XXI COMUNITA” MONTANA

‘MONTI Lepini, Ausoni e Valliva’
REGIONE LAZIO
Villa Santo Stefano (FR)

PIAO 2025/2027 SEMPLIFICATO

INTRODUZIONE

Ai sensi dell'art. 6, comma 6-bis, del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni,
in legge 6 agosto 2021, n. 113, come introdotto dall'art. 1, comma 12, del decreto legge 30 dicembre 2021,
n. 228, convertito con modificazioni dalla legge n. 25 febbraio 2022, n. 15 e successivamente modificato
dall'art. 7, comma 1 del decreto legge 30 aprile 2022, n. 36, convertito con modificazioni, in legge 29 giugno
2022, n. 79, le Amministrazioni e gli Enti adottano il PIAO a regime entro il 31 gennaio di ogni anno o in caso
di proroga per legge dei termini di approvazione dei bilanci di previsione, entro 30 giorni dalla data ultima di
approvazione dei bilanci di previsione stabilita dalle vigenti proroghe.

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

- autorizzazione/concessione;

- contratti pubblici;

- concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi;
- concorsi e prove selettive;

- processi, individuati dal Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza (RPCT) e
dai responsabili degli uffici, ritenuti di maggiore rilievo per il raggiungimento degli obiettivi di performance
a protezione del valore pubblico.

Con il Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione adottato d’intesa con quello
del’Economia e delle Finanze n. 132/2022 pubblicato sul sito del Dipartimento della Funzione Pubblica in
data 30 giugno 2022 e sulla Gazzetta Ufficiale del 7 settembre 2022 sono stati disciplinati “i contenuti e lo
schema tipo del Piao, nonché le modalita semplificate per gli enti con meno di 50 dipendenti”.

Sulla base delle previsioni contenute nel Decreto del Presidente della Repubblica n. 81/2022 sono
soppressi, in quanto assorbiti nelle apposite sezioni del Piano integrato di attivita e organizzazione (PIAO), gli
adempimenti inerenti ai seguenti piani:

- Del fabbisogno;
- Azioni concrete;

- Razionalizzazione dell’'utilizzo delle dotazioni strumentali, anche informatiche, che corredano le stazioni
di lavoro nell’automazione d’ufficio;

- Della performance (ivi compreso il piano dettagliato degli obiettivi);
- Di prevenzione della corruzione e per la trasparenza;

- Organizzativo del lavoro agile;

- Delle azioni positive.

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

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

Nella predisposizione di questo documento € stata coinvolta l'intera struttura amministrativa dell’ente,
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coordinata dalla direzione preposta alla pianificazione ed allo sviluppo e con la partecipazione attiva dei
soggetti che collaborano “strutturalmente” e permanentemente con I'ente, svolgendo compiti di supporto e
controllo, a cominciare dal collegio dei revisori dei conti, ed eventualmente dal Nucleo di Valutazione o OIV e
dal CUG.

Assume patrticolare rilievo il coinvolgimento attivo della cittadinanza, sia con la pubblicazione sul sito
della ipotesi di piano, sia con la sua presentazione alle associazioni ed alle articolazioni della societa, cosi da
consentire alle stesse la formulazione di giudizi e di proposte.

Nella adozione del PIAO sono state garantite le relazioni sindacali previste dal CCNL 16 novembre
2022, con particolare riferimento alla informazione preventiva per la programmazione del fabbisogno del
personale, alla informazione preventiva ed al confronto con riferimento ai criteri generali delle modalita
attuative del lavoro agile, ai criteri per l'individuazione delle attivita che possono essere svolte con tale
modalita di lavoro ed ai criteri di priorita per 'accesso dei dipendenti a questa tipologia di lavoro, nonché alla
formazione del personale.

Nella adozione del PIAO ¢ stata garantita una adeguata informazione, con particolare riferimento alle
associazioni ed alle organizzazioni sindacali ed imprenditoriali presenti, nonché sono state raccolte le
osservazioni e segnalazioni che sono state formulate rispetto alla previsione iniziale.

Copia del presente PIAO sara pubblicata sul sito internet ed illustrata nel corso di iniziative pubbliche
che saranno realizzate dall’ente, con particolare riferimento allo svolgimento delle attivita di monitoraggio dei
suoi esiti.

Le amministrazioni con meno di 50 dipendenti sono tenute, altresi, alla predisposizione del Piano
integrato di attivita e organizzazione limitatamente all'articolo 4, comma 1, lettere a), b) e c), n. 2.

Il presente Piano Integrato di Attivita e Organizzazione € deliberato in coerenza con il Documento
Unico di Programmazione 2025-2027 e del Bilancio di previsione finanziaria 2025-2027 approvato con atto
del Commissario con poteri di Consiglio Comunitario n. 7 del 12.12.2024.

Ai sensi dell'art. 1, comma 1, del DPR n. 81/2022, integra il Piano dei fabbisogni di personale, il Piano
delle azioni concrete, il Piano per razionalizzare I'utilizzo delle dotazioni strumentali, anche informatiche, che
corredano le stazioni di lavoro nell'automazione d'ufficio, il Piano della performance, il Piano Triennale per la
Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza, il Piano organizzativo del lavoro agile e il Piano di azioni
positive.



SEZIONE PRIMA

SEZIONE 1
SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE
NOTE

Ente XXI Comunita Montana del Lazio

‘Monti Lepini, Ausoni e Valliva’
Indirizzo Via Dante Alighieri, 25 — 03020 Villa

Santo Stefano (Fr)
Recapito telefonico 0775 634006
Indirizzo internet www.xxicomunitamontana.fr.it
e-mail info@xxicomunitamontana.fr.it
PEC xxicomunitamontana@pec.it
Codice fiscale 91071060593
Rappresentante legale Giovanni lorio Commissario
Numero dipendenti al 31.12.2024 1
Numero abitanti al 31.12.2023 27.974

DATI DI CONTESTO

La comunita montana € un ente locale definito dall'art. 28 del decreto legislativo 267/00 come "unioni di
comuni, enti locali costituiti fra comuni montani e parzialmente montani, anche appartenenti a province diverse,
per la valorizzazione delle zone montane per I'esercizio di funzioni proprie, di funzioni conferite e per I'esercizio
associato delle funzioni comunali.". Originano da una visione programmatica che voleva tutelare e
salvaguardare le popolazioni e le aree deboli del territorio nazionale. Furono istituite originariamente, in
attuazione della legge 1102 del 3.12.1971. Successivamente confermate e codificate con la legge 142/90 e
definitivamente incardinate nell'ordinamento giuridico con il decreto legislativo 267/00 che nell'ambito del titolo
secondo capo primo gli dedica l'intero capo quarto, definendone natura, ruolo e funzioni.

