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Premessa

Le finalita del PIAO sono:

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

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

In esso, gli obiettivi, le azioni e le attivita dell’Ente sono ricondotti alle finalita istituzionali e alla mission
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 2023-2025 ¢ il primo a essere redatto in forma ordinaria, dopo il primo Piano adottato in forma
sperimentale per il triennio 2022-2024.

I riferimenti normativi

L’assetto normativo del PIAO ¢ stato completato con due regolamenti attuativi, previsti dai commi 5 e
6, del citato art. 6.

Il primo regolamento, approvato con D.P.R. n. 81 del 24.6.2022, ha individuato i piani assorbiti dalle
corrispondenti sezioni del PIAO con la conseguente soppressione, per le amministrazioni tenute alla
relativa adozione, degli adempimenti connessi alla loro adozione. Nel medesimo regolamento & previsto,
con una norma di chiusura, che “Per le amministrazioni tenute alla redazione del PIAQ, tutti i richiami ai
piani” soppressi “sono da intendersi come riferiti alla corrispondente sezione del PIAO”.

Per quanto riguarda le norme abrogate I’ultimo comma dell’art. 1 del D.P.R. n.

81/2022 ha abrogato il terzo periodo del comma 3-bis dell’art. 169 del TUEL che prevedeva la unificazione
organica del Piano della performance nel Piano esecutivo di gestione; per effetto di tale abrogazione
il PEG mantiene una valenza esclusivamente finanziaria.

Il secondo regolamento, approvato con Decreto n. 132 del 30.06.2022, ha approvato il Piano tipo,
quale strumento di supporto alle amministrazioni tenute alla relativa adozione, e le modalita semplificate
per l'adozione del PIAO da parte delle amministrazioni con meno di cinquanta dipendenti. Lo stesso
regolamento si preoccupa da un lato di fornite indicazioni per la compilazione delle diverse sezioni del PIAO
e dall’altro precisa, all’art. 8, che il PIAO deve assicurare la coerenza dei propri contenuti ai documenti di
programmazione finanziaria, previsti a legislazione vigente per ciascuna delle p.a., che ne costituiscono il
necessario presupposto.

I filoni programmatori che con fluiscono nel PIAO

Secondo le indicazioni normative confluiscono nel PIAO i seguenti piani:

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

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

c. Piano per razionalizzare 1’utilizzo delle dotazioni strumentali, anche informatiche, che corredano
le postazioni di lavoro nell’automazione d’ufficio, di cui all’art. 2, comma 594, lett. a), legge 24
dicembre 2007, n. 244;

d. Piano della performance, di cui all’art. 10, comma 1, lett. a) e comma 1 ter, d.lgs. 27 ottobre
20009, n. 150;

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

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

g. Piano di azioni positive, di cui all’art. 48, comma 1, d.lIgs. 11 aprile 2006, n. 198.

La confluenza dei Piani sopra indicati nel PIAO mantiene inalterate le relative normative che continuano
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a rappresentare il quadro normativo di riferimento per le singole sezioni del PIAO.

Inoltre, il Piano deve contenere:

a. l'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;

b. 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;

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

Chi approva il PIAO e secondo quali termini

L’art. 11 del Decreto n. 132 del 30.06.2022 individua I’organo preposto all’adozione del PIAO che, in
generale, ¢ 1’organo di indirizzo politico e per le pubbliche amministrazioni che ne sono sprovviste,
I’organo di vertice in relazione agli specifici ordinamenti. Negli enti locali il piano &€ approvato dalla
Giunta.

Il termine ordinatorio per 1’approvazione del PIAO ¢ il 31 gennaio di ciascun anno; nel caso di
differimento del termine previsto a legislazione vigente per I’approvazione dei bilanci di previsione, il
termine del 31 gennaio, per I’adozione del PIAO, é differito al 30 marzo.

Il Piano tipo

Il Decreto n. 132 del 30.06.2022 definisce la composizione del Piano-tipo che si articola in una
scheda anagrafica dell’amministrazione ed € suddiviso in quattro sezioni, a loro volta articolate in
sottosezioni di programmazione, riferite a specifici ambiti di attivita amministrativa e gestionali.
Ciascuna sezione del Piano deve avere contenuto sintetico e descrittivo delle relative azioni
programmate, secondo quanto stabilito dal decreto, per il periodo di applicazione del Piano stesso, con
particolare riferimento, ove ve ne sia necessita, alla fissazione di obiettivi temporali intermedi. Il decreto
esclude dal PIAO gli adempimenti di carattere finanziario che non siano direttamente riconducibili ai
contenuti cosi come disciplinati dall’art. 6 del D.L. n. 80/2021.

Struttura e contenuti del PIAO

Sia I’art. 6, del DL n. 80/2021 sia il Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione n. 132/2022
NON forniscono indicazioni in merito a come effettuare il calcolo del numero dei dipendenti al fine
di stabilire I’applicazione o meno delle semplificazioni.

Il Piano-tipo presenta la seguente struttura:

SEZIONE 1: Scheda anagrafica amministrazione

Contiene i dati identificativi dell’Amministrazione quali ad esempio: denominazione, indirizzo, codice
scale/partita IVA, generalita del Sindaco, numero dei dipendenti al 31 dicembre dell’anno precedente,
numero di abitanti al 31 dicembre dell’anno precedente, telefono, sito internet, indirizzo e-mail,
indirizzo PEC.

Enti coinvolti: tutti i Comuni

SEZIONE 2: Valore pubblico, performance e anticorruzione

2.1 - Valore pubblico

La sottosezione 2.1 contiene i riferimenti alle previsioni generali contenute nella Sezione Strategica
del Documento Unico di Programmazione (art. 3, comma 2, Decreto 132/2022).

Non si applica ai Comuni 1’elaborazione degli indicatori di out come/impatti, anche con riferimento alle
misure di benessere equo e sostenibile.
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Enti coinvolti: Comuni con piu di 50 dipendenti
2.2 - Performance
Contiene la programmazione degli obiettivi e degli indicatori di performance di efficienza e di efficacia
dell’amministrazione, secondo quanto previsto dal Capo Il del d.lgs. n. 150/2009.
Enti coinvolti: Comuni con piu di 50 dipendenti. Secondo le condividibili indicazioni fornite da ANCI,
sebbene, non sia prevista 1’obbligatorieta di tale sottosezione di programmazione, per gli Enti con
meno di 50 dipendenti, “si suggerisce, anche al fine della successiva distribuzione della retribuzione
di risultato ai Dirigenti/Responsabili/Dipendenti, di procedere ugualmente alla
predisposizione dei contenuti della presente sottosezione”
2.3 - Rischi corruttivi e trasparenza
La sottosezione e predisposta dal Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della
Trasparenza (RPCT). Elementi essenziali:

- valutazione di impatto del contesto esterno;

- valutazione di impatto del contesto interno;

- mappatura dei processi;

- identificazione e valutazione dei rischi corruttivi potenziali e concreti;

- progettazione delle misure organizzative per il trattamento del rischio;

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

- programmazione dell’attuazione della trasparenza e relativo monitoraggio.
Enti coinvolti: tutti i Comuni - L’aggiornamento della mappatura dei processi esistente tenendo conto,
quali aree di rischio, di quelle indicate all’art. 1, comma 16, della Legge 6 novembre 2012,
n. 190, ovvero:

- autorizzazione/concessione;

- contratti pubblici;

- concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi;

- concorsi e prove selettive;

- processi, individuati dal Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza

(RPCT) e dai responsabili.

L’aggiornamento nel triennio di vigenza della sezione avviene solo in presenza di fatti corruttivi, modi che
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.

SEZIONE 3: Organizzazione e capitale umano
3.1 - Struttura organizzativa
La sottosezione 3.1 presenta il modello organizzativo dell’Ente e, in particolare, illustra:

- organigramma;

- livelli di responsabilita organizzativa, numero di dirigenti e numero di posizioni organizzative, sulla
base di quattro dimensioni: inquadramento contrattuale (o categorie); profilo professionale;
competenze tecniche (saper fare); competenze trasversali (saper essere - soft skill).

- numero medio dei dipendenti per ciascuna unita organizzativa;

- eventuali interventi sul modello organizzativo per assicurare la sua coerenza rispetto agli obiettivi di
valore pubblico identificati nella specifica sezione.

- Enti coinvolti: tutti i Comuni

3.2 - Organizzazione del lavoro agile

In questa sottosezione sono indicati, in coerenza con gli 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 (ad es., lavoro agile, telelavoro), adottati dall’amministrazione:

In particolare, devono essere indicati:

- le misure abilitanti in termini organizzativi, di piattaforme tecnologiche e di competenze
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professionali;
- gli obiettivi connessi alla prestazione resa in lavoro agile con  specifico riferimento alla
performance individuale;
- il contributo connesso al miglioramento della performance organizzativa di Ente e di struttura
organizzativa.
Enti coinvolti: tutti i Comuni
3.3 - Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale
Nella sottosezione devono essere indicati i seguenti elementi:
a. rappresentazione della consistenza di personale al 31 dicembre dell’anno precedente; programmazione
strategica delle risorse umane, valutata sulla base dei seguenti fattori:
b. capacita assunzionale calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa;
c. stima del trend delle cessazioni, sulla base, ad esempio, dei pensionamenti;
d.stima dell’evoluzione dei bisogni, in funzione di scelte legate, alla digitalizzazione dei processi,
alle esternalizzazioni/internalizzazioni o a potenziamento/dismissione di servizi/attivitd/funzioni o ad altri
fattori interni o esterni che richiedono una discontinuita nel pro lo delle risorse umane in termini di pro
li di competenze e/o quantitativi.
In aggiunta agli elementi di cui al precedente elenco, le Amministrazioni posso facoltativamente illustrare
nella presente sezione i seguenti elementi:
- obiettivi di trasformazione dell’allocazione delle risorse umane sulla base delle priorita
strategiche dell’Ente;
strategie di attrazione e acquisizione delle competenze necessarie a realizzare i programmi
dell’Ente;
programmazione della formazione del personale al ne dell’aggiornamento e/o riqualificazione
professionale.
Enti coinvolti: tutti i Comuni

SEZIONE 4: Monitoraggio
Il monitoraggio del PIAO, ai sensi dell’art. 6, comma 3, del decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito,
con modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n. 113, nonché delle disposizioni di cui all’art. 5, del
Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione n. 132/2022 concernente la definizione del
contenuto del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione sara effettuato:
secondo le 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”;
secondo le modalita definite dall’ANAC, relativamente alla sottosezione “Rischi corruttivi e
trasparenza’;
su base triennale dall’Organismo Indipendente di Valutazione della performance (OIV) di cui
all’articolo 14 del d.Igs. 27 ottobre 2009, n. 150 o dal Nucleo di valutazione, ai sensi dell’articolo
147 del d.lgs. 18 agosto 2000, n. 267, relativamente alla Sezione “Organizzazione e capitale
umano”, con riferimento alla coerenza con gli obiettivi di performance.



SEZIONE 1

SCHEDA ANAGRAFICA
DELI’AMMINISTRAZIONE
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SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE
In questa sezione sono riportati tutti i dati identificativi dell’amministrazione
Comune MONSAMPIETRO MORICO (FM) NOTE
Indirizzo P.zza Umberto I, n.33
Recapito telefonico +39 0734 77 31 40
Indirizzo sito internet https://www.comune.monsampietromorico.fm.it/
e-mail comune@comune.monsampietromorico.fm.it
PEC comune@pec.monsampietromorico.net
Partita IVA 01206140442
Sindaco Sindaco ANDREA CLAUDI
Numero dipendenti al n. 08 (otto) unita di personale
31.12.2024 (a tempo indeterminato e determinato)
Numero abitanti al 31.12.2024 594



https://www.comune.monsampietromorico.fm.it/
mailto:comune@comune.monsampietromorico.fm.it
mailto:comune@pec.monsampietromorico.net
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SEZIONE 2

VALORE PUBBLICO,
PERFORMANCE,
ANTICORRUZIONE
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2.1 Valore pubblico

Riferimenti normativi:
e art. 6 del D.L. 80/2021, convertito in L. 113/2021 (introduzione nell’ordinamento del PIAO - Piano
integrato di attivita e organizzazione) e ss.mm.ii.;
e art. 6 del D.M. 30/06/2022 n. 132 “Regolamento recante definizione del contenuto del Piano integrato
di attivita e organizzazione” e ss.mm.ii.

Secondo le linee guida per la redazione del PIAO, il “Valore pubblico” rappresenta il miglioramento del
benessere sociale, economico, ambientale, sanitario, ecc. della comunita amministrata. La presente
sottosezione di programmazione contiene i riferimenti alle previsioni generali contenute nella Sezione
Strategica del Documento Unico di Programmazione come previsto dall’art. 3, comma 1, lettera a) del decreto
n. 132/2022 e dall’art. 8 comma 1 del medesimo decreto, il quale prevede che “Il Piano integrato di attivita e
organizzazione (...) assicura la coerenza dei propri contenuti ai documenti di programmazione finanziaria,
previsti a legislazione vigente per ciascuna delle pubbliche amministrazioni, che ne costituiscono il necessario
presupposto”. In base al DPCM 30 giugno 2022, n. 132, che ha definito tra gli altri aspetti, modalita
semplificate per 1’adozione del PIAO, le Amministrazioni con meno di 50 dipendenti non sono tenuti a
compilare questa sezione.

Per I’individuazione degli obiettivi strategici di natura pluriennale collegati al mandato elettorale del Sindaco,
si rimanda al Documento Unico di Programmazione Semplificato, approvato con dal Consiglio Comunale, ed
in particolare alla Parte legata agli Indirizzi generali di programmazione nonché alle “Linee programmatiche
di mandato, che qui si intendono integralmente riportate.

Il DUPS 2025-2027 del Comune di MONSAMPIETRO MORICO é pubblicato sul sito istituzionale, nella
sezione “Amministrazione trasparente”, sottosezione di primo livello “Disposizioni generali”, sottosezione di
secondo livello “Atti generali - Documenti di programmazione strategico-gestionale”.



2.2 Performance

Riferimenti normativi:

art. 6 del D.L. 80/2021, convertito in L. 113/2021 (introduzione nell’ordinamento del PIAO - Piano integrato
di attivita e organizzazione);

artt. 6 e 3, comma 1, lett. b), del D.M. 30.06.2022 n. 132 “Regolamento recante definizione del contenuto del
Piano integrato di attivita e organizzazione”;

D.Lgs. n. 150/2009 e s.m.i.;

artt. 1 e 2 del D.P.R. 24.06.2022, n. 81 “Regolamento recante individuazione degli adempimenti relativi ai
Piani assorbiti dal Piano integrato di attivita e organizzazione”;

Sistema comunale di misurazione e valutazione della performance del personale dipendente;

art. 9, commi 7 e 9, del D.L. n. 179/2012, convertito con L. n. 221/2012;

art. 7, comma 1, del D.Lgs. n. 165/2001 e art. 48 del D.Lgs. n. 198/2006;

Direttiva n. 2/2019 della Presidenza del Consiglio dei ministri - Dipartimento della funzione pubblica e
Dipartimento per le pari opportunita;

art. 4-bis (“Disposizioni in materia di riduzione dei tempi di pagamento delle pubbliche amministrazioni”) del
D.L. 24.02.2023, n. 13, convertito, con modificazioni dalla L. 21.04.2023, n. 41;

D.Lgs. 13.12.2023 n. 222, recante “Disposizioni in materia di riqualificazione dei servizi pubblici per
I'inclusione e I'accessibilita, in attuazione dell'articolo 2, comma 2, lettera e), della legge 22 dicembre 2021, n.
2277,

PREMESSE

Art. 2, comma 1, DPR n. 81/2022 stabilisce 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 PIAO.”

La presente sottosezione contiene la programmazione degli obiettivi e degli indicatori di performance di
efficienza e di efficacia dell’amministrazione, secondo quanto previsto dal Capo II del decreto legislativo n.
150 del 2009 sebbene, le indicazioni contenute nel “Piano tipo” non prevedano 1’obbligatorieta di tale
sottosezione di programmazione, per gli Enti con meno di 50 dipendenti, alla luce dei plurimi pronunciamenti
della Corte dei Conti, da ultimo deliberazione n. 73/2022 della Corte dei Conti Sezione Regionale per il Veneto
che afferma “L’assenza formale del Piano esecutivo della gestione, sia essa dovuta all’esercizio della facolta
espressamente prevista dall’art. 169, co. 3, D. Lgs. 267/2000 per gli enti con popolazione inferiore ai 5.000
abitanti, piuttosto che ad altre motivazioni accidentali o gestionali, non esonera I’ente locale dagli obblighi di
cui all’art. 10, co.l del D. Lgs. 150/2009 espressamente destinato alla generalita delle Pubbliche
amministrazioni e come tale, da considerarsi strumento obbligatorio.

ASPETTI TECNICI DELLA SEZIONE

La presente sezione é predisposta per schede in relazione ai Settori/Aree in cui € articolata 1’organizzazione
dell’Ente.

La presente sezione Performance, anche ai fini del controllo di gestione, é stata impostata con riferimento alle
attivita svolte dai centri di responsabilita dell’ente e ai loro preposti, da valutare nella duplice veste di
Responsabili di budget e di Responsabili di attivita.

I Responsabili di Settore/Aree rispondono del risultato della loro attivita sotto il profilo dell'efficacia
(soddisfacimento dei bisogni), dell'efficienza (completo e tempestivo reperimento delle risorse e contenimento
dei costi di gestione) ed economicita (minimizzando le risorse impegnate a parita di risultati o perseguendo
risultati piu elevati a parita di risorse impegnate).

In una logica Premiante basata sul Sistema di Misurazione e di Valutazione della performance la valutazione
dei risultati é effettuata al termine di ogni esercizio finanziario. Il Nucleo di Valutazione/OIV valuta i risultati
conseguiti dal titolare di posizione organizzativa e compila la scheda allegata alla Metodologia per la
valutazione del personale incaricato della Posizione Organizzativa ai fini dell’Indennita di risultato, cosi come
approvata con Delibera di giunta Municipale, sulla base della rendicontazione dettagliata predisposta dal
valutato, nella quale potra evidenziare le eventuali variabili che hanno impedito il raggiungimento
dell’obiettivo.
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OBIETTIVI DEGLI ORGANISMI GESTIONALI DELL’ENTE

Gli Obiettivi gestionali sono suddivisi in due categorie:

Obiettivi strategici finalizzati all’attuazione del programma amministrativo dell’ Amministrazione;

Obiettivi operativi o di miglioramento finalizzati a migliorare o a mantenere le performance gestionali storiche.
Ogni obiettivo e attivita strutturale & raggiungibile attraverso 1’utilizzo delle risorse umane (evidenziate nella
dotazione organica) e finanziarie assegnate a ogni settore con il Peg contabile.

Gli Obiettivi sono, in genere, rappresentati mediante:

Denominazione: il titolo dell’obiettivo;

Tempistica: periodo di svolgimento delle attivita dirette a realizzare 1’obiettivo divisi su base mensile.

Se un obiettivo prevede due o piu attivita, la tempistica dell’obiettivo indica tutto il periodo in cui € previsto
lo svolgimento delle singole attivita.

La definizione degli Obiettivi si realizza attraverso un processo decisionale che vede come interlocutori, con
il coordinamento del Segretario Comunale, la Giunta comunale e i Responsabili di Settore/Area.

Gli Obiettivi sono indicati genericamente nel DUP e relativa Nota di Aggiornamento e successivamente
esplicitati nel P.I.A.O. con I’assegnazione delle risorse ai responsabili di servizio. Gli Obiettivi possono essere
aggiornati durante I’anno per il sorgere di nuovi prioritari interventi o per la modificazione di orientamenti
politici. Tali modificazioni devono essere segnalate tempestivamente dalla Giunta comunale ai Responsabili
di settore e approvate con la stessa procedura con cui la presente sezione Performance € stato approvato.

Gli Obiettivi devono essere misurabili. In altre parole, devono essere espressi in modo tale da permettere una
valutazione sul loro concreto raggiungimento. La misurabilita degli Obiettivi é fattrice fondamentale per
permettere qualsiasi valutazione, ma anche perché sia concreto il beneficio della gestione che deve derivare
dall’introduzione di sistemi di programmazione e coordinamento. Il raggiungimento dei risultati attesi ed il
rispetto dei tempi sono possibili grazie alla capacita del responsabile dell’area di coinvolgere le risorse umane
a lui assegnate. Ecco, quindi, I’importanza di lavorare in gruppo, di delegare e distribuire in modo ottimale il
lavoro, di coordinarsi al lavoro dei colleghi. Gli Obiettivi definiscono il problema che deve essere risolto o le
motivazioni delle scelte, le fasi del progetto, i risultati attesi o le finalita da conseguire, le risorse strumentali
da utilizzare, le risorse umane da impiegare e la spesa prevista per la realizzazione del progetto.

