2020, convertito con L. n. 126/2020,
che esclude dal metodo di calcolo delle spese di personale, quelle finanziate
integralmente da risorse provenienti da altri soggetti; o ai sensi dell’art. 1, D.L. n.
80/2021, convertito con L. n. 113/2021, le assunzioni relative al personale destinato a
realizzare i progetti previsti nell’lambito del PNRR ed inserite nei quadri economici
degli interventi ammessi a carico del Piano stesso;

o ai sensi dell’art. 31 bis D.L. n. 152/2021, le assunzioni a tempo determinato di
personale, con qualifica non dirigenziale e in possesso di specifiche professionalita,
effettuate dai Comuni che provvedono alla realizzazione degli interventi previsti dai
progetti nell’ambito del PNRR.

P’art. 31 bis D.L. n. 152/2021, che prevede che il limite di spesa relativo al personale assunto

per il PNRR é pari al valore dato dal prodotto della media delle entrate correnti relative agli

ultimi tre rendiconti approvati, al netto del fondo crediti di dubbia esigibilita stanziato nel

bilancio di previsione, per la percentuale indicata per fascia demografica dallo stesso D.L..

d) Verifica dei vincoli assunzionali

Ai fini dell’approvazione del Piano dei fabbisogni sono state verificate le seguenti condizioni:

]

insussistenza di situazioni di eccedenza di personale, ai sensi dell’art. 33, comma 2, D.Igs. n.
165/2001, rilevata a seguito della ricognizione annuale

conseguimento del saldo non negativo in termini di competenza tra entrate finali e spese
finali dell’ultimo triennio, ex art. 9, comma 1, L. n. 243/2012;

rispetto dell'obbligo di contenimento della spesa di personale con riferimento al triennio
2011-2013, ex art. 1, commi 557 e 557-quater, L. n. 296/2006

rispetto dei termini per I’approvazione del bilancio di previsione, del rendiconto, del
bilancio consolidato e del termine di 30 giorni per l'invio dei relativi dati alla Banca Dati
della PA (art. 9, comma 1-quinquies, D.L. n. 113/2016);

avvenuta certificazione dei crediti nei confronti del Comune (art. 9, comma 3-bis, D.L. n.
185/2008);

rispetto della capacita assunzionale a tempo indeterminato e dei limiti previsti dall’ art. 33,
comma 2, D.L. n. 34/2019, dal Decreto del Ministro della Pubblica Amministrazione del
17/03/2020;

o rispetto dei limiti previsti in materia di dotazione organica ai sensi dell’art. 6, comma 3, D.Igs. n.
165/2001, dell’art. 89, comma 5, D.1gs. n. 267/2000 e delle “Linee Di Indirizzo”

o rispetto del limite di spesa di cui all’art. 9, comma 28, D.L. n. 78/2010, convertito con
modificazioni con L. n. 122/2010, per quanto concerne il tempo determinato

a) Capacita assunzionale calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa.

La capacita assunzionale dell’Ente e calcolata secondo quanto stabilito nell’articolo 33 del D.L.
30.04.2019, n. 34, che ha introdotto un metodo di calcolo delle capacita assunzionali diverso rispetto al
sistema precedentemente disciplinato dall’art. 3 del D.L. 24.06.2014 convertito in Legge 11.08.2014 e
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s.m.i. e del successivo DPCM 17 marzo 2020 recante “Misure per la definizione delle capacita assunzionali
di personale a tempo indeterminato dei comuni”, pubblicato sulla Gazzetta Ufficiale n. 108 del
27.04.2020, di attuazione dell’art. 33 del D.L. 34/2019 (di seguito, anche solo “Decreto”) che introduce i
nuovi criteri di determinazione della capacita assunzionale dei comuni.

I1 Comune di Atessa con una popolazione di 10.319 abitanti rientra nella fascia demografica F, per la
quale é individuato il valore soglia del 27% (cfr. art. 4, Tabella 1 del Decreto 17.03.2020).

Ai fini del calcolo della spesa di personale per I’anno 2025, per il rapporto tra entrate correnti e
spesa del personale si é fatto riferimento all’ultimo rendiconto approvato alla data di approvazione del
Piano dei fabbisogni di personale (rendiconto 2023).