Le successive riforme costituzionali che hanno interessato la Repubblica Italiana hanno sancito la
competenza regionale in materia di comunita montane. Principio piu volte riaffermato anche dalla Corte
Costituzionale. Da qui € partito un lunghissimo periodo di riforma degli enti montani che pero non trova ancora
una definizione. li risultato finale ad oggi € un ente che risente delle mancate scelte e definizione da parte della
governance regionale con conseguenti ripercussioni sull'attivitd dello stesso.

Ad oggi le comunita montane traggono le proprie risorse esclusivamente attraverso trasferimenti operati
dalla Regione Lazio. La regione assicura, anche se parzialmente la copertura degli oneri di funzionamento.

Il contesto in cui opera la comunitd montana & un contesto di stretta collaborazione con i comuni
aderenti e con le relative strutture.

La legge regionale ha rafforzato la Comunita Montana quale realta di aggregazione associativa dei
Comuni, rinnovata nella sua missione progettuale e programmatica, di rappresentanza del territorio nonché
nella sua struttura operativa. In questo ambito trova impulso I'esercizio associato delle funzioni amministrative
dei Comuni. La ricognizione delle funzioni fondamentali dei Comuni riconosce compiti e responsabilitd anche ai
Comuni montani piu piccoli, grazie alla loro capacita di realizzare momenti di alta integrazione e associazione
sovracomunale. La funzione sovracomunale della Comunita Montana non pud prescindere dalle specificita
territoriali e dalle scelte programmatiche delle singole Amministrazioni Comunali facenti parte della zona
omogenea. Secondo quanto disposto dalla Legge regionale di riordino delle Comunita Montane laziali del 2008,
i rappresentanti dei diciassette Comuni del Comprensorio costituiscono I'asse portante della nuova Assemblea
comunitaria, ragione di piu per considerare 'Ente Comprensoriale quale sintesi delle volonta specifiche, oltre
che raccordo, nella programmazione economica territoriale, fra esigenze di sviluppo limitate ai confini comunali
e progetti d’Area geograficamente piu vasti e quindi di interesse e portata piu ampi.
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Analisi del contesto interno

Attualmente I'ente risulta in gestione commissariale e pertanto gli organi di indirizzo politico sono
assenti e sostituiti da un commissario nominato con decreto del presidente della Regione Lazio n. T0O0048 del
15 marzo 2021.

Al commissario sono stati attribuiti poteri e funzioni dei disciolti organi dell'ente (Consiglio, Giunta,
Presidente).

Il commissario svolge pertanto tutte le funzioni e opera attraverso propri atti.

La Comunita Montana nell'elaborazione e nell'attuazione dei propri indirizzi, piani e programmi,
sollecita e ricerca la partecipazione dei Comuni, dei cittadini e delle forze sociali, politiche, economiche e
culturali operanti sul territorio.

Il territorio della XlII Comunita Montana del Lazio Castelli romani e prenestini, rappresentato
dall’unione di diciassette comuni, presenta un insieme di debolezze specifiche che si riferiscono a fattori di
tipo ambientale, strutturale, socioculturale ed economico. Dal punto di vista ambientale e strutturale
costituiscono punti di debolezza i diffusi processi di degrado ambientale nonché di scarsa valorizzazione del
patrimonio archeologico ed architettonico, frutto rispettivamente, di una mancata pianificazione urbanistica e
di una scarsa consapevolezza del patrimonio ambientale e culturale come risorsa rilevante per lo sviluppo.
La rete di infrastrutture e del sistema viario costituisce altro punto di debolezza in quanto evidenzia una
scarsa funzionalita rispetto a soluzioni sostenibili di fruibilita del territorio.

Allo stesso modo, esso presenta, come principali punti di forza su cui “fare leva”, un patrimonio di
risorse “immobili” naturali ed ambientali, ma anche archeologico e storico architettonico, di grande rilievo; un
posizionamento geografico combinato con I'esistenza di un sistema di collegamenti sufficiente ad assicurare
una discreta accessibilita, sebbene non sufficientemente integrato ed interconnesso, la presenza di un
potenziale umano e di una struttura produttiva relativamente giovani sui quali investire per veicolare una
strategia di sviluppo competitivo e di lungo termine, un livello di qualita della vita sostenibile rispetto ai
modelli urbani di prossimita



Dati fisico economici territoriali (Dati Istat al 01/01/2024)

SEZIONE SECONDA

L’ente non € tenuto alla adozione della sottosezione Valore Pubblico.

Popolazione;eside;;: al 01/01/2024
onte | 5
— ot | | AT | AT ne
Comune maschi |femmine | totale
Amaseno 2048 2034 4.082] 5252 77.72 63 1054
Castro dei Volsci 2155| 2263 4.418] 75,59 58 45 91 1116
Giuliano di Roma 1139]  1.156 2.295] 68.43 33.54 87 925
Morolo 1598 1566 3.164) 119,08 26.57 144 1423
Patrica 1542) 1519 3.061) 112.09 27,31 132 1095
Sgurgola 1145 1216 2.361) 12283 19.22 149 1225
Supino 2213|2327 4600 129,25 35.59 140 1462
Vallecorsa 1185  1.210 2.395] 6098 39.28 173 1054
Villa Santo Stefano 789 809 1.598) 79,51 20,10 48 791
TOTALI XXI CM dei Monti Lepini e Valliva e Ausoni 27.974] 8282 337,78

Le amministrazioni sono vincolate a darsi il Piano delle Azioni Positive, documento che confluisce ai

sensi delle previsioni dettate dal D.P.R. n. 81/2022 nel Piano Integrato di Attivita ed Organizzazione, anche
se lo schema di PIAO tipo di cui al prima citato Decreto dei Ministri per la Pubblica Amministrazione e
del’Economia e Finanze n. 132/2022 non ne fa menzione. Si ritiene utile che esso sia compreso, quanto
meno nelle sue linee guida, nel PIAO e che sia collocato in questa sezione.

Ai sensi dell’art. 48 del D.Lgs. n. 198/2006 “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna” le PA
devono redigere un piano triennale di azioni positive per la realizzazione delle pari opportunita.

Le disposizioni del citato D.Lgs. hanno ad oggetto misure volte ad eliminare ogni distinzione,
esclusione o limitazione basata sul genere, che abbia come conseguenza o come scopo, di compromettere
o di impedire il riconoscimento, il godimento o I'esercizio dei diritti umani e delle liberta fondamentali in
campo politico, economico, sociale, culturale e civile o in ogni altro ambito. La strategia delle azioni positive
si occupa anche di rimuovere gli ostacoli che le persone incontrano, in ragione delle proprie caratteristiche
familiari, etniche, linguistiche, di genere, eta, ideologiche, culturali, fisiche, psichiche e sociali, rispetto ai
diritti universali di cittadinanza.

Le azioni positive sono misure temporanee speciali che, in deroga al principio di uguaglianza
formale, sono dirette a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parita di opportunita tra uomini e donne
(o altre categorie soggette a disparita di trattamento).

