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COMUNE DI STERNATIA
Provincia di Lecce

PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E ORGANIZZAZIONE

2025 - 2027
(art. 6, cc. 1-4, D.L. 9 giugno 2021, n. 80)

PREMESSA:

Le finalita del PIAO sono:

- consentire un maggior coordinamento dell’attivitda 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.

In esso, gli obiettivi, le azioni e le attivita del’Ente sono ricondotti alle finalita istituzionali e alla missione
pubblica complessiva di soddisfacimento dei bisogni della collettivita e dei territori.

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

Il PIAO é disciplinato dall’articolo 6, comma 6, del decreto-legge n. 80/2021, convertito dalla legge 6 agosto
2021, n. 113, dal DPR 24 giugno 2022, n. 81, che individua gli adempimenti relativi ai Piani assorbiti e il DM
132 del 30 giugno 2022, a firma del Ministro per la Pubblica Amministrazione, con cui & stato definito il
contenuto del PIAO.

| piani assorbiti sono i seguenti:

- il Piano Triennale di prevenzione della corruzione e per la Trasparenza (art. 1, commi 5 e 60,
L. n. 190/2012);

- il Piano dei fabbisogni del personale (art. 6, d.Igs. n. 165/2001);

- il Piano della performance (art. 10, commi 1 e 1-ter, d.Igs. n. 150/2009);

- il Piano organizzativo per il lavoro agile (art. 14, c. 1, I. n. 124/2015);

- il Piano delle azioni positive (art. 48, c. 1, del d.Igs. n. 198/2006);

- il Piano dettagliato degli obiettivi (art. 108, co. 1, d.lgs. n. 267/2000);

- la programmazione dei fabbisogni formativi.

Compete al Segretario comunale I'elaborazione della proposta avente ad oggetto I'approvazione del PIAO da
presentare alla Giunta comunale per la sua approvazione e al RPCT I'elaborazione della proposta per la parte
relativa alla sottosezione “Rischi corruttivi e trasparenza”.

Il presente Piano &, altresi, il frutto di un lavoro collegiale, che ha visto e registrato il giusto fondersi di idee,
esperienze, contributi e sforzi di tutti i soggetti che, ai diversi livelli, hanno responsabilita di direzione e
coordinamento nel Comune di Sternatia.
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RIFERIMENTI NORMATIVI:

Si riportano di seguito i principali riferimenti normativi in materia:

- I'art. 6, commi da 1 a 4, del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge
6 agosto 2021, n. 113, stabilisce che:

“1. Per assicurare la qualita e la trasparenza dell'attivita amministrativa e migliorare la qualita dei servizi ai
cittadini e alle imprese e procedere alla costante e progressiva semplificazione e reingegnerizzazione dei
processi anche in materia di diritto di accesso, le pubbliche amministrazioni, con esclusione delle scuole di
ogni ordine e grado e delle istituzioni educative, di cui all'articolo 1, comma 2, del decreto legislativo 30 marzo
2001, n. 165, con piu di cinquanta dipendenti, entro il 31 gennaio di ogni anno adottano il Piano integrato di
attivita e organizzazione, di sequito denominato Piano, nel rispetto delle vigenti discipline di settore e, in
particolare, del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 e della legge 6 novembre 2012, n. 190.

2. Il Piano ha durata triennale, viene aggiornato annualmente e definisce:

a. gli obiettivi programmatici e strategici della performance secondo i principi e criteri direttivi di cui
all'articolo 10 del decreto legislativo 27 oftobre 2009, n. 150, stabilendo il necessario collegamento della
performance individuale ai risultati della performance organizzativa;

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;

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

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

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

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

3. Il Piano definisce le modalita di monitoraggio degli esiti, con cadenza periodica, inclusi gli impatti sugli
utenti, anche attraverso rilevazioni della soddisfazione degli utenti stessi mediante gli strumenti di cui al
decreto legislativo 27 oftobre 2009, n. 150, nonché' le modalita di monitoraggio dei procedimenti attivati ai
sensi del decreto legislativo 20 dicembre 2009, n. 198.

4. Le pubbliche amministrazioni di cui al comma 1 del presente articolo pubblicano il Piano e i relativi
aggiornamenti entro il 31 gennaio di ogni anno nel proprio sito internet istituzionale e li inviano al Dipartimento
della funzione pubblica della Presidenza del Consiglio dei ministri per la pubblicazione sul relativo portale.”;

- l'art. 6, comma 5, del decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge 6
agosto 2021, n. 113, come modificato dall’art. 1, comma 12, del decreto-legge 30 dicembre 2021, n. 228,
convertito con modificazioni dalla legge n. 25 febbraio 2022, n. 15 stabilisce che:

“6. Entro il 31 marzo 2022, con uno o piu decreti del Presidente della Repubblica, adottati ai sensi dell'articolo
17, comma 2, della legge 23 agosto 1988, n. 400, previa intesa in sede di Conferenza unificata, ai sensi
dell'articolo 9, comma 2, del decreto legislativo 28 agosto 1997, n. 281, sono individuati e abrogati gli
adempimenti relativi ai piani assorbiti da quello di cui al presente articolo.”;

- art. 6, comma 6, del decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge 6
agosto 2021, n. 113, come modificato dall’art. 1, comma 12, del decreto-legge 30 dicembre 2021, n. 228,
convertito con modificazioni dalla legge n. 25 febbraio 2022, n. 15 stabilisce che:

“6. Entro il medesimo termine di cui al comma 5, con decreto del Ministro per la pubblica amministrazione, di
concerto con il Ministro dell'economia e delle finanze, previa intesa in sede di Conferenza unificata, ai sensi
dell'articolo 9, comma 2, del decreto legislativo 28 agosto 1997, n. 281, e adottato un Piano tipo, quale
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strumento di supporto alle amministrazioni di cui al comma 1. Nel Piano tipo sono definite modalita
semplificate per I'adozione del Piano di cui al comma 1 da parte delle amministrazioni con meno di cinquanta
dipendenti.”,

- I'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, stabilisce che:

“6-bis. In sede di prima applicazione il Piano e adottato entro il 30 giugno 2022 e fino al predetto termine non
si applicano le sanzioni previste dalle sequenti disposizioni: a) articolo 10, comma 5, del decreto legislativo 27
ottobre 2009, n. 150; b) articolo 14, comma 1, della legge 7 agosto 2015, n. 124; c) articolo 6, comma 6, del
decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165.”;

- 'art. 6, comma 7, del decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge 6
agosto 2021, n. 113, stabilisce che:

“7. In caso di mancata adozione del Piano trovano applicazione le sanzioni di cui all'articolo 10, comma 5, del
decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, ferme restando quelle previste dall'articolo 19, comma 5, lettera
b), del decreto-legge 24 giugno 2014, n. 90, convertito, con modificazioni, dalla legge 11 agosto 2014, n.
114.7;

- l'art. 6, comma 8, del decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge 6
agosto 2021, n. 113, stabilisce che:

“8. All'attuazione delle disposizioni di cui al presente articolo le amministrazioni interessate provvedono con le
risorse umane, strumentali e finanziarie disponibili a legislazione vigente. Gli enti locali con meno di 15.000
abitanti provvedono al monitoraggio dell'attuazione del presente articolo e al monitoraggio delle performance
organizzative anche attraverso l'individuazione di un ufficio associato tra quelli esistenti in ambito provinciale
o metropolitano, secondo le indicazioni delle Assemblee dei sindaci o delle Conferenze metropolitane.”;

- in data 30 giugno 2022, previa intesa in Conferenza Unificata, ai sensi dell'articolo 9, comma 2, del
decreto legislativo 28 agosto 1997, n. 281, del 2 dicembre 2021, & stato pubblicato sulla Gazzetta Ufficiale
Serie Generale n. 151, il Decreto del Presidente della Repubblica n. 81, recante “Regolamento recante
individuazione degli adempimenti relativi ai Piani assorbiti dal Piano integrato di attivita e organizzazione”, di
cui all'articolo 6, comma 5, del decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, dalla legge 6
agosto 2021, n. 113;

- in data 30 giugno 2022, previa intesa in Conferenza Unificata, ai sensi dell'articolo 9, comma 2, del
decreto legislativo 28 agosto 1997, n. 281, del 9 febbraio 2022, & stato pubblicato il Decreto del Ministro per
la Pubblica Amministrazione concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivita e
Organizzazione di cui all'art. 6, comma 6 del decreto-legge decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito,
con modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n. 113.

Si da atto, altresi, che:
- il Decreto del Presidente della Repubblica del 30 giugno 2022, n. 81 recante “Regolamento recante

individuazione degli adempimenti relativi ai Piani assorbiti dal Piano integrato di attivita e organizzazione”,
pubblicato sulla Gazzetta Ufficiale Serie Generale n. 151 del 30 giugno 2022, stabilisce:

. all'art. 1, comma 1, per i comuni con piu di 50 dipendenti, la soppressione dei seguenti adempimenti,
in quanto assorbiti nelle apposite sezioni del Piano integrato di attivita e organizzazione (PIAO):

1. Piano dei fabbisogni di personale, di cui all’art. 6, commi 1, 4, 6, e art. 6-ter del d.Igs. 30 marzo 2001,
n. 165;

2. Piano delle azioni concrete, di cui all’art. 60 bis, comma 2, del d.Igs. 30 marzo 2001, n. 165;

3. Piano per razionalizzare I'utilizzo delle dotazioni strumentali, anche informatiche, che corredano le

stazioni di lavoro nell'automazione d'ufficio, di cui all’art. 2, comma 594, lett. a) della legge 24 dicembre 2007,
n. 244;

4. Piano della performance, di cui all’art. 10, comma 1, lett. a) e comma 1 ter del d.Igs. 27 ottobre 2009,
n. 150;

5. Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza di cui all’art. 1, commi 5,
lett. a) e 60, lett. a) della legge 6 novembre 2012, n. 190;

6. Piano organizzativo del lavoro agile, di cui all’art. 14, comma 1, della legge 7 agosto 2015, n. 124;

7. Piano di azioni positive, di cui all’art. 48, comma 1, del d.Igs. 11 aprile 2006, n. 198.

. all'art. 1, comma 2, che per le Amministrazioni tenute alla redazione del PIAQO, tutti i richiami ai piani
individuati al citato comma 1 sono da intendersi come riferiti alla corrispondente sezione del PIAO;

. allart. 1, comma 4, la soppressione del terzo periodo dell’art. 169, comma 3-bis del decreto legislativo

18 agosto 2000, n. 267, che recitava “ll piano dettagliato degli obiettivi di cui all'art. 108, comma 1, del

presente testo unico e il piano della performance di cui all'art. 10 del decreto legislativo 27 oftobre 2009, n.
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150, sono unificati organicamente nel PEG.”, decretando pertanto la separazione fra il Piano Esecutivo di
Gestione, come definito nel citato art. 169, del decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267 e la definizione degli
obiettivi di performance dell Amministrazione;

. allart. 2, comma 1, che per gli Enti Locali, di cui all’articolo 2, comma 1, del decreto legislativo 18
agosto 2000, n. 267, il piano dettagliato degli obiettivi di cui all’articolo 108, comma 1, del medesimo decreto
legislativo e il piano della performance di cui all’articolo 10 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150,
sono assorbiti nel piano integrato di attivitd e organizzazione di cui all’articolo 6 del decreto-legge 9 giugno
2021, n. 80, convertito, con modificazioni, dalla legge 6 agosto 2021, n. 113;

- il decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione concernente la definizione del contenuto del
Piano Integrato di Attivita e Organizzazione, nonché le modalita semplificate per 'adozione dello stesso per
gli Enti con meno di 50 dipendenti, stabilisce:

. allart. 2, comma 1, che il PIAO contiene la scheda anagrafica dell Amministrazione ed & suddiviso
nelle Sezioni di cui agli artt. 3, 4 e 5 del decreto medesimo e ciascuna Sezione & a sua volta ripartita in
sottosezioni di programmazione, riferite a specifici ambiti di attivita amministrativa e gestionale, secondo il
seguente schema:

1. SEZIONE 1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE
2. SEZIONE 2. VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE
a. Sottosezione di programmazione Valore pubblico: ai sensi dellart. 3, comma 2, la presente

sottosezione di programmazione contiene i riferimenti alle previsioni generali contenute nella Sezione
Strategica del Documento Unico di Programmazione;

b. Sottosezione di programmazione Performance: ai sensi dell’art. 3, comma 1, lettera b), la presente
sottosezione di programmazione € predisposta secondo quanto previsto dal Capo Il del decreto legislativo n.
150 del 2009, ed é finalizzata, in particolare, alla programmazione degli obiettivi e degli indicatori di
performance di efficienza e di efficacia del’lamministrazione;

C. Sottosezione di programmazione Rischi corruttivi e trasparenza: ai sensi dell’art. 3, comma 1, lettera
c), la presente sottosezione di programmazione, & predisposta dal Responsabile della Prevenzione della
Corruzione e della Trasparenza, sulla base degli obiettivi strategici in materia definiti dall’'organo di indirizzo,
ai sensi della legge 6 novembre 2012, n. 190. Costituiscono elementi essenziali della sottosezione, quelli
indicati nel Piano nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti di regolazione generali adottati dal’ANAC ai
sensi della legge 6 novembre 2012 n. 190 del 2012 e del decreto legislativo 14 marzo 2013, n. 33 del 2013.

3. SEZIONE 3. ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

a. Sottosezione di programmazione Struttura organizzativa: ai sensi dell’art. 4, comma 1, lettera a), la
presente sottosezione di programmazione, illustra il modello organizzativo adottato dal’ Amministrazione;

b. Sottosezione di programmazione Organizzazione del lavoro agile: ai sensi dell’art. 4, comma 1,

lettera b), la presente sottosezione di programmazione indica, in coerenza con le Linee Guida emanate dal
Dipartimento della Funzione Pubblica, e la definizione degli istituti del lavoro agile stabiliti dalla Contrattazione
collettiva nazionale, la strategia e gli obiettivi di sviluppo di modelli di organizzazione del lavoro, anche da
remoto, adottati dall’'amministrazione;

C. Sottosezione di programmazione Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale: ai sensi dell'art. 4,
comma 1, lettera c), la presente sottosezione di programmazione, indica la consistenza di personale al 31
dicembre dell’anno precedente a quello di adozione del Piano, suddiviso per inquadramento professionale e
da evidenza della la capacita assunzionale del’amministrazione, della programmazione delle cessazioni dal
servizio, della stima dell’evoluzione dei fabbisogni di personale in relazione alle scelte in materia di
reclutamento, delle strategie di copertura del fabbisogno, delle strategie di formazione del personale, della
riqualificazione o potenziamento delle competenze e delle situazioni di soprannumero o le eccedenze di
personale, in relazione alle esigenze funzionali.

4, SEZIONE 4. MONITORAGGIO: ai sensi dellart. 5, la presente sezione indica gli strumenti e le
modalita di monitoraggio, tenuto conto delle modalita stabilite dagli articoli 6 e 10, comma 1, lett. b) del
decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, per quanto attiene alle sottosezioni “Valore pubblico” e
“Performance” e delle indicazioni del’ANAC, relativamente alla sottosezione “Rischi corruttivi e trasparenza”.

. allart. 2, comma 2, il predetto decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione prevede che
“Sono esclusi dal Piano integrato di attivita e organizzazione gli adempimenti di carattere finanziario non
contenuti nell’elenco di cui all’articolo 6, comma 2, lettere da a) a g), del decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80,
convertito, con modificazioni, dalla legge 6 agosto 2021, n. 113.”;

. allart. 7, comma 1, prevede 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 e adottato entro il 31 gennaio, secondo lo schema di Piano tipo cui all’articolo 1, comma 3, del
presente decreto, ha durata triennale e viene aggiornato annualmente entro la predetta data. Il Piano é
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funzione pubblica della Presidenza del Consiglio dei Ministri e sul sito istituzionale di ciascuna
amministrazione.”

. allart. 8, comma 2, prevede 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, e differito di trenta giorni successivi a quello di approvazione dei bilanci”;

. allart. 9, prevede che “Ai sensi dell’articolo 6, comma 8, del decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80,
convertito, con modificazioni, dalla legge 6 agosto 2021, n. 113, gli enti locali con meno di 15.000 abitanti
provvedono al monitoraggio dell'attuazione del presente decreto e al monitoraggio delle performance
organizzative anche attraverso l'individuazione di un ufficio associato tra quelli esistenti in ambito provinciale
0 metropolitano, secondo le indicazioni delle Assemblee dei sindaci o delle Conferenze metropolitane.”

. allart. 11, comma 1, prevede che il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione, negli Enti Locali &
approvato dalla Giunta Comunale.

Si riportano, inoltre, i seguenti provvedimenti normativi di riferimento:
- il PNA 2022 e relativi Allegati, adottati con delibera ANAC n. 7 del 17 gennaio 2023;

- il D.lgs. del 10 marzo 2023 n. 24 “Attuazione della direttiva (UE) 2019/1937 del Parlamento europeo
e del Consiglio, del 23 ottobre 2019, riguardante la protezione delle persone che segnalano violazioni del |
diritto dell'Unione e recante disposizioni riguardanti la protezione delle persone che segnalano violazioni
delle disposizioni normative nazionali. (DECRETO WHISTLEBLOWING)”;

- il D.gs. del 31 marzo 2023, n. 36 “Codice dei contratti pubblici in attuazione dell'articolo 1 della
legge 21 giugno 2022, n. 78, recante delega al Governo in materia di contratti pubblici”;

- la delibera ANAC n. 261 del 20 giugno 2023, Adozione del provvedimento di cui all’articolo 23, comma
5, del decreto legislativo 31 marzo 2023, n. 36, “Individuazione delle informazioni che le stazioni appaltanti
sono tenute a trasmettere alla Banca dati nazionale dei contratti pubblici attraverso le piattaforme
telematiche e i tempi entro i quali i titolari delle piattaforme e delle banche dati di cui agli articoli 22 e
23, comma 3, del codice garantiscono [lintegrazione con | servizi abilitanti [l'ecosistema di
approvvigionamento digitale”;

- la delibera ANAC n. 264 del 20 giugno 2023, di adozione del provvedimento di cui all’articolo 28, comma
4, del decreto legislativo n. 31 marzo 2023, n. 36, avente ad oggetto “Individuazione delle informazioni e dei
dati relativi alla programmazione di lavori, servizi e forniture, nonché alle procedure del ciclo di vita dei
contratti pubblici che rilevano ai fini dell’assolvimento degli obblighi di pubblicazione di cui al decreto
legislativo 14 marzo 2013, n. 33" come modificata dalla delibera 601 del 19 dicembre 2023 e il relativo
allegato 1);

- la delibera ANAC n. 311 del 12 luglio 2023, avente ad oggetto “Linee guida in materia di protezione delle
persone che segnalano violazioni del diritto dell’lUnione e protezione delle persone che segnalano violazioni
delle disposizioni normative nazionali. Procedure per la presentazione e gestione delle segnalazioni esterne”;

- la delibera ANAC n. 493 del 25 settembre 2024 “Linee guida n. 1 in tema di c.d. divieto di pantouflage art.
53, comma 16-ter, d.lgs. 165/2001".