Per il calcolo della spesa di personale, sono stati applicati i seguenti correttivi (voci escluse):

- con riguardo alla spesa del Segretario Comunale in convezione il Decreto del Ministero
dell’interno del 21.10.2020, all’art. 3 ha chiarito che “Ai fini del rispetto dei valori soglia di cui
all'art. 33, comma 2, del decreto-legge 30 aprile 2019, n. 34, convertito con modificazioni dalla
legge 28 giugno 2019, n. 58, ciascun comune computa nella spesa di personale la quota a proprio
carico e, per il comune capofila, non rilevano le entrate correnti derivanti dai rimborsi effettuati
dai comuni convenzionati a seguito del riparto della predetta spesa”;

- con deliberazione n. 249/2021/PAR, la Sezione regionale di controllo della Corte dei conti
dell’Abruzzo ha ritenuto di condividere ’orientamento interpretativo giurisprudenziale (si
v. delibera dalla Sezione regionale Lombardia n. 73/2021/PAR) secondo la quale le spese
sostenute per gli incentivi tecnici non costituiscono spesa per il personale ai fini della
determinazione della capacita assunzionale ai sensi dell’ art. 33, comma 2, decreto-legge 30
aprile 2019, n. 34, convertito con modificazioni dalla legge 28 giugno 2019, n. 58.

Dato atto che per il Comune di Atessa, come da aggiornamento al fabbisogno del personale
approvato con delibera di Giunta comunale n. 123 del 26.11.2024:

- la spesa del personale dell’ultimo rendiconto approvato, (2023) €& pari a euro
1.640.309,27;

- la media degli accertamenti di competenza riferiti alle entrate correnti relative agli
ultimi tre rendiconti approvati (2021-2022-2023), considerate al netto del fondo crediti
dubbia esigibilita, stanziato nel bilancio di previsione relativo all’ultima annualita
considerata (2023) e pari ad euro 10.533683,93;

- la spesa di personale registrata nel 2018 (impegni di competenza 2018) é pari a euro
1.764.292,88,;

- il rapporto tra la spesa del personale e le entrate correnti, come definito all’art. 1 del
D.M. 17.03.2020, € pari a 17,11% e pertanto ¢ inferiore al valore soglia del 27%;

Pertanto, il comune di Atessa rientra tra gli enti virtuosi per i quali trovano applicazione le
percentuali di incremento della spesa di personale come stabilite agli articoli 4 e 5 del citato DM
17.03.2020.

Dal prospetto innanzi riportato (prospetto A) , il limite di spesa per il personale nell’anno 2025 e
pari a euro 2.152437,31 (27 % della media delle entrate correnti al netto del FCDE), mentre
I’incremento teorico massimo della spesa di personale ¢ di euro 947.685,49.

Ai sensi dell’art 5 del DM 17 marzo 2020, il Comune di Atessa nell’anno 2023 puo incrementare la
spesa di personale registrata nel 2018 nella misura del 19% per assunzioni di spesa di personale a
tempo indeterminato sino ad una spesa di € 338.144,43 (migliore alternativa fra i resti assunzionali e
lincremento annuo ai sensi della tabella 2 del DM 17 marzo 2020 — come da prospetto allegato al

presente atto).
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Considerato che comunque va rispettato il valore medio di riferimento del triennio 2011/2013 ai
sensi dell’art. 1, comma 557-quater, della 1. 296/2006, introdotto dall’art. 3 del d.l. 90/2014, che per il
Comune di Atessa € pari a€ 1.830.716,99,

Considerato che la differenza fra il tetto massimo di spesa di cui sopra (€ 1.830.716,99) e la spesa di
personale effettiva da ultimo consuntivo approvato (€ 1.640.309,27) é pari ad € 190.407,62.