Sono misure speciali in quanto non generali ma specifiche e ben definite, che intervengono in un
determinato contesto per eliminare ogni forma di discriminazione, sia diretta sia indiretta, e “temporanee” in
quanto necessarie fintanto che si rileva una disparita di trattamento tra uomini e donne o altre categorie
sociali.
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Al 31 dicembre 2024 il numero dei dipendenti a tempo indeterminato in servizio era il seguente:

Dirigenti donne Dirigenti uomini Totale dirigenti
Categoria D donne Categoria D uomini Totale categoria D
Categoria B donne Categoria B uomini 1 Totale categoria B 1
Totale donne Totale uomini 1 Totale 1

Il numero dei dipendenti a tempo determinato in part time era alla stessa data il seguente:

Categoria D donne Categoria D uomini 2 Totale categoria D 2

Totale donne Totale uomini 2 Totale 2

Il numero dei dipendenti a titolo gratuito alla stessa data era il seguente:
Totale uomini 1

Non vi sono dipendenti che usufruiscono di permessi per I'assistenza a congiunti disabili ex legge n.

104/1992,

L’ente ha in programma le seguenti iniziative per il triennio 2025/2027:

1) AZIONI DI CONTRASTO DI QUALSIASI FORMA DI DISCRIMINAZIONE E DI VIOLENZA MORALE O

PSICHICA
tutelare 'ambiente di lavoro da casi di molestie, mobbing e discriminazioni;

evitare situazioni conflittuali sul posto di lavoro, determinate da pressioni 0 molestie sessuali, casi di
mobbing, atteggiamenti miranti ad avvilire il dipendente, anche in forma velata ed indiretta;

evitare atti vessatori correlati alla sfera privata della lavoratrice o del lavoratore, sotto forma di
discriminazioni.
L’Ente si impegna a sviluppare azioni e attenzioni organizzative finalizzate a:

favorire I'ascolto per ogni forma di disagio, in modo che il dipendente possa liberamente rivolgersi a
diversi soggetti: il CUG, il Servizio Personale, la Direzione generale;

coordinare, nel rispetto della riservatezza delle situazioni, eventuali azioni per risolvere le situazioni di
disagio segnalate, anche, se del caso, mediante il supporto di specialisti facenti capo all’area sociale.

2) AZIONI DI PROMOZIONE DELLE PARI OPPORTUNITA’

garantire il rispetto delle pari opportunita nelle procedure di reclutamento del personale;

promuovere le pari opportunita nell’abito della formazione, aggiornamento e di qualificazione
professionale.

Il Ente si impegna a sviluppare azioni e attenzioni organizzative finalizzate a:

prevedere nelle commissioni di concorso e selezione la presenza di almeno un terzo dei componenti di
sesso femminile. Il caso di assenza di parita di genere deve essere adeguatamente motivato;

non privilegiare nelle procedure di reclutamento il genere e in caso di parita di requisiti tra un candidato
donna e uno uomo, I'eventuale scelta del candidato deve essere opportunamente giustificata e si deve
dare corso alla introduzione della preferenza per il genere meno rappresentato nell’ente in quel profilo;

di accesso ai concorsi/selezioni che siano rispettosi e non discriminatori delle naturali differenze di
genere;

nell’organizzazione dei corsi formativi, devono essere valutate le possibilita di articolazione in orari, sedi
e quant’altro in modo che siano accessibili anche a coloro che hanno obblighi di famiglia oppure orario di
lavoro a part-time;

nel caso di organizzazione di corsi formativi e di aggiornamento in sede, € data la possibilita di
partecipare anche alle dipendenti in congedo di maternita, naturalmente nel rispetto della vigente
normativa in materia. La lavoratrice in congedo potra liberamente partecipare senza obbligo;
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- porre particolare attenzione al reinserimento lavorativo del personale assente per lungo tempo a vario
titolo (ad es. congedo di maternita o di paternita, assenza prolungata dovuta ad esigenze familiari,
malattia ecc.), realizzando speciali forme di graduale aggiornamento o di affiancamento al momento del
rientro in servizio, per colmare le eventuali lacune sulle competenze relative alla posizionelavorativa.

3) AZIONI PER IL BENESSERE ORGANIZZATIVO

- mantenere e sviluppare strumenti di organizzazione del lavoro flessibili tesi anche a tutelare le esigenze
familiari;

- promuovere occasioni e strumenti di consultazione del personale dipendente su forme di ulteriore
flessibilita che si potrebbero introdurre;

- favorire 'adozione di politiche afferenti i servizi e gli interventi di conciliazione degli orari;
- garantire il rispetto delle “Disposizioni per il sostegno della maternita e della paternita” a tutela delle

lavoratrici madri, dei lavoratori padri e comunque dei dipendenti in difficolta per vari motivi familiari o
personali.

L’Ente si impegna a sviluppare azioni e attenzioni organizzative finalizzate a:

- mantenere ampia flessibilita della definizione della percentuale dei dipendenti in part-time, con
particolare attenzione alle esigenze familiari derivanti dalla presenza nella rete familiare di figli minori,
anziani o disabili, manifestate finora in prevalenza dal personale femminile;

- consentire l'utilizzo del part-time anche per periodi di breve durata (2-3 mesi) in relazione a particolari
esigenze familiari di natura transitoria;

- favorire I'utilizzo di strumenti flessibili connessi alla tutela della maternita e della paternita previsti dalla
legge (es. congedi parentali con modalita oraria), comprese le esigenze di allattamento;

- mantenere la flessibilita dell’orario di lavoro. Gli orari lavorativi, salvo casi di impossibilita organizzativa,
consentono la flessibilita in entrata e in uscita. Particolari necessita di tipo familiare o personale vengono
valutate e risolte nel rispetto, oltre che della legge, di un equilibrio fra esigenze del’Amministrazione e le
richieste dei dipendenti;

- implementare strumenti conciliativi innovativi, anche attraverso I'attuazione di progettualita;
- favorire la promozione delle attivita del Comitato Unico di Garanzia, per valorizzarne il ruolo e le attivita

quale organismo di concreto supporto all’attivita interna dell Amministrazione e rivolta ai dipendenti, al
fine anche di favorire la collaborazione con altri uffici/servizi;

- favorire la disseminazione di buone pratiche ed implementazione del lavoro di rete e di confronto con i
Comitati Unici di Garanzia degli altri enti pubblici del territorio provinciale, nel’ambito del coordinamento
in capo alla Consigliera di Parita provinciale.

4) IMPLEMENTAZIONE E CONSOLIDAMENTO DELLO SMART-WORKING
- Sirinvia alla specifica sottosezione del presente PIAO.