Si da atto, infine, che:

* FANAC, con la Delibera n. 605 del 19.12.2023, “Aggiornamento 2023 PNA 2022, ha provveduto ad
aggiornare il PNA 2022 nella parte relativa ai contratti pubblici. A seguito dell’entrata in vigore del d.lgs. 31
marzo 2023, n. 36 “Codice dei contratti pubblici in attuazione dell'articolo 1 della legge 21 giugno 2022, n. 78,
recante delega al Governo in materia di contratti pubblic’, intervenuto in costanza di realizzazione degli
obiettivi del PNRR/PNC, I'ANAC ha fornito chiarimenti e modifiche a quanto previsto nel PNA 2022, al fine di
introdurre, ove necessario, riferimenti alle disposizioni del nuovo Codice. Tanto al fine di fornire supporto per
presidiare I'area dei contratti pubblici con misure di prevenzione della corruzione e per la promozione della
trasparenza che possano costituire una risposta efficace e calibrata rispetto ai rischi corruttivi che possono
rilevarsi in tale settore dell’agire pubblico.

Gli ambiti di intervento dell’ Aggiornamento al PNA 2022 oggetto della precitata delibera sono circoscritti alla
sola parte speciale del PNA 2022 e, in particolare:

1 alla sezione dedicata alla schematizzazione dei rischi di corruzione e di maladministration e alle
relative misure di contenimento;
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2 alla disciplina transitoria applicabile in materia di trasparenza amministrativa alla luce delle nuove
disposizioni sulla digitalizzazione del sistema degli appalti e dei regolamenti adottati dall’Autorita, in
particolare quelli ai sensi degli artt. 23, co. 5 e 28, co. 4 del nuovo Codice dei contratti pubblici (cfr.
rispettivamente le delibere ANAC nn. 2611 e 2642 del 2023);

* ’ANAC ha dato ivi atto che, nel corso del 2023, |a disciplina dei contratti pubblici & stata interessata da una
serie di interventi legislativi che hanno contribuito a innovarne significativamente I'assetto. L’entrata in vigore
il 1° aprile 2023, con efficacia dal successivo 1° luglio 2023, del nuovo Codice dei contratti pubblici di cui al
d.lgs. 36/2023 e la conferma di diverse norme derogatorie contenute nel d.l. 76/2020 e nel d.l. n. 77/2021
riferite al d.Igs. 50/2016 hanno determinato un nuovo quadro di riferimento, consolidando, al contempo, alcuni
istituti e novita introdotte negli ultimi anni. Molte disposizioni semplificatorie e derogatorie previste dalle norme
susseguitesi nel corso degli ultimi anni (d.l. 32/2019, d.l. 76/2020, d.l. 77/2021) sono state, per un verso,
riproposte nel nuovo Codice e quindi introdotte in via permanente nel sistema dei contratti pubblici e, per altro
verso, confermate per i progetti finanziati con fondi PNRR/PNC anche dopo la data di efficacia del d.Igs.
36/2023, ai sensi della disciplina transitoria dallo stesso recata dall’art. 225, comma 8, e dalla Circolare del
Ministero delle Infrastrutture e dei Trasporti (MIT) del 12 luglio 2023 recante “Regime giuridico applicabile agli
affidamenti relativi a procedure afferenti alle opere PNRR e PNC successivamente al 1° luglio 2023 -
Chiarimenti interpretativi e prime indicazioni operative”. Proprio il d.l. 77/2021 & stato peraltro oggetto di
successive modifiche.

La prima con il decreto-legge 24 febbraio 2023 n. 133, richiamato anche dall'art. 225 del nuovo Codice, che
ha modificato numerosi provvedimenti normativi, tra cui anche il d.l. n. 76/2020, prorogando, in alcuni casi al
31 dicembre 2023, in altri casi al 31 dicembre 2026, alcune misure di semplificazione per gli interventi
PNRR/PNC.

La seconda, con il decreto-legge 10 maggio 2023 n. 514, che ha modificato I'art. 108 del nuovo Codice con
riferimento al criterio della parita di genere.

La terza con il decreto-legge n. 61 del 1° giugno 2023 che, tra l'altro, ha disposto una sospensione
temporanea dei termini dei procedimenti e anticipato al 2 giugno 2023 la data di applicazione dell’art. 140,
d.lgs. 36/2023 per gli appalti di somma urgenza resi necessari a fronteggiare gli eventi alluvionali verificatisi a
partire dal 1° maggio 2023.

Da ultimo, con il decreto-legge 13 giugno 2023 n. 69 & stato modificato I'art. 48 del d.I. 77/2021, prevedendo
che trova applicazione I'articolo 226, comma 5, del Codice dei contratti pubblici, di cui al decreto legislativo 31
marzo 2023, n. 36. Alla luce delle disposizioni vigenti, & pertanto possibile constatare che il settore della
contrattualistica pubblica & governato da norme differenziate a seconda che si tratti di interventi di
PNRR/PNC, di procedure avviate con il previgente d.lgs. 50/2016 ovvero di procedure avviate in vigenza del
nuovo Codice.

L’assetto normativo in essere dopo il 1° luglio 2023 ha determinato, pertanto, la seguente tripartizione:

- procedure di affidamento avviate entro la data del 30 giugno 2023, c.d. “procedimenti in corso”, disciplinate
dal vecchio Codice (art. 226, comma 2, d.lgs. 36/2023);

- procedure di affidamento avviate dal 1°luglio 2023 in poi, disciplinate dal nuovo Codice;

-procedure di affidamento relative a interventi PNRR/PNC, disciplinati, anche dopo il 1° luglio 2023, dalle
norme speciali riguardanti tali interventi contenute nel d.I. 77/2021 e ss.mm.ii. e dal nuovo Codice per quanto
non regolato dalla disciplina speciale.

Ne discende che, in base alla data di pubblicazione del bando/avviso e dello stato dell’esecuzione del
contratto alla data del 31.12.2023, I'Autorita ha fornito indicazioni sui diversi regimi di trasparenza da attuare.
Si annoverano, come ulteriori elementi di novita introdotti dal d.lgs. 36/2023, anche in evoluzione e
graduazione rispetto al quadro normativo precedente:

1 le disposizioni sulla digitalizzazione del ciclo di vita dei contratti pubblici recate dalla Parte Il del
Codice, ovvero dagli artt. 19 e ss. d.Igs. 36/2023, la cui attuazione decorre dal 1° gennaio 2024, come fattore,
tra l'altro, di standardizzazione, di semplificazione, di riduzione degli oneri amministrativi in capo agli operatori
economici, nonché di trasparenza delle procedure;

2 le norme in materia di qualificazione delle stazioni appaltanti di cui agli artt. 62 e 63, d.lgs. 36/2023.

Qualificazione e digitalizzazione costituiscono, quindi, pilastri del nuovo sistema e la loro effettiva, piena,
attuazione contribuisce a velocizzare I'affidamento e la realizzazione delle opere, riducendo al contempo i
rischi di maladmistration mediante la previsione di committenti pubblici dotati di adeguate capacita,
esperienza e professionalita e tramite la maggiore trasparenza e tracciabilita delle procedure.

Tuttavia, I'aspetto particolarmente rilevante del nuovo Codice, secondo 'ANAC, é rappresentato dall'inedita
introduzione di alcuni principi generali, di cui i piu importanti sono i primi tre declinati nel testo, veri e propri
principi guida, ossia quelli del risultato, della fiducia e dell’accesso al mercato. |l nuovo Codice enuncia inoltre
il valore funzionale della concorrenza e della trasparenza, tutelate non come mero fine ovvero sotto il profilo
di formalismi fine a sé stessi, ma come mezzo per la massimizzazione dell’'accesso al mercato e |l
raggiungimento del piu efficiente risultato nell’affidamento e nell’esecuzione dei contratti pubblici.
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Il nuovo Codice mira a favorire una piu ampia liberta di iniziativa e di auto-responsabilita delle stazioni
appaltanti, valorizzandone autonomia e discrezionalita (amministrativa e tecnica).

Circa I'applicabilita delle indicazioni in materia di contratti pubblici contenute nella Parte Speciale del PNA
2022 e nell’Aggiornamento 2023 contenuto nella deliberazione n. 605/2023, ’ANAC precisa che:

1. si applica il PNA 2022 ai contratti con bandi e avvisi pubblicati dal 1° luglio 2023 al 31 dicembre 2023,
limitatamente alle specifiche disposizioni di cui alle norme transitorie e di coordinamento previste dalla parte
[l del nuovo Codice (da art. 224 a 229),

2. si applica il PNA 2022 ai contratti PNRR con bandi e avvisi pubblicati dal 1° luglio 2023, con
'eccezione degli istituti non regolati dal d.I. n. 77/2021 e normati dal nuovo Codice (ad esempio, la
digitalizzazione del ciclo di vita dei contratti), per i quali si applica il presente Aggiornamento 2023;

3. si applica I'’Aggiornamento 2023 ai contratti con bandi e avvisi pubblicati dal 1° luglio 2023, tranne
quelli di cui ai precedenti punti 2 e 3.

Da ultimo, recentemente, con la decisione del Consiglio dell’Autorita del 16 dicembre 2024 ¢ stata approvata
la bozza preliminare dell’Aggiornamento 2024 del PNA 2022, con consultazione pubblica fino al 13 gennaio
2025, contenente le <Indicazioni per la predisposizione della sezione “Rischi corruttivi e Trasparenza” del
PIAO per i Comuni con meno di 5000 abitanti e meno di 50 dipendenti>, che trova applicazione nella
Sottosezione dedicata del presente PIAO.

A completamento della ricostruzione del quadro normativo in materia, occorre citare il comunicato del
Presidente del’ANAC del 10 Gennaio 2024, ove si afferma che nel PNA 2022 ¢ stata introdotta un’importante
semplificazione per tutte le amministrazioni ed enti con meno di 50 dipendenti. Dopo la prima adozione, infatti
€ possibile confermare nel triennio, con apposito atto motivato dell’organo di indirizzo, lo strumento
programmatorio adottato nell’anno precedente (Sezione anticorruzione del PIAO, PTPCT, documento che
tiene luogo dello stesso o misure integrative del MOG 231).

Si rammenta che cid & possibile ove, nellanno precedente: a) non siano emersi fatti corruttivi o ipotesi di
disfunzioni amministrative significative; b) non siano state introdotte modifiche organizzative rilevanti; ¢) non
siano stati modificati gli obiettivi strategici; d) per chi & tenuto ad adottare il PIAO, non siano state modificate
le altre sezioni del PIAO in modo significativo tale da incidere sui contenuti della sezione anticorruzione e
trasparenza. Tutto cio, fermo restando, in ogni caso, I'obbligo di adottare un nuovo strumento di
programmazione ogni tre anni come previsto dalla normativa.

Si da atto, con riferimento alla redazione del presente PIAO, che:

«il Comune di Sternatia ha meno di 50 dipendenti alla data del 31.12.2024;

* il Documento Unico di Programmazione del Comune di Sternatia 2025-2027 & stato approvato con
deliberazione del Consiglio Comunale n. 7 del 03.04.2025;

« il bilancio di previsione finanziario 2025-2027 & stato approvato con deliberazione del Consiglio Comunale
n.8 del 03.04.2025;

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

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

- autorizzazione/concessione;

- contratti pubbilici;

- 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.

» l'aggiornamento nel triennio di vigenza della sottosezione di programmazione “Rischi corruttivi e
trasparenza” avviene in presenza di fatti corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di disfunzioni
amministrative significative intercorse ovvero di aggiornamenti o modifiche degli obiettivi di performance a
protezione del valore pubblico. Scaduto il triennio di validita il Piano € modificato sulla base delle risultanze
dei monitoraggi effettuati nel triennio.
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* le amministrazioni con meno di 50 dipendenti sono tenute, altresi, alla predisposizione del Piano integrato di
attivitd e organizzazione limitatamente all’articolo 4, comma 1, lettere a), b) e ¢), n. 2;

Il presente Piano Integrato di Attivitd e Organizzazione & redatto in coerenza con il Documento Unico di
Programmazione 2025-2027 e con il bilancio di previsione finanziario 2025-2027.

SEZIONE 1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE.

Indirizzo: Via Brigida Ancora n. 42
Codice Fiscale: 80012540755

Partita IVA: 04630820753

Sindaco: Dott. Gabriele Candito

N. abitanti al 31.12.2024: 2.089 abitanti, con una densita di 124,64 abitanti per chilometro quadrato
Telefono: 0836-666001

Sito internet: www.comune.sternatia.le.it

E-mail: affarigenerali@comune.sternatia.le.it

PEC: protocollo.comune.sternatia@pec.rupar.puglia.it

1.1 Analisi del contesto esterno

| territorio di Sternatia, che occupa una superficie di 16,51 km? nella parte mediana della penisola salentina,
risulta compreso tra i 65 e i 101 metri sul livello del mare. L'abitato sorge in un avvallamento dal sottosuolo
tufaceo a 75 m s.l.m.; & delimitato a est e a ovest dai lievi tratti delle serre salentine ("Serra di Martignano" e
"Serra di Soleto e dei Litara") caratterizzate da un aspro terreno con roccia affiorante e vegetazione
sempreverde della macchia mediterranea. La zona a sud-ovest di Sternatia presenta invece distese di terre
rosse mediterranee che ricoprono, seppur in sottile strato, la roccia sottostante.

Confina a nord con i comuni di San Donato di Lecce e Caprarica di Lecce, a est con il comune di Martignano,
a sud-est con il comune di Zollino, a sud e a ovest con il comune di Soleto.

I Comune, per espressa previsione del TUEL, & I'ente locale che rappresenta la propria comunita, ne cura gl
interessi € ne promuove lo sviluppo. La composizione demografica locale mostra tendenze, come
l'invecchiamento progressivo, che un'Amministrazione deve saper interpretare al fine di pianificare
correttamente gli interventi.

L'andamento demografico nel complesso, in specie il saldo naturale e il riparto per sesso ed eta, sono
fattori significativi che incidono sulle iniziative dellAmministrazione. Cid con riferimento sia
all'erogazione dei servizi che alla politica degli investimenti.

Per governare il proprio territorio bisogna valutare, regolare, pianificare, localizzare e attuare tutto
quel ventaglio di strumenti e interventi che la legge attribuisce ad ogni ente locale. Accanto a cio,
esistono altre funzioni che interessano la fase operativa e che mirano a vigilare, valorizzare e tutelare
il territorio. Si tratta di gestire i mutamenti affinché non siano, entro certi limiti, in contrasto con i piu
generali obiettivi di sviluppo. Per fare cio, I'Ente si dota di una serie di regolamenti che operano in
vari campi: urbanistica, edilizia, commercio, difesa del suolo e tutela dell'ambiente.
L'ente destina parte delle risorse ai servizi generali, ossia a quegli uffici che forniscono un supporto al
funzionamento dell'intero apparato comunale.

Per I'analisi dettagliata di contesto esterno si rinvia alla analisi effettuata nella SeS del DUPS 2025-2027.

Si riportano di seguito i grafici elaborati su rilevazioni effettuate dall'lSTAT, tratti dal sito
“amministrazionicomunali.it”, recanti la rappresentazione dell'andamento della densitd di popolazione nel
Comune dal 2003 al 2023, la ripartizione tra individui per sesso registrati dal 2001 al 2023, la variazione
percentuale della popolazione dal 2002 al 2023, il movimento naturale della popolazione dal 2002 al 2023 e il
fw.ss(gcrjggr_azt%ig della popolazione dal 2002 al 2023.


https://it.wikipedia.org/wiki/Penisola_salentina
https://it.wikipedia.org/wiki/Livello_del_mare
https://it.wikipedia.org/wiki/S.l.m
https://it.wikipedia.org/wiki/Serre_salentine
https://it.wikipedia.org/wiki/Macchia_mediterranea
https://it.wikipedia.org/wiki/San_Donato_di_Lecce
https://it.wikipedia.org/wiki/Caprarica_di_Lecce
https://it.wikipedia.org/wiki/Martignano
https://it.wikipedia.org/wiki/Zollino
https://it.wikipedia.org/wiki/Soleto
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1.2 Analisi del contesto interno.
Composizione, numerosita e ruolo specifico degli organi di indirizzo.

ORGANI POLITICI:

Sindaco e Giunta Comunale

componente qualifica interno gruppo politico
1 |GABRIELE CANDITO SINDACO g?I'ETR',\?ET'}‘AN@ PER
2 IMARTA MARTINA ASSESSORE interno oni CON NOTPER
3 |STEFANO ESPOSITO ASSESSORE interno UNIT SO NOIPER
Consiglio comunale

Componente Qualifica [gruppo politico

1 [GABRIELE CANDITO SINDACO - PRESIDENTE  [gni 1) @91 NOTPER
2 IMARTA MARTINA CONSIGLIERE N OON NOTPER
oo
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UNITI CON NOI PER
4 |ANTONIO LATINO CONSIGLIERE ol
UNITI CON NOI PER
5  |GIUSEPPE RUSSO CONSIGLIERE RN
UNITI CON NOI PER
6  |GIUSEPPE CIANCIA CONSIGLIERE RN
, UNITI CON NOI PER
7 |GIUSEPPE FARI CONSIGLIERE ol
UNITI CON NOI PER
8 |LUIGI GIANNONE CONSIGLIERE RN
9 |GIULIANO VILLANI CONSIGLIERE SCEGLIAMO STERNATIA
10 IMASSIMO PANTALEO CANDITO CONSIGLIERE SCEGLIAMO STERNATIA
11 |MASSIMILIANO MATTEO CONSIGLIERE SCEGLIAMO STERNATIA

Per I'analisi di contesto interno, si rinvia alle rilevazioni effettuate nella S.O. del DUPS 2025/2027 e al Bilancio
di Previsione finanziario 2025-2027.

1.2.1 Organigramma dell’Ente.

La struttura organizzativa dell’ente € definita nell’apposita sezione del presente Piano ORGANIZZAZIONE E
CAPITALE UMANO - Struttura organizzativa.

L’attuale organizzazione prevede un’articolazione in tre unita organizzative (Settori), ciascuna delle quali
affidata ad un Responsabile, incaricato di Elevata Qualificazione (ex Posizione Organizzativa), come
schematizzato nella seguente tabella:

SETTORE

IAmministrazione Generale e Polizia Locale

Finanziario

WIN[=

Urbanistica, edilizia, lavori pubblici

Alla data di approvazione del presente documento, sono presenti n. 2 categorie C a tempo indeterminato con
incarico di EQ per il Settore Finanziario e per il Settore Amministrazione generale e Polizia Locale, n. 1
Categoria C assunta a tempo indeterminato ad Ottobre 2024 incardinata in Amministrazione generale, oltre a
n. 1 categoria A a tempo indeterminato. Attualmente, la responsabilitd del Settore Tecnico & attribuita al
Sindaco.

