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PREMESSA 

Il nuovo Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO) viene introdotto con la finalità di 

consentire un maggior coordinamento dell’attività programmatoria delle pubbliche 

amministrazioni e una sua semplificazione, nonché assicurare una migliore qualità e trasparenza 

dell’attività amministrativa, dei servizi ai cittadini e alle imprese. 

In esso, gli obiettivi, le azioni e le attività dell’Ente sono ricondotti alle finalità istituzionali e alla 

missione pubblica complessiva di soddisfacimento dei bisogni della collettività 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 l’Ente pubblico comunica alla collettività 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. 

RIFERIMENTI NORMATIVI 

L’art. 6 commi da 1 a 4 del decreto legge 9 giugno 2021 n. 80, convertito con modificazioni in 

legge 6 agosto 2021 n. 113, ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano Integrato di Attività e 

Organizzazione, che assorbe una serie di piani e programmi già previsti dalla normativa, in 

particolare: il Piano della performance, il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e 

per la Trasparenza, il Piano organizzativo del lavoro agile e il Piano triennale dei fabbisogni del 

personale, quale misura di semplificazione, snellimento e ottimizzazione della programmazione 

pubblica nell’ambito del processo di rafforzamento della capacità amministrativa delle Pubbliche 

Amministrazioni funzionale all’attuazione del Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza. 

Il Piano Integrato di Attività e Organizzazione ha una durata triennale e viene aggiornato 

annualmente, è redatto nel rispetto del quadro normativo di riferimento relativo alla Performance, 

ai sensi del decreto legislativo n. 150 del 2009 e le Linee Guida emanate dal Dipartimento della 

Funzione Pubblica, all’Anticorruzione e alla Trasparenza, di cui al Piano Nazionale 

Anticorruzione e negli atti di regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della legge n. 190 

del 2012, del decreto legislativo n. 33 del 2013 e di tutte le ulteriori specifiche normative di 

riferimento delle altre materie dallo stesso assorbite, nonché sulla base del “Piano tipo”, di cui al 

Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022, concernente la 

definizione  del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione. 

Ai sensi dell’art. 6, comma 6-bis, del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con 

modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n. 113, come introdotto dall’art. 1, comma 12, del 

decreto legge 30 dicembre 2021, n. 228, convertito con modificazioni dalla legge n. 25 febbraio 

2022, n. 15 e successivamente modificato dall’art. 7, comma 1 del decreto legge 30 aprile 2022, n. 

36, convertito con modificazioni, in legge 29 giugno 2022, n. 79, le Amministrazioni e gli Enti 

adottano il PIAO a regime entro il 31 gennaio di ogni anno o in caso di proroga per legge dei 

termini di approvazione dei bilanci di previsioni, entro 30 gg dall’approvazione di quest’ultimi. 

Ai sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022 

concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione, le 

Amministrazioni tenute all’adozione del PIAO con meno di 50 dipendenti, procedono alle 

attività di cui all’articolo 3, comma 1, lettera c), n. 3), per la mappatura dei processi, limitandosi 

all’aggiornamento di quella esistente all’entrata in vigore del presente decreto considerando, ai 
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sensi dell’articolo 1, comma 16, della legge n. 190 del 2012, quali aree a rischio corruttivo, quelle 

relative  a: 

• autorizzazione/concessione; 

• contratti pubblici; 

• concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi; 

• concorsi e prove selettive; 

• processi, individuati dal Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della 

Trasparenza (RPCT) e dai responsabili degli uffici, ritenuti di maggiore rilievo per il 

raggiungimento degli obiettivi di performance a protezione del valore pubblico. 

L’aggiornamento nel triennio di vigenza della sottosezione di programmazione “Rischi corruttivi 

e trasparenza” avviene in presenza di fatti corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di 

disfunzioni amministrative significative intercorse ovvero di aggiornamenti o modifiche degli 

obiettivi di performance a protezione del valore pubblico. Scaduto il triennio di validità il Piano è 

modificato sulla base delle risultanze dei monitoraggi effettuati nel triennio. 

Le amministrazioni con meno di 50 dipendenti sono tenute, altresì, alla predisposizione del Piano 

integrato di attività e organizzazione limitatamente all’articolo 4, comma 1, lettere a), b) e c), n. 2. 

L’art. 1 c. 1 del DPR n. 81/2022 individua gli adempimenti relativi agli strumenti di 

programmazione che vengono assorbiti dal PIAO. 

  



 

4 

DESCRIZIONE DELLE AZIONI E ATTIVITA’    OGGETTO DI  

PIANIFICAZIONE E PROGRAMMAZIONE 

 

 

1. SCHEDA ANAGRAFICA  DELL’AMMINISTRAZIONE 

Comune di Camporotondo Etneo 

 

Indirizzo: Via Umberto, 54 

Codice fiscale/Partita IVA: 80008130876 

Telefono: (+39) 095 754 8000 

Sito internet: https://comune.camporotondoetneo.ct.it/  

E-mail: ufficioprotocollo.camporotondoetneo@pec.it  

PEC: ufficioprotocollo.camporotondoetneo@pec.it  

Sindaco: Filippo Andrea Salvatore Rapisarda  

 

Numero di dipendenti al 31 Dicembre anno precedente: 18  

Numero di Abitanti al 31 dicembre anno precedente: n. 5.243 

 

1.1 DATI RELATIVI ALLA GEOLOCALIZZAZIONE E AL TERRITORIO 

DELL’ENTE: 

 

Il Comune di Camporotondo Etneo è comune autonomo sin dal 1654, venne così denominato per la 

forma del suo originario centro abitato. Esso costituiva uno dei numerosi piccoli centri rurali 

("casali") che attorniavano la città di Catania. Lo storico Fazello, nelle sue "De rebus siculis decades 

duae" (1560), cita Camporotondo tra quei villaggi noti come "le vigne dei catanesi o del Vescovo di 

Catania". 

Si estende su una superficie complessiva di 6,38 kmq e confina con i comuni di Belpasso, 

Misterbianco, Motta Sant’Anastasia e San Pietro Clarenza. 

https://comune.camporotondoetneo.ct.it/
mailto:ufficioprotocollo.camporotondoetneo@pec.it
mailto:ufficioprotocollo.camporotondoetneo@pec.it


 

5 

 

1.2 INFORMAZIONI RELATIVE ALLA COMPOSIZIONE DEMOGRAFICA E 

STATISTICHE SULLA POPOLAZIONE: 

 

Il Comune di Camporotondo Etneo, alla data del 31.12.2023 consta di 5.243 abitanti e sono 

residenti un numero di 1975 di famiglie.  

Al 31.12.2023: 

i nati sono stati 48;  

i decessi n. 18;  

il saldo naturale n. +30;  

Il movimento naturale della popolazione in un anno è determinato dalla differenza fra le nascite ed i 

decessi ed è detto anche saldo naturale. Le due linee del grafico in basso riportano l'andamento delle 

nascite e dei decessi negli ultimi anni. L'andamento del saldo naturale è visualizzato dall'area 

compresa fra le due linee. 
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2. SEZIONE: VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 
 

2.1 VALORE PUBBLICO 

In questa sottosezione, l’amministrazione definisce i risultati attesi in termini di obiettivi generali 

e specifici, programmati in coerenza con i documenti di programmazione finanziaria adottati da 

ciascuna amministrazione, le modalità e le azioni finalizzate, nel periodo di riferimento, a 

realizzare la piena accessibilità, fisica e digitale, alle amministrazioni da parte dei cittadini 

ultrasessantacinquenni e dei cittadini con disabilità, nonché l’elenco delle procedure da 

semplificare e reingegnerizzare, secondo le misure previste dall’Agenda Semplificazione e, per 

gli enti interessati dall’Agenda Digitale, secondo gli obiettivi di digitalizzazione ivi previsti. 

L’amministrazione, inoltre, esplicita come una selezione delle politiche dell’ente si traduce in 

termini di obiettivi di Valore Pubblico (outcome/impatti), anche con riferimento alle misure di 

benessere equo e sostenibile (Sustainable Development Goals dell’Agenda ONU 2030; indicatori 

di Benessere Equo e Sostenibile elaborati da ISTAT e CNEL, che comunque non si applicano 

agli Enti Locali). Si tratta, dunque, di descrivere, in coerenza con i documenti di programmazione 

economica e finanziaria, le strategie per la creazione di Valore Pubblico e i relativi indicatori di 

impatto.  

Partendo infatti dall’attività di Programmazione Strategica ovvero dal Programma di Mandato del 

Sindaco, dalle Missioni e Programmi del Documento Unico di Programmazione, dagli Obiettivi 

annuali affidati alle singole Strutture formalizzati nel PIAO, si arriva fino al monitoraggio dei 

risultati ottenuti attraverso l’analisi dei Servizi Erogati ai Cittadini e delle attività strutturali 

realizzate, consentendo quindi di fotografare la Performance espressa dall’Ente e dalle sue 

Strutture o Articolazioni Organizzative sia nell’anno di riferimento che in ragione del Trend 

Pluriennale di mantenimento del livello quali-quantitativo dei servizi, o di miglioramento, 

auspicato. 

In questa parte sono riassunte le priorità che l’Ente vuole raggiungere, sono le linee di intervento 

che derivano logicamente dall’analisi effettuata al punto precedente e si ritrovano nel programma 

politico col quale è stata eletto il Sindaco.  

Per ogni priorità strategica bisogna richiamare la situazione iniziale, deve essere definito un 

outcome, cioè un risultato tangibile per i cosiddetti stakeholder (cittadini, imprese o altri portatori 

di interesse) e si deve delineare una linea d’azione.  

Il valore pubblico atteso dell’Ente discende dalle priorità strategiche descritte nelle Missioni e 

Programmi del DUP che a sua volta discendono dal Programma di Mandato del Sindaco, fra le 

priorità strategiche c’è il mantenimento e dove possibile il miglioramento dell’efficacia e 

dell’efficienza dei processi organizzativi e dei servizi resi agli utenti, anche in ragione del 

modificarsi ed evolversi del contesto e delle priorità nazionali.  Gli obiettivi annuali e triennali 

che ne discendono sono coerenti con quanto riportato e con la finalità di operare in una ottica di 

completa trasparenza e garanzia di anticorruzione, con una costante attenzione al rispetto degli 

equilibri e dei parametri di deficitarietà strutturale di bilancio.  

Valore Pubblico: Il Documento Unico di Programmazione (DUP) per il triennio 2024-2026 è 

stato approvato con delibera di Consiglio Comunale n. 53 del 22.12.2023 
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2.1.1 BENESSERE E SOSTENIBILITÀ: 

 

Il concetto di valore pubblico a livello locale si ispira alla più ampia idea di benessere e sostenibilità 

diffusa che viene strutturata e analizzata a livello nazionale. 

Il progetto Bes dell’Istituto Nazionale di Statistica (ISTAT) nasce nel 2010 per misurare 

il Benessere equo e sostenibile, con l’obiettivo di valutare il progresso della società non soltanto dal 

punto di vista economico, ma anche sociale e ambientale. A tal fine, i tradizionali indicatori 

economici, primo fra tutti il Pil, sono stati integrati con misure sulla qualità della vita delle persone 

e sull’ambiente. 

A partire dal 2016, agli indicatori e alle analisi sul benessere si affiancano gli indicatori per il 

monitoraggio degli obiettivi dell’Agenda 2030 sullo sviluppo sostenibile, i Sustainable 

Development Goals (SDGs) delle Nazioni Unite, scelti dalla comunità globale grazie a un accordo 

politico tra i diversi attori, per rappresentare i propri valori, priorità e obiettivi. La Commissione 

Statistica delle Nazioni Unite (UNSC) ha definito un quadro di informazione statistica condiviso per 

monitorare il progresso dei singoli Paesi verso gli SDGs, individuando circa 250 indicatori. 

I due set di indicatori sono solo parzialmente sovrapponibili, ma certamente complementari (si veda 

il quadro degli indicatori Bes inclusi nel framework SDGs). 