Questo documento € pubblicato in una sezione specifica del sito istituzionale e diffuso a tutti i/le
dipendenti. Si renderanno disponibili con questi strumenti anche le revisioni, ed i report di monitoraggio.
Saranno inoltre organizzati, a richiesta, incontri di presentazione e condivisione con il personale per
illustrare le azioni previste e, durante i tre anni di attuazione i report di monitoraggio.

Questo ambito programmatico va predisposto secondo le logiche di performance management, di cui al
Capo Il del decreto legislativo n. 150/2009.

Esso é finalizzato, in particolare, alla programmazione degli obiettivi e degli indicatori di performance di
efficienza e di efficacia i cui esiti dovranno essere rendicontati nella relazione di cui all’articolo 10, comma
1, lettera b), del predetto decreto legislativo.

Tra le dimensioni oggetto di programmazione, si possono identificare le seguenti:

+ obiettivi di semplificazione (coerenti con gli strumenti di pianificazione nazionale in materia invigore);

* obiettivi di digitalizzazione;

* obiettivi di efficienza in relazione alla tempistica di completamento delle procedure, il Piano
efficientamento ed il Nucleo concretezza;

« obiettivi correlati alla qualita dei procedimenti e dei servizi

* obiettivi e performance finalizzati alla piena accessibilita del’amministrazione;

* obiettivi e performance per favorire le pari opportunita e I'equilibrio di genere.



Gli obiettivi specifici non devono essere genericamente riferiti allamministrazione, ma vanno
specificamente programmati in modo funzionale alle strategie di creazione del Valore Pubblico.

L’ente con delibera n. 7 del 10.02.2023 ha adottato il Piano Esecutivo di Gestione e il Piano della
performance per il triennio 2023/2025, atto allegato sub B

Le indicazioni contenute nella presente sottosezione del PIAO danno attuazione alle disposizioni
della legge n. 190/2012, attraverso lindividuazione di misure finalizzate a prevenire la corruzione
nel’ambito dell’attivita amministrativa del Ente, tenendo conto di quanto previsto dai decreti attuativi della
citata legge, dal Piano Nazionale Anticorruzione (PNA), nonché delle indicazioni dellANAC (Autorita
Nazionale Anti Corruzione) contenute nelle deliberazioni dalla stessa emanate e delle letture fornire dalla
giurisprudenza. Con questa sezione si vogliono in primo luogo indicare le misure organizzative volte a
contenere il rischio circa 'adozione di decisioni non imparziali, spettando poi alle amministrazioni valutare e
gestire il rischio corruttivo. La valutazione deve essere effettuata secondo una metodologia che comprende
I'analisi del contesto (interno ed esterno), la valutazione del rischio (identificazione, analisi e ponderazione
del rischio) e il trattamento del rischio (identificazione e programmazione delle misure di prevenzione).

Con il PNA 2019 I'Autorita Nazionale Anti Corruzione ha varato un documento che contiene le nuove
indicazioni metodologiche per la gestione del rischio che gli enti devono seguire per la redazione dei
PTPCT e, oggi, della sottosezione “Rischi Corruttivi e Trasparenza” del PIAO. Esso costituisce al momento
attuale I'unico riferimento metodologico da seguire per la parte relativa alla gestione del rischio corruttivo
ed aggiorna, integra e sostituisce le indicazioni metodologiche contenute nel PNA 2013 e 2015. Si tiene
conto delle indicazioni contenute nel PNA 2022, valide per il triennio 2025/2027, approvato dal consiglio
del’ANAC il 16 novembre 2022.

Con l'adozione di questa sottosezione del PIAO si mira a ridurre le opportunita che facilitano la
manifestazione di casi di corruzione, nonché ad aumentare la capacita di scoprire i casi di corruzione ed a
creare un contesto in generale sfavorevole alla corruzione. Ai presenti fini, il concetto di corruzione va letto
in senso lato, comprendente cioé i casi di c.d. cattiva amministrazione o mala gestio, quali ad esempio i
casi di cattivo uso delle risorse, spreco, privilegio, mancanza di apertura e cortesia nei confronti
dell'utenza, danno di immagine, favoritismi personali etc.

Tali finalitd sono realizzate attraverso:

a) l'individuazione, attraverso apposite analisi con tecniche di risk assessment, delle attivita dellEnte
nell’ambito delle quali &€ pit elevato il rischio di corruzione, anche ulteriori rispetto a quelle minime gia
previste dalla legge, tenendo conto delle indicazioni ANAC;

b) la previsione, per le attivita ad elevato rischio di corruzione, di meccanismi di annullamento o
mitigazione del rischio di corruzione (tendenza alla massima compressione possibile del c.d. rischio
residuo), nonché di formazione, attuazione e controllo delle decisioni idonei a prevenire il rischio di
corruzione, anche attraverso veri e propri obiettivi strategici o operativi che vengono inseriti a pieno
titolo nella sottosezione performance;

¢) la previsione di obblighi di comunicazione nei confronti del Responsabile per la Prevenzione della
corruzione e per la Trasparenza, chiamato a vigilare sul funzionamento del Piano;

d) il monitoraggio del rispetto dei termini, previsti dalla legge o dai regolamenti, per la conclusione dei
procedimenti;

e) il monitoraggio dei rapporti tra '’Amministrazione comunale e i soggetti che con la stessa stipulano
contratti o che sono interessati a procedimenti di autorizzazione, concessione o erogazione di vantaggi
economici e non, anche in relazione ad eventuali rapporti di parentela o affinita sussistenti tra titolari, gli
amministratori, i soci e i dipendenti degli stessi soggetti con i responsabili e i dipendentidell’Ente;

f) la corretta applicazione delle norme che mirano ad evitare tutte le situazioni di conflitto di interesse,
nonché delle specifiche norme in materia di inconferibilita ed incompatibilita di cui al D.Lgs.39/2013;

g) l'individuazione degli obblighi di trasparenza, anche ulteriori rispetto a quelli previsti dalle vigenti
disposizioni di legge in materia, in particolare dal D.Lgs. 33/2013 come aggiornato e modificato con
D.Lgs. 97/2016, nellambito dell’apposita parte dedicata alla Trasparenza;

h) l'applicazione del Codice di comportamento dei dipendenti pubblici di cui al D.P.R. 62/2013 e del Codice
di comportamento integrativo dei dipendenti del Ente, approvato con deliberazione di Giunta
comunitaria n. 104 del 22.12.2017 e smi;

Destinatari del piano, ovvero soggetti chiamati a darvi attuazione, sono:
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a) amministratori;

b) responsabili;

c) dipendenti;

d) organismo di valutazione;

e) ufficio procedimenti disciplinari;

f) collaboratori, concessionari, incaricati di pubblici servizi e soggetti privati preposti all’esercizio di attivita
amministrative di cui all’art. 1, comma 1-ter, della Legge 241/90.