1.2.2 La mappatura dei processi

La mappatura dei processi € un'attivita fondamentale per I'analisi del contesto interno. La sua integrazione
con obiettivi di performance e risorse umane e finanziarie permette di definire e pianificare efficacemente le
azioni di miglioramento della performance dell'amministrazione pubblica, nonché di prevenzione della
corruzione.

E essenziale che la mappatura dei processi sia unica, per evitare duplicazioni e per garantire un'efficace unita
di analisi per il controllo di gestione. Inoltre, la mappatura dei processi pud essere utilizzata come strumento
di confronto con i diversi portatori di interessi coinvolti nei processi finalizzati al raggiungimento di obiettivi di
valore pubblico.

Mappare un processo significa individuarne e rappresentarne tutte le componenti e le fasi dall’input all’output.
Si riporta di seguito I'analisi della distribuzione dei processi mappati, tenendo conto anche di quelli che sono
comuni ai Settori di cui & composta la struttura organizzativa dell’Ente.

SETTORE

NUMERO PROCESSI

AMMINISTRAZIONE GENERALE E
LOCALE

POLIZIA

18

FINANZIARIO

15

TECNICO

22

Con riferimento alla prevenzione della corruzione, appare utile esaminare la distribuzione dei processi mappati

nelle differenti aree di rischio sottoelencate:

AREA DI RISCHIO

Autorizzazione/concessione
NT—N. GC-3
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Contratti pubbilici

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.

Per la valutazione del grado di rischio sotteso e per l'individuazione delle misure di prevenzione generiche e
specifiche si rimanda alla Sezione “Rischi corruttivi e trasparenza” del presente PIAO.

SEZIONE 2
VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

Sottosezione 2.1 Valore Pubblico.

Il Ciclo della Performance e la normativa in materia di Prevenzione della corruzione e gli obblighi di
Trasparenza possono essere considerati come diretti al perseguimento un’unica finalita: la creazione di
“valore pubblico”, considerato come traguardo finale dell’azione amministrativa. | tre ambiti normativi
presentano inoltre una serie di “connessioni” reciproche che li possono rendere sinergici e atti a potenziare |l
risultato complessivo che 'amministrazione intende perseguire.
Il Valore Pubblico &, quindi, un paradigma caratterizzato da indubbia potenzialita evocativa e pud essere
definito come l'incremento del benessere reale (economico, sociale, ambientale, culturale etc.) che si viene a
creare presso la collettivita e che deriva dall'azione dei diversi soggetti pubblici che perseguono questo
traguardo mobilitando al meglio le proprie risorse tangibili (finanziarie, tecnologiche etc.) e intangibili (capacita
organizzativa, rete di relazioni interne ed esterne, capacita di lettura del territorio e di produzione di risposte
adeguate, sostenibilita ambientale delle scelte, capacita di riduzione dei rischi reputazionali dovuti a
insufficiente trasparenza o a fenomeni corruttivi).
In tempi di risorse economiche scarse e di esigenze sociali crescenti, una PA crea Valore Pubblico quando
riesce a utilizzare le risorse a disposizione in modo funzionale al soddisfacimento delle esigenze del contesto
sociale (utenti, cittadini, stakeholder in generale).
Il concetto di Valore Pubblico, quindi, deve guidare quello della performance del’Ente, divenendone la stella
polare sia in fase di programmazione che di misurazione e di valutazione e ponendosi, conseguentemente,
come una sorta di “meta-indicatore” o “performance delle performance”.
Un ente crea Valore Pubblico quando produce IMPATTI sulle varie dimensioni del benessere economico,
sociale, ambientale, sanitario, ecc. dei cittadini e delle imprese interessati dalla politica e/o dal servizio,
rispetto alle baseline.
In tale ambito, per I'Ente locale il riferimento € quello ai Documenti di programmazione istituzionale e nello
specifico ai documenti di pianificazione strategica e operativa, con cui 'amministrazione definisce gli obiettivi
che si prefigge di raggiungere nel medio-lungo periodo, in funzione della creazione di Valore pubblico, ovvero
del miglioramento del livello di benessere dei destinatari delle politiche e dei servizi.
La pianificazione strategica per I'ente locale si realizza nel Documento unico di programmazione (Dup) ed ha
ad oggetto obiettivi da raggiungere a lungo termine; essa costituisce pertanto criterio di orientamento per la
PA, mentre la programmazione di natura gestionale e esecutiva ha ad oggetto le attivita e obiettivi nel breve
periodo, rappresentando I'attuazione della pianificazione (Piano performance, piano dettagliato degli obiettivi).
In ottemperanza al principio di coerenza tra i documenti di programmazione, stabilito nell’allegato 4/1 al D.Igs.
118/2011 e s.m. “Disposizioni in materia di armonizzazione dei sistemi contabili e degli schemi di bilancio
delle Regioni, degli enti locali e dei loro organismi”, a partire dalle linee di mandato istituzionale, si definiscono
infatti gli obiettivi strategici e obiettivi operativi espressi nel Documento Unico di Programmazione, articolato
in sezione strategica (Ses) e operativa (Seo). A livello strategico sono prese decisioni riguardanti le politiche
pubbliche, le strategie e i piani d’azione. Il livello operativo concerne l'attuazione delle politiche e delle
strategie per il raggiungimento dei risultati attesi.
Gli obiettivi strategici definiti nel Dup Ses sviluppano quindi le linee programmatiche di mandato, mentre la
Sezione Operativa del Dup costituisce lo strumento a supporto del processo di previsione, definito sulla base
degli indirizzi generali e degli obiettivi strategici fissati nella Sezione Strategica. La Sezione Operativa
contiene infatti la programmazione operativa dell’ente e in particolare la definizione degli obiettivi a livello
operativo per il triennio di interesse. Gli obiettivi operativi articolano gli obiettivi strategici attraverso ulteriori
informazioni (finalita, risultati descrittivi, tempi, risorse) ed essi sono in seguito specificati dagli obiettivi
esecutivi del successivo livello di programmazione esecutiva, finora definita nel piano esecutivo di gestione
(Art. 169, Tuel), in cui sono organicamente confluiti Piano performance e piano dettagliato degli obiettivi.
A partire dal precedente concetto di valore pubblico, si & partiti dalle linee di mandato ed ai corrispondenti
specifici indirizzi strategici, definiti negli Indirizzi di governo dell’ente e riportati nel Documento unico di
programmazione, sezione strategica. Gli indirizzi strategici a loro volta sono articolati in specifici obiettivi
strategici riportati nel Dup Ses, obiettivi ritenuti di valore pubblico in quanto correlabili a indicatori di out come,
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in grado di restituire potenzialmente risultati in termini di impatto delle strategie e delle politiche attuate
dall’ente nel corso della gestione. Tali obiettivi sono a loro volta collegati agli obiettivi di performance di cui
alla sottosezione “Performance”.

La compilazione di questa sottosezione non & prevista per gli enti con meno di 50 dipendenti.

Per rlindividuazione degli obiettivi strategici di natura pluriennale collegati al mandato elettorale del
Sindaco, si rimanda, in ogni caso, alla Sezione Strategica del DUP 2025-2027.

Sottosezione 2.2 Performance: Sebbene non previsto per gli enti con meno di 50 dipendenti, il Comune di
Sternatia inserisce nella presente sottosezione il Piano della performance 2025-2027 e il piano degli obiettivi
anno 2025 che, in coerenza con le risorse assegnate, contiene gli obiettivi, gli indicatori ed i target su cui si
basera la misurazione, la valutazione e la rendicontazione della performance.

La deliberazione della CIVIT (oggi ANAC) n. 89/2010 definisce la performance, come “il contributo (risultato e
modalita di raggiungimento del risultato) che un soggetto (organizzazione, unita organizzativa, gruppo di
individui, singolo individuo) apporta attraverso la propria azione al raggiungimento delle finalita e degli
obiettivi e, in ultima istanza, alla soddisfazione dei bisogni per i quali 'organizzazione é costituita”.

In termini pio immediati, la performance € il risultato che si consegue svolgendo una determinata attivita.
Costituiscono elementi di definizione della performance il risultato, espresso ex ante come obiettivo ed ex
post come esito, il soggetto cui tale risultato & riconducibile e I'attivita che viene posta in essere dal soggetto
per raggiungere il risultato.

La performance organizzativa €& una misurazione e valutazione dell'efficacia e dell'efficienza
dell'organizzazione in termini di politiche, obiettivi, piani e programmi, soddisfazione dei destinatari,
modernizzazione dell'organizzazione, miglioramento qualitativo delle competenze professionali, sviluppo delle
relazioni con i cittadini, utenti e destinatari dei servizi, efficienza nell'impiego delle risorse e qualita e quantita
delle prestazioni e dei servizi erogati.

La performance individuale & una misurazione e valutazione dell'efficacia e dell'efficienza delle
prestazioni individuali in termini di obiettivi competenze, risultati e comportamenti. Entrambe
contribuiscono alla creazione di valore pubblico attraverso la verifica di coerenza tra risorse e
obiettivi, in funzione del miglioramento del benessere dei destinatari diretti e indiretti.

Il Sistema di misurazione e valutazione della performance costituisce uno strumento essenziale per la
definizione e la verifica del raggiungimento degli obiettivi del’amministrazione.

Gli obiettivi di performance sono finalizzati alla realizzazione degli indirizzi e dei programmi dell’Ente,
esplicitati nella Deliberazione di Consiglio Comunale di approvazione del DUP 2025/2027 sopra indicata e,
quindi, dettagliano i contenuti degli obiettivi operativi e strategici del DUP.

La presente sottosezione si propone quindi di: orientare l'azione amministrativa, definire gli elementi
fondamentali su cui si basera la misurazione, la valutazione e la rendicontazione dei risultati, sia nel’ambito
della pianificazione triennale sia della programmazione annuale e di rappresentare agli stakeholder gli
obiettivi che il nostro Ente si prefigge di raggiungere con le relative risorse.

La nostra impostazione di Performance € stata predisposta secondo le logiche di performance management
ed é finalizzata, in particolare, alla programmazione degli obiettivi e degli indicatori di performance di
efficienza e di efficacia i cui esiti dovranno essere tutti rendicontati.

Il nostro approccio alla performance € incentrato su tre principi:

- alimentare la performance dell’Ente attraverso azioni di feedback e di sviluppo continuo;

- abilitare i Responsabili, gli amministratori egli stakeholder ad osservare la performance attraverso la
raccolta real-time di dati e informazioni affidabili;

- far leva su dati affidabili per riconoscere la performance e prendere decisioni consistenti in termini di
rewards (riconoscimenti/ricompense).

La verifica della qualita dei servizi viene declinata al momento ponendo al centro la rilevazione del grado di
soddisfazione. Tra gli aspetti significativi, segnaliamo il fatto che la norma individua nel Nucleo Interno di
Valutazione (NIV) il possibile interlocutore dei cittadini e degli utenti a cui pud essere direttamente
comunicato “il proprio grado di soddisfazione per le attivita e i servizi erogati”. Sempre al NIV viene affidata la
responsabilita di verificare I'effettiva adozione dei sistemi di rilevazione.

Gli obiettivi sono proposti al’Organo politico dai Responsabili P.O. di Settore e dal Segretario comunale.

Il Nucleo di Valutazione o I'OlV valida tali proposte, anche con riferimento alla coerenza rispetto al Sistema di
misurazione e valutazione della performance e alla misurabilita e valutabilita degli obiettivi e dei relativi
indicatori.

Gli obiettivi possono essere soggetti a variazioni in corso d’anno, con la medesima procedura prevista per la
loro approvazione.

Gli obiettivi di performance sono articolati per Settore e perseguono obiettivi di innovazione,
razionalizzazione, contenimento della spesa, miglioramento dell'efficienza, efficacia ed economicita delle
attivita, perseguendo prioritariamente le seguenti finalita:

a) la realizzazione degli indirizzi contenuti nei documenti programmatici pluriennali dell’ Amministrazione;
b) il miglioramento continuo e la qualita dei servizi erogati, da rilevare attraverso I'implementazione di
adeguati sistemi di misurazione;
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d) 'economicita nell’erogazione dei servizi, da realizzare attraverso I'individuazione di modalita gestionali che
realizzino il miglior impiego delle risorse disponibili.

Per ciascun obiettivo di performance viene indicato:

[0 I'obiettivo strategico (o generale), che consiste nell'indicazione di tutti gli elementi chiave dell’obiettivo ai
fini della sua identificazione; per ogni obiettivo generale & necessario individuare e indicare il Responsabile
(di norma coincidente con il Responsabile di Settore);

[1 per ogni obiettivo strategico, almeno un obiettivo operativo (o specifico); gli obiettivi operativi permettono di
dettagliare le azioni da porre in essere; anche di ciascun obiettivo operativo deve essere indicato il
Responsabile e il personale coinvolto; agli obiettivi operativi vanno assegnati anche i pesi percentuali di
rilevanza relativa;

[0 ogni obiettivo operativo (o specifico) contiene almeno un indicatore di efficacia o di efficienza che
rappresenta in maniera inequivocabile, con un valore target, il raggiungimento del risultato atteso, per
ciascuno dei momenti di verifica previsti dal sistema di misurazione e valutazione della performance
organizzativa. In particolare, per ogni obiettivo esecutivo di durata annuale devono essere indicati risultati
misurabili relativamente ai due stati di avanzamento sottoposti al Nucleo di Valutazione (al 31.12), con
riferimento ai singoli obiettivi specifici. Ogni indicatore ha un peso percentuale di rilevanza relativa.

Ad ogni Responsabile di settore incaricato di posizione organizzativa sono attribuiti degli obiettivi ed il
restante personale viene coinvolto in almeno un obiettivo o attivita assegnata al settore-struttura
organizzativa di riferimento.

Si riporta di seguito un quadro riassuntivo con il numero degli obiettivi di performance organizzativa di unita
organizzativa e di  performance individuale assegnati alle varie strutture dellEnte.
Si rammenta che, l'art. 4 bis della Legge n. 41 del 21 Aprile 2023, “Disposizioni in materia di
riduzioni dei tempi di pagamento delle pubbliche amministrazioni”, al comma 2 prevede che tutte le
P.A. di cui allart. 1, comma 2, del D.Lgs. n. 165/2001, “nel’lambito dei sistemi di valutazione della
performance previsti dai rispettivi ordinamenti, provvedono ad assegnare, integrando i rispettivi
contratti individuali, ai dirigenti responsabili dei pagamenti delle fatture commerciali nonché ai
dirigenti apicali delle rispettive strutture specifici obiettivi annuali relativi al rispetto dei tempi di
pagamento previsti dalle vigenti disposizioni e valutati, ai fii del riconoscimento della retribuzione
di risultato”.

E’, pertanto, necessario individuare obiettivi annuali che facciano riferimento all'indicatore di ritardo
annuale di cui all’art. 1, commi 859, lett. b), e 861, della legge di bilancio anno 2019.

Da ultimo, peraltro, nella Circolare del Dipartimento della Ragioneria Generale dello Stato n. 1, prot. n. 2449
del 03.01.2024, si da atto proprio delle previsioni di cui al comma 2 dell’art. 4-bis del decreto-legge 24
febbraio 2023, n. 13, convertito, con modificazioni, dalla legge 21 aprile 2023, n. 41, sopra riportato. Nella
Circolare in questione si dispone che, nelle more della revisione del sistema di valutazione della performance,
sara necessario procedere — come stabilito dalla disposizione sopra richiamata - all’integrazione dei contratti
individuali dei dirigenti responsabili dei pagamenti delle fatture commerciali e dei contratti dei dirigenti apicali
delle rispettive strutture. Conseguentemente, dovranno essere integrate anche le schede di programmazione
degli obiettivi del predetto personale prevedendo specifici obiettivi annuali relativi al rispetto dei tempi di
pagamento e valutati, ai fini del riconoscimento della retribuzione di risultato, per una quota della stessa
avente un peso non inferiore al 30 per cento. Gli obiettivi annuali in parola dovranno essere individuati con
riferimento all'indicatore di ritardo annuale di cui all’articolo 1, commi 859, lettera b), e 861, della legge 30
dicembre 2018, n. 145. Per quanto attiene, infine, alla individuazione delle figure apicali destinatarie della
disposizione (Direttori Generali o Capi Dipartimento) a cui dovranno essere assegnati gli anzidetti obiettivi per
il rispetto dei tempi di pagamento e dei quali dovranno essere integrati i relativi contratti individuali (cosi come
specificato nel comma 2 dell’art. 4-bis) ciascuna Amministrazione dovra provvedere ad individuare tali figure
in concreto, in relazione al proprio modello e alla propria dimensione organizzativa. Si evidenzia, ad ogni
buon conto, che in caso di mancato raggiungimento degli obiettivi di cui al citato comma 2, dell’articolo 4-bis,
non sara possibile procedere al pagamento della parte di retribuzione di risultato ex lege in misura non
inferiore al 30% correlata alla realizzazione degli stessi.

Si riporta di seguito un quadro riassuntivo con il numero degli obiettivi di performance organizzativa di unita
organizzativa e di performance individuale assegnati alle varie strutture dell’Ente.

SETTORE PERFORMANCE INDIVIDUALE
Amministrazione generale e Polizia Locale 3
Finanziario 3
Urbanistica, Edilizia, Lavori Pubblici 3

In aggiunta agli obiettivi come sopra sintetizzati, I’Amministrazione ha assegnato n. 3 obiettivi di performance
organizzativa di Ente.

Nell’Allegato A) al presente Piano, si riportano le schede di dettaglio degli obiettivi di performance individuale
e di performance organizzativa dell’Ente.
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Sottosezione 2.3 Rischi corruttivi e trasparenza

Premessa.
La prevenzione della corruzione e la trasparenza come dimensioni del valore pubblico.

Le riforme introdotte con il PNRR e con la disciplina sul Piano integrato di organizzazione e Attivita (PIAO)
hanno importanti ricadute in termini di predisposizione degli strumenti di programmazione delle misure di
prevenzione della corruzione e della trasparenza.

Obiettivo principale del legislatore & stato, infatti, quello di mettere a sistema e massimizzare I'uso delle
risorse a disposizione delle pubbliche amministrazioni (umane, finanziare e strumentali) per perseguire con
rapidita gli obiettivi posti con il PNRR, razionalizzando la disciplina in un’ottica di massima semplificazione e
al contempo migliorando complessivamente la qualita dell’agire delle amministrazioni.

II PIAO e, altresi, misura che concorre alladeguamento degli apparati amministrativi alle esigenze di
attuazione del PNRR.

L'identificazione delrischio
Consiste nel ricercare, individuare e descrivere i “rischi di corruzione” intesa nella piu ampia accezione della
legge 190/2012.

Richiede che, per ciascuna attivita, processo o fase, siano evidenziati i possibili rischi di corruzione. Questi
emergono considerando il contesto esterno ed interno alllamministrazione, anche con riferimento alle
specifiche posizioni organizzative presenti all'interno dell'amministrazione.

| rischi sonoidentificati:
- attraverso la consultazione ed il confronto tra i soggetti coinvolti, tenendo presenti le specificita dell’ente, di
ciascun processo e del livello organizzativo in cui il processo si colloca;

- valutando i passati procedimenti giudiziari e disciplinari che hanno interessato I'amministrazione;

-applicando i criteri descritti nel’Allegato 5 del PNA: discrezionalita, rilevanza esterna, complessita del
processo, valore economico, razionalita del processo, controlli, impatto economico, impatto organizzativo,
economico e diimmagine.