I 12 domini rilevanti per la misura del benessere che raccolgono il set di 153 indicatori del BES: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://www.istat.it/it/benessere-e-sostenibilit%25C3%25A0/la-misurazione-del-benessere-(bes)-
https://www.istat.it/it/benessere-e-sostenibilit%25C3%25A0/obiettivi-di-sviluppo-sostenibile
https://www.istat.it/it/benessere-e-sostenibilit%25C3%25A0/obiettivi-di-sviluppo-sostenibile
https://www.istat.it/it/files/2018/04/Raccordo_BES_SDGs-_Ottobre_22.pdf
https://www.istat.it/it/files/2018/04/12-domini-commissione-scientifica.pdf
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Gli indicatori per il monitoraggio degli obiettivi dell’Agenda 2030 sullo sviluppo sostenibile: 

Quadro degli indicatori Bes inclusi nel framework SDGs: 

Una ulteriore riferimento per gli indirizzi e obiettivi strategici è rappresentato dal Piano nazionale di 

Ripresa e resilienza che orienta l’azione dell’amministrazione sempre in un’ottica di valore 

pubblico, il PNRR si sviluppa intorno a tre assi strategici condivisi a livello europeo, ovvero 

digitalizzazione, transizione ecologica, inclusione sociale, e si articola in 16 Componenti, 

raggruppate in sei Missioni: Digitalizzazione, Innovazione, Competitività, Cultura e Turismo; 

Rivoluzione Verde e Transizione Ecologica; Infrastrutture per una Mobilità Sostenibile; Istruzione e 

Ricerca; Inclusione e Coesione; Salute: 

https://www.istat.it/it/files/2018/04/Raccordo_BES_SDGs-_Ottobre_22.pdf
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2.2 MISURE PNRR 

 
Per la gestione delle risorse del PNRR gli enti territoriali che rivestono la qualità di soggetti 

attuatori devono rispettare il quadro normativo nazionale vigente e la normativa europea applicabile 

richiamata dalle norme e circolari appositamente emanate per l’attuazione del PNRR Italia. 

Come evidenziato dal Manuale delle procedure finanziarie degli interventi PNRR, allegato alla circ. 

n. 29/2022 del MEF, nel rispetto della normativa vigente, compreso il principio contabile della 

programmazione Allegato 4/1 al decreto-legislativo n. 118 del 2011, l’ente locale è tenuto a 

rispettare gli obblighi derivanti dall’aver accettato un finanziamento per un progetto del PNRR 

impone all’ente, in relazione alla propria dimensione, di valutare l’opportunità di intervenire sui 

propri regolamenti e/o circolari destinate ai diversi servizi interessati o con delibere, nel caso di enti 

locali di piccole dimensioni, per indirizzare e coordinare le attività gestionali tecnico e 

amministrativo contabili al fine di dare piena e puntuale attuazione alle progettualità a valere delle 

risorse del PNRR nel rispetto del cronoprogramma. 

La verifica deve essere estesa anche alla sostenibilità degli oneri correnti, a regime, necessari alla 

gestione e manutenzione degli investimenti realizzati con le risorse del PNRR. 

Con particolare riferimento alle condizioni interne all’ente, è importante relazionare sugli 

investimenti e sulla relativa sostenibilità anche con riferimento agli equilibri, nonché sulla 

disponibilità e sulla gestione delle risorse umane, con riferimento alla struttura organizzativa 

dell’ente in tutte le sue articolazioni e alla sua evoluzione nel tempo in merito a obiettivi strategici e 

a relativi obiettivi operativi. 

A tal fine vengono indicate, di seguito, le misure PNRR di competenza dell’Area Tecnica e 

dell’Area Amministrativa e i progetti afferenti a ciascuna delle stesse. 

 

1) INTERVENTI FINANZIATI NELL’AMBITO DEL PIANO NAZIONALE DI RIPRESA E 

RESILIENZA (PNRR) MISSIONE 4, COMPONENTE 1, INVESTIMENTO 1.1 “PIANO PER 

ASILI NIDO E SCUOLE DELL’INFANZIA E SERVIZI DI EDUCAZIONE E CURA PER LA 

PRIMA INFANZIA” PER I LAVORI DI – “REALIZZAZIONE DI UN ASILO NIDO DA 

SORGERE IN VIALE FALCONE” 

CUP: F35E21000110006 

Amministrazione Titolare di Intervento: Ministero dell’istruzione 

Soggetto Attuatore: Comune di Camporotondo Etneo 

Decreto di Finanziamento n.74 del 26/10/2022 

Accordo di concessione Registro Ufficiale 5595 del 18/01/2023 

Importo finanziato € 864.000,00 

Le azioni del progetto dovranno essere portate materialmente a termine e completate secondo il 

seguente cronoprogramma: 

- Aggiudicazione dei lavori entro il 31/05/2023; 

- Avvio dei lavori entro il 30/11/2023 

- Conclusione dei lavori entro il 31/12/2025; 

- Collaudo dei lavori entro il 30/06/2026; 

Che allo stato attuale i lavori sono stati aggiudicati entro la data di proroga del 30/06/2023 (giusta 

determina dell’Area Tecnica n.142 del 30/06/2023), e che è stato effettuato l’avvio dei lavori in data 

15/09/2023 giusto verbale di consegna lavori prot. n. 13629 del 15/09/2023. 

 

2) INTERVENTI FINANZIATI NELL’AMBITO DEL PIANO NAZIONALE DI RIPRESA E 

RESILIENZA (PNRR) MISSIONE 4, COMPONENTE 1, INVESTIMENTO 1.2 “PIANO DI 

ESTENSIONE DEL TEMPO PIENO E MENSE” – “ISTITUTO COMPRENSIVO ELIO 

VITTORINI, VIALE FALCONE, PREDISPOSIZIONE DI NUOVI SPAZI DA ADIBIRE AL 

SERVIZIO DI MENSA SCOLASTICA”. 

CUP: F35E22000600006 

Amministrazione Titolare di Intervento: Ministero dell’istruzione 

Soggetto Attuatore: Comune di Camporotondo Etneo 
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Decreto di Finanziamento n.111 del 29/12/2022 

Accordo di concessione Registro Ufficiale 11732 del 01/02/2023 

Importo finanziato € 730.000,00 

 Le azioni del progetto dovranno essere portate materialmente a termine e completate secondo il 

seguente cronoprogramma: 

- Aggiudicazione dei lavori entro il 31/08/2023; 

- Avvio dei lavori entro il 30/11/2023 

- Conclusione dei lavori entro il 31/12/2025; 

- Collaudo dei lavori entro il 30/06/2026; 

Che allo stato attuale i lavori sono stati aggiudicati entro la data del 31/08/2023 (giusta determina 

dell’Area Tecnica n.186 del 31/08/2023) e che è stato effettuato l’avvio dei lavori in data 

24/11/2023. 

 

3) PIANO NAZIONALE DI RIPRESA E RESILIENZA – MISSIONE 1 – COMPONENTE 1 

INVESTIMENTO 1.4 “SERVIZI E CITTADINANZA DIGITALE” MISURA 1.4.1 - 

ESPERIENZA DEL CITTADINO NEI SERVIZI PUBBLICI. “COMUNI APRILE 2022”. 

CUP: F31F22000660006 

Amministrazione Titolare di Intervento: Dipartimento per la Trasformazione Digitale 

Soggetto Attuatore: Comune di Camporotondo Etneo 

Decreto di Finanziamento n.32 del 22/04/2022 

Importo finanziato € 155.234,00 € 

Che allo stato attuale i lavori sono stati affidati giusta determina dell’Area Amministrativa n.102 del 

28/03/2023.  

A chiarimento di quanto esposto circa l’annualità del cronoprogramma e la relativa esigibilità delle 

diverse misure, si precisa che le stesse verranno aggiornate per le successive annualità con 

opportuna variazione di esigibilità e relative quantificazioni Fondo Pluriennale Vincolato FPV. 
 

2.2. PERFORMANCE 

Tale ambito programmatico va predisposto secondo le logiche di performance management, di 

cui al Capo II del decreto legislativo n. 150 del 2009. Esso è finalizzato, in particolare, alla 

programmazione degli obiettivi e degli indicatori di performance di efficienza e di efficacia i cui 

esiti dovranno essere rendicontati nella relazione di cui all’articolo 10, comma 1, lettera b), del 

predetto decreto legislativo.  

Il Ciclo della Performance risulta infatti disciplinato dal D. Lgs. 27 ottobre 2009 n. 150 

“Attuazione della legge 4 marzo 2009, n. 15, in materia di ottimizzazione della produttivita' del 

lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni”, tuttavia è bene 

ricordare che l’art. 31 (Norme per gli Enti territoriali e il Servizio Sanitario Nazionale) del 

suddetto D. Lgs. n. 150/2009 nel testo così modificato dall’ art. 17, comma 1, lett. a), D.lgs. 25 

maggio 2017, n. 74, in vigore dal 22/06/2017, prevede che: “Le Regioni, anche per quanto 

concerne i propri enti e le amministrazioni del Servizio sanitario nazionale, e gli enti locali 

adeguano i propri ordinamenti ai principi contenuti negli articoli 17, comma 2, 18, 19, 23, commi 

1 e 2, 24, commi 1 e 2, 25, 26 e 27, comma 1”.  

Pertanto, gli Enti Locali possono derogare agli indirizzi impartiti dal Dipartimento della Funzione 

Pubblica (Linee guida n. 3/2018), applicando le previsioni contenute nell’art. 169 c. 3-bis del dlgs 

267/2000 “Testo unico delle leggi sull'ordinamento degli enti locali”, ovvero “Il PEG è deliberato 

in coerenza con il bilancio di previsione e con il documento unico di programmazione”. Il piano 

dettagliato degli obiettivi di cui all'art. 108, comma 1, del presente testo unico e il piano della 

performance di cui all'art. 10 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, sono unificati 

organicamente nel PIAO. 

Le predette disposizioni legislative comportano che: 

http://bd01.leggiditalia.it/cgi-bin/FulShow?TIPO=5&NOTXT=1&KEY=01LX0000850657ART29
http://bd01.leggiditalia.it/cgi-bin/FulShow?TIPO=5&NOTXT=1&KEY=01LX0000850657ART29
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• la misurazione e la valutazione della performance delle strutture organizzative e dei 

dipendenti dell’Ente sia finalizzata ad ottimizzare la produttività del lavoro nonché la 

qualità, l’efficienza, l’integrità e la trasparenza dell’attività amministrativa alla luce dei 

principi contenuti nel Titolo II del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150; 

• il sistema di misurazione e valutazione della performance sia altresì finalizzato alla 

valorizzazione del merito e al conseguente riconoscimento di meccanismi premiali ai 

dipendenti dell’ente, in conformità a quanto previsto dalle disposizioni contenute nei 

Titoli II e III del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150; 

• l’amministrazione valuti annualmente la performance organizzativa e individuale e che, a 

tale fine adotti, con apposito provvedimento, il Regolamento per la Misurazione e 

Valutazione della Performance, il quale sulla base delle logiche definite dai predetti 

principi generali di misurazione, costituisce il Sistema di misurazione dell’Ente; 

• il Nucleo di Valutazione (o l’OIV) controlli e rilevi la corretta attuazione della trasparenza 

e la pubblicazione sul sito web istituzionale dell’Ente di tutte le informazioni previste nel 

citato decreto e nei successivi DL 174 e 179 del 2012.  

Il Regolamento per la misurazione e valutazione della performance vigente, approvato con 

deliberazione di Giunta comunale n. 1 del 10.01.2019, recepisce questi principi con l’obiettivo di 

promuovere la cultura del merito ed ottimizzare l’azione amministrativa, in particolare le finalità 

della misurazione e valutazione della performance risultano essere principalmente le seguenti:  

• riformulare e comunicare gli obiettivi strategici e operativi;  

• verificare che gli obiettivi strategici e operativi siano stati conseguiti;  

• informare e guidare i processi decisionali; 

• gestire più efficacemente le risorse ed i processi organizzativi;  

• influenzare e valutare i comportamenti di gruppi ed individui;  

• rafforzare l’accountability e la responsabilità a diversi livelli gerarchici;  

• incoraggiare il miglioramento continuo e l’apprendimento organizzativo. 

Il Sistema di misurazione e valutazione della performance costituisce quindi uno strumento 

essenziale per il miglioramento dei servizi pubblici e svolge un ruolo fondamentale nella 

definizione e nella verifica del raggiungimento degli obiettivi dell’amministrazione in relazione a 

specifiche esigenze della collettività, consentendo una migliore capacità di decisione da parte 

delle autorità competenti in ordine all’allocazione delle risorse, con riduzione di sprechi e 

inefficienze. In riferimento alle finalità sopradescritte, il Piano degli Obiettivi riveste un ruolo 

cruciale, gli obiettivi che vengono scelti assegnati devono essere appropriati, sfidanti e misurabili, 

il piano deve configurarsi come un documento strategicamente rilevante e comprensibile, deve 

essere ispirato ai principi di trasparenza, immediata intelligibilità, veridicità e verificabilità dei 

contenuti, partecipazione e coerenza interna ed esterna. 