Per I'adozione della presente sottosezione sono state coinvolte tutte le strutture amministrative
dell’ente, la proposta ¢ stata presentata dal Responsabile per la Prevenzione della Corruzione (RPCT), che
e stato individuato nel Dr Mauro Bussiglieri.

Lo RPCT presiede alla corretta applicazione delle misure anti corruzione e per la trasparenza ed allo
svolgimento delle relative attivita. In particolare:

a) elabora la proposta della presente sezione “Rischi corruttivi e trasparenza” del PIAO ed i successivi
aggiornamenti da sottoporre alla Giunta comunale;

b) coordina, d’'intesa con i Responsabili di Area, I'attuazione del Piano, ne verifica I'idoneita e I'efficace
attuazione e propone la modifica dello stesso quando siano accertate significative violazioni delle
relative prescrizioni ovvero quando intervengano modifiche normative rilevanti, mutamenti
nell’organizzazione o nell'attivita dellAmministrazione che incidono sullambito di prevenzione della
corruzione;

¢) definisce, di concerto con i responsabili, le procedure appropriate per la rotazione del personale negli
incarichi di responsabilita, in particolar modo negli uffici maggiormente esposti al rischio di reati
corruttivi;

d) definisce, di concerto con i responsabili, le procedure appropriate per selezionare e formare i dipendenti
che operano in ambiti individuati quali particolarmente esposti al rischio di corruzione;

e) entro il termine fissato per legge o dallANAC, pubblica sul sito una relazione recante i risultati
dell’attivita svolta;

f) controlla I'adempimento da parte dellAmministrazione degli obblighi di pubblicazione previsti dalla
normativa vigente, in merito a completezza, chiarezza e aggiornamento delle informazioni pubblicate,
nonché segnalando all’organo di indirizzo politico, al Nucleo di Valutazione, allANAC e, nei casi piu
gravi, all'ufficio per i procedimenti disciplinari i casi di mancato o ritardato adempimento degli obblighi di
pubblicazione;

g) esamina le istanze di accesso civico semplice e riesamina le istanze di accesso civico generalizzato, nei
casi di diniego totale o parziale o di mancata risposta entro il termine indicato dall’art. 5, comma 6, del
D.Lgs. 33/2013, qualora il richiedente ne faccia espressa richiesta;

h) assicura la diffusione del Codice di Comportamento di cui al D.P.R. 62/2013 per il tramite dei servizi di
gestione del personale, nonché il monitoraggio annuale sulla sua attuazione, anche avvalendosi dei dati
forniti dall’ufficio per i procedimenti disciplinari;

i) vigila sul rispetto delle disposizioni in materia di inconferibilita ed incompatibilita di cui al D.Lgs. 39/2013,
con capacita proprie di intervento, anche sanzionatorio, nonché di segnalazione delle violazioni
allANAC;

j) riceve le segnalazioni del c.d. “whistleblowings” e pone in essere gli atti necessari ad una prima attivita
di verifica e di analisi, da intendersi quale prima imparziale delibazione sulla sussistenza del c.d. fumus
di quanto rappresentato nella segnalazione, garantendo I'anonimato del segnalante;

k) sollecita l'individuazione del soggetto preposto all’iscrizione e all’aggiornamento dei dati del c.d.
“‘R.A.S.A.” (Responsabile dell’anagrafe per la stazione appaltante).

Collaborano con il Responsabile i dipendenti assegnati al Servizio Organi Istituzionali, anticorruzione,
trasparenza e controlli amministrativi ed i dipendenti individuati, d’intesa con i singoli responsabili, come
referenti nelle singole articolazioni organizzative dell’ente.

Ai responsabili sono attribuite le seguenti competenze:

— svolgono attivita informativa nei confronti del responsabile e dell’ Autorita giudiziaria;
— predispongono la relazione e la connessa attestazione di avvenuta applicazione dello stesso per I'Area
di competenza,;

— partecipano attivamente al processo di analisi, ponderazione e gestione del rischio, anche proponendo
le misure di prevenzione;
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— assicurano l'osservanza del Codice di comportamento integrativo per quanto riguarda I'Area di
competenza e verificano le ipotesi di violazione;

— adottano le misure gestionali e, per quanto di competenza, I'avvio di procedimenti disciplinari, la
sospensione, nonché, in base ai criteri definiti dal presente Piano, la rotazione del personale;

— in generale, osservano e fanno osservare per quanto di competenza le misure contenute nella presente
sottosezione;

— rendono le dichiarazioni previste dalla normativa e dal presente Piano in materia di inconferibilita e/o
incompatibilita, assenza di conflitti di interesse, situazione patrimoniale e reddituale.

Si fa riferimento ai dati di contesto interni ed esterni contenuti nella prima sezione del presente PIAO,
anagrafe dell’'ente.

L’analisi del rischio & un’attivita che viene posta in essere dopo aver provveduto all’analisi dei
processi € dei procedimenti del’Ente, intendendo per processo una sequenza di attivita interrelate ed
interagenti che trasformano delle risorse in un output destinato ad un soggetto interno o esterno
al’lamministrazione (utente). Si & fatto riferimento alle aree di rischio comuni ed obbligatorie contenute
nell’Allegato 1 del PNA 2019 (pagg. 22-27). La metodologia di valutazione prevede per ogni evento
rischioso di incrociare due indici:

+ La probabilita - consente di valutare quanto probabile che I'evento accada in futuro (Discrezionalita:
focalizza il grado di discrezionalita nelle attivita svolte o negli atti prodotti; esprime I'entita del rischio in
conseguenza delle responsabilita attribuite e della necessita di dare risposta immediata al’emergenza;
Coerenza operativa: coerenza fra le prassi operative sviluppate dalle unita organizzative che svolgono |l
processo e gli strumenti normativi e di regolamentazione che disciplinano lo stesso; Rilevanza degli
interessi esterni quantificati in termini di entita del beneficio economico e non, ottenibile dai soggetti
destinatari del processo; Livello di opacita del processo, misurato attraverso solleciti scritti da parte del
RPCT per la pubblicazione dei dati, le richieste di accesso civico semplice e/o generalizzato, gli eventuali
rilievi da parte dell’Organismo di Valutazione in sede di attestazione annuale del rispetto degli obblighi di
trasparenza; Presenza di procedimenti avviati dall’autorita giudiziaria o contabile o ricorsi amministrativi nei
confronti del’Ente o ripetute richieste di tipo civile o procedimenti disciplinari avviati nei confronti dei
dipendenti impiegati sul processo in esame; Livello di attuazione delle misure di prevenzione sia generali
sia specifiche previste dal PTPCT per il processo/attivita, desunte dai monitoraggi effettuati dai
responsabili; Segnalazioni, reclami pervenuti con riferimento al processo in oggetto, intese come qualsiasi
informazione ovvero reclami o risultati di indagini di customer satisfaction, avente ad oggetto episodi di
abuso, illecito, mancato rispetto delle procedure, condotta non etica, corruzione vera e propria, cattiva
gestione, scarsa qualita del servizio; Presenza di gravi rilievi a seguito dei controlli interni di regolarita
amministrativa, tali da richiedere annullamento in autotutela, revoca di provvedimenti adottati, ecc.)