Per ’anno 2025 il tetto massimo della spesa di personale che puo essere destinato ad assunzioni a
tempo indeterminato € pari ad € 190.407,62.

b) Stima dell’evoluzione dei bisogni

Lart. 6 ter del D.lgs. 165/2001, introdotto dal DL 75/2017, prevede che “con decreti di natura non
regolamentare adottati dal Ministro per la pubblica amministrazione di concerto con il Ministro
dell'economia e delle finanze, sono definite, nel rispetto degli equilibri di finanza pubblica, linee di
indirizzo per orientare le amministrazioni pubbliche nella predisposizione dei rispettivi piani dei fabbisogni
di personale ai sensi dell'articolo 6, comma 2, anche con riferimento a fabbisogni prioritari o
emergenti e alla definizione dei nuovi profili professionali individuati dalla contrattazione
collettiva, con particolare riguardo all'insieme di conoscenze, ((competenze e capacita del personale)) da
assumere anche per sostenere la transizione digitale ed ecologica della pubblica amministrazione
((e relative anche a strumenti e tecniche di progettazione e partecipazione a bandi nazionali ed
europei, nonché alla gestione dei relativi finanziamenti))”.

Le “Linee di indirizzo per la predisposizione dei piani dei fabbisogni di personale da parte delle
amministrazioni pubbliche”, sono state adottate con Decreto del Ministro per la semplificazione e la
pubblica amministrazione dell’8/05/2018, pubblicate sulla Gazzetta Ufficiale del 27 luglio 2018, che
definiscono una metodologia operativa di orientamento che le amministrazioni adatteranno, in sede
applicativa, al contesto ordinamentale delineato dalla disciplina di settore.

Il Decreto 22/07/2022 adottato dal Ministro per la pubblica amministrazione, di concerto con il
Ministro dell’Economia e delle Finanze e pubblicato sulla Gazzetta Ufficiale del 14 settembre 2022 che
definisce le nuove “Linee di indirizzo per I’individuazione dei nuovi fabbisogni professionali da parte
delle amministrazioni pubbliche” pone una particolare attenzione alla programmazione qualitativa e
all’individuazione delle competenze che investono i profili, nulla innovando, invece, con riguardo agli
aspetti finanziari e di gestione degli organici.

I1 CCNL Comparto Funzioni Locali sottoscritto in data 16.11.2022 ha introdotto, al Titolo III, il
nuovo sistema di classificazione del personale articolato in quattro aree che corrispondono a quattro
differenti livelli di conoscenze, abilita e competenze professionali denominate rispettivamente: Area
degli Operatori, Area degli Operatori esperti, Area degli Istruttori, Area dei Funzionari e dell’Elevata
Qualificazione. Al personale inquadrato nell’area dei Funzionari e dell’Elevata Qualificazione possono
essere conferiti gli incarichi di Elevata Qualificazione, denominati incarichi di “EQ”.

Dal 1° aprile 2023, il personale € stato inquadrato secondo il sistema di classificazione previsto dal
CCNL 16.11.2022.

In tale quadro, normativo e contrattuale, il comune di Atessa ha proceduto alla revisione dei profili
professionali, suddivisi per area, che descrivono I’insieme dei requisiti professionali necessari per lo
svolgimento delle mansioni pertinenti a ciascuno di essi, gli ambiti di competenze teorico-pratiche
richieste, le capacita tecniche, i comportamenti nel lavoro (soft skills), le digital skills, ecc.

Nella programmazione del fabbisogno 2023 — 2025 una delle priorita maggiormente attenzionate e
stata poi quella del rafforzamento delle competenze tecniche, amministrative e manageriali per la
gestione progetti PNRR. Grazie ai finanziamenti concessi dall’Agenzia per la coesione territoriale, il
Comune ha potuto selezionare due figure di esperti juonior in materia di progettazione, monitoraggio e
rendicontazione dei progetti PNRR, mediante contratti di collaborazione autonoma.
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c) Strategia di copertura del fabbisogno

Di seguito si illustrano gli strumenti scelti dall’Ente per acquisire le professionalita mancanti, sia in
termini di ricostituzione della forza lavoro persa per cessazione dal servizio, sia di introduzione di
profili nuovi, sia di valorizzazione eventuale di possibili competenze interne.