L’analisi della Performance espressa dall’Ente può essere articolata in due diversi momenti tra 

loro fortemente connessi, la Programmazione degli Obiettivi e la Valutazione che rappresentano 

le due facce della stessa medaglia, infatti, non si può parlare di Controllo senza una adeguata 

Programmazione.  

La Circolare della RGS n. 1 del 3 Gennaio 2024 ha chiarito che secondo quanto previsto dal 

comma 2 dell’art. 4-bis del decreto-legge 24 febbraio 2023, n. 13, convertito, con modificazioni, 

dalla legge 21 aprile 2023, n. 41, le pubbliche amministrazioni nell’ambito dei sistemi di 

valutazione della performance previsti dai rispettivi ordinamenti, provvedono ad assegnare ai 

dirigenti responsabili dei pagamenti delle fatture commerciali, nonché a quelli apicali delle 

rispettive strutture, specifici obiettivi annuali relativi al rispetto dei tempi di pagamento. 

Conseguentemente, dovranno essere integrate anche le schede di programmazione degli obiettivi 

del personale dirigente prevedendo specifici obiettivi annuali relativi al rispetto dei tempi di 

pagamento e valutati, ai fini del riconoscimento della retribuzione di risultato, per una quota della 

stessa avente un peso non inferiore al 30 per cento.  

Gli obiettivi annuali in parola dovranno essere individuati con riferimento all’indicatore di ritardo 
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annuale di cui all’articolo 1, commi 859, lettera b), e 861, della legge 30 dicembre 2018, n. 145 

(come già chiarito dalla RgS con Circolare 17/2022). 

In caso di mancato raggiungimento degli obiettivi di cui al citato comma 2, dell’articolo 4-bis, 

non sarà possibile procedere al pagamento della parte di retribuzione di risultato ex lege in misura 

non inferiore al 30% correlata alla realizzazione degli stessi. 

Performance: Si allegano le schede relative agli obiettivi del Piano Triennale della Performance 

per il triennio 2024-2026, con particolare riferimento all’annualità corrente (Allegato 1). 
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2.3 RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA 

La sottosezione è predisposta dal Responsabile della prevenzione della corruzione e della 

trasparenza (RPCT) sulla base degli obiettivi strategici in materia di prevenzione della 

corruzione e trasparenza definiti dall’organo di indirizzo, ai sensi della legge n. 190/2012 e del 

d.lgs 33/2013, integrati dal d.lgs 97/2016 e s.m.i., e che vanno formulati in una logica di 

integrazione con quelli specifici programmati in modo funzionale alle strategie di creazione di 

valore. Gli elementi essenziali della sottosezione, volti a individuare e a contenere rischi 

corruttivi, sono quelli indicati nel Piano nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti di 

regolazione generali adottati dall’ANAC.  

Sulla base degli indirizzi e dei supporti messi a disposizione dall’ANAC, l’RPCT propone 

l’aggiornamento della pianificazione strategica in tema di anticorruzione e trasparenza secondo 

canoni di semplificazione calibrati in base alla tipologia di amministrazione ed avvalersi di 

previsioni standardizzate. In particolare, la sottosezione, sulla base delle indicazioni del PNA 

vigente, contiene le seguenti analisi che sono schematizzate in tabelle: 

a. Valutazione di impatto del contesto esterno per evidenziare se le caratteristiche 

strutturali e congiunturali dell’ambiente, culturale, sociale ed economico nel quale 

l’amministrazione si trova ad operare possano favorire il verificarsi di fenomeni 

corruttivi; 

b. Valutazione di impatto del contesto interno per evidenziare se la mission dell’ente e/o la 

sua struttura organizzativa possano influenzare l’esposizione al rischio corruttivo della 

stessa; 

c. Mappatura dei processi di lavoro sensibili al fine di identificare le criticità che, in 

ragione della natura e delle peculiarità dell’attività stessa, espongono l’amministrazione 

a rischi corruttivi con focus sui processi per il raggiungimento degli obiettivi di 

performance volti a incrementare il valore pubblico, con particolare riferimento alle aree 

di rischio già individuate dall’ANAC, con l’identificazione dei fattori abilitanti e 

valutazione dei rischi corruttivi potenziali e concreti (quindi analizzati e ponderati con 

esiti positivo), anche in riferimento ai progetti del Piano nazionale di ripresa e resilienza 

(PNRR) e i controlli di sull’antiriciclaggio e antiterrorismo, sulla base degli indicatori di 

anomalia indicati dall’Unità di Informazione Finanziaria (UIF); 

d. Progettazione di misure organizzative per il trattamento del rischio. Individuati i rischi 

corruttivi le amministrazioni programmano le misure sia generali, che specifiche per 

contenere i rischi corruttivi individuati, anche ai fini dell’antiriciclaggio e 

l’antiterrorismo. Le misure specifiche sono progettate in modo adeguato rispetto allo 

specifico rischio, calibrate sulla base del miglior rapporto costi benefici e sostenibili dal 

punto di vista economico e organizzativo. Devono essere privilegiate le misure volte a 

raggiungere più finalità, prime fra tutte quelli di semplificazione, efficacia, efficienza ed 

economicità. Particolare favore va rivolto alla predisposizione di misure di 

digitalizzazione. 

e. Monitoraggio annuale sull’idoneità e sull’attuazione delle misure, con l’analisi dei 

risultati ottenuti.  

Il PNA 2022 ha introdotto nuove semplificazioni rivolte ora a tutte le amministrazioni ed enti 

con meno di 50 dipendenti. Le semplificazioni elaborate si riferiscono sia alla fase di 

programmazione delle misure, sia al monitoraggio.  

Le amministrazioni e gli enti con meno di 50 dipendenti possono, dopo la prima adozione, 

confermare per le successive due annualità, lo strumento programmatorio in vigore con apposito 

atto dell’organo di indirizzo.   

Si rammenta che ciò è possibile ove, nell’anno precedente: 

a) non siano emersi fatti corruttivi o ipotesi di disfunzioni amministrative significative; 

b) non siano state introdotte modifiche organizzative rilevanti; 
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c) non siano stati modificati gli obiettivi strategici; 

d) per chi è tenuto ad adottare il PIAO, non siano state modificate le altre sezioni del PIAO in 

modo significativo tale da incidere sui contenuti della sezione anticorruzione e trasparenza 

Anticorruzione: Con il presente atto si conferma il Piano di Triennale della Prevenzione della 

Corruzione e della Trasparenza per il triennio 2023-2025, già approvato con deliberazione di 

G.C. n. 58 del 14/09/2023  (Allegato 2). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

15 

 

3. SEZIONE: ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 

 

3.1 STRUTTURA ORGANIZZATIVA 

In questa sezione si presenta il modello organizzativo adottato dall’Ente, indicando 

l’organigramma e il conseguente funzionigramma, con i quali viene definita la macrostruttura 

dell’Ente individuando le strutture di massima rilevanza, nonché la microstruttura con 

l’assegnazione dei servizi e gli uffici. 

Organizzazione: Si allega la macrostruttura organizzativa dell'Ente, già approvata con 

deliberazione di Giunta Comunale n. 37 del 23/07/2020 (Allegato 3) articolata in quattro Aree, al 

cui vertice è posto un Responsabile titolare di EQ.  

 

3.2 ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO AGILE 

In questa sottosezione sono indicati, nonché in coerenza con i contratti, la strategia e gli obiettivi 

legati allo sviluppo di modelli innovativi di organizzazione del lavoro, anche da remoto (es. 

lavoro agile e lavoro da remoto) finalizzati alla migliore conciliazione del rapporto vita/lavoro in 

un’ottica di miglioramento dei sei servizi resi al cittadino. 

In particolare, la sezione contiene: 

• le condizionalità e i fattori abilitanti che consentono il lavoro agile e da remoto (misure 

organizzative, piattaforme tecnologiche, competenze professionali); 

• gli obiettivi all’interno dell’amministrazione, con specifico riferimento ai sistemi di 

misurazione della performance; 

• i contributi al mantenimento dei livelli quali-quantitativi dei servizi erogati o al 

miglioramento delle performance, in termini di efficienza e di efficacia (es. qualità 

percepita del lavoro agile; riduzione delle assenze, customer satisfaction). 

Lavoro agile: Il Regolamento sul Lavoro Agile è stato approvato con delibera di Giunta 

Comunale n. 72 del 27.10.2022.  

 

PIANO ORGANIZZATIVO DEL LAVORO AGILE FINALITA’ 

 

Il ricorso al lavoro agile è inserito nel processo di innovazione dell’organizzazione del lavoro allo 

scopo di stimolare il cambiamento strutturale del funzionamento della pubblica amministrazione, in 

direzione di una maggiore efficacia dell’azione amministrativa, della produttività del lavoro, di 

orientamento ai risultati e di agevolare i tempi di vita e di lavoro. 

Su tali basi si è sviluppato il presente Piano Organizzativo del Lavoro Agile (P.O.L.A.) che si 

integra nel ciclo di programmazione dell’Ente attraverso il Piano della Performance, come previsto 

dall'art.10, comma 1, lettera a), del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n.150. 

Il Piano è redatto secondo quanto previsto dall’art. 263, comma 4-bis, del D.L. n.34/2020, di 

modifica dell'art.14, della Legge 7 agosto 2015, n.124, modificato dell’art.1 del D.L. n. 56/2021 e 

secondo le Linee Guida in materia di lavoro agile nelle PP.AA., ai sensi dell’art. 1, comma 6, del 

decreto del Ministro per la pubblica amministrazione recante le modalità organizzative per il rientro 

in presenza dei lavoratori delle pubbliche amministrazioni. 
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In particolare il Comune, con tale modalità di lavoro intende perseguire i seguenti obiettivi: 

- Diffondere modalità di lavoro e stili manageriali orientati ad una maggiore autonomia e 

responsabilità delle persone e sviluppo di una cultura orientata ai risultati; 

- Rafforzare la cultura della misurazione e della valutazione della performance; 

- Valorizzare le competenze delle persone e migliorare il loro benessere organizzativo, anche 

attraverso la facilitazione della conciliazione dei tempi di vita e di lavoro; 

- Promuovere l’inclusione lavorativa di persone in situazione di fragilità permanente o 

temporanea; 

- Conciliazione tra tempi di vita e di lavoro; 

- Promuovere e diffondere le tecnologie digitali; 

- Incremento benessere organizzativo; 

- Riduzione delle assenze; 

- Razionalizzare le risorse strumentali; 

- Riprogettare gli spazi di lavoro; 

- Contribuire allo sviluppo sostenibile del paese, provvedendo alla riduzione del traffico 

legato al pendolarismo lavorativo e, quindi, anche delle fonti di inquinamento dell’ambiente 

nell’ottica di una politica ambientale sensibile alla diminuzione del traffico urbano in termini 

di volume e percorrenza. 

 

PRESUPPOSTI: AZIONI NECESSARIE E AMBITO OGGETTIVO 

Il lavoro agile è inteso come una nuova modalità di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato 

basato su una combinazione di flessibilità, autonomia e collaborazione. 

Le condizioni di autorizzazione del lavoro agile sono: 

a) l’invarianza dei servizi resi all’utenza; 

b) l’adeguata rotazione del personale autorizzato alla prestazione di lavoro agile, assicurando 

comunque la prevalenza per ciascun lavoratore del lavoro in presenza; 

c) l’adozione di appositi strumenti tecnologici idonei a garantire l’assoluta riservatezza dei dati 

e delle informazioni trattati durante lo svolgimento del lavoro agile; 

d) la necessità per l’amministrazione della previsione di un piano di smaltimento del lavoro 

arretrato, ove accumulato; 

e) la fornitura di idonea dotazione tecnologica al lavoratore ove il comune ne abbia 

disponibilità; 

f) la stipula dell’accordo individuale di cui all’articolo 18, comma 1, della legge 22 maggio 

2017, n. 81, cui spetta il compito di definire: 

1) gli specifici obiettivi della prestazione resa in modalità agile; 

2) le modalità ed i tempi di esecuzione della prestazione; 

3) le modalità ed i criteri di misurazione della prestazione medesima, anche ai fini del 

proseguimento della modalità della prestazione lavorativa in lavoro agile; 

g) il prevalente svolgimento in presenza della prestazione lavorativa dei soggetti titolari di 

funzioni di coordinamento e controllo, dei titolari di P.O., dei dirigenti e dei responsabili dei 

procedimenti; 

h) la rotazione del personale in presenza ove le misure di carattere sanitario lo richiedano. 