L'analisi-descrizione delrischio

In questa fase sono stimate le probabilita che il rischio si concretizzi (probabilita) e sono pesate le
conseguenze che cid produrrebbe (impatto).

Al termine, € calcolato il livello di rischio moltiplicando “probabilita” per “impatto”.

Secondo 'ANAC “con riferimento alla misurazione e valutazione del livello di esposizione al rischio, si
evidenzia che le indicazioni contenute nel PNA, come ivi precisato, non sono strettamente vincolanti
potendo I'amministrazione scegliere criteri diversi purché adeguati al fine”.

Fermo restando quanto previsto nel PNA, €& di sicura utilita considerare per I'analisi del rischio anche
l'individuazione e la comprensione delle cause degli eventi rischiosi, cioé delle circostanze che favoriscono |l
verificarsi dell'evento.

Tali cause possono essere, per ogni rischio, molteplici e combinarsi tra loro.

Ad esempio, tenuto naturalmente conto che gli eventi si verificano in presenza di pressioni volte al
condizionamento improprio della cura dell'interesse generale:

1.mancanza di controlli: in fase di analisi andra verificato se presso I'amministrazione siano gia stati
predisposti, ma soprattutto efficacemente attuati, strumenti di controllo relativi agli eventi rischiosi;

2. mancanza ditrasparenza,;
3.eccessiva regolamentazione, complessita e scarsa chiarezza della normativa diriferimento;

4.esercizio prolungato ed esclusivo della responsabilita di un processo da parte di pochi o di un unico
soggetto;

5. scarsa responsabilizzazione interna;
6.inadeguatezza o assenza di competenze del personale addetto ai processi;
7. inadeguata diffusione della cultura della legalita;

8.mancata attuazione del principio di distinzione tra politica e amministrazione.

INT. N. GC-32-2025




REG.

I

Stima del valore della probabilita che il rischio si concretizzi

| criteri e valori (o pesi, 0 punteggi) per stimare la"probabilita" che la corruzione si concretizzi sono i seguenti:
discrezionalita: piu & elevata, maggiore € la probabilita di rischio (valori da 0 a 5);

rilevanza esterna: nessuna valore 2; se il risultato si rivolge a terzi valore 5;

complessita del processo: se il processo coinvolge pit amministrazioni il valore aumenta (da 1 a 5);

valore economico: se il processo attribuisce vantaggi a soggetti terzi, la probabilita aumenta (valore da 1 a
5);

frazionabilita del processo: se il risultato finale pud essere raggiunto anche attraverso una pluralita di
operazioni di entita economicaridotta, la probabilita sale (valorida 1 a 5);

controlli: (valorida 1 a 5) la stima della probabilita tiene conto del sistema dei controlli vigente. Per controllo si
intende qualunque strumento utilizzato che sia utile per ridurre la probabilita del rischio. Quindi, sia il controllo
preventivo che successivo di legittimita e il controllo di gestione, sia altri meccanismi di controllo utilizzati.

Per ogni attivita/processo esposto al  rischio si & attribuito un valore/punteggio per ciascuno dei sei criteri
elencati.

La media finale rappresenta la “stima della probabilita”.
Stima delvalore dell’impatto

L'impatto si misura in termini di impatto economico, organizzativo, reputazionale e sull'immagine.

Impatto organizzativo: tanto maggiore & la percentuale di personale impiegato nel processo/attivita
esaminati, rispetto al personale complessivo dell’'unita organizzativa, tanto maggiore sara “I'impatto” (fino al
20% del personale=1; 100% del personale=5).

Impatto economico: se negli ultimi cinque anni sono intervenute sentenze di condanna della Corte dei Conti
o sentenze di risarcimento per danni alla PA a carico di dipendenti, punti 5. In caso contrario, punti 1.

Impatto reputazionale: se negli ultimi cinque anni sono stati pubblicati su giornali (o0 sui media in genere)
articoli aventi ad oggetto episodi di malaffare che hanno interessato la PA, fino ad un massimo di 5 punti per
le pubblicazioni nazionali. Altrimenti punti O.

Impatto sull’immagine: dipende dalla posizione gerarchica ricoperta dal soggetto esposto al rischio. Tanto
piu € elevata, tanto maggiore € I'indice (da 1 a 5punti).

Attribuiti i punteggi per ognuna della quattro voci di cui sopra, la media finale misura la “stima dell’impatto”.

L’analisi del rischio si conclude moltiplicando tra loro valore della probabilita e valore dell'impatto per
ottenere il valore complessivo, che esprime il livello di rischio del processo.

La ponderazione-rappresentazione delrischio

Dopo aver determinato il livello di rischio di ciascun processo o attivita si procede alla “ponderazione”.

In pratica la formulazione di una sorta di graduatoria dei rischi sulla base del parametro numerico “livello di
rischio”.

I singolirischi ed i relativi processi sono inseriti in una “classifica del livello di rischio”.

Le fasi di processo o i processi per i quali siano emersi i piu elevati livelli di rischio identificano le aree di
rischio, che rappresentano le attivita piu sensibili ai fini dellaprevenzione.

Il trattamento
Il processo di “gestione del rischio” si conclude con il “trattamento”.

Il trattamento consiste nel procedimento “per modificare il rischio”. In concreto, individuare delle misure per
neutralizzare o almeno ridurre il rischio di corruzione.

Il responsabile della prevenzione della corruzione deve stabilire le “priorita di trattamento” in base al livello di
rischio, all’obbligatorietadella misura ed all'impatto organizzativo e finanziario della misura stessa.

Il PTPC pud/deve contenere e prevedere l'implementazione anche di misure di carattere trasversale, come:

o la trasparenza, che come gia precisato costituisce oggetto del Programma triennale perlatrasparenzz

e l'integrita quale “sezione” del PTPC; gli adempimenti per la trasparenza possono essere misure obbligatorie
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o ulteriori; le misure ulteriori di trasparenza sono indicate nel PTTI, come definito dalla delibera CIVIT 50/2013;

o I’informatizzazione dei processi che consente, per tutte le attivita dell'amministrazione, la tracciabilita dellg
sviluppo del processo e riduce quindi il rischio di "blocchi" non controllabili con emersione delle responsabilita
perciascuna fase;

o I*accesso telematico a dati, documenti e procedimenti e il riutilizzo di dati documenti e procedimenti che
consente l'apertura dell'amministrazione verso I'esterno e, quindi, la diffusione del patrimonio pubblico e i
controllo sull'attivita da parte dell'utenza;

o il monitoraggio sul rispetto dei termini procedimentali per far emergere eventuali omissioni o ritard
che possono essere sintomo di fenomeni corruttivi.

Le misure specifiche previste e disciplinate dal presente PIAO sono riportate nellAllegato “Sottosezione 2.3”, Allegato B, 2
presente PIAO.

Obiettivi strategici in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza

I PNA 2022 rileva, in riferimento alla elaborazione degli obiettivi strategici in materia di anticorruzione e
trasparenza, che “Il primo obiettivo che va posto € quello del valore pubblico” secondo le indicazioni che
sono contenute nel D.M. n. 132/2022.

L’obiettivo della creazione di valore pubblico pud essere raggiunto avendo chiaro che la prevenzione della
corruzione e la trasparenza sono dimensioni del e per la creazione del valore pubblico, di natura trasversale
per la realizzazione della missione istituzionale di ogni amministrazione o ente.

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

Gli elementi essenziali della sottosezione, volti a individuare e a contenere rischi corruttivi, sono quelli
indicati nel Piano nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti di regolazione generali adottati dal’ANAC ai
sensi della legge n. 190 del 2012 e del decreto legislativo n. 33 del 2013.

Sulla base degli indirizzi e dei supporti messi a disposizione dallANAC, I'RPCT potra aggiornare la
pianificazione secondo canoni di semplificazione calibrati in base alla tipologia di amministrazione ed
avvalersi di previsioni standardizzate. In particolare, la sottosezione, sulla base delle indicazioni del PNA,
potra contenere:

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

» Valutazione di impatto del contesto interno per evidenziare se la mission dell’ente e/o la sua struttura
organizzativa, sulla base delle informazioni della Sezione 3.2 possano influenzare I'esposizione al rischio
corruttivo della stessa.

* Mappatura dei processi sensibili al fine di identificare le criticita che, in ragione della natura e delle
peculiarita dell’attivita stessa, espongono 'amministrazione a rischi corruttivi con focus sui processi per |l
raggiungimento degli obiettivi di performance volti a incrementare il valore pubblico (cfr. 2.2.).

« Identificazione e valutazione dei rischi corruttivi potenziali e concreti (quindi analizzati e ponderati con esiti
positivo).

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

* Monitoraggio sull'idoneita e sull’attuazione delle misure.

* Programmazione dell’attuazione della trasparenza e relativo monitoraggio ai sensi del decreto legislativo
n. 33 del 2013 e delle misure organizzative per garantire 'accesso civico semplice e generalizzato.

L’ente procede alla mappatura dei processi, limitatamente all’aggiornamento di quella esistente alla data di
entrata in vigore del decreto considerando, ai sensi dell’'art. 1, ¢ 16, L. n. 190/2012, quali aree a rischio
corruttivo, quelle relative a:

a) Autorizzazione/concessione;

b) Contratti pubblici;

c) Concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi;

d) Concorsi e prove selettive;

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

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.

Si rimanda alla consultazione della Sottosezione 2.3. allegata al presente PIAO.

Si precisa che la redazione del Piano anticorruzione e per la Trasparenza per il triennio 2025/2027, di cui
alla Sottosezione 2.3, & stata preceduta da apposito avviso di consultazione degli stakeholder, come
strumento di partecipazione, che, tuttavia, non ha prodotto alcun contributo.

2.3.5 Programmazione della trasparenza
Alla corretta attuazione delle disposizioni in materia di trasparenza concorrono il Responsabile della
prevenzione della corruzione e della trasparenza e tutte le strutture delllAmministrazione attraverso i

rispettivi Responsabili.
Per le misure in materia di trasparenza, si fa rinvio all’Allegato contenente la Sottosezione 2.3, Allegato B), del

presente PIAO.

Sezione 3 ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

3.1 Struttura organizzativa

Con deliberazione di Giunta comunale n. 38 del 13.07.2023, é stata approvata la nuova macrostruttura dellEnte,
che prevede un’articolazione in quattro settori, cosi come schematizzato di seguito:

SETTORE

| | Settore Amministrazione generale

) Il Settore Economico-Finanziario

1) Il Settore Tecnico

V) IV Settore Servizio Polizia Municipale

| SETTORE AMMINISTRAZIONE GENERALE
Servizio affari generali:
- Affari Generali;
- Organizzazione generale dell'amministrazione
- Organizzazione dei servizi pubblici di interesse generale di ambito comunale
- Segreteria
- Organi Istituzionali
- Contenzioso
- Protocollo, Archivio e Pubblicazioni all’Albo Pretorio
- Personale e Organizzazione
- Pubblica Istruzione
- Cultura
- Turismo
- Biblioteche
- URP
- Farmacie
- Servizi in materia statistica
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Servizio Demografico:
- Stato Civile;

- Elettorale;

- Giudici Popolari;

- Censimenti;
ServizioCimiteriale:
- Servizi Cimiteriali

Il SETTORE ECONOMICO-FINANZIARIO
Servizio ragioneria:

- Gestione finanziaria e contabile e controllo;

- Programmagzione e Bilancio;

- Ragioneria;

- Economato;

- Partecipate;

- Commercio;

- Attivita produttive e SUAP

- Fiere e mercati

Servizio tributi:

- Tributi;

Sevizio sociale:

- Progettazione e gestione del sistema locale dei servizi sociali ed erogazione delle relative

prestazioni ai cittadini

I SETTORE TECNICO
Ufficio tecnico:
- Urbanistica
- Edilizia privata
Pianificazione urbanistica, edilizia e territoriale di livello sovracomunale:
- Politiche della Casa - Edilizia residenziale pubblica
- Commissione pubblici spettacoli
- lgiene e sanita e sicurezza sui luoghi di lavoro
- Lavori pubblici
- Ambiente ed Energia
- Rifiuti
- Verde pubblico e arredo urbano
- Gestione del Patrimonio e Manutenzione
- Gestione automezzi comunali
- Catasto
Ufficio per le espropriazioni:
- Espropriazioni
- Protezione civile
- Randagismo

IV SETTORE : Servizio Polizia Municipale
Servizi di vigilanza:

- Controlli ambientali e igienico sanitari

- Polizia amministrativa

REG. INT. N. ce-3429ntelli in materia di commercio;
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- Viabilita e segnaletica
- Accertamenti e sanzioni per violazioni al CdS
- Verifica violazioni Cosap, fiere e mercati, etc.

- Sport e tempo libero

DOTAZIONE ORGANICA: Con deliberazione di Giunta Comunale n. 12 del 26.02.2021, avente ad oggetto
“Piano del fabbisogno di personale 2021-2023. Modifica e aggiornamento e approvazione di nuova dotazione
organica” & stata rideterminata la dotazione organica nella consistenza di n. 9 posti a tempo pieno: n. 1 cat.
D, n.4 cat. C,n. 3 cat. B, n. 1 cat. A.

A seguito dell’aggiornamento delle previsioni di cui alla citata deliberazione di Giunta comunale, I'attuale
dotazione organica dell’Ente, tenuto conto del personale in servizio e delle assunzioni inserite nella relativa
programmazione, & definita come da prospetto “ Dotazione Organica” allagato alla Sottosezione 3.3.
Programmazione dei fabbisogni del presente atto.

3.1.1 Obiettivi per il miglioramento della salute di genere

La Legge 10 aprile 1991 n. 125 “Azioni positive per la realizzazione della paritda uomo-donna nel Lavoro” (ora
abrogata dal D.Lgs. n. 198/2006 “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna”, in cui &€ quasi
integralmente confluita) rappresenta una svolta fondamentale nelle politiche in favore delle donne, tanto da
essere classificata come la legge piu avanzata in materia in tutta 'Europa occidentale.

Le azioni positive sono misure temporanee speciali in deroga al principio di uguaglianza formale e mirano a
rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parita di opportunita tra uomo e donna.

Sono misure preferenziali per porre rimedio agli effetti sfavorevoli indotti dalle discriminazioni, evitare
eventuali svantaggi e riequilibrare la presenza femminile nel mondo del lavoro.

Il percorso che ha condotto dalla parita formale della Legge n. 903 del 1997 alla parita sostanziale della
Legge sopra detta € stato caratterizzato in particolare da:

I' istituzione di osservatori sull’andamento dell’occupazione femminile;

I'obbligo dell’imprenditore di fornire informazioni sulla percentuale dell’occupazione femminile;

il mantenimento di determinate proporzioni di manodopera femminile;

listituzione del Consigliere di parita che partecipa, senza diritto di voto, alle Commissioni regionali per
l'impiego, al fine di vigilare sull’attuazione della normativa sulla parita uomo donna.

Inoltre la Direttiva 23/5/2007 "Misure per attuare la parita e pari opportunita tra uomini e donne nelle
Amministrazioni Pubbliche", richiamando la Direttiva del Parlamento e del Consiglio Europeo 2006/54/CE,
indica come sia importante il ruolo che le Amministrazioni Pubbliche ricoprono nello svolgere una attivita
positiva e propositiva per I'attuazione di tali principi.

Il D. Lgs. 198/2006 "Codice delle pari opportunita tra uomo e donna, a norma dell'articolo 6 della legge 28
novembre 2005 n. 246", all'art. 48, comma 1, dispone che le Amministrazioni dello Stato, sentito il Comitato
per le Pari Opportunita eventualmente previsto dal contratto collettivo, sono tenute a predisporre piani
triennali di azioni positive tendenti ad assicurare la rimozione di ostacoli che, di fatto, impediscono la piena
realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne.

Il D. Lgs. 198/2006 sopracitato, all'art. 42 "Adozione e finalita delle azioni positive", individua, alle lettere d) ed
f), come scopo delle possibili azioni positive:

superare condizioni, organizzazione e distribuzione del lavoro che provocano effetti diversi, a seconda del
sesso, nei confronti dei dipendenti con pregiudizio nella formazione, nell'avanzamento professionale e di
carriera ovvero nel trattamento economico e retributivo;

favorire, anche mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo di lavoro,
I'equilibrio tra responsabilita familiari e professionali e una migliore ripartizione di tali responsabilita tra i due
sessi.

L'uguaglianza di genere € una questione di grande importanza nella pubblica amministrazione, e per questo
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.

PIANO AZIONI POSITIVE

Il D.Lgs. 11 aprile 2006 n. 198, all'art. 48, prevede che: “Ai sensi degli articoli 1, comma 1, lettera c), 7,
comma 1 e 57, comma 1 del Decreto Legislativo 30 marzo 2001 n. 165, le Amministrazioni dello Stato, anche
ad ordinamento autonomo, le Regioni, le Province, i Comuni e gli altri Enti pubblici non economici, sentiti gli
organismi di rappresentanza previsti dall’art. 42 del Decreto Legislativo 30 marzo 2001, n. 165 ovvero, in

nﬁanggngg, Izeogsrganizzazioni rappresentative nell’ambito del comparto e dell’area di interesse sentito, inoltre,
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in relazione alla sfera operativa della rispettiva attivita, il Comitato di cui all’art. 10 e la Consigliera o |l
Consigliere Nazionale di Parita ovvero il Comitato per le Pari Opportunita eventualmente previsto dal
contratto collettivo ovvero il Comitato per le Pari Opportunita eventualmente previsto dal contratto collettivo e
la Consigliera o il Consigliere di parita territorialmente competente, predispongono piani di azioni positive
tendenti ad assicurare, nel loro ambito rispettivo, la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la
piena realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne.

Detti piani, tra l'altro, al fine di promuovere I'inserimento delle donne nei settori e nei livelli professionali nei
quali esse sono sottorappresentate, ai sensi dell’art. 42, comma 2, lettera d), favoriscono il riequilibrio della
presenza femminile nelle attivita e nelle posizioni gerarchiche ove sussista un divario tra generi non inferiore
a due terzi.... omissis.... | Piani di cui al presente articolo hanno durata triennale (...)".

OBIETTIVI

In ossequio all’'obbligo normativo innanzi richiamato, con il presente Piano il Comune di Sternatia intende
perseguire i seguenti obiettivi:

Obiettivo 1. Migliorare la cultura amministrativa sul tema delle differenze di genere e pari opportunita.

Obiettivo 2. Promuovere, anche in sinergia con altri Enti, la definizione di interventi miranti alla diffusione
della cultura delle pari opportunita nell’ambito degli organi istituzionali del Comune e sul territorio comunale.

Obiettivo 3. Garantire il rispetto delle pari opportunita nelle procedure di reclutamento del personale.
Obiettivo 4. Garantire 'uguaglianza sostanziale nella formazione e nell’aggiornamento professionale.