Piano occupazionale anno 2025

Alla luce delle motivazioni richiamate si propone di:
- attivare le ordinarie procedure di reclutamento per:

= copertura di un posto a tempo pieno e indeterminato di Istruttore Amm.vo Contabile
appartenente all’area degli Istruttori nuova classificazione (ex categoria C1);

= copertura di un posto a tempo pieno e indeterminato di Istruttore di Vigilanza appartenente
all’area degli Istruttori nuova classificazione (ex categoria Cl);

= copertura di un posto a tempo pieno e indeterminato di Collaboratore Tecnico appartenente
all’area degli Operatori Esperti (autista) nuova classificazione (ex categoria B3);

= copertura di due posti a tempo pieno e indeterminato di Collaboratore Amministrativo
appartenente all’area degli Operatori Esperti nuova classificazione (ex categoria B3);

= copertura di un posto a tempo pieno e indeterminato di Operatore Tecnico appartenente
all’area degli Operatori nuova classificazione (ex categoria Al);

Resta ferma la possibilita di avvalersi, in caso di necessita e mediante ricorso agli istituti flessibili
richiamati in premessa, di:

a. personale di altro Comune mediante appositi istituti flessibili previsti dall’ordinamento (art.
1, comma 557, della Legge n. 311/2004 oppure art. 92, comma 1, del D. Lgs. n. 267/2000);

b. personale a tempo determinato mediante attingimento da graduatorie di concorsi per posti
di corrispondente profilo a tempo indeterminato, proprie o di altri enti, a sensi dell’art. 36,
comma 2 del DIgs. n. 165/2001;

Fermo restando il rispetto del limite di spesa di cui al vigente art. 9, comma 28, del d. 1. 78/2010,
convertito con modificazioni dalla legge 122/2010, come modificato, da ultimo, dall’art. 11, comma 4-bis, del
d. l. 90/2014, pari ad € 86.621,21;

Restano altresi confermati, nell’ottica di garantire economie di spesa ed una migliore utilizzazione nelle
risorse umane a disposizione, il rapporto convenzionale ex art.14 del CCNL 22 gennaio 2004 per l'utilizzo da
parte del comune di Palena, per il 40% delle ore settimanali, del Segretario Generale di questo ente.

d) Formazione del personale

La formazione dei dipendenti costituisce un pilastro di qualsiasi strategia incentrata sulla crescita
continua delle competenze: reskilling (nell’accezione di maturare nuove competenze piu aderenti alle
nuove sfide della Pubblica Amministrazione) e upskilling (nell'accezione di ampliare le proprie capacita
cosi da poter crescere e professionalizzare il proprio contributo) assumono ancor pili importanza nella
PA, viste le sfide contemporanee che é chiamata ad affrontare.

Intesa in questo senso, la valenza della formazione é duplice: rafforza le competenze individuali dei
singoli, in linea con gli standard europei e internazionali, e potenzia strutturalmente la capacita
amministrativa, con I’obiettivo di migliorare la qualita dei servizi a cittadini e imprese.

Affinché il processo di pianificazione degli interventi formativi possa concretamente raggiungere gli
obiettivi sopra richiamati, a prescindere dagli adempimenti previsti anche dai contratti nazionali,
occorre programmare gli interventi formativi secondo logiche strutturali, ossia con una temporalita di
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medio e lungo periodo nell'interno di percorsi definiti ed improntati al miglioramento continuo delle
conoscenze e delle competenze, nonché disporre delle risorse finanziare adeguate al fabbisogno.

Sulla base di queste premesse, a livello operativo, la formazione del personale comunale si avvale di
interventi di formazione specialistica calibrati sulle esigenze specifiche degli Uffici, volti ad accrescere
il know how necessario a migliorare concretamente 1'azione amministrativa in contesti resi sempre pit
dinamici dagli interventi del legislatore, oltre che da eventuali mutamenti nei contesti organizzativi.

I1 Comune di Atessa garantisce ai dipendenti la partecipazione a corsi obbligatori ex lege, ivi inclusi
quelli in materia di anticorruzione trasparenza e sicurezza luoghi di lavoro, corsi gratuiti, in adesione
alle esigenze formative di ciascun ufficio.

Per il triennio 2025/2027, ’Ente ha gia programmato specifici percorsi formativi in materia di
digitalizzazione e informatizzazione dei processi, a valere sulle risorse assegnate nell’ambito delle
differenti misure PA Digitale 2026. Alcuni percorsi formativi saranno rivolti a tutti i dipendenti, altri ai
dipendenti assegnati alle specifiche attivita oggetto della misura finanziata (es. notifiche, piattaforma
digitale dati, ecc..).