 

MODALITA’ ATTUATIVE 

I servizi comunali “indifferibili da rendere in presenza” da parte dei dipendenti comunali sono: 
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1. Vigilanza urbana; 

2. Realizzazione di opere pubbliche; 

3. Notifiche; 

4. Supporto agli uffici da svolgere in presenza; 

5. Sportelli a diretto contatto con gli utenti; 

6. Servizi cimiteriali; 

7. Servizi sociali per la parti non ascrivibili ad attività di ufficio; 

8. Raccolta e smaltimento rifiuti; 

9. Interventi connessi a situazioni di emergenza; 

10. Supporto agli organi di governo. 

11. Ufficio manutenzioni 

12. Autisti 

Ogni Responsabile è tenuto ad individuare le attività che non è possibile svolgere nella modalità di 

lavoro agile. 

 

GLI ATTORI COINVOLTI NEL PROCESSO: 

Perché il POLA possa funzionare – sia nella sua fase di elaborazione e formazione che in quella di 

attuazione e verifica – è indispensabile la cooperazione di tutti i seguenti attori della scena 

comunale: 

- Il Segretario Comunale; 

- Le Posizioni Organizzative/Incaricati di E.Q.; 

- I Dipendenti; 

- L’Amministrazione; 

- Il NDV; 

- L’RDT (Responsabile della Transizione Digitale); 

- Il DPO; 

- Le Organizzazioni Sindacali. 

I Dirigenti/posizioni organizzative sono chiamati ad operare un monitoraggio mirato e costante in 

itinere ed ex post e concorrono alla individuazione del personale da avviare a modalità di lavoro 

agile anche alla luce della condotta dei dipendenti. 

Il NDV provvederà a rendicontare, misurare e valutare la performance superando il paradigma del 

controllo sulla prestazione in favore della valutazione dei risultati. IL RTD definirà il maturity 

model per il lavoro agile cioè gli adeguamenti tecnologici necessari per la nuova modalità di 

esecuzione della prestazione lavorativa. 

Le amministrazioni pubbliche redigono, sentite le organizzazioni sindacali, il Piano organizzativo 

del lavoro agile (POLA), quale sezione del Piano della performance.  

 

LE CONDIZIONI 

Nella effettuazione del lavoro agile occorre garantire il rispetto delle seguenti condizioni: 

- L’invarianza dei servizi resi all’utenza, che deve essere attestata dal dirigente/responsabile 

con cadenza almeno settimanale; 

- L’adeguata rotazione del personale autorizzato alla prestazione di lavoro agile, assicurando 

comunque la prevalenza per ciascun lavoratore del lavoro in presenza, fatto salvo che per i 

dipendenti cd fragili. 

- L’adozione di appositi strumenti tecnologici idonei a garantire l’assoluta riservatezza dei 

dati e delle informazioni trattati durante lo svolgimento del lavoro agile. Tale risultato è 
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raggiunto attraverso uno dei seguenti strumenti: sistemi Multi factor authentication, 

attivazione di una VPN, utilizzazione della tecnologia VDI, Cloud. Il soddisfacimento di tale 

requisito è attestato dal dirigente/responsabile informatico. 

- L’adozione e realizzazione di un piano di smaltimento dell’eventuale lavoro arretrato, ove 

accumulato che dovrà essere redatto da ciascun responsabile per i dipendenti o dal 

Segretario per i resp.li di P.O. 

- La fornitura di idonea dotazione tecnologica al lavoratore. Tale vincolo può , essere 

sostituito dalla utilizzazione della dotazione tecnologica del lavoratore nel caso in cui l’ente 

non ne disponga, ferma restando la idoneità che deve essere attestata da parte del 

dirigente/responsabile informatico; 

- La stipula dell’accordo individuale di cui al successivo articolo. 

 

Il lavoro agile è rivolto a tutti i dipendenti comunali sia a tempo determinato e indeterminato, che a 

tempo pieno o parziale. La normativa vigente prevede che almeno il 15% dei dipendenti possa 

avvalersi di tale modalità di prestazione lavorativa (art. 1 D.L. 56/2021). 

L'attivazione della modalità di lavoro agile avviene su base volontaria in virtù delle richieste di 

adesione inoltrate dal singolo dipendente al Responsabile di Area a cui è assegnato. 

L’applicazione del lavoro agile avviene nel rispetto del principio di non discriminazione e di pari 

opportunità tra uomo e donna,e di rotazione compatibilmente con l'attività svolta dal dipendente 

presso l'Amministrazione. 

In particolare l’istanza, redatta sulla base del modulo predisposto dall'Amministrazione (ALL. A), è 

trasmessa dal dipendente al proprio Responsabile di areae, il quale valuta la compatibilità 

dell'istanza, presentata tenendo conto: 

a) dell'attività che dovrà svolgere il dipendente; 

b) dei requisiti previsti dal presente regolamento; 

c) della regolarità, continuità ed efficienza dell'erogazione dei servizi rivolti a cittadini e imprese, 

nonché del rispetto dei tempi di adempimento previsti dalla normativa vigente. 

 

Nella valutazione delle richieste di lavoro agile verrà data priorità alle seguenti categorie: 

1. Lavoratori fragili: soggetti 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 dallo svolgimento di relative terapie salvavita, ivi inclusi i lavoratori in possesso del 

riconoscimento di disabilità con connotazione di gravità ai sensi dell'articolo 3, comma 3, della 

legge 5 febbraio 1992, n. 104; 

2. Lavoratori che abbiano avuto un contatto con soggetto positivo al COVID -19 o accusino sintomi 

lievi riconducibili al COVID-19 nelle more dell’effettuazione del tampone o siano in 

quarantena/isolamento fiduciario; 

3. Lavoratori con figli e/o altri conviventi in condizioni di disabilità certificata ai sensi dell'art. 3 

comma 3 della legge 5 febbraio 1992, n.104; 

4. Lavoratori nei tre anni successivi alla conclusione del periodo di congedo di maternità previsto 

dall'articolo 16 del testo unico delle disposizioni legislative in materia di tutela e sostegno della 

maternità e della paternità, di cui al decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151; 

5. Lavoratrici in stato di gravidanza; 

6. Lavoratori con figli conviventi nel medesimo nucleo familiare minori di quattordici anni; 

7. Lavoratori residenti o domiciliati al di fuori del territorio di Camporotondo Etneo tenuto conto 

della distanza tra la zona di residenza o di domicilio e la sede di lavoro. 



 

19 

Le suindicate condizioni dovranno essere, all'occorrenza, debitamente certificate o documentate e 

vengono valutate dal Responsabile di area prima della sottoscrizione dell’accordo individuale. 

Non sarà possibile prevedere un numero di giornate di lavoro da svolgere a distanza superiore al 

20% delle giornate lavorative complessive di durata dell’accordo. 

Al fine di consentire la migliore organizzazione dell’Ente e garantire la continuità dell’azione 

amministrativa è anche possibile prevedere all’interno dell’accordo individuale di lavoro un numero 

massimo di giornate di lavoro agile da attivarsi solo al ricorrere di determinate circostanze 

riconducibili ad eventi non programmabili che impediscano al lavoratore di prestare la propria 

attività lavorativa presso la sede di lavoro. Tali circostanze (DAD per i figli conviventi, 

quarantene/isolamenti fiduciari, eventi meteorologici eccezionali…) dovranno essere comunicate 

tempestivamente dal lavoratore e valutate dal proprio Responsabile che provvederà ad autorizzare la 

prestazione di lavoro da effettuarsi al di fuori della sede. 

Gli accordi individuali sottoscritti e le eventuali singole autorizzazioni dovranno essere trasmesse 

all’Ufficio personale a cura del Responsabile di area interessato per i propri dipendenti e dal 

Segretario per i titolari di P.O.. 

Nella valutazione delle richieste di lavoro agile il Responsabile di area dovrà tenere conto con la 

massima attenzione dell’organizzazione dei propri uffici e garantire la performance organizzativa 

della propria Area. 

In nessun caso nella medesima giornata lavorativa dovranno risultare in lavoro agile una quota 

superiore al 15% del personale assegnato. 

Il Responsabile di area risponderà del pregiudizio che dovesse derivare dall’attivazione del lavoro 

agile nella propria area con particolare riguardo all'erogazione dei servizi rivolti a cittadini ed 

imprese, che dovrà avvenire con regolarità, continuità ed efficienza, nonché nel rigoroso rispetto dei 

tempi previsti dalla normativa vigente. 

La segnalazione di eventuali criticità nell’erogazione dei servizi, da chiunque provenga, impone al 

Responsabile di verificare immediatamente l’organizzazione dei propri uffici valutando nello 

specifico la possibilità di revoca dell’accordo sottoscritto. 

La suddetta circostanza è oggetto di specifica valutazione nell’ambito del sistema di misurazione 

delle performance. 

Al termine della durata dell’accordo individuale, il Responsabile è tenuto a redigere e trasmettere al 

NDV e al Segretario Generale una relazione che contenga i seguenti elementi di valutazione: 

- gli specifici obiettivi della prestazione resa in modalità agile, con particolare riguardo allo 

smaltimento del lavoro arretrato; 

- le modalità ed i tempi di esecuzione della prestazione; 

- le modalità ed i criteri di misurazione della prestazione medesima, anche ai fini del 

proseguimento della modalità della prestazione lavorativa in lavoro agile; 

- gli esiti del monitoraggio della prestazione resa dal lavoratore e valutazione dei risultati 

conseguiti con riferimento a obiettivi prestabiliti; 

- la verifica della regolarità, continuità ed efficienza dell'erogazione dei servizi rivolti a 

cittadini e imprese, avendo cura di dimostrare il rispetto dei tempi di conclusione dei 

procedimenti; 

- il rispetto della prevalenza per ciascun lavoratore del lavoro in presenza, indicando il 

numero delle giornate in cui la prestazione è resa al di fuori della sede di lavoro; 

- l’adozione di appositi strumenti tecnologici idonei a garantire l’assoluta riservatezza dei dati 

e delle informazioni trattati durante lo svolgimento del lavoro agile. 
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L’ORARIO DI LAVORO ED IL DIRITTO ALLA DISCONNESSIONE 

L’impegno orario nel caso di lavoro agile è quello previsto dai contratti nazionali e dal contratto 

individuale. 

La prestazione lavorativa deve essere svolta nell’arco di 5 giorni la settimana e nell’arco orario 

compreso tra le 8.30 e le 19.00. Occorre garantire la mattina un periodo di contattabilità nell’arco 

temporale compreso tra le 9,00 e le 13,00 e nel pomeriggio nei giorni di martedi dalle 15,00 alle 

18,30. 

La verifica del rispetto della presenza giornaliera e dell’orario di lavoro è realizzata attraverso la 

timbratura a distanza. Nel caso di attività che si protragga senza interruzioni per oltre 6 ore 

consecutive, occorre garantire lo svolgimento di una pausa di almeno 30 minuti. 

A partire dalle 19,00 e fino alle 8,30 del mattino successivo, nonché per le intere giornate di sabato 

e domenica e per tutte le festività infrasettimanali i dipendenti hanno il diritto di non ricevere e di 

non rispondere a telefonate, mail, sms, whatsapp e quant’altro proviene dall’ente. Questo diritto non 

si applica ai dipendenti che sono impegnati in reperibilità o in servizio durante quest’arco orario. 

L’eventuale debito orario a seguito della fruizione di permessi regolarmente autorizzati, dovrà 

emergere dalla timbratura elettronica e sarà oggetto di recupero con le modalità che saranno 

concordate con il singolo responsabile di P.O. 

 

I DOVERI 

Si applicano tutte le disposizioni dettate nei codici disciplinari e di comportamento. Nell'esecuzione 

della prestazione lavorativa in modalità agile, il lavoratore è tenuto al pieno rispetto degli obblighi 

di riservatezza di cui al DPR n. 62/2013.  

Il dipendente in lavoro agile è tenuto a garantire la massima riservatezza su tutte le informazioni cui 

ha acceso e/o che utilizza, nonché ad assumere tutte le iniziative per la loro trasmissione in modo 

sicuro. 

Deve assumere tutte le iniziative necessarie per evitare gli accessi non autorizzati a tali 

informazioni, nonché alle banche dati dell’ente, anche da parte dei propri congiunti. Presta una 

specifica attenzione alla custodia delle password. 

Il dipendente custodisce con la massima diligenza gli strumenti che gli sono stati affidati, avendo 

cura di evitare tutti i possibili danneggiamenti degli stessi. 