Obiettivo 5. Facilitare I'utilizzo di forme di flessibilita orarie finalizzate al superamento di situazioni di disagio
0, comungue, alla conciliazione fra tempi di vita e tempi di lavoro.

Obiettivo 6. Promuovere la comunicazione e la diffusione delle informazioni sui temi delle pari opportunita.
Obiettivo 7. Tutela del’ambiente di lavoro da casi di molestie, mobbing e discriminazioni.

SPECIFICHE AZIONI POSITIVE

0 Ambito d’azione: ambiente di lavoro (Obiettivo 1)

I Comune si impegna a promuovere la qualitd di condizione lavorativa del personale dipendente e dei
rapporti tra colleghi, attraverso un atteggiamento di attenzione e ascolto del personale, volto a:

o assicurare, nellambito del lavoro pubblico, parita e pari opportunita di genere, eliminando ogni forma
di violenza morale psicologica e di discriminazione diretta e indiretta relativa al genere, all’eta.

o ottimizzare la produttivita del lavoro pubblico.

o razionalizzare e rendere efficiente ed efficace I'organizzazione della PA anche in materia di pari

opportunita, contrasto alle discriminazioni e benessere dei lavoratori e lavoratrici.

I Comune di Sternatia si impegna a fare si che non si verifichino situazioni conflittuali sul posto di lavoro,
determinate da:

0 pressioni o molestie sessuali;

0 casi di mobbing;

0 atteggiamenti miranti ad avvilire il dipendente, anche in forma velata ed indiretta;

O atti vessatori correlati alla sfera privata della lavoratrice o del lavoratore, sotto forma di

discriminazioni.
0 Ambito di azione: conciliazione e flessibilita orarie (Obiettivo 2)

I Comune di Sternatia favorisce le politiche di conciliazione tra responsabilita familiari e professionali dei
dipendenti, attraverso azioni che prendono in considerazioni sistematicamente le esigenze di donne e uomini
allinterno dell’organizzazione, anche mediante una diversa programmazione del lavoro, delle condizioni del
tempo di lavoro, contemperando le esigenze dell’Ente con quelle delle dipendenti e dei dipendenti, mediante
l'utilizzo di strumenti quali la disciplina part-time, flessibilita oraria e lavoro agile.

Ambito di azione: assunzioni (Obiettivo 3)
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Il Comune di Sternatia si impegna ad assicurare, nelle commissioni di concorso o selezione, la presenza di
almeno un terzo dei componenti di uno dei due sessi.

Non vi & alcuna possibilita che si privilegi nella selezione I'uno o I'altro sesso e, in caso di parita di requisiti tra
un candidato donna e un candidato uomo, I'eventuale scelta del candidato deve essere opportunamente
giustificata utilizzando criteri indipendenti dal genere.

Nei casi in cui siano previsti specifici requisiti fisici per 'accesso a particolari professioni, il Comune si
impegna a stabilire requisiti di accesso ai concorsi/selezioni che siano rispettosi e non discriminatori delle
naturali differenze di genere.

Non ci sono posti in dotazione organica che siano prerogativa di soli uomini o di sole donne.

Nello svolgimento del ruolo assegnato, il Comune di Sternatia valorizza attitudini e capacita personali;
nell’ipotesi in cui si rendesse opportuno favorire I'accrescimento del bagaglio professionale dei dipendenti,
I'ente provvedera a modulare I'esecuzione degli incarichi, nel rispetto dell'interesse delle parti.

Ambito di azione: formazione (Obiettivo 4)

Le attivita formative, che possano consentire a tutti i dipendenti una crescita professionale, dovranno tenere
conto delle esigenze di ogni settore, consentendo I'uguale possibilita per le donne e gli uomini lavoratori di
frequentare i corsi individuati. Cio significa che dovranno essere valutate le possibilita di articolazione in orari,
sedi e quant’altro, utile a renderli accessibili anche a coloro che hanno obblighi di famiglia, orario di lavoro
part-time o lavoro in modalita agile.

Sara data attenzione al reinserimento lavorativo del personale assente per lungo tempo a vario titolo (a titolo
di esempio si citano il congedo di maternita o di paternita, 'assenza prolungata dovuta ad esigenze familiari,
assistenza a disabili o malattia), prevedendo speciali forme di accompagnamento che migliorino i flussi
informativi nel momento del rientro, sia attraverso I'affiancamento, sia mediante la partecipazione ad apposite
iniziative formative, per colmare le eventuali lacune e al fine di mantenere le competenze a un livello
costante.

Ambito di azione: Informazione e comunicazione (Obiettivo 5)

I Comune garantisce la raccolta, condivisione e diffusione di informazioni e comunicazioni inerenti le Pari
opportunita, attraverso gli strumenti di comunicazione propri dell’Ente e/o incontri a tema al fine di favorire la
diffusione della cultura delle Pari Opportunita.

In coerenza con i suddetti principi e finalita, si definiranno modalita e strumenti per raccogliere pareri, consigli,
osservazioni e suggerimenti da parte del personale dipendente e delle organizzazioni sindacali per rendere
effettivamente efficace I'attuazione delle misure previste, oltre che per effettuare un monitoraggio continuo.

La realizzazione del Piano terra conto della struttura organizzativa del Comune, che vede allo stato attuale
nella sua totalita una discreta rappresentanza dei due sessi.

La situazione del personale in servizio alla data di stesura del presente atto, infatti, & la seguente:

Lavoratori Area deilArea degliCat. B Cat. A totale
Funzionari e delle|lstruttori
EQ
Donne 0 2 0 0 2
Uomini 0 1 0 1 2

Lavoratori con funzioni di responsabilita:

Dipendenti nominati responsabili di servizio (EQ) a tempo indeterminato:
- Donne: n. 1

- Uomini: n.1

| livelli dirigenziali sono cosi rappresentati:

- Segretario Comunale: la sede di segreteria, alla data di redazione del presente PIAO, & ricoperta da
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Si prende atto della sostanziale equa ripartizione dei due sessi nei diversi Settori.

3.1.2 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 del Piano triennale per l'informatica
nella PA, che rappresenta un importante strumento per la definizione e I'implementazione delle strategie e
degli interventi per la digitalizzazione del sistema pubblico.

In linea con le indicazioni contenute nellAgenda Digitale ltaliana e con gli obiettivi declinati nel Piano
Triennale per linformatica nella Pubblica Amministrazione, I'Ente sta procedendo progressivamente alla
semplificazione e reingegnerizzazione delle procedure, mediante lo sviluppo e l'implementazione di supporti
tecnologici e la digitalizzazione.

La finalita & il conseguimento dell'obiettivo dichiarato del Piano Triennale per I'Informatica digitale predetto,
che é quello di fornire strumenti alla Pubblica Amministrazione per erogare servizi esclusivamente in modalita
digitale, rendendo piu efficaci e veloci i processi di interazione con cittadini, imprese e altre pubbliche
amministrazioni. L'interazione implica un reciproco scambio di informazioni o azioni tra le parti coinvolte, con
l'obiettivo di raggiungere un determinato risultato.

Per quanto riguarda le procedure per la gestione dei procedimenti usate internamente allEnte, il Comune
aderira ad eventuali misure per I'abilitazione al cloud per le PA locali, per favorire lo spostamento degli
applicativi attualmente in uso verso data center piu sicuri e piu efficienti in termini di prestazioni e di
adeguamento alle necessita comunali.

Si procedera alla migrazione in cloud degli stessi allinterno di un data center qualificato da AgID ai sensi
della circolare 9 aprile 2018 n.2.

Sara adottata la moderna metodologia di “re-platforming” e Il'insieme di applicativi e banche dati verra
riorganizzato e sara fruibile in modo nativo attraverso un ambiente Cloud dedicato e atto a integrare e
supportare tutte le attuali funzionalita del software in uso, ma anche sostituire e/o potenziare (con evolute
funzionalita di cybersecurity e tecniche di backup e disaster recovery) l'intera piattaforma di amministrazione
del sistema in base a criteri “GDPR compliant” e in ottemperanza con le recenti linee guida AgID sulle misure
minime di sicurezza per la PA.

https://www.agid.gov.it/it/sicurezza/misure-minime-sicurezza-ict

Verranno, dunque, intercettati tutti i possibili finanziamento in ambito PNRR, per il conseguimento delle
finalita predette.

Si riportano di seguito gli obiettivi e le azioni per il miglioramento della salute digitale dellamministrazione.

La programmazione potra essere oggetto di revisione annuale “a scorrimento”, in relazione ai mutamenti
intervenuti e al grado di progressiva realizzazione degli obiettivi programmati.

TARGET2025 TARGET2026 TARGET
INDICATORE 2027
N. servizi online accessibili con SPID / CIE >3 >5 >5
Numero di servizi pubblici
digitali, comunicazioni e >10 >22 >22
pagamenti, su APP IO
N. servizi a pagamento che consentono uso
PagoPA / n. totale servizi erogati a pagamento >10 >25 >35
N. di comunicazioni elettroniche inviate ad
imprese e PPAA tramite domicili digitali /totale 70% 80% 90%
comunicazioni inviate a imprese e PPAA
N. di dipendenti che nell'anno
hanno partecipato ad un percorso 3 4 4
formativo di rafforzamento delle competenze
digitali
Procedura di gestione presenze, assenze,
ferie, permessi e missioni e protocollo S| S| S|
integralmente ed esclusivamente
dematerializzata (si/no)
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Atti firmati con firma digitale / totale atti

. ) 80% 90% 100%
protocollati in uscita
Dipendenti abilitati alla connessione VPN 3 4 4
Dipendenti con firma digitale 4 5 5

3.1.3 Obiettivi per il miglioramento della salute finanziaria

La misurazione della salute finanziaria della pubblica amministrazione & un'attivita importante per valutare la
stabilita e la sostenibilita finanziaria di un ente pubblico e rientra a pieno titolo fra gli elementi da prendere in
considerazione nel momento in cui si intende valutare il contributo dello stato di salute delle risorse di Ente
alla realizzazione degli obiettivi di Valore Pubblico.

Ad oggi, il Comune é stato ammesso alla procedura di riequilibrio finanziario pluriennale e tutti gli atti relativi
ad eventuali assunzioni di personale sono soggetti alla preventiva autorizzazione della COSFEL.

Sottosezione 3.2 — Organizzazione del lavoro agile

INTRODUZIONE

Il Piano di organizzazione del lavoro agile, quale specifica parte del Piano Integrato di Organizzazione e
Attivita, € un documento di programmazione e attuazione della nuova modalitd di svolgimento della
prestazione lavorativa da remoto nelle pubbliche amministrazioni. Definisce le misure organizzative da
adottare, i requisiti tecnologici necessari e i percorsi formativi da avviare per tutto il personale, dirigenza
compresa, oltre agli 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. Il Comune ha avviato inizialmente la sperimentazione del lavoro agile
per far fronte allemergenza sanitaria derivante da Covid-19. Grazie a questa esperienza gia avviata il
Comune ha potuto fronteggiare piu efficacemente I'emergenza sanitaria, consentendo di contemperare
I'esigenza di contrasto alla pandemia con la necessita di continuita nell’erogazione dei servizi.

Tale nuova modalita di svolgimento delle attivita si & inserita nel processo di innovazione dell’organizzazione
del lavoro allo scopo di stimolare il cambiamento strutturale del funzionamento della pubblica
amministrazione nella direzione di una maggiore efficacia dell’azione amministrativa, della produttivita del
lavoro, di orientamento ai risultati e per agevolare la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro. Su tali
esperienze si & sviluppato il presente Piano Organizzativo del Lavoro Agile.

Il Piano € redatto secondo quanto previsto dall’art. 263 comma 4-bis del D.L. 34/2020 di modifica dell'art.14
della Legge 7 agosto 2015, n.124 e dall'art. 11-bis del d.I. 22 aprile 2021, n. 52 , convertito, recante ulteriori
modifiche dell'art.14 della Legge 7 agosto 2015, n.124.

Tale Piano, ai sensi dell’art. 6 del decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge 6
agosto 2021, n. 113 e smi, costituisce specifica sezione del Piano Integrato di Organizzazione e attivita.

DEFINIZIONI
Ai fini della presente Piano, ai sensi del Capo |l della legge del 22 maggio 2017, n. 81, si intende per:

“Lavoro agile”: modalita di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato, stabilita mediante accordo tra le
parti, anche con forme di organizzazione per fasi, cicli e obiettivi e senza precisi vincoli di orario o di luogo di
lavoro, con il prevalente supporto di tecnologie dell'informazione e della comunicazione, che consentano |l
collegamento con 'amministrazione comunale nel rispetto delle norme in materia di sicurezza e trattamento
dei dati personali. La prestazione lavorativa & eseguita in parte o esclusivamente presso un luogo collocato al
di fuori delle sedi delllAmministrazione, entro i limiti di durata massima dell'orario di lavoro giornaliero e
settimanale derivanti dalla legge e dalla contrattazione collettiva.

“Lavoratore/lavoratrice agile”: il dipendente in servizio presso l'amministrazione che espleta parte della
propria attivita lavorativa in modalita agile secondo i termini stabiliti nell'accordo individuale;
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“Accordo individuale”: accordo concluso tra il dipendente ed il dirigente/datore di lavoro del settore a cui &
assegnato il/la dipendente. L'accordo € stipulato per iscritto e disciplina I'esecuzione della prestazione
lavorativa svolta all'esterno dei locali Comunali. L’accordo prevede, tra l'altro:

» le modalita di svolgimento della prestazione lavorativa svolta all’esterno dei locali comunali;
+ lindividuazione della giornata settimanale in cui viene svolta l'attivita di lavoro agile;
 lindicazione dei luoghi prevalenti in cui verra svolta I'attivita;

» le forme di esercizio del potere direttivo del responsabile di riferimento;

+ la strumentazione tecnologica da utilizzare;

+ la/le fascia/e oraria/e di contattabilita telefonica e le fasce di disconnessione e inoperabilita come definite
dal CCNL Funzioni locali 2019-2021 — art. 66;

“Sede di lavoro”; la sede a cui il dipendente & assegnato;

“Luogo di lavoro”; spazio nella disponibilita del dipendente (la propria abitazione/domicilio o altro luogo)
ritenuto idoneo allo svolgimento della prestazione lavorativa. Il luogo o luoghi prescelti devono essere indicati
dell'Accordo individuale;

“Amministrazione”: Comune di Sternatia;

“Dotazione tecnologica”: la strumentazione costituita da personal computer, tablet, smartphone, applicativi
software ecc. forniti dall'amministrazione al dipendente e/o nella sua disponibilita, utilizzati per I'espletamento
dell'attivita lavorativa.

RIFERIMENTI NORMATIVI
Riferimenti normativi del presente documento

Il Lavoro Agile nella pubblica amministrazione trova il suo avvio nella Legge 7 agosto 2015, n.124 “Deleghe al
Governo in materia di riorganizzazione delle amministrazioni pubbliche”, che con l'art. 14 “Promozione della
conciliazione dei tempi di vita e di lavoro nelle amministrazioni pubbliche” stabilisce che “le amministrazioni,
..., adottano misure organizzative volte a fissare obiettivi annuali per l'attuazione del telelavoro e per la
sperimentazione, anche al fine di tutelare le cure parentali, di nuove modalita spazio-temporali di svolgimento
della prestazione lavorativa che permettano, entro tre anni, ad almeno il 10 per cento dei dipendenti, ove lo
richiedano, di avvalersi di tali modalita, garantendo che i dipendenti che se ne avvalgono non subiscano
penalizzazioni ai fini del riconoscimento di professionalita e della progressione di carriera”. La successiva
Legge 22 maggio 2017, n. 81, “Misure per la tutela del lavoro autonomo non imprenditoriale e misure volte a
favorire l'articolazione flessibile nei tempi e nei luoghi del lavoro subordinato” disciplina, al capo ll, il lavoro
agile, prevedendone I'applicazione anche al pubblico impiego e sottolineando la flessibilita organizzativa, la
volontarieta delle parti che sottoscrivono I'accordo individuale e l'utilizzo di strumentazioni che consentano di
lavorare da remoto, rendendo possibile svolgere la prestazione lavorativa “in parte all’interno di locali
aziendali e in parte all’esterno senza una postazione fissa, entro i soli limiti di durata massima dell’orario di
lavoro giornaliero e settimanale, derivanti dalla legge e dalla contrattazione collettiva”. Attraverso la direttiva
n. 3/2017, recante le linee guida sul lavoro agile nella PA, il Dipartimento della Funzione pubblica fornisce
indirizzi per l'attuazione delle predette disposizioni attraverso una fase di sperimentazione. Le linee guida
contengono indicazioni inerenti 'organizzazione del lavoro e la gestione del personale per promuovere la
conciliazione dei tempi di vita e di lavoro dei dipendenti, favorire il benessere organizzativo e assicurare
l'esercizio dei diritti delle lavoratrici e dei lavoratori. Nei primi mesi del 2020, a causa della situazione
connessa all’epidemia da COVID-19, il lavoro da remoto si & imposta come una delle misure piu efficaci per
affrontare 'emergenza.

Le misure piu significative riguardano:

* Prima previsione del superamento del regime sperimentale per il lavoro agile nella pubblica
amministrazione (Art. 18 comma 5 del DL 9 del 2 marzo 2020, che modifica I'articolo 14 della Legge
n.124/2015);

» Previsione del lavoro agile come una delle modalita ordinarie di svolgimento della prestazione lavorativa
nelle Cpubbllche amministrazioni, al fine di limitare la presenza del personale negli uffici per assicurare
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esclusivamente le attivita che si ritengono indifferibili e che richiedono necessariamente la presenza sul luogo
di lavoro, prescindendo dagli accordi individuali e dagli obblighi informativi di cui alla Legge 81/2017 e anche
utilizzando strumenti informatici nella disponibilita del dipendente qualora non siano forniti
dal’lamministrazione (Art. 87 co 1 e 2 del DL 18 del 17 marzo 2020 smi).

