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Il Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO) è stato 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. 
 

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. 

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 

PREMESSA 

RIFERIMENTI NORMATIVI 
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dei bilanci di previsione, entro 30 giorni dalla data ultima di approvazione dei bilanci di 

previsione stabilita dalle vigenti proroghe. 

Ai sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione n. 132 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.  

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

trasparenza” avviene in presenza di 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. 

Il presente Piano Integrato di Attività e Organizzazione è deliberato in coerenza con il Documento 

Unico di Programmazione 2024 - 2026, approvato con deliberazione del Consiglio Comunale n.28 del 

28.07.2023, aggiornato con deliberazione del Consiglio Comunale n. 54 del 22/12/2023 ed il bilancio 

di previsione finanziario 2024 -2026 approvato con deliberazione del Consiglio Comunale n. 55 del 

22/12/2023.  

Ai sensi dell’art. 1, comma 1, del DPR n. 81/2022, comprende il Piano dei fabbisogni di personale, il 

Piano delle azioni concrete, il Piano per razionalizzare l’utilizzo delle dotazioni strumentali, anche 

informatiche, che corredano le stazioni di lavoro nell’automazione d’ufficio, il Piano della 

performance, il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza, il Piano 

organizzativo del lavoro agile e il Piano di azioni positive. 
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SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE 

Denominazione Amministrazione: Comune di Cogliate 

 

Indirizzo: Via Cardinal Minoretti, 19 

Codice fiscale/Partita IVA: 01566130157/00747740963 

Sindaco: BASILICO ANDREA  

Numero dipendenti al 31 dicembre anno precedente: 27 

Numero abitanti al 31 dicembre anno precedente: 8524 

Telefono: 02 96666601 

Sito internet: www.comune.cogliate.mb.it 

E-mail: protocollo@comune.cogliate.mb.it 

PEC: comune.cogliate@legalmail.it 
 

 

1.1 Analisi del contesto esterno 

Si rinvia all’analisi di contesto esterno effettuata nella Sezione Strategica del DUP approvato con 

deliberazione del Consiglio Comunale n.28 del 28/07/2023, aggiornato con deliberazione del 

Consiglio Comunale n. 54 del 22/12/2023 e nella sottosezione relativa a rischi corruttivi e trasparenza. 

 
1.2 Analisi del contesto interno 

Si rinvia all’analisi di contesto interno effettuata nella Sezione Strategica del DUP approvato con 

deliberazione del Consiglio Comunale n.28 del 28.07.2023, aggiornato con deliberazione del 

Consiglio Comunale n. 54 del 22/12/2023 e nella sottosezione relativa a rischi corruttivi e trasparenza. 

 

1.2.1 Organigramma dell’Ente 

Si riporta di seguito l’organigramma dell’Ente:  

1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE E 

ANALISI DEL CONTESTO ESTERNO ED INTERNO 
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1.2.2 La mappatura dei processi 
 

La mappatura dei processi è necessaria per individuare tutte le attività svolte dall’Ente al fine di 

identificare aree che in ragione della natura e delle peculiarità dell’attività stessa risultino 

potenzialmente esposte ai rischi corruttivi.  

Per la programmazione degli obiettivi volti ad individuare e contenere rischi corruttivi, nonché dare 

attuazione alla normativa in materia di trasparenza amministrativa e accesso civico si rinvia 

all’allegato 1 e relativi allegati 1A, 1B, 1C, 1C1 e 1D del presente Piano. 

  
 

 

2.1 Valore pubblico 

Ai sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione n. 132/2022, la presente 

sezione non deve essere redatta dagli Enti con meno di 50 dipendenti. 

Per l’individuazione degli obiettivi strategici di natura pluriennale collegati al mandato elettorale del 

Sindaco, si rimanda alla Sezione Strategica del Documento Unico di Programmazione, approvato con 

deliberazione del Consiglio Comunale n. 28 del 28.07.2023 e aggiornato con deliberazione del 

Consiglio Comunale n. 54 del 22/12/2023 che qui si ritiene integralmente riportata. 

2. SEZIONE: VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E 

ANTICORRUZIONE 
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2.2. Performance 

Sebbene l’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione n. 132/2022 preveda che 

gli Enti con meno di 50 dipendenti non siano tenuti alla redazione della presente sotto sezione, si 

ritiene comunque di compilarla, seppure in modalità semplificata, per una maggiore coerenza del 

documento con i documenti di programmazione e completezza del documento e per la sua 

integrazione nel complessivo ciclo di programmazione e di performance dell’ente. 

Nella nuova logica della programmazione integrata assunta dal PIAO, la performance costituisce la 

prima leva per la creazione del Valore Pubblico. 