Il dipendente deve avere cura di evitare che essi possano essere utilizzati da soggetti non autorizzati 

e non può utilizzarli per ragioni personali. 

Nel caso di cattivo funzionamento delle apparecchiature informatiche e/o dei collegamenti 

telematici, deve dare immediata informazione all’ente e cooperare per la loro risoluzione. L’ente 

può in questi casi richiamare il dipendente allo svolgimento in presenza della prestazione. 

L’ente può, in presenza di comprovate esigenze di servizio, richiamare il dipendente allo 

svolgimento in presenza della prestazione. 

 

GLI ISTITUTI CONTRATTUALI 

Quanto all’applicazione delle regole dettate dal CCNL si deve fare riferimento alle seguenti 

indicazioni: 

• Non compatibilità del lavoro straordinario con il lavoro agile; 

• Non compatibilità del lavoro agile con le indennità per condizioni di lavoro (limitatamente 

al rischio ed al disagio) e le trasferte. 

• Non compatibilità del lavoro agile con la erogazione del buono pasto ai dipendenti che si 

avvalgono di tale modalità di lavoro, sia per gli aspetti normativi che per quelli economici, si 
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applica la disciplina vigente prevista dalla contrattazione collettiva per le disposizioni in 

tema di malattia, per la quale la prestazione di lavoro agile non può essere eseguita 

Compatibilità con l’istituto della turnazione e della reperibilità limitatamente ai servizi che 

possono essere resi a distanza. 

• Compatibilità del lavoro agile con la fruizione di permessi orari disciplinati dal CCNL. 

• Compatibilità del lavoro agile con la maturazione delle ferie. 

I dipendenti in lavoro agile non ricevono alcuna remunerazione dei costi telefonici e/o energetici. 

L'esecuzione dell'attività lavorativa in modalità agile non muta la natura giuridica del rapporto di 

lavoro subordinato del dipendente comunale; rapporto che continua ad essere regolato dalla legge, 

dalla contrattazione collettiva nazionale, dagli accordi collettivi decentrati, dal contratto individuale, 

nonché dalle disposizioni regolamentari e organizzative dell'Ente senza alcuna discriminazione ai 

fini del riconoscimento di professionalità' e delle progressioni di carriera. 

I dipendenti che svolgono la prestazione in modalità di lavoro agile mantengono lo stesso 

trattamento economico e normativo di appartenenza. Il rientro in servizio non comporta il diritto al 

recupero delle giornate di lavoro agile non fruite. 

 

ACCORDO INDIVIDUALE 

L'attivazione del lavoro agile è subordinata alla sottoscrizione dell'accordo individuale tra il 

dipendente e il Responsabile di area cui è assegnato. 

I Responsabili di area, nell'ambito della propria autonomia gestionale ed organizzativa, concordano 

con il Segretario Generale, anche per il tramite dello scambio di comunicazioni scritte, i termini e le 

modalità per l’espletamento della propria attività lavorativa in modalità agile, tenuto conto del 

prevalente svolgimento in presenza della propria prestazione lavorativa, così come previsto dall’art. 

1, comma 3, del Decreto del Ministro della Funzione Pubblica dell’08.10.2021. 

L'accordo può essere stipulato per un termine massimo di sei mesi. La scadenza del medesimo, a 

tempo determinato, può essere prorogata previa richiesta scritta del dipendente da inoltrare al 

proprio Responsabile di area di riferimento. 

Le autorizzazioni e le proroghe al lavoro agile dovranno essere comunicate all’Ufficio Personale 

anche per le dovute comunicazioni di cui all'art. 23 della Legge n. 81 del 22 maggio 2017. 

L'accordo individuale, sottoscritto entro 30 giorni dalla presentazione dell'istanza tra il dipendente 

ed il Responsabile di area di riferimento, deve redigersi inderogabilmente sulla base del modello 

predisposto dall'Amministrazione e allegato al presente regolamento (ALL. B), poiché costituisce 

un'integrazione al contratto individuale di lavoro. 

Specificatamente, nell’accordo devono essere definiti: 

a) durata dell’accordo, avendo presente che lo stesso non può avere durata superiore a sei mesi; 

b) modalità di svolgimento della prestazione lavorativa fuori dalla sede abituale di lavoro, con 

specifica indicazione delle giornate di lavoro da svolgere in sede e di quelle da svolgere a 

distanza, avendo presente che non sarà possibile prevedere un numero di giornate di lavoro 

da svolgere a distanza superiore al 20% delle giornate lavorative incluse nella durata 

dell’accordo. 

c) modalità di recesso, che deve avvenire con un termine non inferiore a 30 giorni salve le 

ipotesi previste dall’art. 19 della legge n. 81/2017; 

d) ipotesi di giustificato motivo di recesso; 

e) i tempi di riposo del lavoratore che, su base giornaliera o settimanale, non potranno essere 

inferiori a quelli previsti per i lavoratori in presenza nonché le misure tecniche e 
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organizzative necessarie per assicurare la disconnessione del lavoratore dalle strumentazioni 

tecnologiche di lavoro; 

f) le modalità di esercizio del potere direttivo e di controllo del datore di lavoro sulla 

prestazione resa dal lavoratore all’esterno dei locali dell’amministrazione, nel rispetto di 

quanto disposto dall’art. 4 della legge 20 maggio 1970, n. 300 e s.m.i.. 

g) Le parti, inoltre, possono concordare di attivare sul numero indicato dal dipendente la 

deviazione delle telefonate in entrata sul numero di ufficio interno assegnato al lavoratore. 

 

In caso di eventuali modifiche riguardanti il profilo professionale del dipendente o dell'attività 

svolta dal medesimo, la prosecuzione della prestazione in lavoro agile è subordinata alla 

sottoscrizione di un nuovo accordo individuale. 

 

DOMICILIO 

Il lavoro agile è autorizzato dall'Amministrazione in determinati luoghi di lavoro, preventivamente 

individuati dal lavoratore e comunicati all’Amministrazione. 

In particolare, il luogo per lo svolgimento dell'attività lavorativa in tale modalità, è individuato dal 

singolo dipendente di concerto con il Responsabile di area a cui questo è assegnato, nel rispetto di 

quanto indicato in tema di Salute e Sicurezza del lavoro, affinché non sia pregiudicata la tutela del 

lavoratore stesso e la segretezza dei dati di cui il dipendente viene a conoscenza per ragioni di 

ufficio. 

Specificatamente, l’attività in modalità agile deve essere svolta in un locale chiuso ed idoneo a 

consentire lo svolgimento in condizioni di sicurezza e riservatezza della prestazione lavorativa. Il 

lavoratore può inoltre chiedere di modificare, anche temporaneamente, il luogo di lavoro, 

presentando apposita richiesta al proprio Responsabile di area di riferimento, il quale autorizza la 

modifica. Ogni modifica temporanea o permanente del luogo di lavoro deve essere prontamente 

comunicata dal lavoratore. Infine, il luogo di lavoro (permanente o temporaneo) individuato dal 

lavoratore non può in nessun caso essere collocato al di fuori dei confini nazionali, salvo deroghe 

collegate alle categorie beneficiarie di priorità di cui all'articolo precedente. 

Il dipendente potrà espletare la propria prestazione lavorativa in modalità agile avvalendosi di 

supporti informatici quali personal computer, tablet, smartphone o quant'altro ritenuto idoneo 

dall'Amministrazione per l'esercizio dell'attività lavorativa, anche di sua proprietà o nella sua 

disponibilità. 

Qualora il dipendente non disponga di strumenti informatici e/o tecnologici idonei, 

l'Amministrazione Comunale, nei limiti delle disponibilità, dovrà fornire al Lavoratore Agile la 

dotazione necessaria per l'espletamento dell'attività lavorativa al di fuori della sede di lavoro. 

Quest’ultimo è tenuto ad utilizzare la dotazione fornita esclusivamente per motivi inerenti l’attività 

d'ufficio, a rispettare le norme di sicurezza, a non manomettere in alcun modo la strumentazione 

medesima. 

L'Amministrazione provvede a rendere disponibili modalità e tecnologie idonee ad assicurare 

l'identificazione informatico/telematica del dipendente (ad es. login tramite ID e password) secondo 

le modalità che saranno comunicate dall’ufficio informatico. 

Le spese riguardanti i consumi elettrici e di connessione e le eventuali spese per il mantenimento in 

efficienza dell'ambiente di lavoro agile sono a carico del dipendente. 

 

RECESSO E REVOCA DALL'ACCORDO 
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Ai sensi dell'art. 19 della legge 22 maggio 2017 n. 81 il lavoratore agile e l'Amministrazione 

Comunale possono recedere dall'accordo di lavoro agile in qualsiasi momento con un preavviso di 

almeno 30 giorni, salvo in caso di giustificato motivo. 

Inoltre, nel caso di lavoratore agile disabile ai sensi dell'articolo 1, della legge 12 marzo 1999, n. 68, 

il termine del preavviso del recesso da parte dell'Amministrazione Comunale non potrà essere 

inferiore a 90 giorni, al fine di consentire un'adeguata riorganizzazione dei percorsi di lavoro 

rispetto alle esigenze di vita e di cura del lavoratore. 

In particolare l’accordo individuale di lavoro agile potrà essere revocato dal Responsabile di 

Posizione Organizzativa di appartenenza: 

a) nel caso in cui il dipendente non rispetti i tempi o le modalità di effettuazione della 

prestazione lavorativa in modalità agile o in caso di ripetuto mancato rispetto delle fasce di 

contattabilità; 

a) nel caso di mancato raggiungimento degli obiettivi legati all’attività da svolgere prevista 

nell’accordo individuale; 

b) in caso di segnalazione di eventuali criticità nell’erogazione dei servizi, da chiunque 

provenga. Qualora la segnalazione riguardi nello specifico l’ambito di attività a cui è 

preposto il lavoratore agile, anche in via non esclusiva, la segnalazione costituisce 

giustificato motivo per la revoca dell’Accordo individuale in deroga al preavviso di 30 

giorni; 

c) negli altri casi espressamente motivati. 

In caso di revoca, il dipendente è tenuto a riprendere la propria prestazione lavorativa in presenza 

secondo l'orario ordinario previsto presso la sede di lavoro nel giorno indicato dal Responsabile di 

Posizione Organizzativa di riferimento nella comunicazione di revoca. Tale comunicazione potrà 

avvenire per e-mail ordinaria personale, per PEC o con altri mezzi ritenuti idonei che ne attestano 

l’avvenuta ricezione del provvedimento di revoca. L'avvenuto recesso o revoca dell'accordo 

individuale è comunicato dal Responsabile di Posizione Organizzativa all'Ufficio del Personale ai 

fini degli adempimenti consequenziali. 

Infine, in caso di trasferimento del dipendente ad altra Posizione Organizzativa, l'accordo 

individuale cessa di avere efficacia dalla data di effettivo trasferimento del lavoratore. 

 

FORMAZIONE 

L'amministrazione può provvedere, qualora ritenuto necessario, a organizzare percorsi formativi del 

personale, sia attraverso corsi in presenza che per il tramite di piattaforme di e-learning incentrati 

sul lavoro in modalità agile. 

 

VALUTAZIONE PERFORMANCE E MONITORAGGIO 

L’attuazione del lavoro agile non si configura quale attività a sé stante, ma rappresenta una modalità 

per raggiungere gli obiettivi assegnati e illustrati nel Piano della Performance a cui il presente Piano 

è collegato. 

Pertanto, l’esercizio del potere direttivo di cui alla L. n. 81/2017 è esercitato anche con gli strumenti 

programmatori che riguardano la performance dei singoli dipendenti. 

Tale sistema di misurazione e valutazione persegue il miglioramento continuo dell’organizzazione e 

lo sviluppo delle risorse umane dell’Ente, da realizzare attraverso la valorizzazione delle 

competenze professionali e la responsabilizzazione dei collaboratori verso obiettivi misurabili e 

verso una maggiore delega e autonomia nell'organizzazione delle proprie attività lavorative. 
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Mediante confronto diretto con il dipendente a mezzo e-mail o telefonico il resp.le di area 

monitorerà: 

- lo stato dell’attività assegnata al dipendente; 

- il rispetto dei tempi dei procedimenti assegnati; 

- il miglioramento della performance organizzativa. 

Nello specifico, ciascun Responsabile di Posizione Organizzativa sarà valutato con riferimento: 

- alla capacità di definire i compiti e le responsabilità del lavoratore agile; 

- Alla capacità di esercitare il controllo sulle attività definite nell'accordo individuale; 

- Alla capacità di ridurre i tempi di conclusione dei procedimenti e di erogazione dei 

- servizi ai cittadini ed alle imprese; 

- Alla capacità di smaltire l’arretrato. 