Infine & necessario precisare che la Giunta Comunale pud procedere ad eventuali variazioni agli stanziamenti
dei capitoli assegnati nell’ambito dello stesso intervento, sulla base di apposita relazione del Responsabile del
Servizio dalla quale dovranno emergere i motivi sottostanti alla richiesta di variazione e lo stato di
avanzamento del progetto per raggiungere gli obiettivi prefissati, anche allo scopo di valutare la correttezza
dell’azione del responsabile.

L’art. 3, c. 1, lett. b), Decreto del Ministro per la pubblica Amministrazione 30 giugno 2022, di definizione
dello schema tipo di PIAO, stabilisce che la sottosezione PERFORMANCE é predisposta secondo quanto
previsto dal Capo Il del D.Igs. n. 150/2009 e al suo interno devono essere definiti:

a) gli obiettivi di semplificazione, coerenti con gli strumenti di pianificazione nazionali vigenti in
materia;

b) gli obiettivi di digitalizzazione;

c) gli obiettivi e gli strumenti individuati per realizzare la piena accessibilita dell’amministrazione;

d) gli obiettivi per favorire le pari opportunita e 1’equilibrio di genere.

Secondo le indicazioni contenute nello schema tipo di PIAO, allegato al Decreto del Ministro per la pubblica
Amministrazione 30 giugno 2022, in questa sottosezione, I’Amministrazione deve provvedere alla
programmazione degli obiettivi e degli indicatori di performance di efficienza e di efficacia i cui esiti dovranno
essere rendicontati nella relazione di cui all’articolo 10, comma 1, lettera b) del D.1gs. n. 150/2009 (Relazione
sulla Performance).

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

a) obiettivi di semplificazione (coerenti con gli strumenti di pianificazione nazionale in materia in
vigore);

b) obiettivi di digitalizzazione;

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

d) obiettivi correlati alla qualita dei procedimenti e dei servizi;

e) obiettivi e performance finalizzati alla piena accessibilita dell’amministrazione;

f) obiettivi e performance per favorire le pari opportunita e I’equilibrio di genere.
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LA VALUTAZIONE DEGLI OBIETTIVI - MONITORAGGIO
Avviene secondo il sistema di valutazione delle performance, secondo quanto previsto dal D.lgs n. 150/2009,
dal D.lgs. n. 74/2017

PESO OBIETTIVI PER L’ANNUALITA’ 2025

OBIETTIVI STRATEGICI E DI PERFORMANCE ORGANIZZATIVA COMUNI A TUTTI I SETTORI
OBIETTIVI TRASVERSALI - OBIETTIVI DI ACCESSIBILITA’, SEMPLIFICAZIONE E
DIGITALIZZAZIONE 30%

OBIETTIVI OPERATIVI O DI MIGLIORAMENTO FINALIZZATI A MIGLIORARE O A MANTENERE
LE PERFORMANCE GESTIONALI STORICHE

OBIETTIVI DI AREA E DEI DIPENDENTI  70%

PARTE 1
OBIETTIVI STRATEGICI E DI PERFORMANCE ORGANIZZATIVA COMUNI ATUTTI I
SETTORI PER L’ANNUALITA 2025
“OBBIETTIVI TRASVERSALI”
Nell’ambito degli obiettivi strategici direttamente correlati alla creazione di valore pubblico assume un rilievo
importante, per I’Amministrazione di Valbrenta, la realizzazione graduale della piena accessibilita, da parte
dei cittadini ultrasessantacinquenni e delle persone con disabilita, all’ambiente fisico del Comune ed ai servizi
pubblici comunali, ivi inclusi i servizi erogati in modalita digitale.
Per “accessibilita fisica” si intende la capacita delle strutture dell’Ente di consentire a qualsiasi utente, ¢ anche
a coloro che necessitano di supporti fisici di assistenza (ultrasessantacinquenni, cittadini con disabilita, ecc.),
di accedere agli ambienti fisici senza discriminazioni, di utilizzare le strutture e, in particolare, di raggiungere,
entrare, fruire degli ambienti in condizioni di adeguata sicurezza e autonomia, con superamento delle barriere
di tipo architettonico, che rappresentano impedimenti alla piena accessibilita dal punto di vista della sicurezza.
Per “accessibilita digitale” si intende la capacita dei sistemi informatici, nelle forme e nei limiti consentiti dalle
conoscenze tecnologiche, di erogare servizi e fornire informazioni fruibili, senza discriminazioni, anche da
parte di coloro che a causa di disabilita necessitano di tecnologie assistive o configurazioni particolari,
relativamente sia ai prodotti hardware che software.
Per “accessibilita digitale” si intende la capacita dei sistemi informatici dell’Ente di consentire a qualsiasi
utente, inclusi coloro che necessitano di supporti di assistenza quali tecnologie assistive o configurazioni
particolari (ultrasessantacinquenni, cittadini con disabilita, ecc.), di accedere ai servizi digitali senza
discriminazioni.
E’ stato recentemente pubblicato nella Gazzetta Ufficiale n. 9 del 12.01.2024, il D.Lgs. n. 222 del 13.12.2023,
contenente disposizioni attuative dell’art. 2, comma 2, lettera e), della L. n. 227/2021, “per garantire
I’accessibilita alle pubbliche amministrazioni da parte delle persone con disabilita e I"uniformita della tutela
dei lavoratori con disabilita presso le pubbliche amministrazioni sul territorio nazionale al fine della loro piena
inclusione, nel rispetto del diritto europeo e internazionale in materia” (art. 1, comma 1). L’art. 1, comma 2,
del Decreto definisce I’accessibilita come “l’accesso e la fruibilita, su base di eguaglianza con gli altri,
dell’ambiente fisico, dei servizi pubblici, compresi i servizi elettronici e di emergenza, dell’informazione e
della comunicazione, ivi inclusi i sistemi informatici e le tecnologie di informazione in caratteri Braille e in
formati facilmente leggibili e comprensibili, anche mediante I'adozione di misure specifiche per le varie
disabilita ovvero di meccanismi di assistenza o predisposizione di accomodamenti ragionevoli”.
Il successivo art. 3 del D.Lgs. n. 222/2023 inserisce i nuovi commi 2-bis e 2-ter all’art. 6 del D.L. 80/2021,
convertito dalla L. 113/2021, stabilendo che:
- le pubbliche amministrazioni, nell’ambito del personale in servizio, individuano un dirigente
amministrativo ovvero un altro dipendente ad esso equiparato, che abbia esperienza sui temi dell’inclusione
sociale e dell’accessibilita delle persone con disabilita anche comprovata da specifica formazione, al quale &
rimesso il compito di definire 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,
proponendo la relativa definizione - nell’ambito del PIAO - degli obiettivi programmatici e strategici di
performance, della strategia di gestione del capitale umano e di sviluppo organizzativo, e degli obiettivi
formativi annuali e pluriennali. Le predette funzioni possono essere assolte anche dal Responsabile del
processo di inserimento delle persone con disabilita nell’ambiente di lavoro di cui all’art. 39-ter, comma 1, del
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D.Lgs. n. 165/20015, ove dotato di qualifica dirigenziale o equiparata. Il nominativo del soggetto individuato
e comunicato alla Presidenza del Consiglio dei ministri - Dipartimento della funzione pubblica (art. 6, comma
2-bis, D.L. 80/2021);

- le pubbliche amministrazioni con meno di cinquanta dipendenti possono applicare le previsioni di cui
al comma 2-bis anche ricorrendo a forme di gestione associata (art. 6, comma 2-ter, D.L. 80/2021).

Ai sensi dell’art. 5 del Decreto in esame, le associazioni rappresentative delle persone con disabilita iscritte al
Registro unico nazionale del Terzo settore partecipano, nei modi definiti dall’Organismo indipendente di
valutazione, sentito il suddetto dirigente/responsabile, alla formazione della sezione del PIAO relativa alla
definizione delle azioni finalizzate a realizzare la piena accessibilita e alla predisposizione delle proposte di
obiettivi di performance che il medesimo dirigente/responsabile € chiamato a formulare.

Questo Ente, valutati i requisiti professionali, formativi ed esperienziali del personale in servizio, individua il
“Responsabile dell’inclusione sociale e dall’accessibilita delle persone con disabilita”, ai sensi dell’art. 6,
comma 2-bis, del D.L. n. 80/2021, come introdotto dall’art. 3 del D.Lgs. n. 222/2023, nella persona della
dott.ssa Roberta Draghelli, Responsabile del Personale, al quale, per ragioni di semplificazione ed economicita
amministrativa, vengono attribuite anche le funzioni di “Responsabile del processo di inserimento delle
persone con disabilita nell’ambiente di lavoro”, ai sensi dell’art. 39-ter del D.Lgs n. 165/2001 come novellato
dall’art. 6 del medesimo D.Lgs. n. 222/2023.

Il suddetto Responsabile svolge le seguenti funzioni:

- definire specificamente 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, ai
sensi dell’art. 6, comma 2, lettera f), del D.L. n. 80/2021;

- proporre, in relazione alle finalita di cui al punto precedente, gli obiettivi programmatici e strategici
della performance di cui all’art. 6, comma 2, lettera a), del

D.L. n. 80/2021, e la strategia di gestione del capitale umano e di sviluppo organizzativo, nonché gli obiettivi
formativi annuali e pluriennali di cui all’art. 6, comma 2, lettera b), del D.L. n. 80/2021;

- promuovere le azioni per il reclutamento del personale con disabilita nel rispetto delle percentuali
stabilite dalla legge;

- curare i rapporti con il centro per I'impiego territorialmente competente per l'inserimento lavorativo
dei disabili, nonché con i servizi territoriali per I'inserimento mirato;

- predisporre, sentito il medico competente ed eventualmente il comitato tecnico di cui alla L.
12.03.1999, n. 68, gli accorgimenti organizzativi e proporre, ove necessario, le soluzioni tecnologiche per
facilitare l'integrazione al lavoro dei soggetti con disabilita, anche ai fini dei necessari accomodamenti
ragionevoli di cui all'art. 3, comma 3-bis, del D.Lgs. 9.07.2003, n. 216;

- verificare l'attuazione del processo di inserimento, recependo e segnalando ai servizi competenti
eventuali situazioni di disagio e di difficolta di integrazione.

Il nominativo del Responsabile sopra individuato sara comunicato alla Presidenza del Consiglio dei ministri -
Dipartimento della funzione pubblica, ai sensi dell’art. 6, comma 2-bis, ultimo periodo, del D.L. 80/2021.

Al fini dell’esercizio delle funzioni assegnate, il “Responsabile dell’inclusione sociale e dall’accessibilita delle
persone con disabilita” opera in collaborazione e sinergia con gli altri Responsabili di Area, ciascuno in
relazione alle proprie competenze, gli prestano il supporto necessario sia in fase di elaborazione delle proposte
che di attuazione degli obiettivi e delle azioni - di ordine infrastrutturale, tecnologico, organizzativo e
formativo - programmate dall’Ente ¢ dirette a realizzare la piena accessibilita, fisica e digitale,
all’ Amministrazione ed ai relativi servizi da parte degli utenti ultrasessantacinquenni e disabili, nonché a
facilitare I’inserimento e l'integrazione dei soggetti con disabilita in ambiente di lavoro.

Si rappresenta, peraltro, che questo Comune, in quanto Ente con meno di cinquanta dipendenti autorizzato dal
comma 2-ter dell’art. 6 del D.L. 80/2021 ad applicare le nuove previsioni di cui al comma 2-bis dell’art. 6
sopra citato anche ricorrendo a forme di gestione associata, valutera in corso d’anno la soluzione piu consona
per assicurare in modo ottimale il nuovo servizio.

OBIETTIVI DI ACCESSIBILITA’ 2025
Approvati con deliberazione di Giunta Comunale n. 42 del 11.03.2025

OBIETTIVI DI SEMPLIFICAZIONE 2025

L’obiettivo del decreto legge 31 maggio 2021 n. 77, il cosiddetto “Decreto Semplificazioni”, convertito in
legge n. 108/2021 e quello di far avanzare velocemente le opere previste nel PNRR, snellendo le procedure e
disciplinando la governance, eliminando quindi i “colli di bottiglia” che potrebbero ritardare gli investimenti
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e I’attuazione dei progetti, mettendo a rischio I’intera strategia per il rilancio del Paese. Sono previsti interventi
finalizzati ad accelerare e snellire le procedure e, allo stesso tempo a rafforzare la capacita amministrativa della
Pubblica amministrazione in vari settori. Semplificazioni giudicate necessarie per favorire la transizione
energetica e quella digitale.

OBBIETTIVI TRASVERSALI

Gli obiettivi gestionali rappresentati nel Piano dettagliato degli obiettivi costituiscono la declinazione degli
obiettivi operativi del Documento Unico di Programmazione in versione Semplificata per questo Comune.

Al fine di raggiungere gli obiettivi di performance, & importante suddividerli per aree e perseguire diverse
finalita quali I'innovazione, la razionalizzazione, il contenimento della spesa, il miglioramento dell'efficienza,
dell'efficacia e dell'economicita delle attivita. Le priorita devono essere fissate in modo da concentrarsi sulla
realizzazione degli indirizzi contenuti nei documenti di programmazione pluriennale dell'’Amministrazione,
sul miglioramento continuo e sulla qualita dei servizi erogati, sulla semplificazione delle procedure e
sull'economicita dell'erogazione. E inoltre importante implementare adeguati sistemi di misurazione e
rendicontazione per rilevare la qualita dei servizi erogati. Concentrandosi su queste aree chiave, e possibile
ottimizzare le prestazioni complessive sia in termini di qualita che di economicita.

Gli obiettivi possono essere soggetti a variazioni in corso d’anno. Prima di individuare nel concreto gli obiettivi
dati per singolo Responsabile ed Area occorre sinteticamente evidenziare gli obiettivi ordinari di una gestione
che persegua e crei Valore Pubblico.
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OBIETTIVI GENERALI - TRASVERSALI

OBIETTIVO 1

IMPLEMENTAZIONE MONITORAGGIO PROCESSI AMMINISTRATIVI
VOLTI ALLA RIDUZIONE DEI TEMPI MEDI DI PAGAMENTO

Ciclo di vita: Annuale — scadenza 31 dicembre 2025

Descrizione

Nell’ambito dei sistemi di misurazione e valutazione della performance, secondo
lart. 4 bis del D.L. n. 13/2023, convertito nella legge 41/2023, le pubbliche
amministrazioni devono obbligatoriamente considerare “specifici obiettivi annuali
relativi al rispetto dei tempi di pagamento” costituendo lo stesso obiettivo del PNRR
1.11.

Tali specifici obiettivi devono essere “valutati, ai fini del riconoscimento della
retribuzione di risultato, in misura non inferiore al 30 per cento”.

Risorse umane coinvolte

Tutti i responsabili

Risultato atteso

Implementazione misure tese alla riduzione dei tempi medi di pagamento in modo
tale che entro il primo trimestre 2025 (Q1 2025), con conferma al primo trimestre
2026 siano raggiunti i 30 gg. Di pagamento mediante:

costante monitoraggio delle procedure di liquidazione;

informativa trimestrale aggiornamento stato liquidazioni con adozione di apposite
misure di correzione se necessario Entro il 2025 i tempi di pagamento a 30 gg. Deve
raggiungere 1’80% delle fatture commerciali pervenute.

Entro il 2025 i tempi di pagamento a 30 gg. Dovra riguardare il 95% delle fatture
commerciali pervenute (Circolare RGS n. 1 del 03.01.2024)

35%
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OBIETTIVO 2
FORMAZIONE
OBBLIGATORIA
CIRCOLARE
FUNZIONE
PUBBLICA
15.01.2025

Ciclo di vita:
Annuale. Scadenza
31 dicembre 2025

Descrizione
La circolare del Ministro per la Pubblica Amministrazione indirizzato alle amministrazioni pubbliche riguarda la valorizzazione delle persone e la
produzione di valore pubblico attraverso la formazione. Questi i punti principali:
1. *Obiettivi della Formazione*:

- La formazione del personale pubblico & centrale per il Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza (PNRR).

- Dal 2025, ogni dipendente pubblico deve ricevere almeno 40 ore di formazione annue.
2. *Obblighi Formativi*: La formazione € obbligatoria in vari ambiti, tra cui salute e sicurezza sul lavoro, prevenzione della corruzione, etica e
trasparenza, contratti pubblici, lavoro agile e pianificazione strategica.
3. *Responsabilita dei Dirigenti*: | dirigenti sono responsabili della formazione del personale e possono incorrere in sanzioni se non raggiungono
gli obiettivi formativi.
4. *Valore della Formazione*:

- La formazione deve migliorare le competenze tecniche, relazionali e di problem solving dei dipendenti.

- Deve anche aumentare la consapevolezza del ruolo e delle responsabilita dei dipendenti.
5. *Aree di Competenza*: Le competenze necessarie includono leadership, transizione digitale, ecologica e amministrativa, e principi di etica e
inclusione.
6. *Sistema di Offerta Formativa*:

- Le amministrazioni possono utilizzare la piattaforma "Syllabus™ per i percorsi formativi.

- Devono registrarsi sulla piattaforma e abilitare i dipendenti alla fruizione dei corsi.
7. *Monitoraggio e Valutazione*:Le amministrazioni devono monitorare e rendicontare I'attuazione dei programmi formativi e valutare i risultati in
termini di crescita delle persone e miglioramento delle performance.

Risorse umane coinvolte

Tutti i responsabili

Mezzi per il
raggiungimento
dell’obbiettivo

Ciascun responsabile deve organizzare la formazione del personale assegnatogli, prevedere un monitoraggio quadrimestrale della formazione svolta
e verificare il completamento della formazione minima di n. 40 ore per dipendente. Possono essere utilizzate piattaforme gratuite quali:

- SYLLABUS;

- PIANOFORMAZIONERUP;

- E-LEARNING SNA

Qualsiasi altro mezzo di formazione, mediante lezioni in presenza o in videoconferenza

Risultato atteso

Formazione continua del personale

Criteri per la valutazione finale:
100% - formazione pianificata
Non raggiunto o parzialmente raggiunto: formazione non pianificata o non integralmente

35%

2 3 4
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OBIETTIVO 3
CONTROLLI INTERNI,
PREVENZIONE DELLA
CORRUZIONE,
TRASPARENZA
Ciclo di vita:
Scadenza

31 dicembre 2025

Annuale.

Descrizione

L’obbiettivo mira allo svolgimento, insieme al Segretario comunale, dei controlli interni, nel senso di applicare la normativa in materia sin
dalla fase del controllo preventivo cosicché in fase di controllo successivo non sia possibile riscontrare irregolarita.

I responsabili, per prevenire la corruzione e rendere trasparente 1’Ente, devono rispettare i doveri costituzionali e seguire i principi cardine
del diritto amministrativo, nonché costantemente aggiornarsi sulla normativa.

Attenzione deve essere posta ai documenti oggetto di pubblicazione ed ai termini.

Per verificare il rispetto del principio di rotazione, ai sensi del d. Igs. 36/2023, tutti i contratti, aventi un importo superiore ad euro 100.000,00,
devono essere stipulati in forma pubblica amministrativa a cura dell’ufficiale rogante della stazione appaltante.

Per quanto riguarda, invece, gli affidamenti diretti con un importo superiore a 100.000,00 euro, i responsabili di area devono chiedere sempre
n. 3 preventivi.

Nel caso di affidamenti diretti, I'acquisizione dei preventivi va effettuata avvalendosi di una modalita che consenta di garantirne la provenienza
e di tracciare le operazioni effettuate, in modo da documentare 1’istruttoria svolta.

Secondo il Vademecum ANAC del 30 luglio 2024, "la fase di selezione informale nella quale il RUP... puo procedere... all’acquisizione di
pit preventivi o anche di un solo preventivo che vengono valutati discrezionalmente dalla SA... pud avvenire con o senza I'impiego di una
piattaforma certificata”. Ne consegue quindi che tale attivita prodromica, puo avvenire anche tramite PEI.

L'affidamento diretto avverrebbe, una volta individuato il preventivo migliore, tramite l'unica piattaforma digitale in dotazione alla SA ossia
il MEPA di CONSIP, per mezzo dello strumento Trattativa Diretta; l'uso della PEI € molto piti snello, funzionale ed efficace della PEC poiché
quest'ultima, essendo unica per tutto I'ente pubblico, comporta tempistiche molto piu dilatate sia d'invio (la PEC viene firmata in uscita dal
solo Dirigente responsabile dell'Ente che deve quindi essere presente e non avere altre urgenze lavorative) che di ricezione.