+ Introduzione del POLA: “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 per cento 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 per cento dei dipendenti, ove lo
richiedano” (Art. 263 comma 4-bis D.L. 34 del 19 maggio 2020);

* Indicazioni per le misure di organizzazione del lavoro pubblico in periodo emergenziale (Decreto del
Ministro per la Pubblica Amministrazione del 19.10.2020);

* Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 09.12.2020 di approvazione delle linee guida per il
POLA;

» Legge 17 giugno 2021, n. 87, di conversione, con modificazioni, del decreto-legge 22 aprile 2021, n. 52,
con cui per le amministrazioni pubbliche, in relazione alla organizzazione del lavoro e all’erogazione dei
servizi da parte dei lavoratori dipendenti, e mantenendo inalterato il necessario rispetto delle misure di
contenimento del fenomeno epidemiologico e della tutela della salute adottate dalle autorita competenti, sono
state confermate le previsioni introdotte dal D.L. 30 aprile 2021 n. 56, ed in particolare: - in linea con
I'esigenza di agevolare la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro dei dipendenti pubblici, la previsione in
base al POLA, redatto ogni anno dalle amministrazioni, che a regime almeno il 15% dei dipendenti, per le
attivita compatibili, possa avvalersi del lavoro agile senza che gli stessi subiscano penalizzazioni nella
progressione di carriera e nel riconoscimento di professionalita apprestando strumenti di verifica periodici dei
risultati consequiti;

* Ritorno al lavoro in presenza quale modalita ordinaria di svolgimento della prestazione lavorativa nelle
amministrazioni pubbliche (DPCM 23 settembre 2021 pubblicato in GURI n. 244 del 12 ottobre 2021 inerente
Disposizioni in materia di modalita ordinaria per lo svolgimento del lavoro nelle pubbliche amministrazioni);

» Indicazioni delle misure organizzative da adottare per il rientro in presenza del personale dipendente
(Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 8/10/2021 pubblicato in GURI n. 245 del 13 ottobre
2021), che all’art. 1 dispone che le pubbliche amministrazioni “adottano le misure organizzative previste dal
presente decreto per il rientro in presenza del personale dipendente. Per rientro in presenza si intende lo
svolgimento della prestazione lavorativa resa nella sede di servizio.”;

» Linee guida in materia di lavoro agile nelle amministrazioni pubbliche, ai sensi dell’articolo 1, comma 6, del
decreto del Ministro per la pubblica amministrazione recante modalita organizzative per il rientro in presenza
dei lavoratori delle pubbliche amministrazioni: “nelle more della regolamentazione dei contratti collettivi
nazionali di lavoro relativi al triennio 2019-21 che disciplineranno a regime I'istituto per gli aspetti non riservati
alla fonte unilaterale, sono rivolte alle pubbliche amministrazioni e agli altri enti ad esse assimilati tenuti a
prevedere misure in materia di lavoro agile.

» Circolare dei ministri per la Pubblica amministrazione e del Lavoro pubblicata il 05.01.2022, destinata a
sensibilizzare le amministrazioni pubbliche e i datori di lavoro privati a usare pienamente tutti gli schemi di
lavoro agile gia presenti all'interno delle rispettive regolazioni contrattuali e normative.

* Il Regolamento recante individuazione degli adempimenti relativi ai Piani assorbiti dal Piano integrato di
attivitd e organizzazione” - DPR 81/2022 — che, all'art. 4, individua quale specifica sezione del PIAO — Piano
Integrato di Attivitd e Organizzazione — la Sezione Organizzazione e Capitale Umano contenente, altresi, la
sottosezione Organizzazione del lavoro agile, il quale annovera tra gli specifici contenuti del Piano "la
garanzia di un'adeguata rotazione del personale che pud prestare lavoro in modalita agile, assicurando la
prevalenza, per ciascun lavoratore, dell'esecuzione della prestazione lavorativa in presenza”;
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* CCNL Funzioni Locali 2019-2021 (sottoscritto il 16.11.2022) — Titolo VI — Lavoro a distanza — artt. da 63 a
70.

LA SOTTOSEZIONE — ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE - DEL P.1.A.O.
In questa sottosezione sono indicati, in coerenza con la definizione degli istituti del lavoro agile stabiliti dalla
contrattazione collettiva nazionale, la strategia e gli obiettivi di sviluppo di modelli di organizzazione del

lavoro, anche da remoto, adottati dall'amministrazione. A tal fine, il Piano deve prevedere:

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

— la garanzia di un'adeguata rotazione del personale che pud prestare lavoro in modalita agile, assicurando
la prevalenza, per ciascun lavoratore, dell'esecuzione della prestazione lavorativa in presenza;

— l'adozione di ogni adempimento al fine di dotare I'amministrazione di una piattaforma digitale o di un cloud
0, comunque, di strumenti tecnologici idonei a garantire la piu assoluta riservatezza dei dati e delle
informazioni che vengono trattate dal lavoratore nello svolgimento della prestazione in modalita agile;

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

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

Il lavoro agile & una delle possibili modalita di effettuazione della prestazione lavorativa per processi e attivita
di lavoro, per i quali sussistano i necessari requisiti organizzativi e tecnologici per operare con tale modalita. |
criteri generali per l'individuazione dei predetti processi e attivita di lavoro sono stabiliti dalle amministrazioni,

previo confronto di cui all'art. 5 CCNL funzioni locali. Esso & finalizzato a conseguire il miglioramento dei
servizi pubblici e l'innovazione organizzativa, garantendo, al contempo, I'equilibrio tra tempi di vita e lavoro.

ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE 2025-2027
ACCESSO AL LAVORO AGILE

La normativa vigente prevede che almeno il 15% dei dipendenti assegnati allo svolgimento di attivita che
possono essere rese a distanza possa avvalersi della modalita di prestazione lavorativa agile.

In continuita con la precedente programmazione, con il presente documento si individuano le seguenti
condizioni minime per lo svolgimento della prestazione lavorativa in modalita agile:

* ove sia possibile svolgere da remoto almeno parte della attivith a cui & assegnata/o il/la
lavoratore/lavoratrice, senza la necessita di costante presenza fisica nella sede di lavoro;

* ove sia possibile utilizzare strumentazioni tecnologiche idonee allo svolgimento della prestazione lavorativa
al di fuori della sede di lavoro;

» ove risulti possibile monitorare la prestazione e valutare i risultati conseguiti;
» deve essere nella disponibilita del dipendente, o in alternativa fornita dall'’Amministrazione (nei limiti della
disponibilita), la strumentazione informatica, tecnica e di comunicazione idonea e necessaria all'espletamento

della prestazione in modalita agile;

* non deve essere pregiudicata I'erogazione dei servizi rivolti a cittadini ed imprese che deve avvenire con
regolarita, continuita ed efficienza, nonché nel rigoroso rispetto dei tempi previsti dalla normativa vigente.

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

Sono esclusi i lavori in turno e quelli che richiedono I'utilizzo costante di strumentazioni non remotizzabili.

L'attivazione della modalita di lavoro agile avviene su base volontaria in virtt delle richieste di adesione
iBoIt@_eﬁa_lﬁjggolo dipendente al Responsabile di Settore a cui € assegnato.
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Ogni Responsabile & tenuto a valutare le singole richieste in considerazione del tipo di attivita da svolgere in
modalita agile, sempre nel rispetto delle suddette condizioni minime di accesso.

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

In particolare listanza, redatta sulla base del modulo predisposto dallAmministrazione, & trasmessa dal
dipendente al proprio Responsabile di Settore, il quale valuta la compatibilita dell'istanza, presentata tenendo
conto:

1. dell'attivita che dovra svolgere il dipendente;

2. dei requisiti previsti dal presente regolamento;

3. della regolarita, continuita ed efficienza dell'erogazione dei servizi rivolti a cittadini e imprese, nonché del
rispetto dei tempi di adempimento previsti dalla normativa vigente.

Nell'ambito di apposito accordo individuale vengono regolati:
1. la durata dell'accordo;

2. le modalita di svolgimento della prestazione lavorativa fuori dalla sede abituale di lavoro, con specifica
indicazione delle giornate di lavoro da svolgere in sede e di quelle da svolgere a distanza;

3. le modalita di recesso, motivato se ad iniziativa dell'Ente, che pud avvenire con un preavviso non inferiore
a 30 giorni;

4. le ipotesi di giustificato motivo di recesso, in presenza delle quali le parti possono recedere dall'accordo
senza preavviso;

5. l'indicazione delle fasce di cui all'art. 66 CCNL (fascia di contattabilita, fascia di inoperabilita e diritto alla
disconnessione);

6. i tempi di riposo del lavoratore;
7. le modalita di esercizio del potere direttivo e di controllo del datore di lavoro;

Non sara possibile prevedere un numero di giornate di lavoro da svolgere a distanza superiore a n. 4 giornate
lavorative al mese, elevabili a 8 in presenza di comprovate circostanze che comporterebbero in assenza di
accesso al lavoro agile la sospensione di qualunque prestazione lavorativa.

Gli accordi individuali sottoscritti e le eventuali singole autorizzazioni dovranno essere trasmesse all’Ufficio
personale a cura del Responsabile interessato.

Nella valutazione delle richieste di lavoro agile il Responsabile di settore dovra tenere conto con la massima
attenzione dell’'organizzazione dei propri uffici e garantire la performance organizzativa della propria Area.

Il Responsabile di Area rispondera del pregiudizio che dovesse derivare dall’attivazione del lavoro agile nel
proprio settore con particolare riguardo all'erogazione dei servizi rivolti a cittadini ed imprese, che dovra
avvenire con regolarita, continuita ed efficienza, nonché nel rigoroso rispetto dei tempi previsti dalla normativa
vigente.

La segnalazione di eventuali criticita nellerogazione dei servizi, da chiunque provenga, impone al
Responsabile di verificare immediatamente I'organizzazione dei propri uffici valutando nello specifico la
possibilita di revoca dell’accordo sottoscritto.

Qualora la segnalazione riguardi nello specifico 'ambito di attivita a cui & preposto il lavoratore agile, anche
in via non esclusiva, la segnalazione costituisce giustificato motivo per la revoca dell’Accordo individuale in
deroga al preavviso di 30 giorni.

La suddetta circostanza & oggetto di specifica valutazione nel’ambito del sistema di misurazione delle
performance.
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Al termine della durata dell’accordo individuale eventualmente stipulato con un proprio collaboratore, il
Responsabile € tenuto a redigere e trasmettere all’OIV e al Segretario Generale una relazione che contenga i
seguenti elementi di valutazione:

- gli specifici obiettivi della prestazione resa in modalita agile, con particolare riguardo allo smaltimento
del lavoro arretrato;

- le modalita ed i tempi di esecuzione della prestazione;

- le modalita ed i criteri di misurazione della prestazione medesima, anche ai fini del proseguimento
della modalita della prestazione lavorativa in lavoro agile;

- gli esiti del monitoraggio della prestazione resa dal lavoratore e valutazione dei risultati conseguiti con
riferimento a obiettivi prestabiliti;

- la verifica della regolarita, continuita ed efficienza dell'erogazione dei servizi rivolti a cittadini e
imprese, avendo cura di dimostrare il rispetto dei tempi di conclusione dei procedimenti;

- il rispetto della prevalenza per ciascun lavoratore del lavoro in presenza, indicando il numero delle
giornate in cui la prestazione & resa al di fuori della sede di lavoro;

- I'adozione di appositi strumenti tecnologici idonei a garantire I'assoluta riservatezza dei dati e delle
informazioni trattati durante lo svolgimento del lavoro agile;

- la rotazione del personale eventualmente ammesso al lavoro agile.
ACCORDO INDIVIDUALE

L'attivazione del lavoro agile & subordinata alla sottoscrizione dell'accordo individuale tra il dipendente e il
Responsabile di Settore cui &€ assegnato.

| Responsabili di Settore, nell'ambito della propria autonomia gestionale ed organizzativa, concordano con il
Segretario Generale, anche per il tramite dello scambio di comunicazioni scritte, i termini e le modalita per
I'espletamento della propria attivita lavorativa in modalita agile, tenuto conto del prevalente svolgimento in
presenza della propria prestazione lavorativa, cosi come previsto dall’art. 1, comma 3, del Decreto del
Ministro della Funzione Pubblica dell’08.10.2021.

L'accordo puo essere stipulato per un termine massimo di tre mesi.

La scadenza del medesimo, a tempo determinato, pud essere prorogata previa richiesta scritta
dell'interessato.

Le autorizzazioni e le proroghe al lavoro agile dovranno essere comunicate all’Ufficio Personale anche per le
dovute comunicazioni di cui all'art. 23 della Legge n. 81 del 22 maggio 2017.

L'accordo individuale, sottoscritto entro 30 giorni dalla presentazione dell'istanza tra il dipendente ed il
Responsabile di Settore di riferimento, deve redigersi inderogabilmente sulla base del modello predisposto
dallAmministrazione, poiché costituisce un'integrazione al contratto individuale di lavoro.

Specificatamente, nell’accordo devono essere definiti:
1. durata dell’accordo, avendo presente che lo stesso non pud avere durata superiore a sei mesi;

2. modalita di svolgimento della prestazione lavorativa fuori dalla sede abituale di lavoro, con specifica
indicazione delle giornate di lavoro da svolgere in sede e di quelle da svolgere a distanza, avendo presente
che non sara possibile prevedere un numero di giornate superiori a 4 giornate lavorative al mese, elevabili a 8
in presenza di comprovate circostanze che comporterebbero in assenza di accesso al lavoro agile la
sospensione di qualunque prestazione lavorativa.

3. modalita di recesso, che deve avvenire con un termine non inferiore a 30 giorni salve le ipotesi previste
dall'art. 19 della legge n. 81/2017;

4. ipotesi di giustificato motivo di recesso, in presenza delle quali le parti possono recedere dall'accordo
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5. i tempi di riposo del lavoratore che, su base giornaliera o settimanale, non potranno essere inferiori a quelli
previsti per i lavoratori in presenza nonché le misure tecniche e organizzative necessarie per assicurare la
disconnessione del lavoratore dalle strumentazioni tecnologiche di lavoro;

6. le modalita di esercizio del potere direttivo e di controllo del datore di lavoro sulla prestazione resa dal
lavoratore all’esterno dei locali del’amministrazione, nel rispetto di quanto disposto dall’art. 4 della legge 20
maggio 1970, n. 300 e s.m.i..

Durante la vigenza dell’accordo individuale di lavoro & inoltre possibile, previa intesa tra le parti, modificare le
condizioni previste nell'accordo individuale, sia per motivate esigenze espresse dal lavoratore, che per
necessita organizzative e/o gestionali del’Amministrazione Comunale.

In caso di eventuali modifiche riguardanti il profilo professionale del dipendente o dell'attivita svolta dal
medesimo, la prosecuzione della prestazione in lavoro agile &€ subordinata alla sottoscrizione di un nuovo
accordo individuale.

L'accordo individuale e le sue modificazioni sono soggette, a cura delllAmministrazione, alle comunicazioni di
cui all'articolo 9-bis del decreto-legge 1° ottobre 1996, n. 510, convertito, con modificazioni, dalla legge 28
novembre 1996, n. 608, e successive modificazioni.

DOMICILIO

Il lavoro agile & autorizzato dall'’Amministrazione in determinati luoghi di lavoro, preventivamente individuati
dal lavoratore e comunicati allAmministrazione.

In particolare, il luogo per lo svolgimento dell'attivita lavorativa in tale modalita, & individuato dal singolo
dipendente di concerto con il Responsabile di Settore a cui questo & assegnato, nel rispetto di quanto indicato
in tema di Salute e Sicurezza del lavoro, affinché non sia pregiudicata la tutela del lavoratore stesso e la
segretezza dei dati di cui il dipendente viene a conoscenza per ragioni di ufficio.

Specificatamente, I'attivita in modalita agile deve essere svolta in un locale chiuso ed idoneo a consentire lo
svolgimento in condizioni di sicurezza e riservatezza della prestazione lavorativa.

Il lavoratore pud inoltre chiedere di modificare, anche temporaneamente, il luogo di lavoro, presentando
apposita richiesta al proprio Responsabile di Settore di riferimento, il quale autorizza la modifica. Ogni
modifica temporanea o permanente del luogo di lavoro deve essere prontamente comunicata dal lavoratore.
Infine, il luogo di lavoro (permanente o temporaneo) individuato dal lavoratore non pud in nessun caso essere
collocato al di fuori dei confini nazionali, salvo deroghe collegate alle categorie beneficiarie di priorita di cui
all'articolo precedente.

PRESTAZIONE LAVORATIVA

Per quanto concerne la prestazione lavorativa, questa pud essere svolta dal dipendente senza precisi vincoli
di orario, ma di norma nel rispetto dell'orario di lavoro giornaliero e settimanale previsto dalla legge e dalla
contrattazione collettiva e dal proprio contratto individuale di lavoro. Nel giorno individuato come lavoro agile,
il dipendente & tenuto ad effettuare la timbratura da remoto al solo fine di attestare il proprio servizio
lavorativo senza che dalla stessa timbratura possa sorgere un credito o un debito orario. Nella medesima
giornata lavorativa la prestazione pud essere svolta esclusivamente all'interno della sede di lavoro o
esclusivamente all'esterno presso il luogo di lavoro individuato.

La prestazione lavorativa esterna alla sede i di lavoro deve essere espletata nella fascia giornaliera dalle ore
7.30 e non oltre le ore 19.00 e non pud essere effettuata nelle giornate di sabato, domenica o in quelle
festive, fatte salve le esigenze particolari del’ Amministrazione Comunale.

Al fine di assicurare un'efficace ed efficiente interazione con I'Ufficio di appartenenza ed un ottimale
svolgimento della prestazione lavorativa, il dipendente, nell'arco della giornata di lavoro agile, deve garantire
la sua contattabilita da parte dell'Ufficio (a mezzo e-mail, telefono, messaggi ecc..) come in seguito indicato:

a) una fascia di contattabilita della durata di almeno tre ore continuative nel periodo dalle ore 8.00 alle ore
14.00;

b) un ulteriore fascia di contattabilita (oltre a quella mattutina) nelle giornate di rientro pomeridiano, della
durata di almeno 90 minuti continuativi nel periodo dalle ore 15.00 alle ore18.00.
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Tali fasce di reperibilita devono essere specificate nell'accordo individuale tra il dipendente e il Responsabile
del Settore di appartenenza.

Inoltre, ai dipendenti che si avvalgono di tale modalita di lavoro, sia per gli aspetti normativi che per quelli
economici, si applica la disciplina vigente prevista dalla contrattazione collettiva ivi comprese le disposizioni in
tema di malattia, per la quale la prestazione di lavoro agile non pud essere eseguita e la normativa prevista
per la fruizione delle ferie. Sono altresi fruibili i permessi brevi, frazionabili ad ore e gli altri istituti che
comportano la riduzione dell’orario.

Nelle giornate in cui l'attivita lavorativa & prestata in modalita agile non sono configurabili il lavoro
straordinario, trasferte, lavoro disagiato, lavoro svolto in condizioni di rischio.

Infine, ai lavoratori che si avvalgono della prestazione in lavoro agile non € riconosciuto il buono pasto, salvo i
casi di servizio svolto in presenza. L'Amministrazione Comunale, per esigenze di servizio, puod disporre che il
dipendente in lavoro agile sia richiamato in sede, con comunicazione che deve pervenire in tempo utile per la
ripresa del servizio e, comunque, almeno il giorno prima. Il rientro in servizio non comporta il diritto al
recupero delle giornate di lavoro agile non fruite.

DOTAZIONE TECNOLOGICA

Il dipendente potra espletare la propria prestazione lavorativa in modalita agile avvalendosi di supporti
informatici quali personal computer, tablet, smartphone o quant'altro ritenuto idoneo dall'Amministrazione per
I'esercizio dell'attivita lavorativa, anche di sua proprieta o nella sua disponibilita.

Qualora il dipendente non disponga di strumenti informatici e/o tecnologici idonei, I'Amministrazione
Comunale, nei limiti delle disponibilita, potra fornire al Lavoratore Agile la dotazione necessaria per
I'espletamento dell'attivita lavorativa al di fuori della sede di lavoro. Quest'ultimo & tenuto ad utilizzare la
dotazione fornita esclusivamente per motivi inerenti I'attivita d'ufficio, a rispettare le norme di sicurezza, a non
manomettere in alcun modo la strumentazione medesima.