 

GARANZIE PER I DIPENDENTI 

L’Amministrazione Comunale garantirà l’assenza di discriminazioni tra i dipendenti e pari 

opportunità per l’accesso al lavoro agile. 
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PIANO TRIENNALE DEI FABBISOGNI DI PERSONALE 

Il piano triennale del fabbisogno di personale, ai sensi dell’art. 6 del dlgs 165/2001 nel rispetto 

delle previsioni dell’art. 1 c. 557 della L. 296/2006, dell’art. 33 del DL 34/2019 e s.m.i., è 

finalizzato al miglioramento della qualità dei servizi offerti ai cittadini ed alle imprese, attraverso 

la giusta allocazione delle persone e delle relative competenze professionali che servono 

all’amministrazione si può ottimizzare l’impiego delle risorse pubbliche disponibili e si 

perseguono al meglio gli obiettivi di valore pubblico e di performance in termini di migliori 

servizi alla collettività. 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 capacità assunzionale in base 

alle priorità strategiche. In relazione a queste, dunque l’amministrazione valuta le proprie azioni 

sulla base dei seguenti fattori: 

• capacità 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, o alla 

digitalizzazione dei processi (riduzione del numero degli addetti e/o individuazione di 

addetti con competenze diversamente qualificate) o alle 

esternalizzazioni/internalizzazioni o a potenziamento/dismissione di 

servizi/attività/funzioni o ad altri fattori interni o esterni che richiedono una discontinuità 

nel profilo delle risorse umane in termini di profili di competenze e/o quantitativi. 

In relazione alle dinamiche di ciascuna realtà, l’amministrazione elabora le proprie strategie in 

materia di capitale umano, attingendo dai seguenti suggerimenti: 

• Obiettivi di trasformazione dell’allocazione delle risorse: un’allocazione del personale 

che segue le priorità strategiche, invece di essere ancorata all’allocazione storica, può 

essere misurata in termini di modifica della distribuzione del personale fra 

servizi/settori/aree e modifica del personale in termini di livello/inquadramento; 

• Strategia di copertura del fabbisogno. Questa parte attiene all’illustrazione delle strategie 

di attrazione (anche tramite politiche attive) e acquisizione delle competenze necessarie e 

individua le scelte qualitative e quantitative di copertura dei fabbisogni (con riferimento 

ai contingenti e ai profili), attraverso il ricorso a: 

- soluzioni interne all’amministrazione; 

- mobilità interna tra settori/aree/dipartimenti; 

- meccanismi di progressione di carriera interni; 

- riqualificazione funzionale (tramite formazione e/o percorsi di affiancamento); 

- job enlargement attraverso la riscrittura dei profili professionali; 

- soluzioni esterne all’amministrazione; 

- mobilità esterna in/out o altre forme di assegnazione temporanea di personale tra 

PPAA (comandi e distacchi) e con il mondo privato (convenzioni); 

- ricorso a forme flessibili di lavoro; 

- concorsi; 

- stabilizzazioni. 

• Formazione del personale: 

- le priorità strategiche in termini di riqualificazione o potenziamento delle competenze 

tecniche e trasversali, organizzate per livello organizzativo e per filiera professionale; 

- le risorse interne ed esterne disponibili e/o ‘attivabili’ ai fini delle strategie formative; 

- le misure volte ad incentivare e favorire l’accesso a percorsi di istruzione e 

qualificazione del personale laureato e non laureato (es. politiche di permessi per il 

diritto allo studio e di conciliazione); 

- gli obiettivi e i risultati attesi (a livello qualitativo, quantitativo e in termini temporali) 

della formazione in termini di riqualificazione e potenziamento delle competenze e del 

livello di istruzione e specializzazione dei dipendenti, anche con riferimento al 
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collegamento con la valutazione individuale,  inteso come strumento di sviluppo. 

Alla programmazione del fabbisogno di personale si accompagnano i seguenti documenti: 

• l’attestazione sul rispetto dei limiti di spesa del personale; 

• la dichiarazione di non eccedenza di personale; 

• le certificazioni sull’approvazione dei documenti di bilancio; 

• l’elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare; 

• le azioni finalizzate a realizzare la piena accessibilità; 

• le azioni finalizzate al pieno rispetto della parità di genere. 

 

IL FABBISOGNO DI PERSONALE  

LE SCELTE ORGANIZZATIVE E LA VERIFICA DELLE ECCEDENZE 

 

L’Amministrazione si è espressa in merito alla programmazione del reale fabbisogno di personale di 

cui il Comune di Camporotondo Etneo ha necessità per garantire l’espletamento integrale ed 

efficace delle funzioni, dei compiti e dei servizi attribuitigli dal vigente ordinamento. 

Pertanto, sulla base del nuovo ordinamento professionale si è proceduto alla rideterminazione della 

dotazione organica, ai sensi dell’art. 6 del D.Lgs. n. 165/2011 per come modificato dal D.lgs. n. 

75/2017, in coerenza con l’effettivo fabbisogno del personale dell’Ente e alle esigenze 

organizzative/funzionali, nel rispetto dei vincoli finanziari e della normativa vigente.  

Il presente atto vale quale ricognizione delle eccedenze di personale, ai sensi dell’art. 33 del D.Lgs. 

n. 165/2001 e s.m.i., dalla quale non emergono situazioni di personale in esubero (prot. nn. 1652-

1654/2024). 

 

• RAPPRESENTAZIONE DELLA CONSISTENZA DEL PERSONALE AL 31 

DICEMBRE DELL’ANNO PRECEDENTE  

 

DOTAZIONE ORGANICA COMPLESSIVA AL 31/12/2023: 

• TOTALE previsione n. 21 posti  

• TOTALE: n. 18 unità di personale a tempo indeterminato  

• TOTALE n. 3 posti vacanti  

 
AREA 

INQUADRAMENTO  

CCNL 2019-2021 

PREVISIONE 

DOTAZIONE 

ORGANICA 

POSTI COPERTI 
POSTI 

VACANTI 

Funzionari ed EQ 6 

1 Tempo Pieno (Funzionario Polizia Locale) 

1 Part-time 34h (Funzionario Contabile) 
1 Part-time 12h (Assistente sociale) 

1 Funzionario Amministrativo 

(Avvocato) 
2 Funzionario Tecnico 

(Ingegnere) 

TOTALE 6 3 3 

Istruttori  4 

1 Part-time 34h (Istruttore amministrativo) 

1 Part-time 24h (Istruttore amministrativo-

contabile) 
2 Part-time 18h (Istruttore Tecnico e Agente 

Polizia) 

 

TOTALE 4 4 0 

Operatori Esperti 7 
2 Tempo pieno (Operatore Tecnico)  
5 Part-time a 30h (Operatore Amministrativo) 

 

TOTALE 7 7 0 

Operatori 4 4 Part-time a 30h  

TOTALE 4 4 0 

TOTALE 21 18 3 
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SUDDIVISIONE DEL PERSONALE NELLE CATEGORIE DI INQUADRAMENTO 

Categoria Numero Tempo indeterminato Full-Time Part-Time 

Operatori  4 4 0 4 

Operatori Esperti 7 7 2 5 

Istruttori 4 4 0 4 

Funzionari ed EQ  3 3 1 2 

TOTALE 18 18 3 15 

 

• IL CALCOLO DELLA CAPACITA’ ASSUNZIONALE AI SENSI DEL D.L. N. 34/2019 E 

DEL D.M. 17 MARZO 2020 

La collocazione del Comune tra le fasce previste, in attuazione del D.L. n. 34/2019, dal DM 17 

marzo 2020 è rilevabile dalle tabelle che seguono: 

CALCOLO CAPACITA' ASSUNZIONALE 

Anno 2023 

• Anno ultimo rendiconto approvato 2022 

• Numero abitanti 5.290 

• Ente facente parte di unione di comuni No 

 

PROSPETTO RIEPILOGATIVO DELLE SPESE DI PERSONALE  

RENDICONTO PER L'ESERCIZIO  2022 

Circ. interministeriale interpretativa del D.M. 17 marzo 2020 

TOTALE SPESE DI PERSONALE D.M. 17 MARZO 2020 € 662.095,52 

 

Spese di personale per nuove assunzioni (dopo 14/10/2020) integralmente 

finanziate da normative speciali (A DETRARRE) 

€ 65.578,91  

TOTALE SPESE DI PERSONALE EFFETTIVO € 596.516,61 
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Rapporto spesa/entrate Soglia Soglia di rientro Incremento massimo 

22,33 % 26,90 % 30,90 % 122,146,41 € 

Soglia rispettata SI   

 

 

ANDAMENTO DELLA SPESA DI PERSONALE NEGLI ULTIMI ANNI 

 

Nell’anno 2020 e nell’anno 2021 e nell’anno 2022, ai sensi dell’art. 1 c. 557 della Legge di Stabilità dell’anno 

2007 e s.m.i., il Comune ha rispettato il vincolo della riduzione della spesa per il personale rispetto alla media del 

triennio 2011-2013 e dato atto che si prevede di rispettare tali limite anche nell’anno 2024:  

 

SPESA PERSONALE 2020 - € 592.577,94 

SPESA PERSONALE 2021 - € 659.561,92  

SPESA PERSONALE 2022 - € 662.095,52  

*calcolata ai sensi dell’art. 1 comma 557 e comma 557 bis L. 296/2006. 

 

Il Comune di Camporotondo Etneo  si trova, per popolazione, nella FASCIA E della tabella di 

cui al D.L. 34/2019 e risulta Ente virtuoso poiché ha registrato un rapporto tra spesa di personale 

e media delle entrate correnti pari al 22,33%. 

Ai fini di tale calcolo il Comune si è avvalso della facoltà prevista dall’art. 57, comma 3-septies, 

del D.L. n. 104/2020 convertito con modificazioni dalla L. 13 ottobre 2020, n. 126, in forza del 

quale: “A decorrere dall'anno 2021 le spese di personale riferite alle assunzioni, effettuate in data 

successiva alla data di entrata in vigore della legge di conversione del presente decreto, finanziate 

integralmente da risorse provenienti da altri soggetti, espressamente finalizzate a nuove 

assunzioni e previste da apposita normativa, e le corrispondenti entrate correnti poste a copertura 

delle stesse non rilevano ai fini della verifica del rispetto del valore soglia di cui ai commi 1, 1-bis 

e 2 dell'articolo 33 del decreto-legge 30 aprile 2019, n. 34, convertito, con modificazioni, dalla 

legge 28 giugno 2019, n. 58, per il periodo in cui e' garantito il predetto finanziamento. In caso di 

finanziamento parziale, ai fini del predetto valore soglia non rilevano l'entrata e la spesa di 

personale per un importo corrispondente detrazione spesa personale stabilizzato.” 

 

LINEE STRATEGICHE PER LA PROGRAMMAZIONE IN MATERIA DI PERSONALE 

 

In quanto ‘ENTE VIRTUOSO’ si può incrementare la spesa di personale per nuove assunzioni a 

tempo indeterminato fino alla soglia massima prevista dalla tabella 1 del DM 17 marzo 2020.  

Il comune di Camporotondo Etneo, in base agli abitanti si colloca nella fascia e) del DPCM sopra 

citato e dovrebbe avere un rapporto tra spese di personale lorda, esclusa l’IRAP, e la media delle 

entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati al netto del FCDE, del 26,90%.  

Considerato che il rapporto tra spesa di personale e media delle entrate correnti è pari al 22,33% 

risulta essere ente virtuoso con un margine di capacità assunzionale di € 122.146,41. 

Il margine di incremento del Comune in base alla tabella 2 e art. 5 DPCM del 17/3/2020 risulta per 

l’anno 2023 di € 7.361,01 cui vanno ad aggiungersi € 6.504,11 quale residuo capacità assunzionale 

anni precedenti, per un totale di € 13.865,12; 

La spesa del personale anno 2018 è pari ad € 736.101,09 e in forza dell’art 5 del DPCM del 17 

marzo 2020 il Comune di Camporotondo Etneo può incrementare annualmente, in sede di 

applicazione la spesa di personale registrata nel 2018, nell’anno 2024 nella misura del 26%.  