Il MIT, nel Parere del 6 dicembre 2024, n. 3065, ha richiamato il Parere ANAC 11 settembre 2024, n. 410 con cui 1’ Autorita ha certificato
(questo il verbo utilizzato dal Supporto Giuridico) la possibilita di effettuare I'affidamento diretto previo "confronto" tra preventivi, tramite
il c.d. “affidamento diretto procedimentalizzato”.

Sul punto, la giurisprudenza - ritenendo ammissibile anche questa ipotesi -ha richiamato, nella sentenza del TAR Puglia 2 ottobre 2024, n.
1032, il rispetto delle norme del Codice e, in particolare, della c.d. piccola evidenza pubblica.

Nel caso di mancata richiesta di preventivi il responsabile darne adeguata motivazione nell’atto di affidamento e trasmetterlo al Segretario
Comunale.

Risorse umane coinvolte

Tutti i responsabili

Risultato atteso

Prevenzione della corruzione e trasparenza

Criteri per la valutazione finale:

100% - controlli regolari, normativa e adozione delle best practice
Non raggiunto o parzialmente raggiunto: problematiche rilevate dal Segretario Comunale
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PARTE 2
OBIETTIVI OPERATIVI O DI MIGLIORAMENTO FINALIZZATI A MIGLIORARE O A MANTENERE LE PERFORMANCE
GESTIONALI STORICHE

OBIETTIVI DI AREA E DEI DIPENDENTI

PIANO DELLE PERFORMANCE - PIANO DEGLI OBBIETTIVI
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SEGRETARIO COMUNALE
RESPONSABILE I° AREA AMMINISTRATIVA
RESPONSABILE DEL PERSONALE

OBIETTIVI ANNO 2025

Avv. Alessio Maria D’ Angelo




PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E ORGANIZZAZIONE (PIAO)

OBIETTIVO 1

Relazioni sindacali

Ciclo di vita: Annuale
scadenza 31 dicembre 2025

Descrizione
L’obiettivo prevede il coordinamento delle relazioni sindacali fino alla stipula del contratto decentrato integrativo anno 2025

Altri servizi coinvolti

Tutte le aree

Risorse umane coinvolte

Tutti i dipendenti

Indicatore di efficacia

Attuazione tempestiva di tutti gli adempimenti previsti

Indicatore di efficienza

Gestione delle tempistiche

Situazione di partenza

L’ente deve porre in essere numerose attivita propedeutiche alla stipula del nuovo C.C.D.1. 25

Risultato atteso

Stipula CCDI

Criteri per la valutazione finale:
100% - stipula contratto CCDI

70% - nomina delegazione trattante e indirizzi per la contrattazione
Risultato considerato non raggiunto: mancati rapporti con i sindacati




PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E ORGANIZZAZIONE (PIAO)

OBIETTIVO 2

NUOVO REGOLAMENTO UFFICI E SERVIZI

Ciclo di vita: Annuale scadenza 31 dicembre 2025

Altri servizi coinvolti Tutte le aree

Risorse umane coinvolte Responsabile e dipendenti di area

Indicatore di efficacia Realizzazione delle corrette procedure amministrative
Situazione di partenza Regolamento molto datato, modificato numerose volte
Risultato atteso Approvazione del regolamento

Criteri per la valutazione finale
100% - approvazione regolamento o redazione bozza di regolamento, allegato alla bozza di proposta di deliberazione
0% - mancata redazione bozza di regolamento

15%

1 2 8 4




PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E ORGANIZZAZIONE (PIAO)

OBIETTIVO 3

REVISIONE SISTEMA DI
PERFORMANCE

Ciclo di vita: Annuale scadenza 31 dicembre 2025

MISURAZIONE E VALUTAZIONE

Descrizione
Adozione di un nuovo sistema di misurazione e valutazione della performance in linea
con le esigenze dell’ente

Altri servizi coinvolti

Tutte le aree

Risorse umane coinvolte

Responsabile e dipendenti di area

Indicatore di efficacia

Redazione atti amministrativi propedeutici

Situazione di partenza

Sistema da aggiornare

Risultato atteso

Approvazione atti necessari

Criteri per la valutazione finale
100% - nuovo sistema di misurazione e valutazione performance

Risultato considerato non raggiunto: nessuna attivita svolta




PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E ORGANIZZAZIONE (PIAO)

OBIETTIVO 4 Descrizione
PROCEDURE CONCORSUALI L’obiettivo prevede la gestione delle procedure di assunzione quando necessarie €
Ciclo di vita: Annuale scadenza 31 dicembre 2025 nel rispetto della sottosezione fabbisogno del personale

Altri servizi coinvolti

Risorse umane coinvolte Responsabile del personale e dipendenti di area
Risorse finanziarie previste Come da Peg

Indicatore di efficacia Attuazione tempestiva di tutti gli adempimenti previsti
Indicatore di efficienza Gestione delle tempistiche

Situazione di partenza L’Ente ha eseguito diversi concorsi

Risultato atteso Sostituzione di tutti i dipendenti cessati

Criteri per la valutazione finale
Risultato pienamente raggiunto se: Procedure correttamente espletata

Risultato parzialmente raggiunto se: Risultato raggiunto al 80% se: procedure avviate ma non ultimate per colpa del responsabile.

Risultato considerato non raggiunto: se non ¢ stata effettuata alcuna attivita nonostante ce ne sia stata la necessita




PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E ORGANIZZAZIONE (PIAO)

OBIETTIVO 4
NUOVO REGOLAMENTO DI POLIZIA MORTUARIA
Ciclo di vita: Annuale scadenza 31 dicembre 2025

Descrizione
L’obiettivo prevede I’approvazione di un nuovo regolamento di polizia mortuaria

Altri servizi coinvolti

Risorse umane coinvolte

Responsabile dell’area e dipendenti di area

Risorse finanziarie previste

Come da Peg

Indicatore di efficacia

Attuazione tempestiva di tutti gli adempimenti previsti

Indicatore di efficienza

Regolare redazione degli atti

Situazione di partenza

Regolamento da sostituire

Risultato atteso

Approvazione del regolamento

Criteri per la valutazione finale
Risultato pienamente raggiunto se:

- redazione di proposta di consiglio comunale e relativo regolamento in allegato

Risultato parzialmente raggiunto o non raggiunto: se non é stata effettuata alcuna attivita

10%

3 4




PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E ORGANIZZAZIONE (PIAO)

OBIETTIVO 5
REVISIONE CONCESSIONI LOCULLI
Ciclo di vita: Annuale scadenza 31 dicembre 2025

Descrizione
L’obiettivo prevede un lavoro di analisi delle concessioni da parte dell’ufficio e tutti
i provvedimenti necessari per una revisione sistemata degli atti dell’ente

Altri servizi coinvolti

Risorse umane coinvolte

Responsabile dell’area e dipendenti di area

Risorse finanziarie previste

Come da Peg

Indicatore di efficacia

Attuazione tempestiva di tutti gli adempimenti previsti

Indicatore di efficienza

Regolare redazione degli atti

Situazione di partenza

/

Risultato atteso

Revisione integrale

Criteri per la valutazione finale
Risultato pienamente raggiunto se: attivita svolta
Risultato considerato non raggiunto: se non & stata effettuata alcuna attivita

15%

1 2 3




PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E ORGANIZZAZIONE (PIAO)

OBIETTIVO 6
SERVIZIO DI POLIZIA LOCALE
Ciclo di vita: Annuale scadenza 31 dicembre 2025

Descrizione
L’obiettivo prevede delle valutazioni in merito al servizio di polizia locale.

Altri servizi coinvolti

Risorse umane coinvolte

Responsabile dell’area e dipendenti di area

Risorse finanziarie previste

Come da Peg

Indicatore di efficacia

Attuazione tempestiva di tutti gli adempimenti previsti

Indicatore di efficienza

Regolare redazione degli atti

Situazione di partenza

Servizio svolto dall’ente in autonomia,

Risultato atteso

Inserimento di un agente di polizia locale o stipula di una convenzione con altri
comuni

Criteri per la valutazione finale
Risultato pienamente raggiunto se: attivita svolta
Risultato considerato non raggiunto: se non ¢ stata effettuata alcuna attivita

10%

1 2 3




PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E ORGANIZZAZIONE (PIAO)

OBIETTIVO 7 Descrizione
REGOLAMENTO PER LA CONSULTA DELLE ASSOCIAZIONI L’obiettivo prevede la predisposizione di un regolamento per la consulta delle
Ciclo di vita: Annuale scadenza 31 dicembre 2025 associazioni

Altri servizi coinvolti

Risorse umane coinvolte Responsabile dell’area e dipendenti di area

Risorse finanziarie previste Come da Peg

Indicatore di efficacia

Indicatore di efficienza Regolare redazione degli atti
Situazione di partenza Nessun regolamento
Risultato atteso Nuovo regolamento

Criteri per la valutazione finale
Risultato pienamente raggiunto se la bozza di regolamento é stata predisposta
Risultato considerato non raggiunto: se non ¢ stata effettuata alcuna attivita

10%

1 2 3 4

"Le attivita devono necessariamente essere poste in termini di obiettivi. Le attivita devono necessariamente essere poste in termini di obiettivo e contenere una precisa ed esplicita indicazione
circa il risultato da raggiungere" (allegato 4/1 - d.Igs. n. 118/2011 e s.m.). Inoltre, I'art. 5 del d.lgs. n. 150/2009, come modificato dal d.lgs. n. 74/2017, prevede che: "Gli obiettivi sono:

a) rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della collettivita, alla missione istituzionale, alle priorita politiche ed alle strategie dell'amministrazione;

b) specifici e misurabili in termini concreti e chiari;

c) tali da determinare un significativo miglioramento della qualita dei servizi erogati e degli interventi;

d) riferibili ad un arco temporale determinato, di norma corrispondente ad un anno;

€) commisurati ai valori di riferimento derivanti da standard definiti a livello nazionale e internazionale, nonché da comparazioni con amministrazioni omologhe;

f) confrontabili con le tendenze della produttivita dell'amministrazione con riferimento, ove possibile, almeno al triennio precedente;

g) correlati alla quantita e alla qualita delle risorse disponibili.”

La metodologia prevede: "Benché 1’orizzonte temporale del Piano Esecutivo di Gestione sia triennale, gli obiettivi, anche nell’eventualita abbiano un ciclo di vita superiore all’anno, debbono
comunque prevedere appositi indicatori di risultato relativi ad ogni specifica annualita"

La metodologia prevede che gli obiettivi di gestione debbono essere misurabili e monitorabili e i relativi risultati attesi espressi mediante indicatori di: a) efficacia, secondo profili di qualita,
di equita dei servizi e di soddisfazione dell'utenza; b) efficienza, intesa quale rapporto tra risorse utilizzate e quantita di servizi prodotti o attivita svolta; cio anche in relazione al rispetto dei
tempi predeterminati.




PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E ORGANIZZAZIONE (PIAO)

AREA 11° - FINANZIARIA CONTABILE

OBIETTIVO 1

CENSIMENTO E RAZIONALIZZAZIONE DEI
FORNITURA

Ciclo di vita: Annuale scadenza 31 dicembre 2025

CONTRATTI

Dl

Descrizione
L’obbiettivo prevede il censimento dei
razionalizzazione degli stessi

contratti

di

fornitura e

I’opportuna

Altri servizi coinvolti

Risorse umane coinvolte

Risorse dell’area interessata

Risorse finanziarie previste

Indicatore di efficacia

Attuazione di tutte le misure prevista

Indicatore di efficienza

Situazione di partenza

Diversi contratti in essere

Risultato atteso

Risparmio economico

Criteri per la valutazione finale

Risultato pienamente raggiunto se: Progetto portato avanti nei termini previsti
Risultato parzialmente raggiunto (80%) se progetto avviato ma non concluso
Risultato considerato non raggiunto: se non e stata effettuata alcuna attivita

35%

3




PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E ORGANIZZAZIONE (PIAO)

OBIETTIVO 2

GESTIONE PARTE ECONOMICA DEL PERSONALE
DIGITALIZZAZIONE E RIORGANIZZAZIONE

Ciclo di vita: Annuale scadenza 31 dicembre 2025

Descrizione

L’obbiettivo prevede lo svolgimento di numerose attivita che consentano:
- di velocizzare I’azione amministrazioni nello svolgimento degli atti d’ufficio;
- rendere piu chiara la posizione dei dipendenti;
- semplificare la procedura

Altri servizi coinvolti

Risorse umane coinvolte

Risorse dell’area interessata

Risorse finanziarie previste

Indicatore di efficacia

Attuazione di tutte le misure previste

Indicatore di efficienza

Situazione di partenza

Diversi contratti in essere

Risultato atteso

Risparmio economico

Criteri per la valutazione finale

Risultato pienamente raggiunto se: Progetto portato avanti nei termini previsti
Risultato parzialmente raggiunto (80%) se progetto avviato ma non concluso
Risultato considerato non raggiunto: se non e stata effettuata alcuna attivita

35%

3




PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E ORGANIZZAZIONE (PIAO)

OBIETTIVO 3
RAFFORZAMENTO
ATTIVITA’ RECUPERO
DELL’EVASIONE
TRIBUTARIA Al SENSI
DELL’ART. 1, COMMA

1091, LEGGE N. 145/2018

Ciclo di vita: Annuale scadenza 31
dicembre 2025

Descrizione

Miglioramento gestione entrate comunali da IMU-TASI e TARI a seguito della sospensione prevista per il SISMA 2016 e potenziamento
risorse strumentali uffici finanziario e tributi. Tale obiettivo assume una portata di natura maggiormente strategica anche alla luce della delibera
della Corte dei Conti n. 152/2023 nella quale si evidenzia la necessita di adottare ogni iniziativa utile al rafforzamento sul piano organizzativo
e gestionale del sistema di riscossione delle entrate proprie di natura tributaria ed extratributaria, in particolare in conto residui. A tal fine si
tenga conto anche di quanto previsto dal legislatore a mezzo del comma 1091 dell’art. 1 Legge 30 dicembre 2018, n. 145 (legge di Bilancio
2019) che ha introdotto la possibilita di accantonare una quota del gettito tributario derivante dall’attivita di accertamento relativa ai tributi
IMU e TARI al fine di poterla utilizzare per il potenziamento dell’ufficio deputato alla gestione delle entrate.

Altri servizi coinvolti

No

Risorse umane coinvolte

Risorse dell’area interessata

Indicatore di efficacia

Attuazione di tutte le misure prevista

Indicatore di efficienza

Percentuale posizione controllate/controllabili.

Situazione di partenza

Risultato atteso

Maggiori entrate

Criteri per la valutazione finale
Risultato pienamente raggiunto se: il servizio risulta rafforzato rispetto all’annualita precedente
Risultato considerato non raggiunto: se non ¢ stata effettuata alcuna attivita

30%

2 3 4

Con il PEG o altro strumento semplificato, “Le attivita devono necessariamente essere poste in termini di obiettivo e contenere una precisa ed esplicita indicazione circa il risultato da raggiungere” (allegato 4/1 - d.Igs. n. 118/2011 e s.m.). Inoltre,
I'art. 5 del d.lgs. n. 150/2009, come modificato dal d.lgs. n. 74/2017, prevede che: "Gli obiettivi sono:

a) rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della collettivita, alla missione istituzionale, alle priorita politiche ed alle strategie dell'amministrazione;

b) specifici e misurabili in termini concreti e chiari;

c) tali da determinare un significativo miglioramento della qualita dei servizi erogati e degli interventi;

d) riferibili ad un arco temporale determinato, di norma corrispondente ad un anno;

€) commisurati ai valori di riferimento derivanti da standard definiti a livello nazionale e internazionale, nonché da comparazioni con amministrazioni omologhe;

f) confrontabili con le tendenze della produttivita dell'amministrazione con riferimento, ove possibile, almeno al triennio precedente;

g) correlati alla quantita e alla qualita delle risorse disponibili."

La metodologia prevede: "Benché I’orizzonte temporale del Piano Esecutivo di Gestione sia triennale, gli obiettivi, anche nell’eventualita abbiano un ciclo di vita superiore all’anno, debbono comunque prevedere
appositi indicatori di risultato relativi ad ogni specifica annualita”

La metodologia prevede che gli obiettivi di gestione debbono essere misurabili e monitorabili e i relativi risultati attesi espressi mediante indicatori di:

a) efficacia, secondo profili di qualita, di equita dei servizi e di soddisfazione dell'utenza;

b) efficienza, intesa quale rapporto tra risorse utilizzate e quantita di servizi prodotti o attivita svolta; cio anche in relazione al rispetto dei tempi predeterminati.




PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E ORGANIZZAZIONE (PIAO)

AREA 1IN
OBIETTIVI DEL RESPONSABILE E DI AREA

AREA TECNICA

Responsabile ARCH. CLAUDIA RANUCCI

OBIETTIVO 1 Descrizione

MODIFICA E AGGIORNAMENTO PIANO | L’esigenza nasce dalla necessita di aggiornare il PRG alla evoluzione del territorio e da quella di digitalizzare lo strumento
URBANISTICO COMUNALE urbanistico per allinearlo alle nuove esigenze di pubblicazione e fruibilita. L’operazione si articola in varie fasi, la prima
Ciclo di vita: triennale — scadenza 31 dicembre 2027 | qui richiamata é quella di rilievo dello stato attuale e inserimento dello stesso in un sistema digitale GIS

Risorse umane coinvolte Responsabile e risorse dell’area interessata

Risorse finanziarie previste Come da Peg

Indicatore di efficacia Valutazioni sul piano comunale

Indicatore di efficienza Ottimale gestione della risorsa “tempo”

Situazione di partenza PRG da aggiornare

Risultato atteso Nuovo PUC

Criteri per la valutazione finale

Risultato pienamente raggiunto se

Anno 2025 - affidamento incarico a professionista esterno

Anno 2026 — bozza PUC e acquisizione pareri

Anno 2027 — avviamento iter per I’approvazione

Risultato non raggiunto o parzialmente raggiunto

Anno 2025 — mancato affidamento incarico a professionista esterno

Anno 2026 — ritardo nella predisposizione bozza PUC ed acquisizione pareri
Anno 2027 — mancato avviamento iter per I’approvazione

15%




PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E ORGANIZZAZIONE (PIAO)

OBIETTIVO 2

REDAZIONE PIANO
PARTICOLARREGIATO PER | CENTRI
STORICI

Ciclo di vita: triennale — scadenza 31 dicembre
2027

Descrizione
Redazione del piano vista I’assenza dello strumento di pianificazione e la ricostruzione post sisma in corso

Altri servizi coinvolti

Risorse umane coinvolte

Responsabile e risorse dell’area interessata

Risorse finanziarie previste

Come da Peg

Indicatore di efficacia

Valutazioni sul piano comunale

Indicatore di efficienza

Ottimale gestione della risorsa “tempo”

Situazione di partenza

Nessun piano

Risultato atteso

Nuovo piano

Criteri per la valutazione finale
Risultato pienamente raggiunto se

Anno 2025 — affidamento incarico a professionista esterno

Anno 2026 — bozza e acquisizione pareri

Anno 2027 — avviamento iter per I’approvazione
Risultato non raggiunto o parzialmente raggiunto

Anno 2025 — mancato affidamento incarico a professionista esterno
Anno 2026 - ritardo nella predisposizione bozza ed acquisizione pareri
Anno 2027 — mancato avviamento iter per 1’approvazione

10%




PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E ORGANIZZAZIONE (PIAO)

OBIETTIVO 3
AGGIORNAMENTO DELLE TARIFFE PER ONERI DI URBANIZZAZIONE
Ciclo di vita: Annuale scadenza 31 dicembre 2023

Descrizione
Adeguamento tariffe degli oneri di urbanizzazione in base agli aggiornamenti istat

Altri servizi coinvolti

Risorse umane coinvolte

Responsabile e risorse dell’area interessata

Risorse finanziarie previste

Indicatore di efficacia

Rispetto dei termini e delle procedure

Indicatore di efficienza

Ottimale gestione dell’ufficio e del tempo a disposizione

Situazione di partenza

Risultato atteso

Riscossioni oneri adeguati ISTAT

Criteri per la valutazione finale
Risultato pienamente raggiunto se € stata redatta la proposta di aggiornamento
Risultato considerato non raggiunto se non ¢ stata svolta 1’attivita