L'Amministrazione Comunale, nei limiti delle proprie disponibilita, potra consegnare al lavoratore agile un
dispositivo di telefonia mobile (telefono cellulare, smartphone ecc...): tale dispositivo deve essere utilizzato
solo per attivita lavorative, in modo appropriato, efficiente, corretto e razionale. L'effettuazione di telefonate
personali € vietata. Sul numero di telefono mobile fornito al dipendente potra essere attivata la deviazione
delle telefonate in entrata sul numero di ufficio interno assegnato al lavoratore. | costi relativi a tale utenza
telefonica sono a carico del'Amministrazione.

Nel caso in cui al lavoratore agile non venga consegnato il dispositivo telefonico mobile, il dipendente, ai fini
della contattabilita, indica nell'accordo individuale il numero del telefono fisso e/o mobile cui potra essere
contattato dall'Ufficio. Le parti, inoltre, possono concordare di attivare sul numero indicato dal dipendente la
deviazione delle telefonate in entrata sul numero di ufficio interno assegnato al lavoratore.

Eventuali impedimenti tecnici allo svolgimento dell'attivita lavorativa da remoto dovranno essere
tempestivamente comunicati dal dipendente al servizio informatico dell’ente, al fine della risoluzione del
problema. Qualora cid non sia possibile, il dipendente dovra rientrare dal lavoro agile nella sede di lavoro.

Le spese riguardanti i consumi elettrici e di connessione e le eventuali spese per il mantenimento in efficienza
dell'ambiente di lavoro agile sono a carico del dipendente.

DIRITTO ALLA DISCONNESSIONE

In attuazione di quanto disposto all'art. 19, comma 1, della Legge del 22 maggio 2017 n. 81,
I'Amministrazione Comunale riconosce il diritto alla disconnessione: il lavoratore agile ha diritto a non leggere
e non rispondere a email, telefonate o messaggi lavorativi e di non telefonare, di non inviare e-mail e
messaggi di qualsiasi tipo inerenti all'attivita lavorativa nel periodo di disconnessione di cui alla seguente lett.
b), fatte salve eccezionali motivi di urgenza.

Specificatamente, per la relativa attuazione vengono adottate le seguenti prescrizioni:

a) il diritto alla disconnessione si applica in senso verticale e bidirezionale (verso i propri responsabili e
viceversa), oltre che in senso orizzontale, cioé tra colleghi;
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b) il "diritto alla disconnessione" si applica dalle ore 19.00 alle 7.30 del mattino seguente, dal lunedi al
venerdi, salvo casi di comprovata urgenza, nonché nella giornata di sabato, di domenica e di altri giorni festivi
(tranne per i casi di attivita istituzionale).

RAPPORTO DI LAVORO

L'esecuzione dell'attivita lavorativa in modalita agile non muta la natura giuridica del rapporto di lavoro
subordinato del dipendente comunale; rapporto che continua ad essere regolato dalla legge, dalla
contrattazione collettiva nazionale, dagli accordi collettivi decentrati, dal contratto individuale, nonché dalle
disposizioni regolamentari e organizzative dell'Ente senza alcuna discriminazione ai fini del riconoscimento di
professionalita’ e delle progressioni di carriera.

| dipendenti che svolgono la prestazione in modalita di lavoro agile mantengono lo stesso trattamento
economico e normativo di appartenenza.

RECESSO E REVOCA DALL'ACCORDO

Ai sensi dell'art. 19 della legge 22 maggio 2017 n. 81 il lavoratore agile e I'Amministrazione Comunale
possono recedere dall'accordo di lavoro agile in qualsiasi momento con un preavviso di almeno 30 giorni,
salvo in caso di giustificato motivo.

Inoltre, nel caso di lavoratore agile disabile ai sensi dell'articolo 1, della legge 12 marzo 1999, n. 68, il termine
del preavviso del recesso da parte dell'Amministrazione Comunale non potra essere inferiore a 90 giorni, al
fine di consentire un'adeguata riorganizzazione dei percorsi di lavoro rispetto alle esigenze di vita e di cura
del lavoratore.

In particolare l'accordo individuale di lavoro agile potra essere revocato dal Responsabile di Posizione
Organizzativa di appartenenza:

1. nel caso in cui il dipendente non rispetti i tempi o le modalita di effettuazione della prestazione lavorativa in
modalita agile o in caso di ripetuto mancato rispetto delle fasce di contattabilita;

2. nel caso di mancato raggiungimento degli obiettivi legati all’attivita da svolgere prevista nell’accordo
individuale;

3. in caso di segnalazione di eventuali criticitd nell’erogazione dei servizi, da chiunque provenga. Qualora la
segnalazione riguardi nello specifico 'ambito di attivita a cui & preposto il lavoratore agile, anche in via non
esclusiva, la segnalazione costituisce giustificato motivo per la revoca dell’Accordo individuale in deroga al
preavviso di 30 giorni;

4. negli altri casi espressamente motivati.

In caso di revoca, il dipendente € tenuto a riprendere la propria prestazione lavorativa in presenza secondo
l'orario ordinario previsto presso la sede di lavoro nel giorno indicato dal Responsabile di riferimento nella
comunicazione di revoca. Tale comunicazione potra avvenire per e-mail ordinaria personale, per PEC o con
altri mezzi ritenuti idonei che ne attestano I'avvenuta ricezione del provvedimento di revoca. L'avvenuto
recesso o revoca dell'accordo individuale &€ comunicato dal Responsabile all'Ufficio del Personale ai fini degli
adempimenti consequenziali.

Infine, in caso di trasferimento del dipendente ad altra Posizione Organizzativa, |'accordo individuale cessa di
avere efficacia dalla data di effettivo trasferimento del lavoratore.

PRESCRIZIONI DISCIPLINARI

Durante lo svolgimento della prestazione lavorativa in modalita agile il lavoratore deve tenere un
comportamento improntato a principi di correttezza e buona fede ed & tenuto al rispetto delle disposizioni dei
contratti collettivi nazionali del lavoro vigenti e di quanto indicato nel Codice di comportamento e nella vigente
normativa in materia disciplinare.

In particolare, la ripetuta mancata osservanza delle fasce di contattabilita costituira una violazione agli
obblighi comportamentali del lavoratore.

OBBLIGHI DI CUSTODIA E RISERVATEZZA DELLE DOTAZIONI INFORMATICHE
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Il lavoratore agile deve utilizzare la dotazione informatica e tecnologica ed i software eventualmente forniti
dall'Amministrazione esclusivamente per I'esercizio della prestazione lavorativa. Il dipendente &
personalmente responsabile della custodia, sicurezza e conservazione in buono stato, salvo I'ordinaria usura
derivante dall'utilizzo delle dotazioni informatiche fornitegli dalllAmministrazione. Nell'esecuzione della
prestazione lavorativa in modalita agile, il lavoratore & tenuto al pieno rispetto degli obblighi di riservatezza di
cui al DPR n. 62/2013.

PRIVACY

Durante le operazioni di trattamento dei dati ai quali il dipendente abbia accesso in esecuzione delle
prestazioni lavorative, in considerazione delle mansioni ricoperte, in relazione alle finalita legate
all'espletamento delle suddette prestazioni lavorative, i dati devono essere trattati nel rispetto della
riservatezza e degli altri diritti fondamentali riconosciuti all'interessato dal Regolamento UE 679/2016- GDPR
e dal D.Lgs. n.196/03.

In particolare, il trattamento dei dati deve avvenire in osservanza della normativa nazionale vigente, del
Disciplinare UE sulla Protezione dei Dati Personali e delle eventuali apposite prescrizioni impartite
dall'Amministrazione Comunale in qualita di Titolare del Trattamento.

FORMAZIONE

L'amministrazione pud provvedere, qualora ritenuto necessario, a organizzare percorsi formativi del
personale, sia attraverso corsi in presenza che per il tramite di piattaforme di e-learning incentrati sul lavoro in
modalita agile.

VALUTAZIONE PERFORMANCE E MONITORAGGIO

L’attuazione del lavoro agile non si configura quale attivita a sé stante, ma rappresenta una modalita per
raggiungere gli obiettivi assegnati e illustrati nel Piano della Performance a cui il presente Piano & collegato,
nel quale verranno inoltre individuati appositi indicatori.

Nella disciplina di dettaglio relativa alla performance per I'anno 2024 si provvedera a sottolineare come |l
lavoratore agile sia portatore di comportamenti che caratterizzano tale modalita di lavoro e pertanto € prevista
tra comportamenti attesi e attuati anche il comportamento “smart worker” e “distance manager” per tutto il
personale coinvolto.

Nello specifico, lo smart worker sara valutato anche in considerazione:

— del rispetto degli obiettivi previsti nell'accordo;

— del livello di auto-responsabilizzazione del lavoratore;

Nello specifico, ciascun Responsabile sara valutato con riferimento:

— alla capacita di definire i compiti e le responsabilita del lavoratore agile;

— alla capacita di esercitare il controllo sulle attivita definite nell'accordo individuale;

— alla capacita di ridurre i tempi di conclusione dei procedimenti e di erogazione dei servizi ai cittadini ed alle
imprese;

— alla capacita di smaltire I'arretrato.
GARANZIE PER | DIPENDENTI

L’Amministrazione Comunale garantira 'assenza di discriminazioni tra i dipendenti e pari opportunita per
I'accesso al lavoro agile.

Sottosezione 3.3 — Piano triennale dei fabbisogni di personale

Programmazione del fabbisogno di personale
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Per il triennio 2025/2027 (rif. articolo 4, comma 1, lettera c. d.m. 132/2022), il Piano dei fabbisogni di
personale € riportato nella Sottosezione 3.3. allegata al presente PIAO.

FORMAZIONE DELLE RISORSE UMANE.

Il ruolo della formazione quale leva strategica per lo sviluppo organizzativo del’Ente & ribadito dal CCNL
Funzioni Locali del 16/11/2022, che agli articoli 54 “Principi generali e finalitd della formazione”, 55
“Destinatari e processi della formazione” e 56 “Pianificazione strategica di conoscenze e saperi” conferma
limportanza dei processi formativi nellambito della corrente fase di rinnovamento e modernizzazione delle
pubbliche amministrazioni, al fine di conseguire una maggiore qualita ed efficacia delle attivita istituzionali.

Attraverso la formazione, la P.A. puo sviluppare i punti di forza dei dipendenti, aiutandoli a costruire le
competenze e le conoscenze necessarie per affrontare nuove sfide lavorative. Essa € quindi una leva
strategica per accrescere la resilienza e la capacita di adattamento ai cambiamenti, anche in funzione delle
importanti innovazioni tecnologiche, progettuali ed organizzative che attendono il comparto pubblico italiano,
come sottolineato nel “Patto per linnovazione del lavoro pubblico e la coesione sociale” e come
inevitabilmente emerso nell’ambito del PNRR.

In tale contesto, risulta pertanto indispensabile incoraggiare processi di rafforzamento delle competenze
professionali.

Nellambito della costruzione del piano formativo dellAmministrazione sono state altresi prese in

considerazione le vigenti disposizioni in materia di formazione obbligatoria, con particolare riferimento a:

e il D.Lgs. 165/2001, art. 1, comma 1, lettera c) in materia di pari opportunita nella formazione e nello
sviluppo professionale dei dipendenti;

e il D.Lgs. 165/2001, art. 7, comma 4 in materia di sviluppo della cultura di genere della pubblica
amministrazione;
il D.Lgs. 165/2001, art. 54 in materia di formazione sui temi dell’etica pubblica e del comportamento etico;
il D.Lgs. 82/2005, art. 13 in materia di formazione finalizzata alla conoscenza e all’'uso delle tecnologie
dell'informazione e della comunicazione, nonché dei temi relativi all’'accessibilita e alle tecnologie assistive
ed allo sviluppo delle competenze tecnologiche, di informatica giuridica e manageriali dei dirigenti, per la
transizione alla modalita operativa digitale;

o il D.Lgs. 81/2008, art. 37 in materia di formazione obbligatoria sulla salute e la sicurezza;

e la L. 190/2012 ed i suoi decreti attuativi, con particolare riferimento al D.Lgs. 33/2013 ed al D.Lgs.
39/2013, in materia di formazione sui temi dell’anticorruzione e della trasparenza;

o il D.P.R.62/2013, art. 15 comma 5 in materia di formazione sui temi della trasparenza e dell'integrita;

¢ il Reg. (UE) 2016/679 in materia di formazione sul trattamento dei dati personali.

Si rimarca, altresi, che il Il D.L. 36/2022 (Decreto PNRR 2) dispone che le Pubbliche Amministrazioni
prevedano lo svolgimento di un ciclo formativo, la cui durata e intensita sono proporzionate al grado di
responsabilita e nei limiti delle risorse finanziarie disponibili a legislazione vigente, sui temi dell'etica
pubblica e sul comportamento etico.

E preciso obbligo del RPCT, in raccordo con i dirigenti responsabili del personale e con I'organo di indirizzo,
individuare i fabbisogni e le categorie di destinatari degli interventi formativi.

LA DIRETTIVA DEL MINISTRO PER LA PUBBLICA AMMINISTRAZIONE DEL 14.01.2025.

La recentissima Direttiva del 14.01.2025 afferma che lo sviluppo del capitale umano delle amministrazioni
pubbliche & al centro della strategia di riforma e di investimento promossa dal Piano Nazionale di Ripresa e
Resilienza (PNRR): la formazione e lo sviluppo delle conoscenze, delle competenze e delle capacita delle
persone costituiscono uno strumento fondamentale nella gestione delle risorse umane delle amministrazioni e
si collocano al centro del loro processo di rinnovamento.

Il disegno e la concreta ed efficace attuazione delle politiche di formazione del personale sono una delle
principali responsabilita del datore di lavoro pubblico e della dirigenza pubblica che ne esercita per legge le
funzioni, specialmente quando preposta ad uffici dirigenziali con competenze generali in materia di gestione
del personale. E compito del dirigente gestire le persone assegnate, sostenendone lo sviluppo e la crescita
professionale.

La promozione della formazione costituisce, quindi, uno specifico obiettivo di performance di ciascun dirigente
che deve assicurare la partecipazione attiva dei dipendenti alle iniziative formative, in modo da garantire il
conseguimento dell’'obiettivo del numero di ore di formazione pro-capite annue, a partire dal 2025, non
inferiore a 40, pari ad una settimana di formazione per anno.
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Occorre che le persone e le Amministrazioni si approprino della dimensione “valoriale” della formazione,
aumentando ovvero migliorando la consapevolezza del fatto che le iniziative di sviluppo delle conoscenze e
delle competenze devono produrre valore per tre insiemi di soggetti: le persone che lavorano nelle
amministrazioni quali beneficiari diretti delle iniziative formative, innanzi tutto; le amministrazioni
stesse; i cittadini e le imprese quali destinatari dei servizi erogati dalle amministrazioni
Senza la promozione di questa dimensione valoriale, la formazione non produce il “valore aggiunto”
atteso e stenta a concorrere all’affermazione, nelle amministrazioni pubbliche, di una cultura manageriale e
organizzativa che riconosce il valore e la centralita della formazione continua.

Si richiama I'obbligatorieta della formazione in materia di:

a) attivita di informazione e di comunicazione delle amministrazioni (I. n. 150 del 2000, art. 4);

b) salute e sicurezza sui luoghi di lavoro (d.lgs. n. 81 del 2008, art. 37);

c) prevenzione della corruzione (I. n. 190 del 2012, art. 5);

d) etica, trasparenza e integrita;

e) contratti pubblici;

f) lavoro agile;

g) pianificazione strategica.

Gli obiettivi formativi annuali e pluriennali devono essere “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 managerialf”.
Inoltre, le amministrazioni, secondo la disciplina pattizia, “favoriscono misure formative finalizzate alla
transizione digitale nonché interventi di supporto per l'acquisizione e [arricchimento delle competenze
digitali, in particolare quelle di base”. La formazione del personale costituisce, quindi, una delle determinanti
della creazione di valore pubblico; quest’ultimo riguarda i benefici e i miglioramenti che i servizi, i programmi e
le politiche pubbliche apportano alle comunita e alla societa nel suo complesso, comprendendo I'equita
sociale, la sostenibilita ambientale e lo sviluppo economico.

La formazione del personale deve essere considerata quindi, innanzi tutto, come un -catalizzatore
della produttivita e dell’efficienza organizzativa. Allo stesso tempo, la formazione deve contribuire a
rafforzare, diversificare e ampliare le competenze, le conoscenze e le abilita dei dipendenti, permettendo loro
di affrontare nuove richieste, risolvere problemi complessi e contribuire efficacemente al raggiungimento degli
obiettivi organizzativi e di valore pubblico.

Sul versante interno, la formazione ha un impatto fondamentale, in quanto strettamente legata
alla soddisfazione, alla fidelizzazione, al benessere organizzativo e allimpegno dei dipendenti.
La crescita delle persone attraverso la formazione e, piu in generale, il miglioramento del benessere
delle risorse umane si trasforma in un significativo ritorno in termini di motivazione, senso di appartenenza e
soddisfazione lavorativa. Questi fattori, insieme ad altri di natura organizzativa, oltre a
concorrere alla realizzazione di incrementi di produttivita, promuovono un clima lavorativo positivo
e coeso, alimentando un ambiente in cui le persone sono incentivate a dare il meglio di sé e a contribuire
proattivamente ai compiti del’amministrazione.

Sul versante esterno, le maggiori performance e il maggior valore pubblico realizzato dalle amministrazioni
anche attraverso il rafforzamento delle competenze del proprio personale producono esternalita positive in
termini di fiducia dei cittadini e delle imprese nei confronti delle
istituzioni; una piu forte legittimazione delle amministrazioni costituisce un incentivo non economico dei
dipendenti pubblici, una leva di engagement e wuna spinta allulteriore miglioramento delle
loro competenze.
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Le amministrazioni devono pertanto sostenere la crescita delle persone e lo sviluppo delle loro
competenze in tutte le fasi della loro vita lavorativa:

a) in fase di reclutamento, prevedendo la c.d. “formazione iniziale”, che precede [Iassunzione,
oppure interviene immediatamente dopo, ma tendenzialmente prima che il dipendente assuma
effettivamente e completamente le funzioni della propria qualifica16. Le amministrazioni devono
curare particolarmente il processo di inserimento del personale neoassunto (onboarding), predisponendo
percorsi formativi che combinino il trasferimento di conoscenze e competenze tecniche
con azioni di affiancamento e mentoring volte ad accelerare e consolidare il processo di socializzazione
organizzativa;

b) nei casi in cui il dipendente venga adibito a nuove funzioni o mansioni, per effetto di processi di mobilita,
volontaria o obbligatoria;

c) nelle progressioni professionali e ai fini dellattivazione delle c.d. “elevate professionalita”,
considerata la rilevanza delle attivita formative ai fini dello sviluppo professionale del dipendente

d)in concomitanza con l'adozione di processi di innovazione che impattano su strumenti, metodologie e
procedure di lavoro, fino alle aspettative di ruolo, in modo da agevolare la promozione e attuazione del
cambiamento e al contempo contribuire alla crescita complessiva del sistema di competenze
dellamministrazione. Rientrano in quest’ambito, in particolare, i processi
di innovazione innescati dal PNRR, relativi alle transizioni digitale, ecologica e amministrativa;

e) continuamente, durante lintero percorso lavorativo delle persone per tutta la sua durata
(life-long learning). L’investimento delle amministrazioni nella promozione di processi di apprendimento
continuo permette alle persone di acquisire competenze aggiornate che possono portare a miglioramenti nei
processi, innovazioni nei servizi e modelli di erogazione piu efficaci;
attraverso programmi di formazione mirati, le persone possono essere messe nelle condizioni migliori per
sviluppare autonomamente nuove ipotesi di soluzioni alle domande e ai bisogni di persone e comunita
qualificandosi come agenti di cambiamento all'interno delle proprie amministrazioni.