 

Per il triennio 2024-2026 sono previste tre cessazione dal servizio per limite di età :  
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• N.1 Operatore esperto (ex cat B1) a tempo pieno ed indeterminato in pensione dal 

01/02/2023 per un costo complessivo pari ad € 27.802,55; 

• N.1 Operatore esperto (ex cat B4) a tempo indeterminato e pieno in pensione dal 01/11/2023 

per un costo annuo totale pari ad € 29.694,19; 

• N.1 Operatore esperto (ex cat B5) a tempo pieno ed indeterminato in pensione dal 

01/05/2024 per un costo complessivo pari ad € 10.942,00 per la parte gravante nel 2024 e 

pari a € 32.824,00 quale costo complessivo annuale; 

 

Nel rispetto della situazione finanziaria dell’Ente e della normativa vigente, si valuterà la possibilità 

di porre in essere:  

• N.1 Istruttore tecnico incremento orario temporaneo da 18 a 30 ore settimanali; 

• N.1 Istruttore di Polizia Locale incremento orario temporaneo da 18 a 24 ore settimanali;  

Il costo presunto a carico del bilancio per l’anno 2024 di è pari ad €. 16.791,05. 

LA PROGRAMMAZIONE 2024-2026 E IL PIANO ASSUNZIONALE 2024 

La programmazione delle risorse finanziarie per tutti gli anni previsti dal DUP, da destinare ai 

fabbisogni del personale è determinata sulla base della spesa per il personale in servizio e di quella 

connessa alle facoltà assunzionali previste a legislazione vigente, tenendo conto delle esigenze di 

funzionalità e di ottimizzazione delle risorse per il miglior funzionamento dei servizi. 

La programmazione di tali risorse finanziarie costituisce il presupposto necessario per la 

formulazione delle previsioni della spesa di personale del bilancio di previsione e per la 

predisposizione e l’approvazione del Piano triennale dei fabbisogni di personale nell’ambito della 

sezione Organizzazione e Capitale Umano del PIAO cui all’art. 6 del decreto legge 9 giugno 2021, 

n. 80, convertito, con modificazioni, dalla legge 6 agosto 2021 n. 113. 

Nel seguente prospetto sono elencate le azioni di reclutamento previste per il triennio 2024-2026 

con particolare riferimento a quanto previsto dall’Avviso pubblicato dalla Presidenza del Consiglio 

dei Ministri –– Dipartimento per le Politiche di Coesione in attuazione  del programma nazionale 

di assistenza tecnica capacità per la coesione 2021-2027 (CapCoe) che prevede l’assunzione di 

personale aggiuntivo negli organici degli enti territoriali. 

Pertanto, è opportuno precisare che qualora l’Ente venisse ammesso a finanziamento il costo per il 

personale assegnato graverà sul PN CapCoe per l’intero periodo di ammissibilità delle spese (fino al 

31.12.2029) e sulle risorse previste dall’art. 19 del DL 124/2023 per il periodo successivo. In altri 

termini, la spesa per il suddetto personale è totalmente etero finanziata, quindi neutra rispetto alle 

facoltà assunzionali di cui all’art. 33, commi 1-bis e 2, del DL n. 34/2019. 

In considerazione degli spazi assunzionali individuati e dei fabbisogni rilevati è stata definita la 

seguente programmazione relativa al periodo 2024-2026: 

PIANO ASSUNZIONALE  

ANNO 2024 

Ex 

Cat. 

Area 

professionale 

Profilo 

professionale 

N. 

unità 

Regime 

orario 
Modalità di assunzione 

Data di assunzione e/o 

previsione di 

assunzione 

Costo in ragione di 

anno 

C2 Istruttore Istruttore Contabile 1 10h 
ex art 1, comma 557 L. 311/2004  

(ss.mm.ii. L. 74/2023) 01/02/2024 € 8.582,33 

D2 Funzionario/E.Q. Funzionario Tecnico 1 12h 
ex art 1, comma 557 L. 311/2004  

(ss.mm.ii. L. 74/2023) 01/02/2024 € 10.992,42 

D Funzionario /EQ Funzionario Tecnico 1 15h 
Concorso pubblico/ 

Scorrimento di graduatoria  
01/10/2024 € 3.723,55 
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D Funzionario /EQ 

Funzionario 

Amministrativo 

(Avvocato) 

1 
Tempo 
pieno 

Assunzioni PN capCoe - 
priorità 1 - operazione 1.1.2 

31/12/2024 
Spesa  

etero finanziata 

D Funzionario /EQ 
Funzionario Tecnico 

(Ingegnere) 
1 

Tempo 

pieno 

Assunzioni PN capCoe - 

priorità 1 - operazione 1.1.2 
31/12/2024 

Spesa  

etero finanziata 

   5    € 23.298,30 

 

ANNO 2025 

Ex 

Cat. 

Area 

professionale 

Profilo 

professionale 

N. 

unità 

Regime 

orario 

Modalità di 

assunzione 

Data di assunzione e/o 

previsione di assunzione 

Costo in ragione 

di anno 

        

        

 

NESSUNA ASSUNZIONE PROGRAMMATA 

ANNO 2026 

Ex 

Cat. 

Area 

professionale 

Profilo 

professionale 

N. 

unità 

Regime 

orario 

Modalità di 

assunzione 

Data di assunzione e/o 

previsione di assunzione 

Costo in ragione 

di anno 

        

        

 

NESSUNA ASSUNZIONE PROGRAMMATA 

LA VERIFICA DEL RISPETTO DEI LIMITI DI SPESA. IL LIMITE DI CUI ALL’ART. 1, 

COMMA 557/QUATER DELLA LEGGE296/2006 

Il valore di riferimento del triennio 2011/2013, da rispettare ai sensi dell’art. 1, comma 557/quater 

della legge 296/2006, introdotto dall’art. 3, comma 5/bis della legge n. 114/2014, è pari a € 

828.490,62. 

CERTIFICAZIONI DEL REVISORE DEI CONTI 

Dato atto che la presente Sezione di programmazione dei fabbisogni di personale è stata sottoposta 

in anticipo al Revisore dei conti per l’accertamento della conformità al rispetto del principio di 

contenimento della spesa di personale imposto dalla normativa vigente, nonché per l’asseverazione 

del rispetto pluriennale degli equilibri di bilancio ex art. 33, comma 2, del d.l. 34/2019 convertito in 

legge 58/2019, ottenendone parere positivo acquisito agli atti di questo ufficio con verbale n.22 del 

29.01.2024 (prot. n. 1674/2024). 
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3.3.2 IL PROGRAMMA DELLA FORMAZIONE DEL PERSONALE 

 

La formazione, l’aggiornamento continuo del personale, l’investimento sulle conoscenze, sulle 

capacità e sulle competenze delle risorse umane sono allo stesso tempo un mezzo per garantire 

l’arricchimento professionale dei dipendenti e per stimolarne la motivazione e uno strumento 

strategico volto al miglioramento continuo dei processi interni e quindi dei servizi alla città. 

La formazione è, quindi, un processo complesso che risponde principalmente alle esigenze e 

funzioni di: 

− Valorizzazione del personale intesa anche come fattore di crescita e innovazione; 

- Miglioramento della qualità dei processi organizzativi e di lavoro dell’Ente 

 

In quest’ottica, la formazione è un processo complesso che risponde a diverse esigenze e funzioni: 

la valorizzazione del personale e, conseguentemente, il miglioramento della qualità dei processi 

organizzativi e di lavoro dell’ente. 

Nell'ambito della gestione del personale, le pubbliche amministrazioni sono tenute a programmare 

annualmente l'attività formativa, al fine di garantire l'accrescimento e l'aggiornamento professionale 

e disporre delle competenze necessarie al raggiungimento degli obiettivi e al miglioramento dei 

servizi. 

 

Principi della formazione 

I principi cui si ispira il programma di formazione sono: 

- valorizzazione del personale: il personale è considerato come un soggetto che richiede 

riconoscimento e sviluppo delle proprie competenze, al fine di erogare servizi più efficienti 

ai cittadini; 

- uguaglianza e imparzialità: il servizio di formazione è offerto a tutti i dipendenti, in 

relazione alle esigenze formative riscontrate; 

- continuità: la formazione è erogata in maniera continuativa; 

- partecipazione: il processo di formazione prevede verifiche del grado di soddisfazione dei 

dipendenti e modi e forme per inoltrare suggerimenti e segnalazioni; 

- efficacia: la formazione deve essere monitorata con riguardo agli esiti della stessa in 

termini di gradimento e impatto sul lavoro; 

- efficienza: la formazione deve essere erogata sulla base di una ponderazione tra qualità 

della formazione offerta e costi della stessa. 

 

I corsi di formazione obbligatori che si intendono garantire al personale dell’Ente sono quelli 

attinenti alle seguenti materie: 

• Trasparenza, anticorruzione ed etica pubblica; 

• Privacy; 

• Contabilità pubblica; 

• Organizzazione e gestione delle risorse umane; 

• Appalti pubblici; 

• Informatica. 

 

Nello specifico le scelte del Comune di Camporotondo Etneo in materia di formazione del personale 

vengono programmate da ciascun Responsabile di Area sulla base delle esigenze rilevate e 

soddisfatte nei limiti delle risorse disponibili, dando priorità: 



 

32 

− Alla formazione obbligatoria in materia di anticorruzione e trasparenza; 

− Alla formazione obbligatoria (generale e specifica) in materia di salute e sicurezza dei 

dipendenti sul luogo di lavoro (D.Lgs. 81/2008 e s.m.i.); 

− Alla formazione in materia di trattamento dei dati personali (GDPR 2016/679). 

 

A tali attività di base e generali per tutto il personale, si accostano attività formative specifiche a 

seconda dei settori di competenza, indirizzate all'aggiornamento professionale per assicurare la 

continuità e lo sviluppo delle prestazioni rispetto a specifiche esigenze di servizio, di volta in volta 

attivate in relazione alle necessità rilevate e alle novità normative introdotte. 

 

Il Comune attualmente garantisce la formazione del personale dipendente avvalendosi di società 

specializzate nel settore sulle seguenti materie: 

− Anticorruzione e Trasparenza 

− Codice di Comportamento dopo le modifiche del DPR 81/2023  

− Contratti pubblici e  novità del D.lgs. n. 36/2023 

− Conflitto d’interessi 

 

Nel corso del triennio di riferimento il Comune intende promuovere l’iscrizione/partecipazione ai 

programmi formativi anche gratuiti (webinar) realizzati da soggetti esterni qualificati, quali, IFEL,, 

ASMEL e altri. 

3.3.3 L’ELENCO DELLE PROCEDURE DA SEMPLIFICARE E REINGEGNERIZZARE 

MEDIANTE STRUMENTI TECNOLOGICI: 

 

Tutti i processi dell’ente vanno progressivamente semplificati e reingegnerizzati mediate lo 

sviluppo e l’implementazione di supporti tecnologici e la digitalizzazione, in particolare le attività e 

i processi che si intende informatizzare sono: 

• lo sportello unico delle attività produttive; 

• lo sportello unico dell’edilizia; 

• l’anagrafe nazionale della popolazione residente; 

• il sistema di pagamenti tramite PAGO PA. 

 

LE AZIONI FINALIZZATE A REALIZZARE LA  

PIENA ACCESSIBILITÀ FISICA E DIGITALE 
 
Sito web istituzionale 

Intervento Tempi di adeguamento 

Siti web e/o app mobili – Interventi di tipo adeguativo e/o correttivo 31.12.2024 

Formazione – Aspetti normativi 31.12.2024 

Siti web e/o app mobili – Analisi dell’usabilità 31.12.2024 

Siti web e/o app mobili – Interventi sui documenti (es. pdf di documenti- immagine inaccessibili) 31.12.2024 

Siti web – Miglioramento moduli e formulari presenti sul sito/i 31.12.2024 

 

Siti web tematici 

Intervento Tempi di adeguamento 

Siti web e/o app mobili – Interventi di tipo adeguativo e/o correttivo 31.12.2024 
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Siti web e/o app mobili – Analisi dell’usabilità 31.08.2024 

Siti web e/o app mobili – Interventi sui documenti (es. pdf di documenti- immagine inaccessibili) 31.12.2024 

 

Formazione 

Intervento Tempi di 

adeguamento 

Formazione – aspetti normativi 31.12.2024 

Formazione – aspetti tecnici 31.12.2024 

 

Postazioni di Lavoro 

Intervento Tempi di 

adeguamento 

Postazioni di lavoro – attuazione specifiche tecniche 31.12.2024 

 

Organizzazione del Lavoro 

Intervento Tempi di 

adeguamento 

Organizzazione del lavoro – Piano per l’acquisto di soluzioni hardware e  software 31.12.2024 
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3.3.4 LE AZIONI FINALIZZATE AL PIENO RISPETTO DELLA PARITÀ DI GENERE 

Il Piano di Azioni Positive è lo strumento programmatorio fondamentale per realizzare effettive pari 

opportunità, basate sull’attivazione di concrete politiche di genere e mediante: 

− la valorizzazione dei potenziali di genere; 

− la rimozione di eventuali ostacoli che impediscano la realizzazione di pari opportunità nel 

lavoro per garantire il riequilibrio delle posizioni femminili e di quelle maschili nei ruoli in 

cui sono sottorappresentate; 

− la promozione di politiche di conciliazione tra responsabilità familiari e professionali 

attraverso azioni che prendano in considerazione sistematicamente le differenze, le 

condizioni e le esigenze di donne e uomini all'interno dell'organizzazione, ponendo al centro 

dell'attenzione “la persona” e contemperando le esigenze dell'Ente con quelle delle 

dipendenti e dei dipendenti, dei cittadini e delle cittadine; 

− l’attivazione di specifici percorsi di reinserimento nell’ambiente di lavoro del personale al 

rientro dal congedo per maternità/paternità o per altre assenze di lunga durata; 

− la promozione della cultura di genere attraverso il miglioramento della comunicazione e 

della diffusione delle informazioni sui temi delle pari opportunità. 