10%

1 2 3




PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E ORGANIZZAZIONE (PIAO)

OBIETTIVO 4
AGGIORNAMENTO DEL PIANO DI PROTEZIONE CIVILE
Ciclo di vita: triennale — scadenza 31 dicembre 2027

Descrizione
Visto ’aggiornamento della normativa si necessita una revisione generale del
piano comunale

Altri servizi coinvolti

Segretario comunale

Risorse umane coinvolte

Personale di area

Risorse finanziarie previste

Come da peg

Indicatore di efficacia

Rispetto dei termini e delle procedure

Indicatore di efficienza

Ottimale gestione dell’ufficio e del tempo a disposizione

Situazione di partenza

Piano adottato da aggiornare

Risultato atteso

Nuovo piano

Criteri per la valutazione finale

Risultato pienamente raggiunto se

Anno 2025 — affidamento incarico a professionista esterno

Anno 2026 — bozza e acquisizione pareri

Anno 2027 — avviamento iter per I’approvazione

Risultato non raggiunto o parzialmente raggiunto

Anno 2025 — mancato affidamento incarico a professionista esterno
Anno 2026 - ritardo nella predisposizione bozza ed acquisizione pareri
Anno 2027 — mancato avviamento iter per 1’approvazione

15%




PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E ORGANIZZAZIONE (PIAO)

OBIETTIVO 5

REALIZZAZIONE E RENDICONTAZIONE PROGETTI DERIVANTI DA
FINANZIAMENTI EXTRACOMUNALI

Ciclo di vita: annuale — scadenza 31 dicembre 2025

Descrizione

L’obiettivo prevede che entro I’anno vengano rispettati i tempi imposti da vari
bandi di finanziamento e siano svolte le rendicontazioni seguendo le corrette

procedure

Altri servizi coinvolti

Risorse umane coinvolte

Personale di area

Risorse finanziarie previste

Come da peg

Indicatore di efficacia

Rispetto dei termini e delle procedure

Indicatore di efficienza

Ottimale gestione dell’ufficio e del tempo a disposizione

Situazione di partenza

Da vedere per ciascun progetto al 01.01.2025

Risultato atteso

Nuovo piano

Criteri per la valutazione finale

Risultato pienamente raggiunto se

Anno 2025 — affidamento incarico a professionista esterno

Anno 2026 — bozza e acquisizione pareri

Anno 2027 — avviamento iter per I’approvazione

Risultato non raggiunto o parzialmente raggiunto

Anno 2025 — mancato affidamento incarico a professionista esterno

Anno 2026 - ritardo nella predisposizione bozza ed acquisizione pareri
- Anno 2027 — mancato avviamento iter per 1’approvazione

15%




PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E ORGANIZZAZIONE (PIAO)

OBIETTIVO 6
GESTIONE DELLE PROCEDURE PER FONDO PNC - SISMA ORD. 137
Ciclo di vita: annuale — scadenza 31 dicembre 2025

Descrizione

L’amministrazione ha tre progetti in corso:
- Porzione loculi del cimitero capoluogo
- Arco, torre, ex forno, ex macelleria nel centro storico nella frazione
- Consolidamento del versante sud del centro storico della frazione

Altri servizi coinvolti

Risorse umane coinvolte

Personale di area

Risorse finanziarie previste

Come da finanziamento

Indicatore di efficacia

Rispetto dei termini e delle procedure

Indicatore di efficienza

Ottimale gestione dell’ufficio e del tempo a disposizione

Situazione di partenza

Da vedere per ciascun progetto al 01.01.2025

Risultato atteso

Affidamento lavori e contratto

Criteri per la valutazione finale

Risultato pienamente raggiunto se

Anno 2025 — stipula contratto con le ditte
Nessuna attivita svolta — risultato non raggiunto

15%




PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E ORGANIZZAZIONE (PIAO)

OBIETTIVO 7 Descrizione

REVISIONE CATASTALE DEGLI IMMOBILI COMUNALI L’obiettivo prevede che Iufficio svolga una analisi degli immobili comunali e

Ciclo di vita: triennale — scadenza 31 dicembre 2027 svolga le opportune valutazioni o attivita amministrative sugli atti estratti al
catasto.

Altri servizi coinvolti

Risorse umane coinvolte Personale di area

Risorse finanziarie previste Come da peg

Indicatore di efficacia Rispetto dei termini e delle procedure

Indicatore di efficienza Ottimale gestione dell’ufficio e del tempo a disposizione
Situazione di partenza Da vedere per ciascun progetto al 01.01.2025

Risultato atteso Nuovo piano

Criteri per la valutazione finale

Risultato pienamente raggiunto se

Anno 2025 — valutazioni su almeno 2 (due) immobili

Anno 2026 — valutazioni su almeno 4 (quattro) immobili nel biennio

Anno 2027 — valutazioni su almeno 6 (sei) immobili nel triennio

Risultato non raggiunto o parzialmente raggiunto se le attivita sopradescritte non sono state poste in essere

10%

1 2 8 4




PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E ORGANIZZAZIONE (PIAO)

OBIETTIVO 8
DECORO, PULIZIA E MANUTENZIONE DEL TERRITORIO
Ciclo di vita: scadenza 31 dicembre 2023

Descrizione

L’obbiettivo intende organizzare il lavoro degli operatori esterni prevedendo la
redazione di un “piano sfalcio” ed un “piano manutenzione delle strade sensibili”.

Gli operatori esterni dovranno conseguentemente organizzare il loro lavoro, coadiuvati
dal responsabile, e rispettare i piani di lavoro

Altri servizi coinvolti

No

Risorse umane coinvolte

Responsabile e personale esterno

Risorse finanziarie previste

Come da Peg

Indicatore di efficacia

Organizzazione del lavoro

Indicatore di efficienza

Risorsa tempo utilizzata adeguatamente

Situazione di partenza

Nessun piano di lavoro

Risultato atteso

Svolgimento delle manutenzioni necessarie

Criteri per la valutazione finale
Risultato pienamente raggiunto se sfalcio e manutenzione é effettuata
Risultato considerato non raggiunto se I’attivita non ¢ svolta

10%

Con il PEG o altro strumento semplificato, "Le attivita devono necessariamente essere poste in termini di obiettivo e contenere una precisa ed esplicita indicazione circa il risultato da raggiungere" (allegato 4/1 -
d.lgs. n. 118/2011 e s.m.). Inoltre, l'art. 5 del d.lgs. n. 150/2009, come modificato dal d.Igs. n. 74/2017, prevede che: "Gli obiettivi sono:
a) rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della collettivita, alla missione istituzionale, alle priorita politiche ed alle strategie dell'amministrazione;

b) specifici e misurabili in termini concreti e chiari;
c) tali da determinare un significativo miglioramento della qualita dei servizi erogati e degli interventi;
d) riferibili ad un arco temporale determinato, di norma corrispondente ad un anno;

€) commisurati ai valori di riferimento derivanti da standard definiti a livello nazionale e internazionale, nonché da comparazioni con amministrazioni omologhe;
f) confrontabili con le tendenze della produttivita dell'amministrazione con riferimento, ove possibile, almeno al triennio precedente;

g) correlati alla quantita e alla qualita delle risorse disponibili.”

La metodologia prevede: "Benché 1’orizzonte temporale del Piano Esecutivo di Gestione sia triennale, gli obiettivi, anche nell’eventualita abbiano un ciclo di vita superiore all’anno, debbono comunque prevedere

appositi indicatori di risultato relativi ad ogni specifica annualita"

La metodologia prevede che gli obiettivi di gestione debbono essere misurabili e monitorabili e i relativi risultati attesi espressi mediante indicatori di:

a) efficacia, secondo profili di qualita, di equita dei servizi e di soddisfazione dell'utenza;

b) efficienza, intesa quale rapporto tra risorse utilizzate e quantita di servizi prodotti o attivita svolta; cid anche in relazione al rispetto dei tempi predeterminati.
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Sottosezione 2.3 Rischi corruttivi e trasparenza

(art. 3 lett. ¢) del DM 30/6/2022 n. 132)

Si conferma per 1’anno 2025 il Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione e per la Trasparenza 2023-2025, approvato con Deliberazione di G. C. n.
56 del 25.08.2023 — "Piao 2023 — 2025 - Piano Integrato di attivita e organizzazione — sezione Rischi Corruttivi e Trasparenza (PTPCT)", confermato per
I’anno 2024 con deliberazione di giunta comunale n. 6 del 29.01.2024 avente ad oggetto “PIANO TRIENNALE DI PREVENZIONE DELLA
CORRUZIONE E PER LA TRASPARENZA 2024-2026".



SEZIONE 3

ORGANIZZAZIONE E
CAPITALE UMANO
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n.b.: la Sezione 3 del PIAO, secondo lo schema proposto dal decreto ministeriale 30 giugno 2022,
prevede che siano implementate, prima del PTFP, la Sottosezione

3.1 (Struttura organizzativa) e la Sottosezione 3.2 (Organizzazione del lavoro agile), la cui
definizione é rimessa all ente.

Riferimenti
= articolo 6 del d.1. 80/2021, convertito in legge 113/2021 (introduzione nell’ordinamento del PTAO —
= Piano integrato di attivita e organizzazione); articolo 6 del d.lgs. 165/2001 (PTFP - Piano triennale dei
= fabbisogni di personale);
- articolo 1, comma 1, lett. a) del d.p.r. 81/2022 (soppressione adempimenti correlati al PTFP e
- assorbimento del medesimo nel PIAO); articolo 4, comma 1, lett. ¢) del decreto ministeriale
n. 132/2022 (contenente gli Schemi attuativi del PIAO);
(per i comuni, nell’esempio seguente) articolo 33, comma 2, del d.1. 34/2019, convertito in legge

58/2019 (determinazione della capacita assunzionale dei comuni);

- (per i comuni, nell'esempio seguente) d.m. 17/03/2020, attuativo dell’articolo 33, comma 2
(definizione dei parametri soglia e della capacita assunzionale dei comuni);

- articolo 1, comma 557 0 562, della legge 296/2006 (tetto di spesa di personale in valore assoluto);
- linee guida in materia di programmazione dei fabbisogni di personale del Dipartimento per la
Funzione Pubblica, emanate in data 08/05/2018 e integrate in data 02/08/2022;

- articolo 33 del d.Igs. 165/2001 (verifica delle eccedenze di personale).

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

- organigramma;
- livelli di responsabilita organizzativa, n. di fasce per la gradazione delle posizioni dirigenziali e
simili (es. posizioni organizzative);

- ampiezza media delle unita organizzative in termini di numero di dipendenti in servizio;
- altre eventuali specificita del modello organizzativo, nonché gli eventuali interventi e le azioni
necessarie per assicurare la sua coerenza rispetto agli obiettivi di valore pubblico identificati.
Il piano triennale del fabbisogno si inserisce a valle dell’attivita di programmazione
complessivamente intesa e, coerentemente ad essa, € finalizzato al miglioramento della
qualita dei servizi offerti ai cittadini e alle imprese.
Attraverso la giusta allocazione delle persone e delle relative competenze professionali che
servono all’amministrazione Si puo ottimizzare 1I’impiego delle risorse pubbliche disponibili e si
perseguono al meglio gli obiettivi di valore pubblico e di performance in termini di migliori
servizi alla collettivita.
La programmazione e la definizione del proprio bisogno di risorse umane, in correlazione con i
risultati da raggiungere, in termini di prodotti, servizi, nonché di cambiamento dei modelli
organizzativi, permette di distribuire la capacita assunzionale in base alle priorita strategiche.
In relazione, € dunque opportuno che le amministrazioni valutino le proprie azioni sulla base dei
seguenti fattori:

- capacita assunzionale calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa;

- stima del trend delle cessazioni, sulla base ad esempio dei pensionamenti;

- stima dell’evoluzione dei bisogni, in funzione di scelte legate, ad esempio:
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a) alla digitalizzazione dei processi (riduzione del numero degli addetti e/o individuazione di addetti
con competenze diversamente qualificate);

b) alle esternalizzazioni/internalizzazioni o potenziamento/dismissione di servizi/attivita/funzioni;

c) ad altri fattori interni o esterni che richiedono una discontinuita nel profilo delle risorse umane in
termini di profili di competenze e/o quantitativi.

3.3 Piano
triennale dei
fabbisogni di

personale

3.3.1
Rappresentazione
della consistenza
di personale al 31
dicembre dell’anno|
precedente In questa
sezione ricostruire la|
consistenzae
larticolazione
della dotazione
organica di
personale alla data
indicata.

DOTAZIONE ORGANICA COMPLESSIVA AL 31/12/2024:
TOTALE: n. 08 unita di personale

di cui:

n. 2 a tempo pieno e indeterminato

n. 2 atempo pieno e determinato SISMA

n. 1 a tempo pieno e indeterminato stabilizzato SISMA
n. 3 a scavalco ex art. 1 comma 557 legge 311/2004

SUDDIVISIONE DEL PERSONALE NELLE AREE/CATEGORIE DI
INQUADRAMENTO

Nn. 1 unita appartenenti all’ Area Funzionari e dell’Elevata qualificazione

Nn. 2 unita appartenenti all’ Area degli Istruttori

Nn. 2 unita appartenenti all’Area dei Collaboratori esperti

3.1 STRUTTURA ORGANIZZATIVA

1 L’organizzazione

Con deliberazione di Giunta Comunale n. 61 del 24.10.2012 ¢ stato adottato, con decorrenza immediata,
I’attuale assetto organizzativo complessivo dell’Ente il quale prevede, complessivamente
n. 3 Settori, cosi articolati:

Settore 1 AREA
GENERALI E SERVIZIO INFORMATIVO

DEMOGRAFICA, AMMINISTRATIVA, AFFARI

Settore 2

AREA CONTABILE, FINANZIARIA, SERVIZIO TRIBUTI

Settore 3

AREA TECNICA LAVORI PUBBLICI, PIANIFICAZIONE
TERRITORIALE, AMBIENTE, IGIENE, PATRIMONIO
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Al Segretario comunale € affidato, oltre ai servizi ispettivi, ai controlli interni e alla prevenzione della
corruzione, anche la Responsabilita del settore 1

La struttura & disegnata per rispondere adeguatamente alla domanda esterna e interna di servizi, con
1’obiettivo di favorire la capacita di "governance" dei servizi, I’efficientamento dei processi e delle funzioni, e
lo sviluppo di competenze allineate al nuovo ruolo richiesto all’Ente locale.

2. 1l personale a tempo indeterminato

La programmazione triennale del fabbisogno di personale negli ultimi anni ¢ stata caratterizzata dal tentativo di
contenere, attraverso il reperimento di personale in mobilita da altri Enti e il ricorso al personale a tempo
determinato e alla somministrazione di lavoro a tempo determinato, gli effetti negativi sull’organico stabile
conseguenti, in particolare, alle cessazioni per collocamento a riposo del personale, alla luce delle forti
limitazioni alle assunzioni di personale dall’esterno previste dalla vigente normativa.

DOTAZIONE ORGANICA DELL’ENTE IN ESSERE AL 31.12.2024
Categorie NOTE
Giuridiche

©2IWOU023
au0IZIS0d

Q> 2> 22> >
E2 828353
SERVIZI i i e
>S5 Q
o @
Finanziaria e Tributaria 1 Posto vacante
1 Ex D1 Funzionario Tecnico

(stabilizzato ai sensi art.
Tecnico e 57 ¢. 3 L. 126/2020)
Tecnico/Manutentivo

1 EXB3 Operaio specializzato
1 EXB3 Operaio specializzato
Servizi Demografici — Posto Vacante
Servizi Sociali
Vigilanza e Trasporti 1
Dipendenti in servizio 3 (TRE)

Negli ultimi anni il Comune di MONSAMPIETRO MORICO ha registrato una consistente riduzione del
personale in servizio.

3 Il personale a tempo determinato

Negli ultimi anni, a fronte della costante diminuzione del personale a tempo indeterminato, nell’attesa di
poter procedere alla riorganizzazione ed efficientamento dei servizi necessari per far fronte al calo di
organico, si ¢ fatto ricorso al personale a tempo determinato.

Nel corso dell’ultimo anno il personale a tempo determinato e pieno, in ossequio all’articolo 50-bis del



PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E ORGANIZZAZIONE (PIAO)

D.L. 17 ottobre 2016, n. 189 come convertito con Legge 15.12.2016, n. 229 risulta essere il seguente:

Y
Categorie 2 NOTE
Giuridiche =
>
@D
:
SERVIZI - =
>ere> 2>
tsBs&s5s| 32
= o (= 9o = o [N o o
o s
> Q
o @
Tempo determinato
Sisma 1 EX Sisma
C1 D.L. 189/2016
Tempo determinato
Sisma (Pnc) 1 EX S
C1 (Pnc)

-Programmazione strategica delle risorse umane: Il piano triennale del fabbisogno si inserisce a valle
dell’attivita di programmazione complessivamente intesa e, coerentemente ad essa, € finalizzato al
miglioramento della qualita dei servizi offerti ai cittadini e alle imprese. Attraverso la giusta allocazione delle
persone e delle relative competenze professionali che servono all’amministrazione si puo ottimizzare I’impiego
delle risorse pubbliche disponibili e si perseguono al meglio gli obiettivi di valore pubblico e di performance in
termini di migliori servizi alla collettivita. La programmazione e la definizione del proprio bisogno di risorse
umane, in correlazione con i risultati da raggiungere, in termini di prodotti, servizi, nonché di cambiamento dei
modelli organizzativi, permette di distribuire la capacita assunzionale in base alle priorita strategiche. In
relazione, & dunque opportuno che le amministrazioni valutino le proprie azioni sulla base dei seguenti fattori:
- capacita assunzionale calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa;

- stima del trend delle cessazioni, sulla base ad esempio dei pensionamenti;

- stima dell’evoluzione dei bisogni, in funzione di scelte legate, ad esempio:

a) alla digitalizzazione dei processi (riduzione del numero degli addetti e/o individuazione di addetti con
competenze diversamente qualificate);

b) alle esternalizzazioni/internalizzazioni o potenziamento/dismissione di servizi/attivita/funzioni;

c) ad altri fattori interni o esterni che richiedono una discontinuita nel profilo delle risorse umane in termini di
profili di competenze e/o quantitativi.
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DOTAZIONE ORGANICA DELL’ENTE IN ESSERE NEL 2025

Salvo diverse ed ulteriori convenzioni in itinere, I’Ente nell’anno 2025, sosterra una spesa di personale come
di seguito indicato:

Categorie NOTE
Giuridiche

©IIWOU0I3
au0I1zIsod

1bap
ey
116ap
ey
11bap
By

SERVIZI

euoizuny
19p ealy

[N

Finanziaria e Tributaria Posto vacante

Ex D1 Funzionario Tecnico

[y

(stabilizzato ai sensi art.
Tecnico e 57 c. 3 L. 126/2020)
Tecnico/Manutentivo

1 EXB3 Operaio specializzato
1 EXB3 Operaio specializzato
Servizi Demografici — Posto Vacante
Servizi Sociali
Vigilanza e Trasporti 1
Dipendenti in servizio 3 (TRE)

E le seguenti unita di personale assunte a tempo determinato e pieno, in ossequio all’articolo 50-bis del decreto-
legge 17 ottobre 2016, n. 189 come convertito con Legge 15.12.2016, n. 229:

el
Categorie Giuridiche 2. NOTE
N
S
>
@
S >»|8>»|g > |2 g
7] o
SERVIZI LSRR RER: 2
o9 (g9 |5 9o No
% @, % @, § o | S 3,
=& |2& |28 |8 g 8
Sisma 1 EXC1 Tempo determinato Sisma
EX C1 Tempo determinato Sisma
Sisma (Pnc) 1
(Pnc)
Sisma 1 Ex D1 Funzionario Tecnico
(da stabilizzare qualora
ricorra la fattispecie)
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Si evidenzia come una delle due unita, assunte in ossequio all’articolo 50-bis del decreto-legge 17 ottobre 2016,
n. 189 come convertito con Legge 15.12.2016, n. 229, nell’anno 2025 raggiungera il limite dei tre anni in
servizio per i quali ricorrono le previsioni del D. L. 22 aprile 2023 n. 44 con modificazioni L. n. 74 del 21
giugno 2023, per una possibile stabilizzazione in ossequio alle facolta assunzionali dell’Ente, prevista per 1’anno
2025, con spesa a carico del bilancio dell’Ente.

Nel corso del 2025 non sono previste cessazioni dal servizio né assunzioni di personale a tempo indeterminato
salvo effettuare, nei casi consentiti dalla normativa vigente, la stabilizzazione delle due unita di personale
assunte con la normativa speciale sisma/PNRR/PNC.