Inoltre, per il periodo 205-2026 si prevede di attivare la formazione per la gestione, monitoraggio e
rendicontazione degli interventi finanziati con fondi PNRR o fondi strutturali, in linea con quanto
previsto dalle circolari MEF — RGS. La formazione sara rivolta ai settori destinatari dei singoli
finanziamenti.
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3.4 PIANO DELLE AZIONI POSITIVE
Premessa

Il piano delle azioni positive & previsto dall’art. 48 del Dlgs. 196/2006 “Codice delle pari
opportunita”, con la finalita di assicurare “la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono, la piena
realizzazione delle pari opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne”. La direttiva ministeriale 23
maggio 2007 (Ministro per le riforme e le innovazioni nella PA e Ministra per i diritti e le pari
opportunitd) prevede le “Misure per attuare pari opportunita tra uomini e donne nelle amministrazioni

pubbliche”.

L’art. 7, co. 1, del D.1gs. n. 165/2001 stabilisce che “Le pubbliche amministrazioni garantiscono paritda e
pari opportunita tra uomini e donne e I'assenza di ogni forma di discriminazione, diretta e indiretta, relativa
al genere, all'eta, all' orientamento sessuale, alla razza, all' origine etnica, alla disabilita, alla religione o alla
lingua, nell'accesso al lavoro, nel trattamento e nelle condizioni di lavoro, nella formazione professionale,
nelle promozioni e nella sicurezza sul lavoro. Le pubbliche amministrazioni garantiscono altresi un ambiente
di lavoro improntato al benessere organizzativo e si impegnano a rilevare, contrastare ed eliminare ogni
forma di violenza morale o psichica al proprio interno” e, all’art. 57, prevede la costituzione del “Comitato
Unico di Garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le
discriminazioni” (CUG) che sostituisce, unificando le competenze in un solo organismo, i comitati per le
opportunita e i comitati paritetici sul fenomeno del mobbing.

Con la Legge 183/2010, art. 21, il legislatore € intervenuto in tema di pari opportunita, benessere di
chi lavora e assenza di discriminazioni nelle amministrazioni pubbliche, prevedendo la costituzione dei
“Comitati Unici di Garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le
discriminazioni”.

In quest’ottica, la direttiva 4 marzo 2011 del Ministro per la Pubblica Amministrazione e
Iinnovazione e il Ministro per le pari opportunita che detta le linee guida sulle modalita di
funzionamento di tali Comitati (CUG), raccomanda “I’ampliamento delle garanzie, oltre che alle
discriminazioni legate al genere, anche ad ogni forma di discriminazione diretta ed indiretta, che possa
discendere da tutti quei fattori di rischio piu volte enunciati dalla legislazione comunitaria: eta,
orientamento sessuale, razza, origine etnica, disabilita e lingua, estendendola all’accesso e alle condizioni di
lavoro, alla formazione, alle progressioni in carriera e alla sicurezza”.

Nel 2019 il Ministero per la Funzione pubblica & intervenuto con la direttiva n. 2 “Misure per
promuovere le pari opportunita e rafforzare il ruolo dei Comitati Unici di Garanzia nelle amministrazioni
pubbliche” aggiornando alcuni degli indirizzi forniti dalla Direttiva 4 marzo 2011. La direttiva in
particolar modo pone ulteriori obiettivi, quali quello di “promuovere e diffondere la piena attuazione delle
disposizioni vigenti, di aumentare la presenza delle donne in posizioni apicali, di sviluppare una cultura
organizzativa di qualita tesa a promuovere il rispetto della dignita delle persone all’interno delle
amministrazioni pubbliche”.

La Direttiva s’inserisce in un quadro normativo nazionale ed europeo volto sempre di piu a
rafforzare la presenza delle donne in posizioni di responsabilita e a favorire la conciliazione dei tempi
di vita e di lavoro dei dipendenti.