Gli obiettivi del piano che devono essere costantemente perseguiti a livello pluriennale sono: 

• Tutela delle pari opportunità nell’ambiente di lavoro mediante la diffusione di informazioni 

sui temi delle Pari Opportunità, di informazioni per la conoscenza del C.U.G. e delle relative 

iniziative previste; 

• Formazione professionale in attuazione dei principi di pari opportunità mediante 

l’aggiornamento professionale per favorire il reinserimento dopo lunghe assenze, lo sviluppo 

del welfare aziendale integrative; 

• Conciliazione fra attività lavorativa ed esigenze familiari mediante la partecipazione al 

processo decisionale mediante programmazione delle riunioni di lavoro, l’utilizzo di forme 

di flessibilità dell’orario di lavoro o di modalità di svolgimento della prestazione lavorativa, 

la diffusione informazioni relative alle opportunità offerte dalla normativa a tutela della 

maternità e paternità; 

• Tutela delle pari opportunità tra uomini e donne nell’ambito delle procedure di assunzione di 

personale, negli incarichi, nelle commissioni o altri organismi, nello sviluppo della carriera e 

della professionalità. 

 

ANALISI DEL PERSONALE 

L’analisi della situazione del personale dipendente in servizio al 31/12/2023 presenta il seguente 

quadro di raffronto tra la situazione di uomini e donne lavoratori: 

LAVORATORI FUNZIONARI/EQ ISTRUTTORI 
OPERATORI 

ESPERTI 
OPERATORI TOTALE 

Donne 2 2 4 3 11 

Uomini 1 2 3 1 7 
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In questo Ente attualmente lavorano: 11 DONNE E 7 UOMINI (escluso il Segretario Comunale). 

Si dà atto di una maggioranza di presenza femminile ai sensi dell’art. 48, comma 1, del D. Lgs. 

11/04/2006 n. 198.   

 

VERTICE AMMINISTRATIVO:  

• Segretario Comunale (uomo).  

 

INCARICATI DI E.Q: 

• Donne: n. 2  

• Uomini: n. 1  

 

Il presente Piano di Azioni Positive, che avrà durata triennale, si pone, da un lato, come 

adempimento ad un obbligo di legge, dall’altro vuol porsi come strumento semplice ed operativo 

per l’applicazione concreta delle pari opportunità avuto riguardo alla realtà ed alle dimensioni 

dell’Ente. 

AZIONI POSITIVE DEL PIAO 

AZIONE 1. OBIETTIVI: 

Nel corso del prossimo triennio questa amministrazione comunale intende realizzare un piano di 

azioni positive teso a: 

AZIONE 1: ambito di azione: Ambiente di lavoro  

Il Comune di Camporotondo Etneo si impegna a fare sì che non si verifichino situazioni conflittuali 

sul posto di lavoro, determinate, ad esempio 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. 

Verrà formato e promosso il ruolo e le attività del Comitato unico di garanzia per le pari 

opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni (C.U.G.)  

AZIONE 2 - Ambito di Azione: Assunzioni 

 Il Comune si impegna ad assicurare, nelle commissioni di concorso e selezione, la presenza di 

almeno un terzo dei componenti di sesso femminile, a non privilegiare, in fase di selezione, 

candidati dell'uno o dell'altro sesso. In caso di parità di requisiti tra un candidato donna e uno uomo, 

l'eventuale scelta del candidato deve essere opportunamente giustificata. 

Nei casi in cui siano previsti specifici requisiti fisici per l’accesso a particolari professioni, il 

Comune si impegna a stabilire requisiti di accesso ai concorsi/selezioni che siano rispettosi e non 

discriminatori delle naturali differenze di genere. 

Non ci sono posti in dotazione organica che siano prerogativa di soli uomini o di sole donne. 
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Nello svolgimento del ruolo assegnato il Comune di Camporotondo Etneo valorizza attitudini e 

capacità personali; nell’ipotesi in cui si rendesse opportuno favorire l’accrescimento del bagaglio 

professionale dei dipendenti, l’ente provvederà a modulare l’esecuzione degli incarichi, nel rispetto 

dell’interesse delle parti. 

AZIONE 3 - Ambito di Azione: Formazione 

I piani di formazione dovranno tenere conto delle esigenze di ogni settore, consentendo l’uguale 

possibilità per le donne e gli uomini lavoratori di frequentare i corsi individuati. Ciò significa che 

dovranno essere valutate le possibilità di articolazione in orari, sedi e quant’altro utili a renderli 

accessibili anche a coloro che hanno obblighi di famiglia oppure orario di lavoro part-time. 

Sarà data particolare attenzione al reinserimento lavorativo del personale assente per lungo tempo a 

vario titolo (es. congedo di maternità o congedo di paternità o assenza prolungata dovuta ad 

esigenze familiari o malattia, etc), prevedendo forme di accompagnamento che migliorino i flussi 

informativi tra i lavoratori ed ente durante l’assenza e nel momento del rientro, sia attraverso 

l’affiancamento da parte del Responsabile di Area o di chi ha sostituito la persona assente, o 

mediante la partecipazione ad apposite iniziative formative, per colmare le eventuali lacune ed al 

fine di mantenere le competenze ad un livello  costante. 

AZIONE 4 - Ambito d’azione: maggiore condivisione da parte dei Responsabile di Area degli 

obiettivi da raggiungere e maggiore coinvolgimento dei dipendenti 

Aumentare il benessere organizzativo e la performance generale. Prevedere, a tal fine, incontri 

periodici con i dipendenti per l’illustrazione e la condivisione degli obiettivi e del grado di 

raggiungimento degli stessi, la risoluzione di problematiche insorte, la verifica dell’equa 

distribuzione dei carichi di lavoro, la riduzione dei conflitti perché la maggiore condivisione degli 

obiettivi e delle strategie, pur nella divisione di compiti e ruoli, aumenta la consapevolezza di fare 

parte di una squadra. 

AZIONE 5 - Ambito d’azione: riduzione dello stress lavoro-correlato in relazione a lunghe 

assenze di personale o presenza in servizio con necessità di frequenti assenze per problemi di 

salute o assistenza a familiari. 

Adottare misure per un’equa redistribuzione dei carichi di lavoro nel caso di impossibilità di 

sostituzione del personale assente, attraverso la ripartizione tra i colleghi rimasti, di quello che è il 

lavoro normalmente svolto dalla persona assente. Prevedere l’affiancamento del personale nei casi 

di assenze programmate (es. maternità). Rendere consapevoli i dipendenti che perseguire un 

comportamento collaborativo è un vantaggio per tutti. Il rientro di chi è mancato dal lavoro per un 

lungo periodo a causa di maternità, malattia o cura dei familiari, deve essere accompagnato dai 

colleghi, attraverso forme di tutoraggio (es. aggiornamento sulle modifiche normative e procedurali 

intervenute) in modo che nessuno si senta escluso 

AZIONE 6 - Ambito d’azione: Promozione di attività culturali dirette alla diffusione della 

cultura della non violenza ed in particolare della prevenzione e contrasto ai fenomeni di 

violenza e di abuso nei confronti delle donne e dei loro figli minori. 
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Sarà garantita l’organizzazione di almeno una giornata dedicata alla materia delle pari opportunità e  

alla cultura della non violenza. Ne sarà garantita la massima diffusione, anche attraverso 

pubblicazione sul sito web del Comune.  

AZIONE 7 - Pubblicazione sul sito Web del Comune del Piano delle azioni positive quale 

sottosezione del Piao.   

Il Piano sarà pubblicato sul sito istituzionale del Comune e sarà trasmesso alla Consigliera di parità 

territorialmente competente. 

Sarà, inoltre, reso disponibile per tutte le dipendenti ed i dipendenti del Comune di Camporotondo 

Etneo .  

TEMPI DI ATTUAZIONE  

Le azioni previste nel presente Piano saranno avviate e concluse nel triennio 2024-2026. Tuttavia, 

data la complessità e l’impatto organizzativo e culturale di taluni interventi, pur prevedendo l’avvio 

delle singole azioni nel triennio in argomento, la loro logica continuazione potrà proseguire nel 

triennio successivo. 

DURATA E PROCEDURA DI APPROVAZIONE 

La presente sottosezione avrà durata triennale, a far data dalla pubblicazione all'albo pretorio online 

dell'ente e sul sito web nella sezione “Amministrazione Trasparente”. Il Piano potrà essere oggetto 

di aggiornamento e integrazione in qualsiasi momento, anche prima della scadenza del triennio di 

vigenza. 

Nel periodo di vigenza, presso l’ufficio di Segreteria Comunale, saranno raccolti pareri, 

osservazioni, suggerimenti e possibili soluzioni ai problemi incontrati da parte del personale 

dipendente, in modo da poter procedere, alla scadenza, ad un aggiornamento adeguato e 

tendenzialmente condiviso. 

RIFERIMENTI NORMATIVI. 

− D.Lgs. n. 196/2000 “disciplina dell’attività delle consigliere e dei consiglieri di parità e disposizioni in materia di azioni 

positive, a norma dell’art. 47 della legge n. 144/1999” - D.Lgs. n. 165/2001 “norme generali sull’ordinamento del lavoro 

alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche” e successive modifiche introdotte in particolare dall’art. 21 legge 

183/2010 “collegato lavoro”; 

− D.Lgs. n. 198/2006 “codice delle pari opportunità tra uomo e donna” - Direttiva del Dipartimento della Funzione Pubblica 

del 23.5.2007 “misure per attuare parità e pari opportunità tra uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche” 

− D.Lgs. n. 5/2010 “attuazione della direttiva 2006/54/CE relativa al principio delle pari opportunità e della parità di 

trattamento fra uomini e donne in materia di occupa  
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4. MONITORAGGIO 

In questa sezione vengono indicati gli strumenti e le modalità di monitoraggio, incluse le 

rilevazioni di soddisfazione degli utenti, delle sezioni precedenti, nonché i soggetti responsabili. 

Il monitoraggio delle sottosezioni “Valore pubblico” e “Performance”, avviene in ogni caso 

secondo le modalità stabilite dagli articoli 6 e 10, comma 1, lett. b) del decreto legislativo n. 150 

del 2009 mentre il monitoraggio della sezione “Rischi corruttivi e trasparenza”, secondo le 

indicazioni di ANAC. 

In relazione alla Sezione “Organizzazione e capitale umano” il monitoraggio della coerenza con 

gli obiettivi di performance viene effettuato dal Nucleo di valutazione/OIV. 

Partecipano al monitoraggio dell’implementazione delle sezioni del PIAO i dirigenti/responsabili 

e tutti i diversi attori coinvolti nell’approvazione del documento, le attività vengono svolte nei 

modi e nei tempi stabiliti dalla legge e dai regolamenti interni. 

Sono oggetto di monitoraggio annuale: 

1. I risultati dell’attività di valutazione della performance; 

2. I risultati del monitoraggio dell’implementazione del piano anticorruzione; 

3. I risultati sul rispetto annuale degli obblighi di trasparenza; 

4. I risultati dell’attività di controllo strategico e di gestione; 

5. I risultati dell’attività di rilevazione della customer satisfaction; 

6. I risultati dell’attività svolte in lavoro agile/da remoto; 

7. I risultati dell’attività svolte per favorire le pari opportunità. 

 