* L’impatto - valuta il suo effetto qualora lo stesso si verifichi, ovwero 'ammontare del danno
conseguente al verificarsi di un determinato evento rischioso (Impatto sulimmagine dellEnte misurato
attraverso il numero di articoli di giornale pubblicati sulla stampa locale o nazionale o dal numero di servizi
radio-televisivi trasmessi, che hanno riguardato episodi di cattiva amministrazione, scarsa qualita dei
servizi o corruzione; Impatto in termini di contenzioso, inteso come i costi economici e/o organizzativi
sostenuti per il trattamento del contenzioso dall’ Amministrazione; Impatto organizzativo e/o sulla continuita
del servizio, inteso come l'effetto che il verificarsi di uno o piu eventi rischiosi inerenti il processo puo
comportare nel normale svolgimento delle attivita del’Ente; Danno generato a seguito di irregolarita
riscontrate da organismi interni di controllo o autorita esterne).

Il Piano triennale 2025-2027 per la trasparenza e per la prevenzione della corruzione viene allegato
sub.A al presente piano
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SEZIONE TERZA

L’ente & organizzato sulla base del seguente struttura organizzativa :
Segretario Generale : Dr. Mauro Bussiglieri

Responsabile Servizio Economico Finanziario : Cav. Rag. Vincenzo Fasani
Responsabile Ufficio Tecnico : Geom. Fernando Ercolani

Operaio Cat. B/3 : Bernola Loreto

Al fine di garantire quindi la funzionalita dellEnte, per 'anno 2025 e, comunque, fino alla scadenza del
mandato dell’attuale Commissario della XXI Comunita Montana non si prevedono nuove assunzioni.

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

Il lavoro agile & stato introdotto nellordinamento italiano dalla Legge n. 81/2017, che focalizza
I'attenzione sulla flessibilita organizzativa del’Ente, sull’accordo con il datore di lavoro e sull'utilizzo di
adeguati strumenti informatici in grado di consentire il lavoro da remoto. Per lavoro agile si intende quindi
una modalita flessibile di esecuzione della prestazione di lavoro subordinato senza precisi vincoli di orario e
luogo di lavoro, eseguita presso il proprio domicilio o 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 ’Amministrazione,
nel rispetto delle norme in materia di sicurezza e trattamento dei dati personali.

Nella definizione di questa sottosezione si tiene conto, ovviamente oltre al dettato normativo (con
particolare riferimento alle Leggi n. 124/2015 ed 81/2017) degli esiti del lavoro agile in fase di emergenza,
delle Linee Guida della Funzione Pubblica, mentre al momento non risultano essere stipulate specifiche
disposizioni contrattuali nazionali

Con il lavoro agile, I'ente vuole perseguire i seguenti obiettivi: promozione della migliore conciliazione
tra i tempi di lavoro e quelli della vita familiare, sociale e di relazione dei dipendenti; stimolo alla
utilizzazione di strumenti digitali di comunicazione; promozione di modalitd innovative di lavoro per lo
sviluppo di una cultura gestionale orientata al lavoro per progetti ed al raggiungimento degli obiettivi;
miglioramento della performance individuale ed organizzativa; favorire l'integrazione lavorativa di tutti quei
dipendenti cui il tragitto casa-lavoro risulta particolarmente gravoso; riduzione del traffico e
dellinquinamento ambientale

La Xl Comunita Montana del Lazio nel 2019 ha attivato sperimentalmente lo smart Working |l
progetto di smart working nell’ente parte dal presupposto di delocalizzare almeno in parte le attivita
assegnate, senza che sia necessaria la costante presenza fisica nel luogo di lavoro, grazie all’utilizzo di
strumentazioni idonee a lavorare fuori dalla sede abituale. Per I'introduzione dello smart working & stata
quindi realizzata un’analisi dei requisiti tecnologici e organizzativi per poter sperimentare un nuovo modo di
lavorare. Per quanto concerne la dotazione tecnologica dellente & stata valutata I'adeguatezza dei
dispositivi presenti, della connettivita e dell'interoperabilita dei sistemi e sono state attuate le integrazioni e
le azioni migliorative necessarie. In relazione alla formazione e al change management sono stati erogati
corsi, sia per i responsabili che per i collaboratori coinvolti nella sperimentazione, volti ad illustrare le nuove
modalita di lavoro. Parallelamente si € proceduto ad un’adeguamento valutativo del sistema di valutazione
e monitoraggio delle performance al fine di rendere il processo coerente con lo smart working. Infine, &
stata effettuata un’analisi dei requisiti di salute e sicurezza, nonché degli aspetti legati alla tutela dei dati e
della privacy. Alla sperimentazione hanno partecipato tutti i dipendenti che avevano gia un adeguato grado
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di digitalizzazione dei processi, flessibilita organizzativa coerenti con lo smart working. Durante la
sperimentazione le persone hanno avuto la possibilita di lavorare a rotazione settimanalmente da remoto.
A seguito dellemergenza sanitaria da Covid-19, 'Amministrazione, grazie all’esperienza maturata con la
sperimentazione, & stata in grado di implementare lo smart working “straordinario” per quasi tutto il
personale. L’emergenza COVID-19 ha dunque colto la XII Comunita Montana del Lazio preparata grazie
alle scelte in termini di dotazione tecnologica orientata al lavoro da remoto e alle iniziative di change
management attuate con il progetto di smart working. Fin dall’inizio del’emergenza & stato deciso di far
lavorare le persone da remoto 5 giorni su 5 e per tutti coloro che non avevano in dotazione dispositivi
mobile, la Xl Comunita Montana del Lazio ha provveduto gradualmente all’acquisto e alla consegna degli
strumenti, a quasi tutti i dipendenti.

La XXI Comunita Montana del Lazio intende consolidare il lavoro agile come leva per la
trasformazione digitale e il cambiamento organizzativo.

Le finalita che si intendono raggiungere attraverso questo processo di innovazione del lavoro per il
sono:

- aumentare la produttivita, attraverso I'incremento della quantita dei servizi prodotti e |l
miglioramento della qualita delle attivita e dei servizi stessi;

- razionalizzare spazi e dotazioni tecnologiche, da un lato, ripensando la distribuzione dei
collaboratori e 'uso dei locali, dall’altro, assegnando dotazioni portabili, senza duplicazioni;

- implementare i processi di digitalizzazione e dematerializzazione;

- migliorare I'organizzazione del lavoro, da un lato, accrescendo le competenze digitali ed
incentivando la collaborazione, dall’altro, focalizzando I'attivita sugli obiettivi e sui risultati;

-decongestionare il traffico con risparmio di tempo di percorrenza tra casa e ufficio correlato e una
riduzione dello stress causato da spostamenti poco confortevoli o nel traffico;

-ridurre le emissioni di CO2 sul territorio regionale attraverso il decongestionamento del traffico; -
migliorare la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro, mediante il riconoscimento della flessibilita oraria e
agevolando la mobilita territoriale.