In tale contesto, si inserisce il D.lgs. 15 giugno 2015, n. 80, recante “Misure per la conciliazione delle
esigenze di cura, di vita e di lavoro ”, in attuazione del c.d. “Jobs act”, che ha apportato modifiche al T.U.
in materia di tutela e sostegno della maternita e della paternita di cui al decreto legislativo 26 marzo
2001, n. 151, che, come richiamato dalla citata Direttiva n. 2/2019 introduce “ misure finalizzate a
tutelare la maternita e la paternita per rendere, tra altro, pitl flessibile la fruizione dei congedi parentali e
favorire, in tal modo, le opportunita di conciliazione per la generalita delle lavoratrici e dei lavoratori anche
nel settore pubblico.”
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Il Decreto legge n. 80/2021 all’art. 6, nel disciplinare i contenuti del PIAO prevede alla lettera
g) che esso definisca le modalita e azioni finalizzate al pieno rispetto della parita di genere,
anche con riguardo alla composizione delle commissioni esaminatrici dei concorsi.

Le Direttive del Ministro per le Riforme e Innovazioni nella P.A. e del Ministro per i Diritti e le Pari
Opportunita, ribadiscono ’obbligatorieta dell’adozione dei piani triennali di azioni positive previsti
dall’art. 48 del D.Igs. 198/2006.

In data 16 novembre 2022, é stato sottoscritto il nuovo Contratto Collettivo Funzioni Locali
che ha apportato sostanziali modifiche ad alcuni istituti del rapporto di lavoro, ricercando un
equilibrato rapporto tra I’estensione dei diritti di lavoratori e lavoratrici e la salvaguardia delle
esigenze organizzative e funzionali degli Enti.

Di particolare rilievo assume la nuova disciplina del lavoro a distanza nelle due tipologie di lavoro
agile, previsto dalla legge 81/2017 e lavoro da remoto, che sostituiscono la precedente tipologia del
telelavoro.

Il contrasto alla disparita di genere inoltre € una delle questioni centrali anche del Piano di Ripresa e
Resilienza (PNRR) per il rilancio del Paese dopo la pandemia, che individua la Parita di genere come
una delle tre priorita trasversali perseguite in tutte le missioni che compongono il Piano.

sestesle

La presente Sezione provvede ad aggiornare i dati del contesto interno all'Ente e a definire la nuova
programmazione per il triennio 2024-2026 per il perseguimento delle seguenti finalita:

1. rimozione degli ostacoli che impediscono la realizzazione di pari opportunita nel lavoro per
garantire il riequilibrio delle posizioni femminili nei ruoli e nelle posizioni in cui sono
rappresentate;

2. promozione di politiche di conciliazione tra lavoro professionale e lavoro familiare;

3. rimozione della segregazione occupazionale orizzontale e verticale.

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

Distribuzione di genere del personale

L’analisi della situazione attuale del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato alla
data di approvazione del presente piano (cfr. par. del PIAO), presenta il seguente quadro di raffronto
tra la situazione di uomini e donne lavoratrici al 31.12.2023:

Lavoratori Area Funzionari Area Area Operatori | Area Operatori Totale
Istruttori Esperti

Donne 0 13 2 0 15

Uomini 4 7 3 2 16

I1 Segretario Generale é una donna.

Per quel che riguarda la ripartizione del personale tra le aree contrattuali previste, si registra che
tutti i responsabili di settore, a cui sono state conferite le funzioni e le competenze di cui all’art. 107
del D.1gs. n. 267/2000, sono uomini.

Si da atto pertanto che occorre favorire, nei ruoli apicali, il riequilibrio della presenza
femminile, ai sensi dell’art. 48 comma 1 del D. Lgs. 198/2006, in quanto sussiste un divario fra
generi superiore a due terzi.
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I1 presente Piano e orientato a presidiare 1’uguaglianza delle opportunita offerte alle donne e agli
uomini nell’ambiente di lavoro e a promuovere politiche di conciliazione delle responsabilita
professionali e familiari, anche al fine di favorire il riequilibrio della presenza femminile nelle posizioni
apicali.

OBIETTIVI ED AZIONI POSITIVE
1. Descrizione Intervento: FORMAZIONE

Obiettivo: Programmare attivita formative che possano consentire a tutti i dipendenti nell’arco del
triennio di sviluppare una crescita professionale e/o di carriera.

Finalita strategiche: Migliorare la gestione delle risorse umane e la qualita del lavoro attraverso la
gratificazione e la valorizzazione delle capacita professionali dei dipendenti.