Per quanto riguarda invece il personale a tempo determinato si prevedono due assunzioni da effettuare mediante
gli istituti dello scavalco condiviso (convenzione ai sensi dell’art. 23 CCNL 2019/2021 del 16/11/2022) e dello
“scavalco d’eccedenza” di cui all’art. 1 comma 557 della Legge 311/2004. Entrambe le assunzioni contenute
nel limite delle 12 ore settimanali riguarderanno due unita di funzionari e dell’elevata qualificazione: una per il
Servizio Demografico, Servizi Sociali, Vigilanza e Trasporti e una per I’ Area Tecnico — Manutentiva.

DOTAZIONE ORGANICA DELL’ENTE PREVISTA PER IL 2026

Categorie NOTE
Giuridiche

©OILIOU0Id
au01zISod

2 > >2 > 2>
SN R
SERVIZI mka i i
> Q
o @,
EX Istruttore contabile
. . . . C1
Finanziaria e Tributaria 1 (da stabilizzare qualora
ricorra la fattispecie)
1 EX Funzionario tecnico
D1
(stabilizzato ai sensi art.
57 c. 3 L. 126/2020)
1 EX Funzionario Tecnico
D1
Tecnico e (Stabilizzato sisma anno
Tecnico/Manutentivo 2025, qualora sia ricorsa

la fattispecie)

1 EXB4 Operaio specializzato

1 EX B4 Operaio specializzato
Servizi Demografici — (E;>1( Istruttore Amministrativo
Se_r\_/|2| Soc_lall (da stabilizzare qualora
Vigilanza e Trasporti 1 ricorra la fattispecie)

Dipendenti in servizio 3 + 3 (qualora stabilizzati)
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Si evidenzia come le restanti unita, assunte a tempo determinato e pieno, in ossequio all’articolo 50-bis del
decreto-legge 17 ottobre 2016, n. 189 come convertito con Legge 15.12.2016, n. 229, nell’anno 2026
raggiungeranno il limite dei tre anni in servizio per i quali ricorrono le previsioni del D. L. 22 aprile 2023 n. 44
con modificazioni L. n. 74 del 21 giugno 2023, per una possibile stabilizzazione in ossequio alle facolta
assunzionali dell’Ente, prevista per 1’anno 2026, con spesa a carico del bilancio dell’Ente.

DOTAZIONE ORGANICA DELL’ENTE PREVISTA PER IL 2027

L’Ente nel corso dell’anno 2027 si trovera a regime con la seguente dotazione di personale, e senza altre
assunzioni o turn-over da effettuare.

Categorie Giuridiche
D T
o
2> > 2> 2>8 9
AREE/SERVIZI E3B3IEIEE = NOTE
- = QO = D = D P
>0 o
B @)
Amministrativo-Contabile e 1 EX Istruttore Contabile-
Tributi C1 qualora stabilizzato sisma
1 EX Funzionario Tecnico -
D1 stabilizzato sisma
EX Operaio Specializzato
1 B3
Tecnico e Tecnico/Manutentivo EX Operaio Specializzato
1 B3
1 EX Funzionario Tecnico -
D1 qualora stabilizzato sisma
Servizi Demografici — Servizi 1 EX Istruttore  Amministrativo
Sociali Vigilanza e Trasporti C1 qualora stabilizzato sisma
Dipendenti in servizio al 31.12 3 + 3 (qualora stabilizzati)

SITUAZIONI DI SOPRANNUMERO O DI ECCEDENZE DI PERSONALE, IN RELAZIONE ALLE
ESIGENZE FUNZIONALL Dato atto che, ai sensi dell’art. 33 del d.lgs. n. 165/2001, come modificato dalla
legge n. 183/2011, dalla ricognizione effettuata dai responsabili di settore, & emerso che nel Comune di
Ortezzano non risultano, in relazione alle esigenze funzionali, eccedenze di personale nelle varie categorie e
profili che rendano necessaria 1’attivazione di procedure di mobilita o di collocamento in disponibilita del
personale.

In ossequio alla normativa in atto vigente, ed in particolare le novita introdotte dal D. L. 34/2019 e dal D. M.
17/03/2020 sul calcolo delle capacita assunzionali e alla luce della nuova verifica, le risultanze da verificare in
merito alla capacita assunzionale dell’Ente sono di seguito analizzate:
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La media delle entrate correnti degli anni 2021-2023 per i primi tre titoli e:

ANno

Entrate 2023 2022 2021 Media
correnti
Titolo |

421,398 405.633 353.296 393.442
Titolo 11

403.629 386.697 323.195 371.174
Titolo I11

30.228 45,944 40.808 38.993
Totale 855.255,00 838.274,00 717.299,00 803.609,00

Il Fondo crediti di dubbia esigibilita iscritto nel bilancio di previsione 2025 é pari ad euro:

Anno Importo

2025 19.095,00 (D)

Pertanto la media delle entrate correnti degli ultimi tre rendiconti approvati al netto degli Fcde, sono:

Totale [(A+B+C)-D] 784.514,00

La spesa di personale dell’anno 2024 desunta dal macroaggregato 1 e 2, al netto dell’Irap, € pari:

Anno Importo Descrizione
314.057,11+ Macroaggregato 1 e 2
2023 74.870,96 - Spese personale sisma (da sottrarre)
40.000,00 Quota personale in convenzione e personale

stabilizzato sisma per il quale & previsto rimborso
risorse (da sottrarre)

Totale 199.186,15
ANNO 2025 I Comuni che si
collocano al di sotto
POPOLAZIONE 594 del valore soglia di
CLASSE A cui al comma 1,
possono
VALORE SOGLIA 29.50 incrementare la spesa
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SPESA PERSONALE 199.187 di personale
registrata nell'ultimo
MEDIA ENTRATE CORRENTI 784514 rendiconto
RAPPORTO SPESA PERSONALE/ENTRATE 2539% approvato, per
CORRENTI assunzioni di

personale a tempo
indeterminato, sino
ad una spesa

complessiva

rapportata alle
Entrate correnti,
secondo le

definizioni dell'art. 2,
non superiore al
valore soglia

TOTALE CAPACITA' ASSUNZIONALE 32.244,52 €

La conclusione porta I’Ente ad essere riconosciuto in fascia A, ad una percentuale di incremento della capacita
assunzionale pari ad euro 32.244,52.

4 Categorie protette

Con riferimento agli obblighi assunzionali di cui alla Legge n. 68/99, come evincibile dal prospetto
informativo, aggiornato al 31 dicembre 2023, predisposto dall’Ente ai sensi dell’art. 9 della Legge de qua
e trasmesso in data 10 gennaio 2023 al Ministero del Lavoro e delle politiche Sociali (Codice
comunicazione 0805823B00150646), ¢ interamente coperta la quota d’obbligo prevista, pari a n. 1 unita,
relativamente ai soggetti disabili, di cui all’art. 3 della Legge 12 marzo 1999, n. 68.

Alla data del 31 MARZO 2025, sulla base delle assunzioni e delle cessazioni che interverranno nel corso
dell’anno, si provvedera a verificare il rispetto della quota d’obbligo essendo gia prevista, con la
programmazione del fabbisogno del Personale per il triennio 2025/2027, I’assunzione di una ulteriore unita
di personale di cui all’art. 3 della Legge 12 marzo 1999, n. 68.
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SOTTOSEZIONE 3.2 - ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE
TRIENNIO 2025 - 2027

in sostituzione integrale della sottosezione contenuta nel P.I.A.O. 2024 — 2026.

Premessa:

la progressiva digitalizzazione della societa contemporanea, le sfide che sorgono a seguito di cambiamenti sociali
e demografici o, come di recente, di situazioni emergenziali, rendono necessario un ripensamento generale delle
modalita di svolgimento della prestazione lavorativa anche in termini di elasticita e flessibilita, allo scopo di:
renderla pit adeguata alla accresciuta complessita del contesto generale in cui essa si inserisce;

aumentarne 1’efficacia, promuovere e conseguire effetti positivi sul fronte della conciliazione dei tempi di vita e di
lavoro dei dipendenti;

favorire il benessere organizzativo e assicurare I’esercizio dei diritti delle lavoratrici e dei lavoratori, contribuendo
cosi al miglioramento della qualita dei servizi pubblici.

In particolare, dopo due anni di smart working “emergenziale”, anche I’intera pubblica amministra- zione € stata
pervasa da una forte spinta innovatrice, tesa a rivedere il proprio approccio ad un modello di organizzazione del
lavoro piu orientato ad una prestazione svolta solo in parte nella se- de di lavoro, abbinata a periodi di attivita da
realizzarsi in luoghi alternativi rispetto i locali messi a disposizione dal datore di lavoro.

D’altro canto, anche a seguito dell’impulso derivante dalle esigenze connesse alla pandemia, dal punto di vista
normativo si sono recentemente sviluppati anche nella p.a. modelli organizzativi del lavoro alternativi al canonico
lavoro in presenza, quale — a titolo esemplificativo — il c¢d. “lavoro da remoto”, inserito per la prima volta nel
Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro (da ora solo CCNL- 2022) del comparto Funzioni Locali, sottoscritto il
16 novembre 2022.

Le finalita generali perseguite dall’ordinamento, dunque, tendono ad avvicinare - seppur a piccoli passi e
nell’ambito delle specifiche caratteristiche del lavoro pubblico - la pubblica amministrazione al mondo privato,
dove le modalita di effettuazione della prestazione lavorativa a distanza sono ormai consolidate da tempo.

In tale contesto, pertanto, anche questo ente era stato chiamato, per la prima volta, in occasione dell’elaborazione
del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAQ) 2023/2025, a gettare le basi per una nuova organizzazione
del lavoro, sempre piu orientata all’alternanza tra lavoro in sede e lavoro a distanza, in linea con le ultime normative
di settore, disciplinando le concrete modalita attuative del lavoro a distanza.

A tal fine, si rende necessario, per il prossimo triennio, ripensare 1’organizzazione del lavoro sia in presenza che a
distanza, tenendo conto dei seguenti elementi:

alternanza tra lavoro in sede e lavoro a distanza, definendo prioritariamente quali attivita potranno essere svolte da
remoto e quali dovranno inevitabilmente essere gestite in presenza;

modalita di lavoro flessibile, introducendo una nuova cultura al lavoro agile, ipotizzando la possibilita di fornire la
prestazione con maggiore flessibilita di orario di lavoro, garantendo, quindi, un adeguato livello di reperibilita,
senza pero andare a discapito della vita privata del lavoratore;

novita e nuove caratteristiche del lavoro in presenza, creando nuovi spazi di lavoro condivi- si - sia virtuali che fisici
- introducendo maggiormente il lavoro di squadra, utilizzando piattaforme di condivisione, al fine di aumentare e
garantire la collaborazione e la comunicazione tra i colleghi;

nuovo ruolo del dirigente/responsabile, con revisione in formato “smart” delle figure apicali, con iniziative di
addestramento formativo e motivazionale specifiche, al fine di creare una nuova leadership basata anche su nuove
relazioni e rapporti professionali con i propri collaboratori.

Questi elementi dovranno essere regolati anche in ossequio alle direttive del nuovo CCNL e declinati e condivisi,
tramite confronto sindacale, ex art. 5, comma 3, lettera I) del CCNL-2022, in regole operative con le OO.SS., nonché
supportati da determinati strumenti tecnologici.

Al fine di attuare e gestire i nuovi modelli del lavoro a distanza, come definiti dal nuovo CCNL, sara necessaria
I’implementazione di strumenti digitali idonei (ad esempio, creazione di una piattaforma specifica o di un cloud),
tenendo prioritariamente conto di quelli eventualmente gia disponibili ed utilizzati durante la pandemia, ovviamente
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previa verifica della loro rispondenza alle nuove esigenze, anche di riservatezza dei dati e informazioni trattate.
Per attuare i nuovi modelli organizzativi del lavoro sara necessario porre in essere le seguenti attivita:

revisione di tutti i processi, in un’ottica di semplificazione digitalizzata anche con I’obiettivo di rendere
I’amministrazione piu sostenibile a livello ambientale come, ad esempio, grazie alla riduzione della carta e della
riduzione dei costi energetici;

rivisitazione degli spazi di lavoro cosi da garantire una migliore gestione della prestazione in presenza;
digitalizzazione degli archivi al fine di avere un unico repository di informazioni e dati, per- mettendo uno scambio
pit veloce degli stessi tra i dipendenti e le altre amministrazioni che posso- no essere interessate;

formazione per tutto il personale, compresi i dirigenti/responsabili.

Resta inteso che, nell’ambito della strategia e degli obiettivi declinati in termini generali nel presente provvedimento
e in applicazione dell’art. 63, del CCNL-2022, le concrete modalita di esecuzione del rapporto lavorativo in
modalita agile (o a distanza), per i singoli dipendenti, restano disciplinate dall’apposito Regolamento da adottarsi,
secondo le forme previste dall’ordinamento vigente.

CONDIZIONALITA E FATTORI ABILITANTI
Secondo le linee guida sul Piano Organizzativo del Lavoro Agile (POLA) e indicatori di performance (cfr. art. 14,
comma 1, della legge 124/2015 e ss.mm.ii.), per condizioni abilitanti “si intendono i presupposti che aumentano la
probabilita di successo di una determinata misura organizzativa”.
Nel caso del lavoro agile occorre, innanzitutto, fare riferimento ad un presupposto generale e imprescindibile, ossia
I’orientamento dell’amministrazione ai risultati nella gestione delle risorse umane.
Altri fattori fanno riferimento ai livelli di stato delle risorse o livelli di salute dell’ente, funzionali
all’implementazione del lavoro agile: si tratta, in sostanza, di fattori abilitanti del processo di cambiamento che
I’amministrazione dovrebbe misurare prima dell’implementazione della policy e sui quali dovrebbe incidere in
itinere o a posteriori, tramite opportune leve di miglioramento, al fine di garantire il raggiungimento di livelli
standard ritenuti soddisfacenti.
Se, infatti, la pratica del lavoro agile prima e durante I’emergenza ha, da un lato, consentito la realizzazione di
importanti risultati, dall’altro, ha anche evidenziato criticita importanti, facendo quindi emergere la necessita di
investire rapidamente sui cosiddetti fattori abilitanti del lavoro agile. Tra questi, si possono riassumere i principali:

e misure organizzative;

e piattaforme tecnologiche;

e competenze professionali.

Misure organizzative: la gestione degli spazi

L’ assetto organizzativo, nella prospettiva della definizione dell’attuale Piano e della sua programmata attuazione,
ambisce a ridisegnarsi in maniera piu rispondente alle nuove sfide, anche nell’ottica di coniugare la presenza di
postazioni fisse per un’occupazione non continuativa nel corso della settimana lavorativa, con la necessita di utilizzo
degli stabili razionale ed economica- mente virtuosa.

Di conseguenza, la verifica che si prevede di svolgere sulla rivalutazione dell’effettivo fabbisogno allocativo, a
fronte della nuova organizzazione del lavoro, assume come propri parametri di riferimento i seguenti fattori:
effettiva fruizione dello spazio fisico in sede da parte di ciascun dipendente, secondo il piano di lavoro individuale;
frequenza di accesso alla sede per lo svolgimento delle attivita assegnate;

frequenza nel ricorso all’utilizzo di sale per incontri istituzionali e confronti;

esigenze formative da esplicarsi in sede nei locali per riunioni;

programmata riduzione, nel triennio di riferimento, degli spazi per archivi cartacei in esito alle attivita di
digitalizzazione e riconversione di questi spazi per altre esigenze.

La riconsiderazione degli spazi fisici di lavoro comporta anche valutazioni che investono I’aggiornamento delle
infrastrutture informatiche come, ad esempio, I’implementazione dell’interoperabilita tra i gestionali attualmente in
dotazione all’ente.

La condivisione degli spazi e la riduzione del numero di postazioni fisse presso le sedi, devono garantire una
maggiore flessibilita, oltre ad un significativo risparmio eco- nomico, permettendo di stimolare I’innovazione e la
collaborazione dei dipendenti.
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Piattaforme tecnologiche

Come previsto dalla normativa vigente, per le finalita connesse alla corretta gestione dell’organizzazione del lavoro
a distanza, I’ente dovra dotarsi di una piattaforma digitale o di un cloud o, comunque, di strumenti tecnologici idonei
a garantire accessi sicuri dall’esterno agli applicativi e ai dati di interesse per 1’esecuzione del lavoro, con I’utilizzo
di opportune tecniche di criptazione per conservare la piu assoluta riservatezza dei dati e delle informazioni.

La nuova organizzazione del lavoro, infatti, dovra essere supportata da strumenti tecnologici idonei, da individuarsi
— prioritariamente - in una piattaforma digitale o in cloud. Le caratteristiche della piattaforma dovranno garantire
una corretta gestione delle attivita, distinta tra quelle da svolgersi obbligatoriamente in presenza e quelle che, invece,
potranno essere svolte anche da remoto.

La piattaforma, inoltre, dovra garantire una massima riservatezza dei dati e delle informazioni che vengono trattate
dal lavoratore nello svolgimento della prestazione in modalita agile.

In particolare, dovra gestire le principali attivita di:

supporto nella digitalizzazione delle attivita di registrazione del trattamento dei dati personali anche durante eventi
di addestramento e/o formazione a tutto il personale;

mappatura dei dati in ottica di predisposizione di policy e procedure relative al trattamento dei dati personali;
gestione dei rapporti, accordi e contratti con gli stakeholder pubblici e privati.

In tal senso, il ricorso alla modalita di lavoro in presenza, alternata alla modalita a distanza, richiede ai dipendenti
di passare dal fisico al digitale, affidandosi a nuovi strumenti, nuovi modelli di collabo- razione, nuove forme di
apprendimento e confronto anche a distanza, talvolta senza una adeguata preparazione.

Pertanto, parallelamente al percorso organizzativo sopra descritto, [’attivita si dovra concentrare anche sul
rafforzamento dell’infrastruttura abilitante per il lavoro agile, al fine di consentire ai dipendenti di accedere ai dati
e utilizzare gli applicativi da qualunque postazione di lavoro, anche se dislocata in una sede diversa da quella
abituale. Tale infrastruttura fa riferimento a:

profilazione degli utenti;

tracciatura degli accessi al sistema e agli applicativi;

disponibilita di documenti in formato digitale, grazie al protocollo informatico, al sistema di gestione documentale
e a quello di conservazione digitale.

Oltre a queste attivita, necessarie per consentire di lavorare in modalitd smart, ma sempre all’interno dei locali
dell’amministrazione, 1’attivita dovra tendere allo sviluppo di componenti che consentano di accedere al sistema
informativo in uso anche da remoto, adottando ogni misura atta a garantire la sicurezza e protezione di informazioni
sensibili e acquisendo una serie di componenti tecnologiche abilitanti all’avvio del lavoro a distanza.

Dalla disponibilita di accessi sicuri, alla possibilita di tracciare ’attivita dei dipendenti svolta al di fuori degli uffici,
anche in termini temporali, le attivita dovranno riguardare:

la virtualizzazione delle postazioni di lavoro, che consente I’accessibilita al desktop direttamente dal data center, in
ogni luogo e da qualunque postazione;

I’accesso da remoto del sistema di protocollo informatico e completamento della gestione documentale;

la possibilita di accedere alla rete intranet e a tutti i servizi erogati per il tramite della medesima anche da remoto;

In ogni caso, a prescindere dalle dotazioni tecnologiche disponibili e/o concretamente adottate, in termini generali,
potranno essere ritenuti idonei gli strumenti che consentano di realizzare i requisiti essenziali dell’attivita lavorativa
agile quali, in particolare:

possibilita di delocalizzare, almeno in parte, le attivita assegnate al lavoratore, senza che sia necessaria la costante
presenza fisica nella sede abituale di lavoro;

possibilita di svolgimento della prestazione lavorativa al di fuori della sede abituale di lavoro, garantendo gli
standard di sicurezza e riservatezza dei dati e delle informazioni trattate;

godimento da parte del dipendente di autonomia operativa e possibilita di organizzare 1’esecuzione della prestazione
lavorativa nel rispetto degli obiettivi prefissati;

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

possibilita del dipendente di esercitare il cosiddetto “diritto alla disconnessione”;

programmazione delle attivita di lavoro agile, con definizione di progetti individuali di durata determinata, in
maniera tale da consentire la rotazione dei dipendenti ammessi a tale modalita di lavoro.
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Competenze professionali

Se I’implementazione del lavoro agile richiede un ripensamento dei modelli organizzativi in essere e una
implementazione delle strutture tecnologiche, allo stesso modo detto ripensamento non pud che riflettersi anche nei
confronti dei soggetti coinvolti nel processo di revisione delle modalita di lavoro, vale a dire i lavoratori.