Ai fini del raggiungimento delle finalita del Piano sono coinvolti:

- il Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e
contro le discriminazioni (C.U.G.);

- I'Organismo Indipendente di Valutazione (O.1.V.);

- il Responsabile della Transizione al Digitale (RTD).

Inoltre, in relazione all’'aumento della produttivita saranno verificati i tempi medi dei pagamenti delle
fatture e di conclusione dei procedimenti.

Il lavoro agile si svolge ordinariamente in assenza di precisi vincoli di orario e di luogo di lavoro.

Il Dipendente e tenuto a rispettare il monte ore giornaliero e settimanale previsto dal proprio contratto
individuale e delle fasce di reperibilita giornaliera.

Resta in capo al responsabile di Settore la massima autonomia organizzativa, anche in deroga alle
prescritte fasce di reperibilita, per motivate esigenze lavorative.

Nel caso suddetto al lavoratore sono garantiti i tempi di riposo e la disconnessione dalle
strumentazioni tecnologiche di lavoro.

Eventuali sopravvenuti impedimenti alla reperibilita dovranno essere preventivamente segnalati via
e-mail al proprio responsabile. L’'amministrazione pud convocare il lavoratore a riunioni e incontri specifici,
previo congruo preavviso.

Il lavoratore che presta il proprio servizio in lavoro agile ha I'obbligo di assolvere i compiti a lui
assegnati con la massima diligenza, in conformita a quanto disposto per la prestazione ordinaria ed a
guanto richiesto dal proprio responsabile, conservando gli stessi diritti ed obblighi del lavoratore in sede.

In occasione del lavoro agile non si applicano la disciplina dello straordinario e la disciplina dei buoni
pasto. Il dipendente potra fruire dei permessi, previa autorizzazione del responsabile.

E riconosciuto al dipendente il diritto alla disconnessione dalle 20 alle 7 del mattino successivo,
nonché nelle giornate festive. Tale previsione non si applica in caso di reperibilitd o nei casi di comprovata
urgenza.

Le attivita che non possono essere svolte in lavoro agile sono le seguenti:

1) supporto agli organi di governo;
2) attivita che richiedono la ricerca di documenti cartacei, con particolare riferimento al diritto diaccesso;
3) supporto all’eventuale utenza

Il lavoro agile & disposto nel rispetto della percentuale minima del 15% stabilita dalla normativa
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vigente e nella percentuale massima del 25% dei dipendenti impiegati in attivita. che possono essere
utilmente prestate con tale modalita, ove i dipendenti lo richiedano. Tale percentuale é calcolata in prima
istanza sulla somma complessiva dell'orario individuale settimanale o plurisettimanale dei dipendenti
impiegabili in modalita agile presso ciascuna Area. Comunque, la predetta percentuale massima del 25%
non deve essere superata a livello complessivo di Ente.

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

a) prevalenza, per ciascun lavoratore, della prestazione in presenza (fatta eccezione per il rispetto delle
prescrizioni disposte dal medico competente), prevalenza da calcolarsi in base all'orario individuale
settimanale o plurisettimanale di ciascun dipendente;

b) sottoscrizione da parte del dipendente e del responsabile dell’Ufficio Personale di un apposito contratto
individuale, previa autorizzazione del responsabile cui il lavoratore € assegnato;

c) garanzia che lo svolgimento della prestazione di lavoro in modalita agile non pregiudichi o riduca, in
alcun modo, la fruizione dei servizi resi dallamministrazione a favore degli utenti, secondo specifica
dichiarazione resa dal responsabile cui il lavoratore e assegnato;

d) garanzia che sia presente un piano di smaltimento del lavoro arretrato, ove ne sia stato accumulato,
sempre secondo specifica dichiarazione resa dal responsabile cui il lavoratore & assegnato;

e) garanzia di un’adeguata rotazione del personale che pu0 prestare lavoro in modalita agile;

f) garanzia della sicurezza delle comunicazioni, il che si realizza attraverso la utilizzazione di una delle
seguenti modalita: cloud, Vpn, ...;

g) verifica della idoneita della prestazione di lavoro; formazione del personale sul rispetto delle norme di
sicurezza, sulle modalita di collegamento e di utilizzazione degli strumenti informatici e telematici,
nonché sulle conseguenze rispetto alle modalita di svolgimento della prestazione lavorativa.

L’individuazione del personale chiamato a prestare I'attivita lavorativa in modalita agile dovra essere
disposta in via prioritaria sulla base dei seguenti criteri, che vanno applicati dai singoli responsabili, fermo
restando che hanno la priorita i dipendenti cd fragili:

1) adeguatezza ed efficacia della modalita “della prestazione nell’esercizio dell’attivita lavorativa specifica,
da ritenersi condizione abilitante all’attivazione dell’istituto;

2) lavoratrici nei tre anni successivi alla conclusione del periodo di congedo di maternita previsto dall’art.
16 D.Lgs. 151/2001;

3) condizioni di salute del dipendente e dei componenti del relativo nucleo familiare;
4) presenza nel nucleo familiare di figli minori di quattordici anni;

5) distanza tra la zona di residenza o di domicilio e la sede di lavoro;

6) numero e tipologia dei mezzi di trasporto utilizzati e relativi tempi di percorrenza.

Le modalita per accedere al lavoro agile sono le seguenti: il dipendente presenta apposita richiesta
scritta al proprio responsabile; il responsabile propone al dipendente questa modalita di lavoro e ne
acquisisce il consenso; il responsabile competente, valutate le richieste pervenute, si esprime sulle stesse,
nel rispetto delle condizioni di cui detto in precedenza e sempre che l'attivita specifica cui il lavoratore &
adibito sia ritenuta utilmente prestabile in modalita agile, trasmettendo all’'Ufficio Personale le attestazioni
sul rispetto della percentuale massima, sulla presenza delle condizioni richieste e I'elenco del personale
per cui predisporre il contratto individuale, corredato di un apposito progetto contenente, per ciascun
dipendente, gli specifici obiettivi della prestazione resa in modalita agile, le modalita e i tempi di esecuzione
della stessa e la scadenza; questi elementi vengono inclusi in uno specifico contratto che viene sottoscritto
dal dirigente e dal dipendente.