Azione positiva 1: Favorire il reinserimento lavorativo del personale che rientra dal congedo di
maternita, paternita, parentale o, comunque, da un’assenza prolungata dovuta ad esigenze familiari
attraverso I’affiancamento di altri dipendenti e la predisposizione di apposite iniziative formative per
colmare eventuali lacune.

Azione positiva 2: Promuovere attivita formative volte a favorire la diffusione di moduli
organizzativi che rafforzino il lavoro in autonomia, la delega decisionale e la condivisione delle
informazioni.

Azione positiva 3: Accrescere la formazione dei membri che costituiscono il Comitato Unico di
Garanzia (di seguito CUG) sui temi di propria competenza (pari opportunita, valorizzazione del
benessere di chi lavora, lotta alle discriminazioni, ecc).

La formazione potra avvenire con modalita di autoformazione individuale e/o di gruppo, con
supporti cartacei e/o informatici, con incontri con la Consigliera di Parita, con corsi di formazione
gratuiti organizzati da altri enti o altri CUG.

A chi e rivolto: A tutti i dipendenti.

2. Descrizione intervento: ORARI DI LAVORO

Obiettivo: Favorire 1’equilibrio e la conciliazione tra responsabilita familiari e professionali,
attraverso azioni che prendano in considerazione sistematicamente le differenze, le condizioni e le
esigenze di uomini e donne all’interno dell’organizzazione, anche mediante una diversa
organizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo di lavoro. Promuovere pari opportunita fra
uomini e donne in condizioni di svantaggio al fine di trovare una soluzione che permetta di poter
meglio conciliare la vita professionale con la vita familiare, anche per problematiche non solo legate
alla genitorialita.

Finalita strategiche: Potenziare le capacita dei lavoratori e delle lavoratrici mediante 1'utilizzo di
tempi piu flessibili. Realizzare economie di gestione attraverso la valorizzazione e ’ottimizzazione dei
tempi di lavoro.

Azione positiva 1: Prevedere articolazioni orarie diverse e temporanee legate a particolari esigenze
familiari e personali.

Azione positiva 2: Prevedere agevolazioni per I’utilizzo al meglio delle ferie e dei permessi a favore
delle persone che rientrano in servizio dopo una maternita, e/o dopo assenze prolungate per congedo
parentale, anche per poter permettere rientri anticipati.

Azione positiva 3: Ricorso alla flessibilita oraria, in linea con quanto previsto in sede di
contrattazione decentrata integrativa, per le seguenti categorie di lavoratori:
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a) esigenze di cura nei confronti di familiari o conviventi con handicap grave, debitamente
certificato nei modi e con le forme previste dalla Legge 104 del 1992;

b) lavoratori con figli con bisogni educativi speciali (art. 5 ter D.L. n. 1/2022);

¢) lavoratori nei tre anni successivi alla conclusione del periodo di congedo di maternita o
paternita previsti, rispettivamente, dagli articoli 16 e 28 del testo unico delle disposizioni
legislative in materia di tutela e sostegno della maternita e della paternita, di cui al D.lgs. n.
151/2001;

d) nucleo mono genitoriale con figlio/a figli/e minori fino a 14 annij;

e) presenza nel nucleo familiare di figli di eta inferiore ai sei anni.

Azione positiva 4: Regolamentazione e applicazione della disciplina del lavoro agile revisionata in
attuazione del mutato contesto normativo e contrattuale di riferimento, garantendo le seguenti priorita
nella fruizione dell’istituto:

a) lavoratori affetti da malattie croniche che hanno portato a condizioni di
immunodeficienza, da patologie oncologiche con immunodepressione anche correlata a
terapie salvavita in corso o che siano affetti da piti co-morbilita, anche in relazione all'eta;

b) situazioni debitamente certificate di disabilita psico-fisiche, tali da rendere piu gravoso lo
svolgimento della prestazione lavorativa in presenza o disagevole il raggiungimento dei
luoghi di lavoro;

¢) esigenze di cura nei confronti di familiari o conviventi con handicap grave, debitamente
certificato nei modi e con le forme previste dalla Legge 104 del 1992;

d) lavoratori nei tre anni successivi alla conclusione del periodo di congedo di maternita o
paternita previsti, rispettivamente, dagli articoli 16 e 28 del testo unico delle disposizioni
legislative in materia di tutela e sostegno della maternita e della paternita, di cui al D.1gs.
n. 151/2001, ovvero i lavoratori con figli in condizioni di disabilita ai sensi dell’articolo 3,
comma 3, della Legge n. 104/1992 o con bisogni educativi speciali (art. 5 ter D.L. n. 1/2022);

e) nucleo mono genitoriale con figlio/a figli/e minori fino a 14 anni,

f) residenza in un Comune distante dalla sede di lavoro almeno 50 km.