In tale contesto, 1’ente ritiene fondamentale indagare - sia per quanto riguarda le competenze direzionali (capacita
di programmazione, coordinamento, misurazione e valutazione, attitudine verso 1’innovazione e 1’'uso delle
tecnologie digitali), sia con riferimento all’analisi e mappatura - le competenze del personale e la rilevazione dei
relativi bisogni formativi.

Draltro canto, ¢ imprescindibile che I’amministrazione conosca e riconosca i lavoratori in possesso di determinate
competenze che possono facilitare I’implementazione e la diffusione del lavoro agile; in primo luogo, competenze
organizzative (capacita di lavorare per obiettivi, per progetti, per processi, capacita di auto-organizzarsi) e, inoltre,
competenze digitali (capacita di utilizzare le tecnologie).

Ove le competenze abilitanti non siano sufficientemente diffuse, 1’amministrazione deve progettare adeguati
percorsi di formazione, tenendone conto in sede di aggiornamento dei documenti/provvedimenti di riferimento
(quale, ad esempio, la sottosezione del PIAO dedicata al Piano di formazione del personale o altro atto di indirizzo).
Sara richiesta anche un’osservazione dell’organizzazione reale del lavoro, con particolare riguardo alle modalita
che si stabiliscono all’interno dei lavoratori coinvolti (ad esempio, le consuetudini agli orari e ai ritmi di lavoro, la
presenza di gruppi informali, ecc.).

D’altro canto, compete ai soggetti incaricati della gestione, nell’ambito dei criteri fissati nell’atto organizzativo
interno, individuare autonomamente le attivita che possono essere svolte con la modalita del lavoro agile, definendo
per ciascun lavoratore le priorita e garantendo 1’assenza di qualsiasi forma di discriminazione.

Sono i responsabili (incaricati di Posizione organizzativa o Elevata qualificazione), quindi, che devono concorrere
all’individuazione del personale da avviare a modalita di lavoro agile, an- che alla luce della condotta complessiva
dei dipendenti. In tale fase, € loro compito esercitare un potere di controllo diretto su tutti i dipendenti ad essi
assegnati, a prescindere dalla modalita in cui viene resa la prestazione, organizzare per essi una programmazione
delle priorita e, conseguentemente, degli obiettivi lavorativi di breve-medio periodo, nonché verificare il
conseguimento degli stessi, promuovendo percorsi informativi e formativi che non escludano i lavoratori dal
contesto lavorativo, dai processi d’innovazione in atto e dalle opportunita professionali.

OBIETTIVI

In tale contesto, gli obiettivi da perseguire devono tendere:

alla revisione del contesto organizzativo al fine di promuovere la reingegnerizzazione e la digitalizzazione dei
processi e dei servizi e la dematerializzazione della documentazione;

al rafforzamento e adeguamento delle dotazioni informatiche e dei sistemi informativi in uso, per supportare il
lavoro da remoto;

alla semplificazione operativa nonché allo sviluppo delle competenze digitali di base del personale, per poter
realizzare efficacemente ed efficientemente le proprie attivita da remoto.

In sede di prima applicazione, cid0 comporta un investimento sulle persone, sulla loro formazione e, quindi,
un’accelerazione della trasformazione digitale ed una riorganizzazione degli spazi, affinché lo svolgimento della
prestazione di lavoro in modalita agile non pregiudichi in alcun modo o riduca la fruizione dei servizi a favore degli
utenti

Pertanto, il ricorso alle nuove modalita di lavoro a distanza si basa su una strategia che persegua le seguenti finalita:
consentire all’amministrazione di avere, da un lato, un aumento della produttivita e, dall’altro, un aumento nella
soddisfazione dei dipendenti grazie ad un efficace equilibrio tra vita professionale e vita privata. Parallelamente, lo
svolgimento della prestazione di lavoro in modalita agile non deve pregiudicare o ridurre in alcun modo la fruizione
dei servizi da parte degli utenti;

’alternanza tra il lavoro da remoto e il lavoro in presenza deve favorire il coinvolgimento del personale impegnato
nelle diverse mansioni, avendo la possibilita di gestire piu efficientemente il lavoro in autonomia e il lavoro con il
resto del team. In questo modo si superano le criticita relative al senso di isolamento e di allontanamento dal gruppo
di lavoro. In tale ottica, devono essere previsti sistemi di rotazione che assicurino, in ogni caso, la prevalenza - per
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ciascun lavoratore - dell’esecuzione della prestazione in presenza;

€ necessario garantire una corretta esecuzione delle mansioni dei lavoratori da remoto tramite reti e connessioni
idonee;

devono essere adottati strumenti digitali volti ad assicurare collaborazione, condivisione e comunicazione fra le
persone a distanza. E, dunque, opportuno promuovere ’utilizzo di tutte le funzionalita di tali strumenti in modo da
massimizzarne ’efficacia.

L’alternanza tra lavoro in sede e lavoro a distanza richiede, inoltre, di affrontare la sfida del ripensa- mento delle
modalita lavorative. In questa considerazione, gli interventi di digitalizzazione che stanno alla base della
riorganizzazione della prestazione lavorativa dovranno tenere presente un’ottica di efficienza e di risparmi di costi
di gestione, che coinvolga gli spazi tecnologici e quelli fisici.

E in questo quadro che si deve muovere ’azione dell’ente, mettendo al centro delle nuove soluzioni organizzative
I’innovazione tecnologica. A tal fine, le linee d’intervento dovranno:

rafforzare le competenze digitali abilitanti alle nuove modalita di lavoro e ad un’esperienza positiva;

promuovere I’utilizzo degli strumenti di collaborazione digitale e la loro efficacia;

adattare i processi di gestione delle risorse umane con modalita digitali per garantirne la continuita;

utilizzare la tecnologia anche per gestire la presenza in ufficio;

misurare il cambiamento per il continuo miglioramento.

Per la realizzazione di questi scopi I’amministrazione dovra implementare 1’infrastruttura tecnologica per consentire
I’accesso da remoto e in modalita sicura ai sistemi gestionali dell’ente; dovra, inoltre, garantire supporto tecnologico
hardware al personale, per consentire a tutta la forza lavoro di poter accedere al lavoro distanza a parita di
condizioni.

A seguito della realizzazione di tale imprescindibile step, I’ente dovra pervenire:

alla completa digitalizzazione degli archivi e delle procedure, con 1’obiettivo di disporre di una scrivania
interamente digitale;

all’addestramento sulle competenze digitali, per favorire I’utilizzo della tecnologia.

Su un piano programmatico e operativo, il percorso di trasformazione digitale assurge a settore strategico e
fondamentale dell’intera azione amministrativa che coinvolge sia i servizi “interni”, sia quelli rivolti all’utenza
esterna, sia nell’attivita di back office che in quella di front office.

Esso dovra declinarsi, in relazione alle risorse (umane, strumentali e finanziarie) che si renderanno disponibili nel
triennio, in considerazione dei seguenti principi:

trasformazione digitale a supporto di una p.a. piu efficiente, trasparente, vicina a cittadini ed imprese, nel quadro
degli standard tecnici inseriti nel Codice dell’ Amministrazione Digitale e nei Piani Triennali per la digitalizzazione
della pubblica amministrazione, tra cui spiccano cooperazione applicativa, integrazione delle banche dati e identita
digitale;

strategia di governo dei dati: I’obiettivo € quello di dotarsi di una strategia e di un modello di governo dei dati, che
consentano di valorizzare dati e open data come leva per la trasformazione digitale;

evoluzione e continuita operativa dell’infrastruttura digitale esistente per garantire il migliore supporto informatico
a tutti i processi che richiedono tecnologie e infrastrutture ICT.

CONTRIBUTI AL MIGLIORAMENTO DELLE PERFORMANCE

Nella cornice fornita dai fattori abilitanti e dagli obiettivi generali alla base della strategia dell’ente, dunque, il Piano
della Performance (o strumento analogo) dovra contenere obiettivi specifici nell’ambito della trasformazione
digitale, determinando diversi indicatori e target da raggiungere nel triennio, che verranno puntualmente
rendicontati in sede di consuntivazione annuale attraverso la Relazione sulla Performance (o strumento analogo).
Esso dovra dettagliare le varie componenti di approvvigionamento delle strumentazioni tecnologiche che trova i
suoi punti di forza:

nel completamento della strumentazione tecnologica in dotazione a tutti i dipendenti che avranno cosi a disposizione
sia postazioni fisse per il lavoro in presenza, sia postazioni mobili per il lavoro in modalita agile;

nel completamento della digitalizzazione delle procedure;

nella digitalizzazione degli archivi;

nella diffusione della firma digitale a tutti i dipendenti (anche tramite CNS, CIE, ecc.);
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nella diffusione dell’identita digitale (SPID, CIE, ecc.).
Queste attivita andranno implementate su tutti i dipendenti dell’ente, anche tramite — ove possibile e se disponibili
— appositi finanziamenti messi a disposizione dell’ente (bandi PNRR, ecc.)

DIRETTIVA REGOLAMENTARE PER L’APPLICAZIONE DEL “LAVORO AGILE”

Art. 1
Oggetto e finalita
La presente Direttiva disciplina l'applicazione del lavoro agile all’interno del Comune di MONSAMPIETRO
MORICO, come disciplinato dalla L. del 22 maggio 2017 n. 81 quale forma di organizzazione della prestazione
lavorativa del personale dipendente del Comune nell’ambito dell’attuale stato di emergenza. Con la presente
Direttiva si intende disciplinare il lavoro agile o smart working per motivi sanitari ed organizzativi di lavoro.

Art. 2

Definizioni
Al fini del presente Direttiva, in virtu di quanto disposto dall’art. 18 della legge del 22 maggio 2017 n. 81, si intende
per:
“Lavoro agile” o “smart working”: consiste in modalita di esecuzione del rapporto di la- voro subordinato, stabilita
mediante accordo tra le parti, fondata su un’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 il collegamento con I’amministrazione comunale nel rispetto delle norme in materia di sicurezza e
trattamento dei dati personali. La prestazione lavorativa € eseguita in parte presso un luogo collocato al di fuori
delle sedi dell'Ente, entro i limiti di durata massima dell'orario di lavoro giornaliero e settimanale derivanti dalla
legge e dalla contrattazione collettiva (art. 18, comma 1, Legge 81/2017);
“Accordo individuale”: accordo concluso tra il dipendente ed il Dirigente del settore a cui ¢ assegnato il lavoratore
per lo svolgimento del lavoro agile. L'accordo e stipulato per iscritto e disciplina I'esecuzione della prestazione
lavorativa svolta all'esterno dei locali dell’Ente. L'accordo individua oltre che le misure tecniche e organizzative, la
durata, il contenuto e la modalita di svolgimento della prestazione lavorativa in lavoro agile (art. 19 L. 81/2017);
“Sede di lavoro™: la sede dell’ufficio presso i locali dell' Amministrazione a cui il dipendente ¢ assegnato;
“Amministrazione” o “Ente”: Comune di MONSAMPIETRO MORICO;
“Lavoratore/lavoratrice agile”: il dipendente in servizio presso I'amministrazione che espleta parte della propria
attivita lavorativa in modalita agile secondo i termini stabiliti nell'accordo individuale;
“Postazione di lavoro agile”, il sistema tecnologico costituito da un insieme di hardware e di software, che consenta
lo svolgimento di attivita di lavoro in modalita agile presso il domicilio prescelto;
“Dotazione informatica”: la strumentazione costituita da personal computer, tablet, smartphone, applicativi
software ecc. forniti dall'amministrazione al dipendente e/o di proprieta di quest'ultimo, utilizzati per I’espletamento
dell’attivita lavorativa.

Art. 3

Destinatari
Il presente disciplinare € rivolto al personale dipendente in servizio presso il Comune di MONSAMPIETRO
MORICO, a tempo indeterminato, a tempo pieno o parziale. Il nuovo CCNL funzioni locali 2019-2021, sottoscritto
il 16.11.2022, disciplina il lavoro agile “a regime”, ordinario, introducendo 1’apposito TITOLO VI - LAVORO A
DISTANZA.
Preliminarmente va ricordato che sono oggetto di confronto sindacale:
i criteri generali delle modalita attuative del lavoro agile;
i criteri generali per I’individuazione dei processi e delle attivita di lavoro, con riferimento al lavoro agile e al lavoro
da remoto;
i criteri di priorita per I’accesso al lavoro agile.
L’amministrazione deve prioritariamente individuare con un atto organizzativo quali processi o segmenti di processi
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0 singole attivita possono essere svolti in modalita agile. | criteri generali per la individuazione delle attivita sono
oggetto di informativa sindacale a seguito della quale pud es- sere attivata, su richiesta della controparte o della
stessa amministrazione, il confronto, che pud durare al massimo 30 giorni. Al termine del confronto
I’amministrazione riprende in toto la propria autonomia decisionale senza essere in alcun modo vincolata a quanto
emerso in quella sede. Solo dopo é possibile individuare le attivita “smartizzabili”. Analogamente per quanto
riguarda i criteri di priorita per ’accesso al lavoro agile.

Le determinazioni interne dell’amministrazioni devono comunque essere tali da garantire “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”. La prevalenza della prestazione lavorativa in presenza ¢
prevista dalle linee guida DFP del 30.11.2021 le quali prevedono la cessazione della loro efficacia, dopo 1’entrata
in vigore dei nuovi CCNL, ma solo per le parti non compatibili; per cui si deve ritenere ancora vigente il principio
della prevalenza come, peraltro, confermato dal DM n. 132 del 30/6/2022, attuativo della norma istitutiva del PIAQ,
che riproduce tale principio. La prevalenza del lavoro in presenza puo essere programmata “con una rotazione del
personale settimanale, mensile o plurimensile” e cid, come sostenuto dal Dipartimento della Funzione pubblica,
consente di prevedere 1’utilizzo dello smart working con ampia flessibilita. L’Inps ha avuto modo di chiarire che il
requisito della prevalenza della prestazione in presenza si considera soddisfatto se, nell’ambito dei giorni lavorativi
al netto delle assenze autorizzate a qualsiasi titolo, ricadenti nel periodo mensile o plurimensile considerato, le
giornate svolte in presenza risultano superiori rispetto a quelle svolte in modalita agile. Conseguentemente si deve
ritenere che, nei termini sopra esposti, la prevalenza debba essere garantita in una proiezione settimanale, mensile
o plurimensile, tenendo conto delle sole giornate di effettiva prestazione lavorativa, escludendo le assenze per
malattia.

Inoltre, ai sensi dell’art. 64 del citato CCNL, 1’adesione al lavoro agile ha natura consensuale e volontaria ed ¢
consentito a tutti i lavoratori, siano essi con rapporto di lavoro a tempo pieno o parziale e indipendentemente dal
fatto che siano stati assunti con contratto a tempo indeterminato o determinato, ed é escluso per i lavori in turno e
per quelli che richiedono 1’utilizzo costante di strumentazioni non remotizzabili. Il comma 3 dello stesso articolo
dispone, inoltre, che “L’amministrazione nel dare accesso al lavoro agile ha cura di conciliare le esigenze di
benessere e flessibilita dei lavoratori con gli obiettivi di miglioramento del servizio pubblico, nonché con le
specifiche necessita tecniche delle attivita [...] fermi restando i diritti di priorita sanciti dalle normative tempo per
tempo vigenti”.

Art. 4

Requisiti dell’attivita lavorativa
La prestazione di lavoro pu0 essere svolta in modalita agile qualora sussistano i seguenti requisiti:
¢ possibile svolgere da remoto almeno parte dell’attivita a cui ¢ assegnato il dipendente, senza la necessita di
costante presenza fisica nella sede di lavoro;
e possibile utilizzare strumentazioni tecnologiche idonee allo svolgimento della prestazione lavorativa al di fuori
della sede di lavoro;
lo svolgimento della prestazione lavorativa in modalita agile risulta coerente con le esigenze organizzative e
funzionali dell'Ufficio al quale il dipendente é assegnato;
il dipendente gode di autonomia operativa e ha la possibilita di organizzare 1’esecuzione della prestazione
lavorativa;
e possibile monitorare e verificare i risultati delle attivita assegnate;
sia 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.
L'accesso al lavoro agile € organizzato, ove possibile, anche attraverso meccanismi di rotazione dei dipendenti
nell’arco temporale settimanale o plurisettimanale, garantendo un’alternanza nello svolgimento dell‘attivita in
modalita agile e in presenza, tali da consentire un piu ampio coinvolgi- mento del personale.

Il Lavoro agile non ¢ applicabile alle seguenti “attivita indifferibili da rendere in presenza’:
attivita della polizia locale;



PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E ORGANIZZAZIONE (PIAO)

attivita dello stato civile, elettorale e anagrafe;

attivita di messi;

attivita dei servizi manutentivi o altri servizi eseguiti all’esterno;

servizi sociali;

attivita di sportello al pubblico;

altre attivita che per motivi di ufficio devono essere svolte presso la sede di lavoro.

Art. 5

Accesso al lavoro agile
L'attivazione della modalita di lavoro agile avviene su base volontaria.
Il dipendente che intenda espletare la propria attivita lavorativa in modalita agile deve presentare istanza al suo
Responsabile o al Segretario Comunale nel caso dei titolari di posizione organizzativa.
L'istanza, redatta sulla base del modulo predisposto dall' Amministrazione (Allegato A) e trasmessa dal dipendente
al proprio Responsabile di riferimento ed in copia all’ufficio personale.
La compatibilita dell’accesso al lavoro agile dovra essere valutata rispetto ai seguenti elementi:
all'attivita svolta dal dipendente;
ai requisiti previsti dal presente disciplinare.
alla regolarita, continuita ed efficienza dell'erogazione dei servizi rivolti a cittadini e imprese, nonché' al rispetto
dei tempi previsti dalla normativa vigente.

Art. 6

Accordo individuale
Prima dell'attivazione del lavoro agile si procede alla sottoscrizione dell'accordo individuale tra il dipendente e il
Responsabile del Settore cui quest'ultimo € assegnato.
L'accordo é stipulato a termine. La scadenza dell'accordo pud essere prorogata previa richiesta scritta del dipendente
al proprio Responsabile di riferimento; quest’ultimo comunichera all’ufficio personale I'avvenuta proroga.
Al termine del periodo di lavoro agile previsto dall’accordo, si riterra ripristinata la modalita tradizionale di
svolgimento della prestazione di lavoro, senza necessita di alcuna comunicazione tra le parti.
L'accordo individuale, sottoscritto entro 30 giorni dalla presentazione dell'istanza di cui all'art. 5 tra il dipendente
ed il Responsabile del Settore di riferimento, deve redigersi sulla base del modello predisposto
dall’Amministrazione e allegato al presente disciplinare (Allegato B).
L’accordo individuale dovra necessariamente prevedere la definizione dei seguenti elementi:
il progetto di lavoro agile, contenente gli obiettivi generali e specifici che si intendono perseguire e la/e attivita da
svolgere da remoto;
la durata dell'accordo e il preavviso in caso di recesso;
il numero dei giorni settimanali, o i giorni specifici, individuati per lo svolgimento della prestazione in modalita
agile, tenuto conto della attivita svolta dal dipendente e della funzionalita dell'ufficio. | dipendenti incaricati di
posizioni organizzative possono svolgere la prestazione lavorativa in modalita agile nella misura massima di 2 (due)
giorni alla settimana;
i supporti tecnologici da utilizzare in relazione alla specifica attivita lavorativa e la strumentazione eventualmente
fornita dall'’Amministrazione;
le modalita di verifica del raggiungimento degli obiettivi;
modalita di monitoraggio della prestazione lavorativa resa all’esterno dei locali dell’ Amministrazione, tenendo
conto dell’art. 4 dello Statuto dei Lavoratori
fascia/e oraria/e di contattabilita telefonica e a mezzo posta elettronica, indicando;
le disposizioni in materia di sicurezza sul lavoro e trattamento dati.
Durante lo svolgimento della prestazione in lavoro agile & possibile, previa intesa tra le parti, modificare le
condizioni previste nell’accordo individuale, sia per motivate esigenze espresse dal lavoratore, sia per necessita
organizzative dell’ Amministrazione.
L’accordo sottoscritto dovra essere trasmesso entro 7 (sette) giorni, a cura del Responsabile competente, all’ufficio
personale, per i consequenziali adempimenti di competenza.
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Art. 7

Luogo di svolgimento
11 Iuogo in cui espletare il lavoro agile ¢ individuato dal singolo dipendente, di concerto con I’ Amministrazione, nel
rispetto di quanto indicato nelle informative sulla tutela della salute e sicurezza dei luoghi di lavoro e sulla
riservatezza e sicurezza dei dati di cui si dispone per ragioni di ufficio.
Nelle giornate di lavoro agile i/le dipendenti utilizzeranno prioritariamente spazi chiusi privati (in primo luogo il
proprio domicilio abituale, ma non esclusivamente), spazi in strutture pubbliche attrezzate per I’accoglienza e il
collegamento e spazi in altre Amministrazioni con le quali siano previste attivita di collaborazione gia strutturate.
E necessario comunque fornire un’indicazione del luogo prevalente (o dei luoghi) al fine della corretta copertura
INAIL in caso di infortuni sul lavoro. Eventuali infortuni sul lavoro devono essere immediatamente comunicati alle
strutture di appartenenza per le necessarie denunce.
Il lavoratore € tenuto a verificare e a mantenere nel tempo la presenza delle condizioni che garantiscano la piena
operativita, funzionale e strumentale, richiesta per il lavoro agile. In particolare, il luogo di lavoro deve essere tale
da garantire la necessaria riservatezza delle attivita, evitando che estranei possano venire a conoscenza di notizie
riservate. E inoltre necessario che il luogo ove si svolge I’attiviti non metta a repentaglio la strumentazione
dell’ Amministrazione, ove concessa.