Il lavoro agile & svolto nel rispetto degli obblighi e dei doveri nonché dei diritti connessi al rapporto di
lavoro subordinato previsti per legge e dal contratto e dalle prerogative e dai diritti sindacali di cui gode il
dipendente stesso. Il lavoratore e mantiene il medesimo trattamento giuridico ed economico, con la
erogazione delle indennita che non sono incompatibili con questa modalita di svolgimento della prestazione
lavorativa. Il dipendente continua ad osservare una condotta uniformata al Codice di comportamento ed &
obbligato a prestare la propria attivita con regolarita e diligenza, rispettando tutte le istruzioni e le indicazioni
che gli verranno fornite. In particolare, deve segnalare immediatamente gli eventuali cattivi funzionamenti
delle apparecchiature e pud in tal caso essere richiamato a svolgere la sua prestazione in modalita
ordinaria. Tale richiamo puo essere effettuato anche per esigenze di servizio. Le comunicazioni di richiamo
allo svolgimento in modalita ordinaria della prestazione devono essere effettuate il prima possibile e, nel
caso di esigenze di servizio, di noma con un preavviso di almeno 12 ore. In questi casi non € previsto il
recupero dello svolgimento delle attivita in modalita agile. Il dipendente e altresi tenuto alla piu assoluta
riservatezza sui dati e sulle informazioni in suo possesso inerenti I'attivita lavorativa e, conseguentemente,
adotta ogni misura idonea a garantire tale riservatezza. Nello svolgimento delle operazioni di trattamento dei
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dati ai quali, in considerazione delle mansioni ricoperte, il dipendente abbia accesso in esecuzione delle
prestazioni lavorative, i dati personali devono essere trattati nel rispetto della riservatezza e degli altri
fondamentali diritti riconosciuti all’'interessato dalle norme in materia di cui al Regolamento GD.P.R. (UE
679/2016) e al D.Lgs. 196/2003 e s.m.i. Devono altresi essere rispettate le disposizioni interne impartite
dall’Ente in qualita di Titolare del trattamento. In particolare il dipendente & tenuto a: custodire e conservare i
dati personali trattati, in modo da ridurre al minimo i rischi di distruzione o di perdita, anche accidentale, dei
dati stessi, di accesso non autorizzato o di trattamento non consentito o non conforme alle finalita della
raccolta, nonché di evitare la diffusione dei dati personali a soggetti terzi; evitare di lasciare incustoditi
documenti contenenti dati personali, evitare la stampa di documenti e custodire gli stessi in un luogo sicuro;
evitare di divulgare dati o informazioni inerenti I'attivita lavorativa in presenza di terzi; non comunicare le
proprie password personali ed assicurarsi che le relative digitazioni non siano fruibili e/o osservate da terzi;
bloccare il computer in caso di allontanamento dalla postazione dilavoro.

Anche durante le giornate rese in modalita agile il dipendente ha diritto alla tutela INAIL.

L’Amministrazione e/o il lavoratore possono recedere dal contratto individuale sottoscritto di lavoro
agile con un preavviso di 15 giorni. In presenza di un giustificato motivo ciascuno dei contraenti puo
recedere senza preavviso. Costituisce giustificato motivo di recesso lirrogazione di una sanzione
disciplinare superiore al rimprovero scritto. Il lavoro agile pud essere oggetto di recesso senza preavviso
per ragioni organizzative, in particolare a titolo esemplificativo: assegnazione del/della dipendente ad altre
mansioni diverse; mancato raggiungimento degli obiettivi assegnati in modalita di lavoro agile di cui al
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contratto individuale ed al progetto; mancata osservanza delle disposizioni in materia di salute e sicurezza sul
lavoro, sicurezza e tutela dei dati, fedelta e riservatezza.
Per svolgere la prestazione lavorativa in lavoro agile, al lavoratore — per quanto possibile — sono
forniti gli strumenti tecnologici utili e necessari di proprieta del’ Amministrazione.

ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

Struttura organizzativa - Obiettivi di stato di salute organizzativa dell'Ente

Obiettivi per il miglioramento della salute di genere

L'uguaglianza di genere & una questione di grande importanza nella pubblica amministrazione, e per
guesto motivo in base agli obiettivi indicati dall'articolo 5 del DL n. 36/2022 convertito in Legge n. 79/2022 il
Ministero per la Pubblica Amministrazione e il Ministero per le Pari Opportunita e la Famiglia hanno elaborato
delle linee guida per supportare le PA nel creare un ambiente di lavoro piu inclusivo e rispettoso della parita di
genere. L'ente dovra assicurare per quanto compatibile la completa attuazione delle predette direttive.

Obiettivi per il miglioramento della salute digitale

La digitalizzazione della Pubblica Amministrazione & una sfida importante per il futuro del nostro paese,
con l'obiettivo di rendere i servizi pubblici piu efficienti, accessibili e rispondenti alle esigenze dei cittadini e
delle imprese. L'Agenzia per I'ltalia Digitale ha pubblicato I'edizione 2022-2024 dei Piano triennale per
I'informatica nella PA, che rappresenta un importante strumento per la definizione e l'implementazione delle
strategie e degli interventi per la digitalizzazione del sistema pubblico. L'ente compatibilmente con le risorse a
disposizione procedera ad una graduale digitalizzazione di tutte le proprie attivita.

PIANO DEL FABBISOGNO DEL PERSONALE

Al fine di garantire la funzionalita dellEnte e stante il persistere della situazione Commissariale ,di
competenza della Regione Lazio, per I'anno 2025 e comunque, fino alla scadenza del mandato dell’attuale
Commissario della XXI Comunita Montana non si prevedono nuove assunzioni.

LA DOTAZIONE ORGANICA PER IL TRIENNIO 2025/2027

Come gid ampiamente indicato nella sezione Prima del presente documento, I'Ente sta vivendo una
fase di profonda trasformazione che ne modifichera in maniera sostanziale finalita e obiettivi e che
richiedera una revisione completa della struttura organizzativa per adeguarla al nuovo ruolo
istituzionale

In questa fase interlocutoria si &€ propeso per mantenere la struttura organizzativa esistente con
I'obiettivo di rimodularla non appena saranno definite compiutamente i ruoli e i compiti affidati al’Ente

Nella rideterminazione della dotazione organica si sono seguite le linee d’indirizzo

1- Tenere nel debito conto I'attuale dotazione organica e le variazioni intervenute;

2- Valutare gli obiettivi istituzionali che tendono a investire nellEnte come una struttura di
potenziamento e sviluppo territoriale;

3- Valutare gli eventuali risparmi di spesa derivanti da comandi ed

aspettative;

4- Razionalizzare e valorizzare le risorse interne;

5- Sostanziale invarianza della spesa.

Dalla disamina del piano dei fabbisogni 2025/2027 la dotazione organica sulla base della quale e stata
impostata la programmazione risulta essere la seguente:
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Segretario Generale

Responsabile Servizio Economico Finanziario
Responsabile Ufficio Tecnico

Operaio Cat. B/3

IL PIANO DELLE ASSUNZIONI 2025/2027

Il piano delle assunzioni 2