La strategia di crescita e sviluppo del capitale umano delle amministrazioni pubbliche nella
prospettiva del rafforzamento della capacita amministrativa — e, quindi, nella generazione di valore
pubblico — promossa dal PNRR pud essere declinata attorno alle seguenti principali aree di competenza:

a) le competenze di leadership e le soft skill, necessarie per guidare e accompagnare le persone nei
processi di cambiamento associati alle diverse transizioni in atto;

b) le competenze per [lattuazione delle transizioni amministrativa, digitale e ecologica e di
quelle che caratterizzano i processi di innovazione e, piu in generale, di modernizzazione attivati
dal PNRR;

c) le competenze relative ai valori e ai principi che contraddistinguono il sistema culturale di
pubbliche amministrazioni moderne improntate all’inclusione, all’etica, all’integrita, alla sicurezza e alla
trasparenza.

Le aree di competenza trasversali del personale pubblico nella strategia del PNRR che le Pubbliche
Amministrazioni sono chiamate a promuovere sono l'attivazione di competenza di leadership (Direttiva del
Ministro per la Pubblica Amministrazione del 28 Novembre 2023) e le cosiddette soft skills (Decreti del
Ministro per la Pubblica Amministrazione del 28 settembre 2022 e 28 giugno 2023), nonché I'adozione di
principi e valori comuni al lavoro pubblico.

Nella strategia del PNRR lo sviluppo del capitale umano passa attraverso lo sviluppo delle competenza in
tema di transizione amministrativa, digitale ed ecologia.
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Le competenze per la transizione amministrativa sono, quindi, quelle destinate a promuovere e
realizzare un nuovo modo di intendere i processi di riforma amministrativa. Esse possono essere
ricondotte a tre principali ambiti:

1. comprendere contesto, finalita, politiche e obiettivi dei processi di transizione amministrativa, attraverso
lanalisi del quadro strategico e normativo, internazionale e nazionale, in cui operano le amministrazioni
pubbliche.

2. progettare e attuare la transizione amministrativa nella prospettiva di una buona amministrazione, a partire
dalla pianificazione delle attivita nella prospettiva della creazione di valore
pubblico e la valutazione ex ante degli effetti attesi dai processi di transizione, anche attraverso
attivita di consultazione degli stakeholder.

3. valutare [limpatto della transizione amministrativa, dei suoi effetti sulle transizioni digitale
ed ecologica e sul miglioramento delle amministrazioni e della produzione di valore pubblico.

Il processo di trasformazione digitale delle amministrazioni pubbliche richiede [lattivazione di un
sistema di competenze ampio e variegato, che attraversa tutti i livelli operativi e decisionali e che si
arricchisce continuamente per effetto dei processi di digitalizzazione e di innovazione tecnologica. A
tal fine, la Direttiva del Ministro per la pubblica amministrazione del 23 marzo 2023 ha richiesto alle
amministrazioni pubbliche di promuovere una formazione diffusa per lo sviluppo delle competenze
digitali di base del proprio personale. Si tratta di competenze relative a:

a) gestire dati, informazioni e contenuti digitali;

b) produrre, valutare e gestire documenti informatici;

c¢) conoscere gli open data;

d) comunicare e condividere all’interno del’amministrazione e con cittadini, imprese ed altre PA;

e) proteggere i dispositivi, i dati personali e la privacy;

f) conoscere l'identita digitale ed erogare servizi on-line;

g) conoscere gli obiettivi della trasformazione digitale e le tecnologie emergenti per la trasformazione digitale
Piu nello specifico, la formazione sul’lA deve essere in grado di promuovere lo sviluppo delle
competenze, tecniche, trasversali e umanistiche, di tutti i dipendenti pubblici, necessarie per
uno sviluppo corretto, efficace ed etico degli strumenti di intelligenza artificiale, compreso |l
loro addestramento.

E' possibile individuare tre ambiti di competenze chiave dei
dipendenti per 'attuazione della transizione ecologica nelle amministrazioni pubbliche, volte a:

1. creare una base -culturale e valoriale in grado di orientare il comportamento individuale e
collettivo (incarnare i valori della sostenibilita).

2. tradurre i valori della sostenibilita e della transizione ecologica ed energetica in azioni concrete per
promuovere politiche e pratiche sostenibili (attuare politiche sostenibili).
Le competenze che afferiscono a quest’'ambito sono di base e di carattere specialistico e po

3.adottare efficacemente tutti gli strumenti di programmazione, monitoraggio e valutazione,

anche in termini di coerenza, delle politiche pubbliche in ottica di sostenibilita (governare la
sostenibilita).

Le competenze manageriali e di leadership dei dirigenti pubblici e le soft skills di dirigenti e
dipendenti sono trasversali alle competenze abilitanti i processi di transizione delle amministrazioni (digitale,
ecologica e amministrativa), in quanto ne costituiscono il principale  fattore di
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OBIETTIVI

Per conseguire gli obiettivi formativi necessari per I'attuazione dei processi di innovazione promossi dal (e
necessari per I'attuazione del) PNRR, il Comune si avvarra anche delle
risorse messe a disposizione a titolo gratuito dal Dipartimento della funzione pubblica attraverso la
piattaforma  “Syllabus: nuove competenze per le pubbliche amministrazioni” (Syllabus).
Per ciascuna delle aree di competenza, Syllabus rende progressivamente disponibili percorsi formativi
customizzati sulle esigenze dei dipendenti delle amministrazioni centrali e locali, volti primariamente a
rafforzare le competenze di base, e approfondimenti e aggiornamenti rispetto a tematiche piu specifiche o di
natura specialistica, fruibili in apprendimento autonomo.

La fruizione, da parte dei dipendenti pubblici, di percorsi formativi attraverso la piattaforma Syllabus
consente tra l'altro, di:

1. verificare, lo “stato di salute” delle competenze del proprio capitale umano e, quindi, attivare
percorsi formativi specifici per ciascun dipendente finalizzati a colmare i propri gap di competenza, rilevati
attraverso I'assessment individuale in entrata;

2. rafforzare diffusamente le competenze trasversali del proprio personale, nella prospettiva
della formazione continua;

3. concorrere all'assolvimento di obblighi in materia di formazione e sviluppo delle competenze.

Gli obiettivi stabiliti nel presente PIAO sono, pertanto, i seguenti:

1. attivare la formazione dei titolari di EQ sui temi della leadership, sulle competenze manageriali e
sulle soft skills, secondo quanto previsto dalla richiamata Direttiva del Ministro della
pubblica amministrazione del 28 novembre 2023;

2. attivare la formazione per lo sviluppo delle competenze digitali, abilitando i dipendenti alla
fruizione della formazione sulla piattaforma Syllabus:

3. attivare la formazione sui temi dell’etica e del contrasto alla violenza contro le donne, abilitando
i dipendenti alla fruizione della formazione sulla piattaforma Syllabus, in attuazione di quanto
previsto dalla Direttiva del Ministro per la pubblica amministrazione del 29 novembre 2023;

4, attivare la formazione per la promozione del lavoro agile, in modo da assicurarne I'attuazione
in maniera efficace e performante, nel quadro delle disposizioni del decreto del Ministro per la
pubblica amministrazione dell’8 ottobre 2021.

Alla luce delle gia indicate considerazioni, 'amministrazione ha elaborato il seguente piano formativo per
'anno 2024:

L’Amministrazione si registrera sulla piattaforma Syllabus tramite il RPCT, che abilitera tutti i dipendenti alla
fruizione dei corsi e, necessariamente, il personale neoassunto.

I RPCT assegnera ai Responsabili, e ciascun Responsabile ai dipendenti incardinati nella propria struttura, i
percorsi formativi pubblicati sulla piattaforma Syllabus in quanto necessari per [l'attuazione
dei processi di innovazione del PNRR, delle sue milestones e dei suoi target.

A ciascun Respnsabile, quale obiettivo annuale di performance, verra assegnata la formazione per 40

ore/anno, prioritariamente Sui temi della leadership e delle soft skills.
Ai dipendenti verranno assegnate da ciascun Responsabile n. 40 ore/anno sui temi della transizione
amministrativa, digitale e ed ecologica e sulla cultura del rispetto.

CONTENUTO, MODALITA E REGOLE DI EROGAZIONE DELLA FORMAZIONE
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Le attivita formative dovranno essere programmate distinguendole in tre macro aree:

- formazione obbligatoria, prevista da specifiche disposizioni di legge;

-  formazione trasversale, caratterizzata da tematiche comuni mirata a far acquisire e/o a
potenziare competenze di carattere generale;

- formazione specialistica connessa ad attivita specifiche di ciascun settore dellEnte, rivolte a
soddisfare bisogni di conoscenze e capacita di tipo tecnico.

Devono essere realizzate facendo ricorso a modalita di erogazione differenti e potranno essere
soddisfatte mediante:

¢ utilizzo della piattaforma Syllabus;

e percorsi formativi attuati con il coinvolgimento di esperti esterni;

e percorsi formativi in house;

e percorsi formativi in modalita e-learning;

¢ adesione a seminari e corsi specialistici “a catalogo”, organizzati da societa specialistiche;
e circolari e diffusione di materiali informativi e didattici.

L’erogazione dei singoli corsi verra effettuata con I'obiettivo di offrire gradualmente a tutti i dipendenti eque
opportunita di partecipazione alle iniziative formative, dando adeguata informazione e comunicazione
relativamente ai vari corsi programmati.

Per ogni corso di formazione realizzato, si procedera al monitoraggio in itinere ed ex post e, laddove previsto,
alla valutazione dell'apprendimento.

In linea con i contenuti della Direttiva sopra richiamata, i singoli Responsabili, d'intesa con il Segretario
generale, parteciperanno a tutti i corsi loro assegnati da quest’ultimo ed assegneranno ai propri dipendenti i
corsi pertinenti la posizione rivestita nellEnte. In caso di inerzia dei Responsabili alla data del 28.03.2025,
provvedera direttamente il Segretario alla assegnazione dei corsi per tutto il personale dipendente.

| Corsi obbligatori saranno i seguenti, gia presenti su Syllabus:

AREA TEMATICA: Principi e valori della PA 20 ore

1. _La cultura del rispetto 12 ore

Accrescere la cultura del rispetto della persona e valorizzare diversita di genere, ruolo e professione, al
fine di raggiungere obiettivi istituzionali e miglioramento del benessere organizzativo.

2. La strategia di prevenzione della corruzione e la trasparenza amministrativa 8 ore

AREA TEMATICA: Transizione Digitale 6,5 Ore

1. Qualita dei servizi digitali per il governo aperto 5 ore

2. Cybersicurezza: sviluppare la consapevolezza nella PA 1,5 ORE

AREA TEMATICA: Transizione Ecologica 9,5 ore
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1. La gestione degli appalti verdi per una Pubblica Amministrazione sostenibile 6 or

2. La trasformazione sostenibile per gli Enti territoriali 3,5 ore

Il programma formativo esamina le fasi e i processi del Green Public Procurement evidenziando come il

GPP permetta alla PA di integrare criteri di sostenibilita ambientale nelle procedure di acquisto.

AREA TEMATICA: Transizione Amministrativa 30,5 Ore

1. Elezioni amministrative e poi... un toolkit per l'insediamento 19,5 ORE

Dalla programmazione alla rendicontazione delle attivita dell’Ente.

2. Accountability per il governo aperto 4,5 ORE

Il Programma, nelle logiche del’Open Government, mira ad accresce le conoscenze sul concetto

di accountable, vale a dire rendere conto ai cittadini riguardo le scelte fatte, i risultati ottenuti...

3. Gestire dati, informazioni e contenuti digitali 1 ORA

4. Conoscere l'identita digitale, proteggere i dati personali e conoscere la tecnologia 4 ore

5. Comunicare e condividere all'interno dell'amministrazione 1,5 ORE

In dettaglio, i destinatari della formazione saranno cosi individuati

repressione della corruzione e
dell'illegalita nella pubblica
amministrazione e trasparenza (L.
190/2012 e d.Igs. 33/2013).

Segretario Generale in
presenza e/o Soggetto esterno —
Modalita e-learning

FORMAZIONE OBBLIGATORIA
Oggetto Docenza e modalita didattica Destinatari
Corso di formazione in merito alla |Syllabus 8 ore Livello generale: tutti i dipendenti
prevenzione e la comunali

Livello specialistico:
Responsabile prevenzione della
corruzione, Responsabili P.O. e
dipendenti che operano nelle

attivita c.d. a rischio

Corso di formazione in materia di
trattamento dei dati

personali (Regolamento UE

2016/679 e d.lgs. 196/2003)

Syllabus 5,5 ore
Soggetto esterno — Modalita e-
learning

Tutti i dipendenti comunali

Aggiornamento periodico in
materia di salute e sicurezza

Soggetto esterno — Modalita e-
learning o in house

Responsabile dei lavoratori per la
sicurezza e preposti

del lavoro (art. 37 D.lgs.
81/2008)
Corso di formazione  sulle |Syllabus 6,5 ore Responsabili P.O. e Funzionari
competenze manageriali e la|Soggetto esterno — Modalita e-
leadership learning nell’ambito del

Progetto Sillabus del

Dipartimento Funzione

Pubblica

FORMAZIONE TRASVERSALE
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Oggetto

Docenza e modalita didattica

Destinatari

Corso di formazione su
competenze digitali dei dipendenti
della P.A (art. 13 D.Igs. 82/2005)

Syllabus 6,5 ore
Soggetto esterno — Modalita e-

learning nell’ambito del
Progetto Sillabus del
Dipartimento Funzione
Pubblica

Tutti i dipendenti comunali

Corso di formazione in materia di
Piano Nazionale di Ripresa e
Resilienza

Soggetto esterno — Modalita e-
learning

Responsabili P.O. e Funzionari

Corsi di formazione sui nuovi
applicativi informatici di
gestione documentale,
protocollo, e trasparenza

Soggetto esterno — Modalita e-
learning o in house

Tutti i dipendenti comunali

tecniche di
degli atti

Corso sulle
redazione

amministrativi

Soggetto interno e/o soggetto
esterno con Modalita e-

learning

Funzionari, Istruttori e
collaboratori amministrativi,
contabili e tecnici

Pianificazione, misurazione e
valutazione della performance nella
P.A.

Soggetto esterno — Modalita e-
learning o in presenza nell’ambito
del Progetto Valore

P.A. o iniziative promosse da Ifel,
Asmel etc

Responsabili P.O. e Funzionari

Corso i formazione sul
Codice dei contratti pubblici

Syllabus 9,5 ore
Soggetto esterno — Modalita e-
learning

Responsabili P.O., Funzionari e
Istruttori amministrativi, contabili e
tecnici

Appalti green e trasformazione
sostenibile degli Enti locali

Syllabus 9,5 ore

Componenti Settore tecnico

corso di  formazione sui | Syllabus 24 ore Responsabili P.O., Funzionari,
Soggetto interno e/o Soggetto
procedimenti ed attivita | esterno — Modalita e-learning Istruttori e collaboratori
amministrativa degli enti locali amministrativi, contabili e
tecnici
FORMAZIONE SPECIALISTICA
AREA AMMINISTRATIVA
Oggetto Docenza e modalita didattica Destinatari
Corso di formazione in materia di Soggetto esterno — Modalita e- Istruttori amministrativi dei servizi
Stato civile e Anagrafe learning demografici

Giornata formativa di
aggiornamento su applicativo
Passweb

Soggetto esterno — Modalita e-
learning

Istruttore amministrativo del
Servizio Gestione e sviluppo
Risorse umane

Giornata formativa sul nuovo CCNL
Funzioni Locali

Soggetto esterno — Modalita e-
learning

Funzionario amministrativo del
Servizio Gestione e sviluppo
Risorse umane

Corso di formazione in materia di

Soggetto esterno — Modalita e-

Funzionari e personale

Mercato elettronico  della | learning amministrativo e tecnico
P.A.
AREA ECONOMICA-FINANZIARIA
Oggetto Docenza e modalita didattica Destinatari
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Corso di formazione in finanza e
contabilita degli enti locali

Soggetto esterno — Modalita e-
learning

Responsabili P.O. e Funzionari
Istruttori del Settore Bilancio e
finanze

Corso di formazione sul
riaccertamento ordinario dei

residui

Soggetto esterno — Modalita e-
learning

Responsabili P.O. e Funzionari
Istruttori del Settore Bilancio e

finanze

Corso di formazione sul

Soggetto esterno — Modalita e-

Responsabili P.O. e Funzionari

risultato di amministrazione learning Istruttori del Settore Bilancio e
finanze
AREA TECNICA
Oggetto Docenza e modalita didattica Destinatari

Corso sulle procedure edilizie e i

Soggetto esterno — Modalita e-

Funzionari e personale del

titoli abilitativi learning Settore Urbanistica
Corso su Suap e Sue: Soggetto esterno — Modalita e- Funzionari e personale del Settore
normativa, applicazione learning Urbanistica e del Servizio

giurisprudenziale e prassi
operativa

Commercio

Corso su Valutazioni e
autorizzazioni ambientali

Soggetto esterno — Modalita e-
learning

Funzionari e personale del
Settore Urbanistica, Edilizia e
Ambiente

SEZIONE 4. MONITORAGGIO
Pur non essendo previsto come adempimento obbligatorio per questo Ente, in quanto avente in organico
meno di 50 dipendenti, sara effettuato un monitoraggio sull’attuazione del Piano Integrato di Attivita e
Organizzazione (PIAO) del Ministro per la Pubblica Amministrazione, con le seguenti modalita:
- per quanto attiene alla sottosezione “Performance”, secondo le modalita stabilite dagli
articoli 6 e 10, c. 1, lett. b) del D.Lgs.27.10.2009, n. 150;
- per la sottosezione “Rischi corruttivi e trasparenza”, secondo le modalita definite dal’ANAC
compilando, a consuntivo, la relazione annuale come da schema Anac;
- su base triennale dal Nucleo di valutazione, ai sensi dell’articolo 147 del decreto legislativo
18 agosto 2000, n. 267, relativamente alla Sezione “Organizzazione e capitale umano”, con
riferimento alla coerenza con gli obiettivi di performance.
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