Art. 8

Prestazione lavorativa
Il personale autorizzato a svolgere lavoro agile puo effettuare la prestazione lavorativa al di fuori della sede di
lavoro per un massimo di 8 (otto) giorni al mese, non frazionabili ad ore, secondo un calendario che dovra essere
preventivamente concordato con il Responsabile del Settore di appartenenza e specificato nell'accordo individuale.
La prestazione lavorativa agile deve essere espletata nella fascia giornaliera dalle ore 8,00 e non oltre le ore 18,30
e non puo essere effettuata nelle giornate di sabato, domenica o festive infrasettimanali. Laddove la prestazione
lavorativa giornaliera ecceda le 6 ore il lavoratore ha diritto a beneficiare di una pausa di almeno 30 minuti.
Al fine di garantire un’ottimale organizzazione delle attivita e permettere le necessarie occasioni di contatto e
coordinamento con i colleghi, 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.) in una fascia di contattabilita della
durata di almeno 4 ore, anche non continuative. La fascia di contabilitd deve essere specificata nell'accordo
individuale, anche in base a quanto previsto dal successivo art. 10 sugli strumenti di telefonia mobile.
Aii dipendenti che si avvalgono delle modalita di lavoro agile, sia per gli aspetti normativi sia per quelli economici,
si applica la disciplina vigente prevista dalla contrattazione collettiva ivi comprese le disposizioni in tema di malattia
e ferie.
Nelle giornate in cui l'attivita lavorativa € prestata in modalita agile non & configurabile il lavoro straordinario.
Non sono configurabili permessi brevi ed altri istituti che comportino riduzioni di orario, parimenti non ¢ applicabile
I’istituto della turnazione e I’erogazione della relativa indennita nonché delle indennita, se previste, legate alle
condizioni di lavoro.
Il lavoratore agile conserva il diritto a fruire dei medesimi istituti di assenza giornaliera previsti per la generalita dei
dipendenti dell’ Amministrazione.
L’eventuale malfunzionamento delle dotazioni tecnologiche che renda impossibile la prestazione lavorativa in
modalita agile dovra essere tempestivamente segnalato dal/dalla dipendente sia al fine di dare soluzione al problema
che di concordare con il proprio responsabile le modalita di completamento della prestazione, ivi compreso, ove
possibile, il rientro nella sede di lavoro.
L’amministrazione, per esigenze di servizio rappresentate dal Responsabile di riferimento, si riserva di richiedere
la presenza in sede del dipendente in qualsiasi momento, in particolare per situa- zioni di emergenza.

Art. 9
Trattamento giuridico ed economico
La prestazione lavorativa resa in modalitd agile & integralmente considerata come servizio pari a quello
ordinariamente reso presso le sedi abituali ed ¢ utile ai fini della progressione in carriera, del computo dell’anzianita
di servizio, nonché dell’applicazione degli istituti relativi al trattamento eco- nomico accessorio.
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Il/1a dipendente che svolge la prestazione in modalita di lavoro agile ha diritto ad un trattamento economico e
normativo non inferiore a quello complessivamente applicato, in attuazione dei con- tratti collettivi di cui all'art. 51
del decreto legislativo 15 giugno 2015, n. 81, nei confronti dei/lle lavoratori/trici che svolgono le medesime
mansioni esclusivamente all'interno dell'’Amministrazione. E garantita parita di trattamento normativo e giuridico
dei lavoratori che aderiscono al lavoro agile anche in riferimento alle indennita e al trattamento accessorio rispetto
ai lavoratori che svolgono le medesime mansioni esclusivamente all'interno della sede dell’Amministrazione. Il
lavoro agile non pregiudica in alcun modo le prospettive di sviluppo professionale e formativo previste dalla legge
e dalla contrattazione collettiva.

Lo svolgimento della prestazione in modalita agile non prevede il riconoscimento di alcuna indennita aggiuntiva,
quale, a titolo puramente esemplificativo, € non esaustivo, 1’indennita di missione, di trasferta, di reperibilita
comungue denominate.

Per effetto della distribuzione flessibile del tempo di lavoro, nelle giornate di lavoro agile non sono configurabili
prestazioni straordinarie, notturne o festive.

Per i giorni in cui la prestazione lavorativa é svolta in lavoro agile non spetta il buono pasto.

Art. 10

Dotazione tecnologica
Il dipendente svolge I’attivita lavorativa in modalita agile avvalendosi degli strumenti di dotazione informatica
forniti dall’ Amministrazione, ove possibile, quali: pc portatili, tablet, smartphone o quant’altro ritenuto opportuno
e congruo dall’ Amministrazione per 1’esercizio dell’attivita lavorativa.
I1/1a dipendente si impegna a custodire con la massima cura e a mantenere integra la strumentazione che sara fornita,
in modo tale da evitarne il danneggiamento, lo smarrimento e a utilizzarla in conformita con le istruzioni ricevute.
Gli strumenti di lavoro affidati al personale devono essere utilizzati esclusivamente per lo svolgimento dell’attivita
lavorativa, nel rispetto della disciplina legale e contrattuale applicabile.
L’Amministrazione garantisce la conformita alle disposizioni vigenti in materia di salute e sicurezza. La
manutenzione della strumentazione e dei relativi software ¢ a carico dell’ Amministrazione.
L'Amministrazione, nei limiti delle proprie disponibilita, consegna al lavoratore agile un dispositivo di telefonia
mobile (telefono cellulare, smartphone ecc.). Il dispositivo di telefonia mobile (telefono cellulare, smartphone ecc.),
deve essere utilizzato solo per attivita lavorative, in modo appropriato, efficiente, corretto e razionale. | costi relativi
a tale utenza telefonica sono a carico dell' Amministrazione.
Ulteriori costi sostenuti dal/dalla dipendente direttamente e/o indirettamente collegati allo svolgi- mento della
prestazione lavorativa (elettricita, linea di connessione, spostamenti etc.) o le eventuali spese per il mantenimento
in efficienza dell’ambiente di lavoro agile non sono a carico dell’ Amministrazione.
Per accedere alle applicazioni del proprio ente pud essere utilizzata esclusivamente la connessione Internet fornita
dall’ Amministrazione.
L’amministrazione deve prevedere apposite modalita per consentire la raggiungibilita delle proprie applicazioni da
remoto. Se le applicazioni dell’ente sono raggiungibili da remoto, ovvero sono in cloud, il dipendente puo accedere
tranquillamente da casa ai propri principali strumenti di lavoro. Alternativamente si puo ricorrere all’attivazione di
una VPN (Virtual Private Network, una rete privata virtuale che garantisce privacy, anonimato e sicurezza) verso
I’ente, oppure ad accessi in desktop remoto ai server.
Il lavoratore agile, qualora non possa avvalersi di strumenti dell’ Amministrazione, puo, verificatane la sicurezza,
utilizzare mezzi propri.

Art. 11
Diritto alla disconnessione

In attuazione di quanto disposto all’art. 19, comma 1, della Legge del 22 maggio 2017 n. 81, I’Amministrazione
riconosce il diritto alla disconnessione: il lavoratore agile ha diritto a non leggere e non rispondere a email,
telefonate 0 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 lett. b). Per la relativa attuazione vengono adottate le
seguenti prescrizioni:

il diritto alla disconnessione si applica in senso verticale e bidirezionale (verso i propri responsabili e viceversa),
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oltre che in senso orizzontale, cioé anche tra colleghi;

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 dell’intera giornata di sabato, di domenica e di altri giorni festivi (tranne per i
casi di attivita istituzionale).

Art. 12
Obblighi delle parti

Il potere di controllo sulla prestazione resa al di fuori dei locali aziendali si esplicitera, di massima, attraverso la
verifica dei risultati ottenuti. Tra dipendente in lavoro agile e diretto responsabile sa- ranno condivisi obiettivi
puntuali, chiari e misurabili che possano consentire di monitorare i risultati dalla prestazione lavorativa in lavoro
agile. Per assicurare il buon andamento delle attivita e degli obiettivi, dipendente e responsabile si confronteranno
almeno con cadenza mensile/bimensile sullo stato di avanzamento. Restano ferme le ordinarie modalita di
valutazione delle prestazioni, secondo il sistema vigente per tutti i dipendenti.

Nello svolgimento della prestazione lavorativa in modalita lavoro agile il comportamento del/della dipendente dovra
essere sempre improntato a principi di correttezza e buona fede e la prestazione dovra essere svolta sulla base di
quanto previsto dai CCNL vigenti e dal Codice di comportamento. Le parti si danno atto che, secondo la loro gravita
e nel rispetto della disciplina legale e contrattuale vigente, le condotte connesse all’esecuzione della prestazione
lavorativa all’esterno dei locali aziendali danno luogo all’applicazione di sanzioni disciplinari, cosi come
individuate nel Direttiva disciplinare. In particolare, la ripetuta mancata osservanza delle fasce di contattabilita di
cui all'art. 9, potra costituire una violazione degli obblighi di cui al Codice Disciplinare e comportare 1’esclusione
dal successivo rinnovo dell’accordo individuale.

Art. 13
Monitoraggio delle attivita svolte e verifica del raggiungimento degli obiettivi
Il dipendente dovra produrre al Responsabile del settore competente, con la frequenza prevista nell’accordo
individuale, un report riepilogativo delle attivita svolte, degli obiettivi raggiunti e delle eventuali criticita riscontrate.

Art. 14
Recesso e revoca

L’ Amministrazione e/o0 il/la lavoratore/trice agile possono recedere dall’accordo individuale in forma scritta con un
preavviso di 5 (cinque) giorni lavorativi.
L’accordo individuale di lavoro agile puo, in ogni caso, essere revocato dal Responsabile del Ser- vizio di
appartenenza per motivate esigenze di servizio.
Costituiscono, inoltre, cause di revoca le seguenti casistiche:
il mancato raggiungimento degli obiettivi assegnati e definiti nell’accordo individuale;
la violazione da parte del lavoratore e della lavoratrice delle norme del presente Direttiva, ferme restando le
responsabilita disciplinari ed amministrative;
il venir meno delle condizioni di compatibilita con il lavoro agile delle attivita da svolgere;
la ripetuta irreperibilita del lavoratore e della lavoratrice nelle fasce di reperibilita, rimessa alla valutazione del
responsabile dell’ Ufficio.
La mancata osservanza delle disposizioni in materia di salute e sicurezza sul lavoro, sicurezza e tutela dei dati,
fedelta e riservatezza costituisce motivo di recesso immediato dall’accordo individuale di lavoro agile da parte
dell’ Amministrazione.

Art.15

Privacy
Durante le operazioni di trattamento dei dati ai quali il/la dipendente abbia accesso in esecuzione delle prestazioni
lavorative, in considerazione delle mansioni ricoperte, in relazione alle finalita le- gate all’espletamento delle
suddette prestazioni lavorative, gli stessi devono essere trattati nel rispetto della riservatezza e degli altri diritti
fondamentali riconosciuti all'interessato dal Direttiva UE 679/2016 — GDPR e dal D.lgs. 196/03 e successive
modifiche.
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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 in qualita di
Titolare del Trattamento.

Art. 16

Sicurezza
Al lavoro agile si applicano le disposizioni in materia di tutela della salute e della sicurezza dei lavoratori, in
particolare quelle di cui al D.lIgs. n. 81/08 e ss.mm.ii. e della legge 22 maggio 2017, n. 81. Relativamente alla
sicurezza sul lavoro I’ Amministrazione garantisce il buon funzionamento degli strumenti tecnologici assegnati.
Il/la dipendente ¢, a sua volta, tenuto a cooperare all’attuazione delle misure di prevenzione predi- sposte
dall’ Amministrazione per fronteggiare i rischi.
Ai sensi dell'art. 23 della L. 81/2017 il lavoratore é tutelato contro gli infortuni sul lavoro e le malattie professionali
dipendenti da rischi connessi alla prestazione lavorativa resa all'esterno dei locali aziendali. Il lavoratore ¢ altresi
tutelato contro gli infortuni sul lavoro occorsi durante il normale per- corso di andata e ritorno dal luogo di
abitazione a quello eventualmente diverso prescelto per lo svolgimento della prestazione lavorativa — luogo di
lavoro agile — nei limiti e alle condizioni di cui al terzo comma dell'articolo 2 del testo unico delle disposizioni per
I'assicurazione obbligatoria con- tro gli infortuni sul lavoro e le malattie professionali, di cui al decreto del
Presidente della Repubblica 30 giugno 1965, n. 1124, e successive modificazioni.
In caso di infortunio durante la prestazione lavorativa, il dipendente deve darne tempestiva comunicazione al
proprio Responsabile di riferimento e all’Ufficio Gestione delle Risorse Umane per i conseguenti adempimenti di
legge, secondo le disposizioni vigenti in materia.
L’ Amministrazione ¢ sollevata da qualsiasi responsabilita per quanto attiene eventuali infortuni riconducibili ad un
uso improprio delle apparecchiature ovvero a situazioni di rischio procurate dall’utilizzo degli strumenti o da
comportamenti inidonei e/o negligenti adottati.

Art. 17
Formazione
L’ Amministrazione sostiene I’introduzione del lavoro agile come modalita ordinaria di prestazione lavorativa con
specifici percorsi di formazione rivolti al personale che accede al lavoro agile in base ai ruoli ricoperti, sia per il
tramite di piattaforme di e-learning incentrati sul lavoro in modalita agile.

Art. 18
Norma finale
Per tutto quanto non previsto dalla presente direttiva o dall’accordo individuale, per la regolamentazione dei diritti
e degli obblighi direttamente pertinenti al rapporto di lavoro, si rinvia alla disciplina contenuta nelle disposizioni
legislative, nei contratti collettivi nazionali di lavoro e nei contratti de- centrati integrativi nonché a quanto previsto
nel Codice di comportamento.

Allegati:
Schema di domanda di attivazione del lavoro agile;
Schema di accordo individuale di lavoro agile.
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Allegato 1 - POLA
DOMANDA DI ATTIVAZIONE DEL LAVORO AGILE

Al Responsabile del Settore

I1/La sottoscritto/a
In servizio presso
con Profilo professionale di

Categoria
CHIEDE

di poter svolgere la propria prestazione lavorativa in modalita agile, secondo i termini, le tempistiche e le modalita da
concordare nell’Accordo individuale

A tal fine, consapevole delle sanzioni previste dall’art. 76 del DPR 445/2000 in caso di dichiarazioni mendaci

DICHIARA

(barrare la casella corrispondente)

Di necessitare per lo svolgimento della prestazione lavorativa da remoto, della seguente strumentazione tecnologica fornita
dall’Amministrazione:

Di non necessitare di alcuna strumentazione fornita dall'’Amministrazione essendo in possesso della seguente strumentazione
tecnologica:

EVENTUALE:

Di rientrare nella/e categoria/e di seguito elencate: (all'occorrenza certificate e/o documentate):

Lavoratore fragile: soggetto in possesso di certificazione rilasciata dai competenti organi medico- a) sia “Lavoratore fragile”:
soggetto in possesso di certificazione rilasciata dai competenti organi medico-legali, attestante una condizione di rischio
derivante da immunodepressione o da esiti da patologie oncologiche o dal- lo svolgimento di relative terapie salvavita, ivi
inclusi i lavoratori in possesso del riconoscimento di disabilita con connotazione di gravita ai sensi dell’articolo 3, comma 3,
della legge 5 febbraio 1992, n. 104;

non sia soggetto alla quarantena preventiva secondo quanto disposto dal decreto legge n. 229 del 30 di- cembre 2021 (coloro
che hanno avuto contatti stretti con soggetti confermati positivi al COVID-19 non oltre i 120 giorni dal completamento del
ciclo vaccinale primario (prima e seconda dose/dose unica) o dalla guarigione nonché dopo la somministrazione della dose di
richiamo (Terza dose o “Buster”);

ai sensi dell’art. 9 del d.1. 21 ottobre 2021, n. 146, potrebbero fruire sino al 31.03.2022 dei c.d. congedi COVID-19 retribuiti al
50 % ai genitori di figli conviventi di eta minore di anni 14 e non retribuiti per i figli con- viventi di etd compresatrail4 e
16 anni a seguito della sospensione dell’attivita didattica o educativa in presenza (DAD), la malattia del/i figlio/i dovuta a
COVID-19 e la quarantena ordinata al/i figliof/i;

DICHIARA
- di aver preso visione e di accettare le Direttive per lI'applicazione del Lavoro agile approvato con Deliberazione di Giunta
Comunale n. ...... [ =)

INDIVIDUA
In via prevalente, per lo svolgimento della prestazione lavorativa in modalita agile, il seguente luogo:

Data Firma
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Allegato 2 - POLA

Accordo individuale per la prestazione in lavoro agile

La/ll sottoscritta/o , dipendente del Comune di

, Area/Servizio , in qualita di

, a tempo  (indeterminato/determinato; pieno/parziale)
e
la/il sottoscritta/o Dirigente/Responsabile dell’ Area/Servizio ;
Vista I’istanza del lavoratore presentata con nota prot. n. del

Visto il Regolamento per la disciplina del lavoro agile del Comune di , approvato con deliberazione di Giuntan.  del

, in attuazione dell'art. 14 della L. n. 124/2015 e ss.mm.ii. e della direttiva del Presidente del Consiglio dei Ministri
dell’1/6/2017, n. 3 (ove presente);
Visto il vigente Piano Operativo per il Lavoro Agile (POLA) oggi contenuto nel P.1LA.O.;
Visto il Decreto del Ministro per la pubblica amministrazione dell’8/10/2021;
Nelle more della definizione degli istituti del rapporto di lavoro connessi al lavoro agile da parte della contrattazione collettiva
¢ della definizione del Piano integrato di attivita e organizzazione (PIAO), ai sensi dell’art. 6, comma 2, lett. c), del D.L. n.
80/2021;
CONVENGONO QUANTO SEGUE
che il/la dipendente, come meglio sopra identificato/a, e autorizzato/a a svolgere la prestazione lavorativa in modalita agile nei
termini ed alle condizioni di seguito indicate ed in conformita alle prescrizioni stabilite nella disciplina sopra richiamata:
attivita da svolgersi in modalita agile (fornire un’indicazione dettagliata delle attivita e dei procedimenti da svolgersi in modalita
agile):

obiettivi della prestazione resa in modalita agile (descrivere i risultati ed i comportamenti attesi durante il periodo di lavoro
agile):

data di avvio prestazione in modalita lavoro agile:
data di cessazione prestazione in modalita lavoro agile:
giorno/i settimanale/i di svolgimento della  prestazione in modalitaagile:

ai fini dello svolgimento dell'attivita lavorativa in modalita agile, si prevede I'utilizzo della seguente dotazione tecnologica e
strumentale (connessione internet, VPN, cellulare, personal computer portatile, ecc.):
(dotazione tecnologica fornita dall’ Amministrazione);

la strumentazione sopra indicata, valutata come idonea alle esigenze dell’attivita lavorativa, nel rispetto delle norme di sicurezza
vigenti, ¢ fornita al lavoratore in comodato d’uso (secondo la disciplina di cui all’articolo 1803 e ss. del Codice Civile); le spese
riguardanti i consumi elettrici, nonché il costo della connessione dati sono a carico del lavoratore. 1| Comune adotta le soluzioni
tecnologiche necessarie a consentire al dipendente ’accesso da remoto alla postazione di lavoro e/o ai sistemi applicativi
necessari allo svolgimento della prestazione tramite il dispositivo ad uso del lavoratore;
fascia di contattabilita obbligatoria del dipendente: mattina dalle alle

e, in caso di giornata con rientro pomeridiano, dalle alle

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

- Lo svolgimento della modalita agile della prestazione lavorativa da parte del dipendente non incide sulla natura giuridica del
rapporto di lavoro subordinato in atto, che resta regolato dalle norme legislative e dai contratti collettivi nazionali e integrativi.
- La prestazione lavorativa resa con la modalita agile & integralmente considerata come servizio pari a quello ordinariamente
reso presso le sedi abituali ed ¢ utile ai fini della progressione in car- riera, del computo dell'anzianita di servizio, nonché
dell'applicazione degli istituti relativi al tratta- mento economico accessorio.