In caso di parita di condizioni avra la precedenza il dipendente che per la prima volta richiede il
lavoro agile, ovvero quello che ha precedentemente svolto la prestazione a distanza in tempo piu
remoto. In caso di ulteriore parita, quello con maggiore eta anagrafica.

A chi é rivolto: A tutti i dipendenti e, con priorita, ai dipendenti con problemi familiari e/o
personali, ai dipendenti che rientrano in servizio dopo una maternita, e/o dopo assenze prolungate per
congedo parentale.

3. Descrizione intervento: SVILUPPO CARRIERA E PROFESSIONALITA’

Obiettivo: Fornire opportunita di carriera e di sviluppo della professionalita sia al personale
maschile che femminile, compatibilmente con le disposizioni normative in tema di progressioni di
carriera, incentivi e progressioni economiche.

Finalita strategica: Creare un ambiente lavorativo stimolante al fine di migliorare la performance
dell’Ente e favorire 1’utilizzo della professionalita acquisita all’interno.

Azione positiva 1: Garantire che nelle commissioni di concorso e selezione vi sia la presenza di
almeno un terzo di componenti di ciascun genere.

Azione positiva 2: Utilizzare sistemi premianti selettivi, secondo logiche meritocratiche che
valorizzino i dipendenti meritevoli attraverso I’attribuzione selettiva degli incentivi economici e di
carriera, nonché delle progressioni economiche, senza discriminazioni di genere.

Azione positiva 3: garantire che, nella redazione dei bandi di concorso e nelle selezioni, sia
richiamato espressamente il rispetto della normativa in termini di pari opportunita.
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Azione positiva 4: garantire che, nelle richieste di designazione inoltrate a soggetti esterni ai fini
della nomina in commissioni, comitati ed altri organismi collegiali, previsti da norme statutarie e
regolamentari dell’Ente, sia richiamata 1’osservanza delle disposizioni legislative in tema di pari
opportunita e la necessita di un’equa presenza di entrambi i generi nelle proposte di nomina.

Azione positiva 5: Affidamento degli incarichi di responsabilita sulla base della professionalita e
dell’esperienza acquisita, senza discriminazioni. Nel caso di analoga qualificazione e preparazione
professionale, prevedere ulteriori parametri valutativi per non discriminare il sesso femminile rispetto
a quello maschile.

A chi e rivolto: a tutti i dipendenti.

4. Descrizione Intervento: INFORMAZIONE

Obiettivo: Promozione e diffusione delle informazioni sulle tematiche riguardanti i temi delle pari
opportunita.

Finalita strategica: Aumentare la consapevolezza del personale dipendente sulla tematica delle
pari opportunita e di genere.

Azione positiva 1: Per quanto riguarda i Responsabili di Settori e Servizi, favorire maggiore
condivisione e partecipazione al raggiungimento degli obiettivi, nonché un’attiva partecipazione alle
azioni che ’Amministrazione intende intraprendere.

Azione positiva 2: Programmare incontri di sensibilizzazione e informazione rivolti ai Responsabili
di Settori e Servizi sul tema delle pari opportunita.

Azione positiva 3: Informazione e sensibilizzazione del personale dipendente sulle tematiche sulle
pari opportunita.

A chi é rivolto: A tutti i dipendenti.

ORGANI E UFFICI COINVOLTI

Per la realizzazione delle azioni positive saranno coinvolti i seguenti organi e servizi ciascuno per le
proprie competenze:

»  Organi istituzionali (Sindaco, Consiglio comunale, Giunta comunale)
»  Comitato Unico di Garanzia
» Responsabili di settore/Titolari di P.O.

INDICATORI DI ATTUAZIONE:

- Monitoraggio dei fruitori dei diversi istituti per genere ed eta.