- La verifica circa il completamento delle attivita assegnate e effettuata dal responsabile del ser- vizio secondo modalita
flessibili scelte discrezionalmente dallo stesso in funzione delle attivita da eseguire in lavoro agile.

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

- 1l lavoratore deve rispettare il riposo giornaliero pari a 11 ore consecutive, nel quale il lavoratore non pud erogare alcuna
prestazione lavorativa (fascia di inoperabilita - disconnessione), come previsto dalla normativa vigente. Ha inoltre il diritto-
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dovere di astenersi dalla prestazione lavorativa nella fascia di lavoro notturno individuata dalla vigente normativa (dalle ore
22.00 alle ore 6.00).

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

- 1l lavoro agile non va effettuato durante il riposo settimanale, le giornate festive e di assenza per ferie, riposo, malattia,
infortunio, aspettativa o altro istituto.

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

- In caso di problematiche di natura tecnica e/o informatica, e comunque in ogni caso di cattivo funzionamento dei sistemi
informatici, qualora lo svolgimento dell’attivita lavorativa a distanza sia impedito o sensibilmente rallentato, il dipendente &
tenuto a darne tempestiva informazione al proprio responsabile. Questi, qualora le suddette problematiche dovessero rendere
temporaneamente impossibile 0 non sicura la prestazione lavorativa, puo richiamare il dipendente a lavo- rare in presenza. In
caso di ripresa del lavoro in presenza, il lavoratore é tenuto a completare la propria prestazione lavorativa fino al termine del
proprio orario ordinario di lavoro.

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

— Come previsto dall’art. 19 della L. n. 81/2017, il lavoratore puo recedere dal presente accordo di lavoro agile presentando
apposita nota al proprio dirigente/responsabile, indicando le motivazioni, con un preavviso di almeno 30 giorni. Con le
medesime modalita, il dirigente/responsabile puo recedere dall’accordo, sempre con un preavviso di almeno 30 giorni. Tale
termine ¢ elevato a 90 giorni nel caso di lavoratori disabili. Il lavoratore e il Dirigente possono recedere dall’accordo senza
preavviso in presenza di un giustificato motivo, quale ad esempio:

gravi e reiterati inadempimenti del lavoratore rispetto alla disciplina fissata nel progetto e nell’accordo di lavoro agile;
oggettive e motivate esigenze organizzative sopravvenute e non prevedibili;

sopravvenute e gravi esigenze personali del lavoratore;

- Al presente accordo viene allegata I’informativa sulla salute e sicurezza nel lavoro agile, non- ché le disposizioni per il
trattamento dei dati, alle quali il dipendente ¢ tenuto ad attenersi durante lo svolgimento della propria attivita lavorativa in
modalita agile.

Data

Firma del Dirigente/Responsabile Firma del dipendente
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SOTTOSEZIONE 3.4
PIANO DELLE AZIONI POSITIVE PER LE PARI OPPORTUNITA’

Premessa

Il piano delle azioni positive ¢ previsto dall’art. 48 del Dlgs. 196/2006 “Codice delle pari opportunita”, con la
finalita di assicurare “la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono, la piena realizzazione delle pari
opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini ¢ donne”. La direttiva ministeriale 23 maggio 2007 (Ministro per le
riforme e le innovazioni nella PA e Ministra per i diritti e le pari opportunita) prevede le “Misure per attuare pari
opportunita tra uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche”. L’art. 7, co. 1, del D.Igs. n. 165/2001 stabilisce
che “Le pubbliche amministrazioni garantiscono parita e pari opportunita tra uomini e donne e 'assenza di ogni
forma di discriminazione, diretta e indiretta, relativa al genere, all'eta, all'orientamento sessuale, alla razza,
all'origine etnica, alla disabilita, alla religione o alla lingua, nell'accesso al lavoro, nel trattamento e nelle condizioni
di lavoro, nella formazione professionale, nelle promozioni e nella sicurezza sul lavoro. Le pubbliche
amministrazioni garantiscono altresi un ambiente di lavoro improntato al benessere organizzativo e si impegnano a
rilevare, contrastare ed eliminare ogni forma di violenza morale o psichica al proprio interno” e, all’art. 57, prevede
la costituzione del “Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora
e contro le discriminazioni” (CUQG) che sostituisce, unificando le competenze in un solo organismo, i comitati per
le opportunita e i comitati paritetici sul fenomeno del mobbing. Con la Legge 183/2010, art. 21, il legislatore &
intervenuto in tema di pari opportunita, benessere di chi lavora e assenza di discriminazioni nelle amministrazioni
pubbliche, prevedendo la costituzione dei “Comitati Unici di Garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del
benessere di chi lavora e contro le discriminazioni”. In quest’ottica, la direttiva 4 marzo 2011 del Ministro per la
Pubblica Amministrazione e I’innovazione e il Ministro per le pari opportunita che detta le linee guida sulle modalita
di funzionamento di tali Comitati (CUG), raccomanda “I’ampliamento delle garanzie, oltre che alle discriminazioni
legate al genere, anche ad ogni forma di discriminazione diretta ed indiretta, che possa discendere da tutti quei
fattori di rischio piu volte enunciati dalla legislazione comunitaria: eta, orientamento sessuale, razza, origine etnica,
disabilita e lingua, estendendola all’accesso e alle condizioni di lavoro, alla formazione, alle progressioni in carriera
e alla sicurezza”. Nel 2019 il Ministero per la Funzione pubblica ¢ intervenuto con la direttiva n. 2 “Misure per
promuovere le pari opportunita e rafforzare il ruolo dei Comitati Unici di Garanzia nelle amministrazioni pubbliche”
aggiornando alcuni degli indirizzi forniti dalla Direttiva 4 marzo 2011. La direttiva in particolar modo pone ulteriori
obiettivi, quali quello di “promuovere e diffondere la piena attuazione delle disposizioni vigenti, di aumentare la
presenza delle donne in posizioni apicali, di sviluppare una cultura organizzativa di qualita tesa a promuovere il
rispetto della dignita delle persone all’interno delle amministrazioni pubbliche”. La Direttiva s’inserisce in un
guadro normativo nazionale ed europeo volto sempre di piu a rafforzare la presenza delle donne in posizioni di
responsabilita e a favorire la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro dei dipendenti. In tale contesto, si inserisce
il D.1gs. 15 giugno 2015, n. 80, recante “Misure per la conciliazione delle esigenze di cura, di vita e di lavoro ”, in
attuazione del c.d. “Jobs act”, che ha apportato modifiche al T.U. in materia di tutela e sostegno della maternita e
della paternita di cui al decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, che, come richiamato dalla citata Direttiva n.
2/2019 introduce “ misure finalizzate a tutelare la maternita e la paternita per rendere, tra 1’altro, piu flessibile la
fruizione dei congedi parentali e favorire, in Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (P.1.AQ.) 2024-2026 tal
modo, le opportunita di conciliazione per la generalita delle lavoratrici e dei lavoratori anche nel settore pubblico.”
Il Decreto legge n. 80/2021 all’art. 6, nel disciplinare i contenuti del PIAO prevede alla lettera g) che esso definisca
le modalita e azioni finalizzate al pieno rispetto della parita di genere, anche con riguardo alla composizione delle
commissioni esaminatrici dei concorsi. Le Direttive del Ministro per le Riforme e Innovazioni nella P.A. e del
Ministro per 1 Diritti e le Pari Opportunita, ribadiscono 1’obbligatorieta dell’adozione dei piani triennali di azioni
positive previsti dall’art. 48 del D.Igs. 198/2006. In data 16 novembre 2022, ¢ stato sottoscritto il nuovo Contratto
Collettivo Funzioni Locali che ha apportato sostanziali modifiche ad alcuni istituti del rapporto di lavoro, ricercando
un equilibrato rapporto tra 1’estensione dei diritti di lavoratori e lavoratrici e la salvaguardia delle esigenze
organizzative e funzionali degli Enti. Di particolare rilievo assume la nuova disciplina del lavoro a distanza nelle
due tipologie di lavoro agile, previsto dalla legge 81/2017 e lavoro da remoto, che sostituiscono la precedente
tipologia del telelavoro. L'emergenza pandemica ma anche la progressiva digitalizzazione dell'attivita
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amministrativa ha reso necessario un ripensamento delle modalita di svolgimento della prestazione lavorativa anche
in termini di elasticita e flessibilita, allo scopo di renderla piu adeguata alla accresciuta complessita del contesto
generale in cui essa si inserisce, aumentarne 1’efficacia, promuovere e conseguire effetti positivi sul fronte della
conciliazione dei tempi di vita e di lavoro dei dipendenti, favorire il benessere organizzativo e assicurare 1’esercizio
dei diritti delle lavoratrici e dei lavoratori, contribuendo, cosi, al miglioramento della qualita dei servizi pubblici.
La questione del contrasto alla disparita di genere inoltre € una delle questioni centrali anche del Piano di Ripresa
e Resilienza (PNRR) per il rilancio del Paese dopo la pandemia, che individua la Parita di genere come una delle
tre priorita trasversali perseguite in tutte le missioni che compongono il Piano. ***

La presente Sezione provvede ad aggiornare i dati del contesto interno all'Ente e a definire la nuova programmazione
per il triennio 2025-2027 per il perseguimento delle seguenti finalita:

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

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

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

Le Pubbliche Amministrazioni sono chiamate a garantire pari opportunita, salute e sicurezza nei luoghi di lavoro
guali elementi imprescindibili anche in termini di efficienza ed efficacia organizzativa, ovvero in termini di
produttivita e di appartenenza dei lavoratori stessi.

Le azioni positive sono misure temporanee speciali che, in deroga al principio di uguaglianza formale, sono mirate
a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parita di opportunita tra uomini e donne. Il Comune di
MONSAMPIETRO MORICO e consapevole dell'importanza di uno strumento finalizzato all'attuazione delle leggi
di pari opportunita.

L’organizzazione del Comune di MONSAMPIETRO MORICO, come rappresentato nei paragrafi successivi, vede
un numero di dipendenti estremamente esiguo, ma non per questo non si puo escludere che, nella gestione del
personale, siano attivati tutti gli strumenti per promuovere le reali pari opportunita come fatto significativo di
rilevanza strategica.

Il Comune di MONSAMPIETRO MORICO, nella definizione degli obiettivi che si propone di raggiungere, si ispira
ai seguenti principi:

pari opportunita come condizione di uguale possibilita di riuscita o pari occasioni favorevoli;

azioni positive come strategia destinata a stabilire 1’'uguaglianza delle opportunita;

salvaguardia del principio della dignita e inviolabilita della persona, in particolare per quanto attiene a molestie
sessuali, morali e comportamenti indesiderati o discriminatori a connotazione sessuale, religiosa, politica o di
gualungue genere essi siano.

In questa ottica le azioni strategiche che I’ Amministrazione Comunale si propone di perseguire nell’arco del triennio
sono:

Azione 1 — Prevenire situazioni conflittuali sul posto di lavoro, determinate da:

Pressioni o molestie sessuali;

Casi di mobbing;

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

Atti vessatori correlati alla sfera privata della lavoratrice o del lavoratore, sotto forma di discriminazioni.

Azione 2 - Assicurare, nelle commissioni di concorso e selezione, la presenza di almeno un terzo dei componenti
di ciascun genere, ove possibile in relazione alla situazione organizzativa ed economico-finanziaria del Comune.
Azione 3 - In sede di richieste di designazioni inoltrate dal Comune ad Enti esterni ai fini della nomina in
Commissioni, Comitati ed altri organismi collegiali previsti da norme statutarie e regolamentari interne del Comune,
richiamare 1’osservanza delle norme in tema di pari opportunita con invito a tener conto della presenza femminile
nelle proposte di nomina.

Azione 4 - Redazione di bandi di concorso/selezione in cui sia richiamato espressamente il rispetto della normativa
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in tema di pari opportunita e sia contemplato 1’utilizzo sia del genere maschile che di quello femminile.

La dotazione organica dell’Ente ¢ strutturata in base alle categorie ¢ profili professionali previsti dal vigente CCNL
senza alcuna prerogativa di genere. Nello svolgimento del ruolo assegnato, il Comune di MONSAMPIETRO
MORICO valorizza attitudini e professionalita di entrambi i generi.

Azione 5 — Garantire, nel rispetto della normativa vigente:

accesso ai percorsi di formazione al maggior numero di personale, senza discriminazione di genere, in particolare
nella completa e corretta conoscenza dei procedimenti amministrativi, dedicando un apposito spazio sulla intranet,
costantemente aggiornato, nel quale ciascuno potra essere informato sui percorsi formativi, previsti per la sua figura
professionale, ai quali poter partecipare;

adottare modalita organizzative delle azioni formative che favoriscano la partecipazione di lavoratori e lavoratrici
in condizioni di pari opportunita e non costituiscano ostacolo alla conciliazione fra vita professionale e vita
familiare.

Azione 6 - Favorire il reinserimento lavorativo del personale che rientra dal congedo di maternita o dal congedo di
paternita o dal congedo parentale o da assenza prolungata dovuta ad esigenze familiari sia attraverso 1’affiancamento
da parte del Responsabile di Servizio o di chi ha sostituito la persona assente, sia attraverso la predisposizione di
apposite iniziative formative per colmare le eventuali lacune.

Azione 7 - Il Comune assicura a ciascun dipendente la possibilita di poter esprimere al meglio la propria
professionalita e le proprie aspirazioni anche proponendo percorsi di ricollocazione presso altri uffici, nei limiti
delle dimensioni del Comune, e valutando le eventuali richieste espresse in tal senso dai dipendenti. L’istituto della
mobilitd interna si pone come strumento per ricercare nell’ente (prima che all’esterno) le eventuali nuove
professionalita che si rendessero necessarie, considerando 1’esperienza e le attitudini dimostrate dal personale. Dare
la possibilita ai dipendenti che ne facciano richiesta motivata, di usufruire dell'istituto della mobilita volontaria,
compatibilmente con le esigenze di funzionalita dei servizi.

Azione 8 - Consentire, laddove possibile, temporanee personalizzazioni dell’orario di lavoro del personale, in
presenza di oggettive esigenze di conciliazione tra la vita familiare e la vita professionale, determinate da esigenze
di assistenza di minori, anziani, malati gravi, diversamente abili, ecc.; tali personalizzazioni di orario dovranno
essere compatibili con le esigenze di funzionalita dei servizi.

Azione 9 - Dare attuazione alle previsioni normative in materia di sicurezza sui luoghi di lavoro, provvedendo
all’aggiornamento del documento di valutazione dei rischi presenti negli edifici, alla designazione e individuazione
dei soggetti coinvolti nel complesso processo volto a garantire adeguati livelli di sicurezza sul luogo di lavoro e a
calendarizzare i percorsi informativi e formativi.

Azione 10: Collaborare con il Comitato unico di garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di
chi lavora e contro le discriminazioni previsto dal CCNL e dalla normativa vigente; promuovendo iniziative per
agevolare informazione e consapevolezze nell’ottica della prevenzione e del benessere quali I’incentivazione della
cultura organizzativa per 1’utilizzo dei congedi parentali.

Azione/obiettivo 11: Indagine sul benessere lavorativo attraverso la somministrazione di un questionario sul
benessere lavorativo da ripetere annualmente al fine di garantire un monitoraggio continuo, anche in un‘ottica di
genere, della situazione del personale dell'Ente.



PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E ORGANIZZAZIONE (PIAO)

SOTTOSEZIONE FORMAZIONE DEL PERSONALE

CONTESTO DI RIFERIMENTO E OBIETTIVI

Lo sviluppo delle competenze dei dipendenti pubblici rappresenta, insieme al recruiting, alla semplificazione e alla
digitalizzazione, una delle principali direttrici dell’impianto riformatore avviato con il decreto-legge n. 80/2021.
L’importanza della formazione, infatti, ¢ duplice: rafforza le competenze individuali dei singoli e potenzia
strutturalmente la capacitd amministrativa, con 1’obiettivo di migliorare la qualita dei servizi a cittadini e imprese.
Il Comune di MONSAMPIETRO MORICO promuove I’accesso a percorsi di istruzione e qualificazione al fine di
orientare la formazione verso un processo continuo ed organico, capace di fornire in maniera graduale strumenti
conoscitivi per leggere e cambiare una realta complessa e mutevole.

Il programma di sviluppo della formazione del personale dipendente, che definisce gli obiettivi e gli ambiti della
formazione, ¢ orientato in particolare a:

 accompagnare i processi di inserimento lavorativo del personale neoassunto, per trasferire conoscenze di carattere
tecnico, normativo e procedurale strettamente legate all’ operativita del ruolo;

» rafforzare e aggiornare le competenze esistenti, per lo sviluppo professionale dei dipendenti, per definire percorsi
di crescita professionali e per sviluppare le competenze necessarie a raggiungere gli obiettivi e le strategie
dell’amministrazione;

» favorire la crescita di una cultura organizzativa connotata dal principio di responsabilita, ottimizzando la capacita
di armonizzare la formazione e I’attivita lavorativa e garantendo una formazione a supporto dell’efficientamento
continuo dei processi di lavoro.

L’offerta formativa dovra, altresi, considerare le necessita nell’attuazione delle progettualita finanziate dal Piano
Nazionale di Ripresa e Resilienza e, ove possibile, adottare la logica di rete per usare al meglio sinergie nel
progettare ed erogare formazione.

Alla base del programma di sviluppo della formazione del personale dipendente si richiamano le disposizioni in
tema di formazione di cui:

+ all’art.7 del D.lgs. 165/2001 “Norme generali sull’ordinamento del lavoro alle dipendenze delle amministrazioni
pubbliche”;

* agli artt. 20 e 26 della Legge 150/2009;

+ all’art. 13 del D.Igs. n. 82/2005 “Codice dell’amministrazione digitale”;

 agli artt. 1, 10 e 11 della Legge 190/2012 “Disposizioni per la prevenzione e la repressione della corruzione
dell’illegalita nella Pubblica Amministrazione”;

e all’art. 37 del D.1gs. 81/2008 “Attuazione dell’articolo 1 della lege 3 agosto 2007, n. 123, in materia di tutela della
salute e della sicurezza nei luoghi del lavoro”;

e all’art. 15 del D.P.R. n. 62/2013 “Regolamento recante codice di comportamento dei dipendenti pubblici, a norma
dell’articolo 54 del decreto legislativo 30 marzo 2001 n. 165”;

» all’art. 43 del Regolamento generale sulla protezione dei dati UE n. 2016/679:

* 1 CCNL vigenti;

« il Regolamento sull’Ordimento degli Uffici e dei Servizi del Comune di MONSAMPIETRO MORICO;
Recependo dungue le disposizioni ministeriali e legislative, il Comune di MONSAMPIETRO MORICO sviluppa i
percorsi formativi dell’ente su filoni diversi ma tutti orientati a comporre organicamente gli obiettivi sopracitati e
quelli di potenziamento delle competenze professionali dei suoi dipendenti:

Formazione obbligatoria: corsi di formazione specifici ed obbligatori a norma di legge — corsi attivati in base a
disposizioni di legge su iniziativa dei responsabili.

Formazione specifica, ove ritenuta necessaria: corsi di formazione attinenti alle competenze ed i processi specifici
dei vari uffici (hard skill) - corsi ad hoc attivati in base alle esigenze sollevate dai Responsabili dei Servizi.

La formazione in particolare viene effettuata tramite I’ausilio, in via principale, di enti a cui I’Ente ¢ associato che
svolgono attivita formativa a titolo gratuito, di personale interno soprattutto per quanto attiene la formazione e
I’affiancamento dei neo assunti 0 in materia di anticorruzione e trasparenza effettuata ad opera del Segretario
comunale.
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