La sottosezione viene predisposta secondo le logiche di performance management di cui al Capo II 

del D.lgs. 150/2009, gli obiettivi non possono essere genericamente riferiti all’amministrazione, 

essendo coerente con la nuova impostazione che supera il modello di programmazione a silos, si deve 

quindi procedere ad una loro programmazione in modo funzionale e correlato alle strategie di 

creazione del Valore Pubblico, così come declinate nella precedente sottosezione. In coerenza con 

tale impostazione, il Piano dettagliato degli obiettivi del 2024 del Comune di Cogliate è stato 

strutturato individuando obiettivi operativi specifici funzionali al raggiungimento degli obiettivi 

strategici declinati nel DUP, e rispondenti agli ambiti di attività individuati dal DM 30/06/2022, n. 

132. 

Il Piano esecutivo di gestione è costituito fondamentalmente da due parti: l’assegnazione di obiettivi 

operativi specifici ai Responsabili dei Servizi e le risorse finanziarie, umane e strumentali affidati ai 

medesimi per il raggiungimento degli obiettivi. Il Piano esecutivo di gestione costituisce il documento 

di programmazione finanziaria che assegna ai Responsabili di servizio le risorse finanziarie necessarie 

all’attuazione degli obiettivi operativi specifici; esso per volontà del legislatore non viene integrato 

nel PIAO, ma costituisce un sicuro punto di riferimento per dare sostanza alla performance. Gli 

obiettivi assegnati ai Responsabili dei Servizi vengono allegati al presente documento (Allegato 2). 
 

2.3 Rischi corruttivi e trasparenza 

Il Comune di Cogliate ha meno di 50 dipendenti e il Responsabile della Prevenzione della Corruzione 

e della Trasparenza svolge un ruolo di impulso e di coordinamento nei confronti dei Responsabili di 

Servizio.  

Nel corso degli anni non sono state riscontrate disfunzioni amministrative e/o eventi corruttivi. Tale 

situazione è favorita dalla continua informatizzazione, dall’attuazione degli adempimenti in materia 

di trasparenza e alla consapevolezza dei Responsabili di Servizio.  

Il Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza, con la collaborazione dei 

Responsabili di Servizio, ha comunque predisposto la sottosezione del PIAO denominata “Rischi 

corruttivi e trasparenza” allegata al presente documento (Allegato 1) mediante l’analisi del contesto 

interno ed esterno, la mappatura dei processi, l’identificazione, l’analisi e la misurazione del rischio. 

Ha inoltre definito misure generali e speciali volte a prevenire il rischio corruttivo che sono meglio 

dettagliate nell’allegato 1 e nei relativi allegati 1A, 1B, 1C, 1C1 e 1D del presente Piano. 
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3.1 Struttura organizzativa - Obiettivi di stato di salute organizzativa dell’Ente 
 

3.1.1 Obiettivi per il miglioramento della salute di genere 

L'uguaglianza di genere è una questione di grande importanza nella pubblica amministrazione, e per 

questo motivo in base agli obiettivi indicati dall'articolo 5 del DL n. 36/2022 convertito in Legge n. 

79/2022 il Ministero per la Pubblica Amministrazione e il Ministero per le Pari Opportunità e la 

Famiglia hanno elaborato delle linee guida per supportare le PA nel creare un ambiente di lavoro più 

inclusivo e rispettoso della parità di genere. 

Gli obiettivi e le azioni per la parità di genere di seguito elencati sono stati approvati con 

Deliberazione di giunta n. 145 del 16.12.2021 ad oggetto “Approvazione Piano delle azioni positive 

2022-2024” e sono state inviate con nota Prot. 8175 del 26.07 alla Consigliera di parità della Provincia 

di Monza e Brianza. 

Si riportano di seguito gli obiettivi e le azioni per il miglioramento della salute di genere 

dell’amministrazione nei diversi ambiti. 

La programmazione potrà essere oggetto di revisione annuale “a scorrimento”, in relazione ai 

mutamenti intervenuti e al grado di progressiva realizzazione degli obiettivi programmati. 

Formazione 

Obiettivo: Programmare attività formative che possano consentire a tutti i dipendenti nell’arco del 

triennio di sviluppare una crescita professionale e/o di carriera che si potrà concretizzare mediante 

l’utilizzo del “credito formativo” nell’ambito di progressioni orizzontali future.  

Finalità strategiche: Migliorare la gestione delle risorse umane e la qualità del lavoro attraverso la 

gratificazione e la valorizzazione delle capacità professionali dei dipendenti. 

Azione positiva 1: I percorsi formativi dovranno essere, ove possibile, organizzati in orari compatibili 

con quelli delle lavoratrici part-time e coinvolgere i lavoratori portatori di handicap.  

Azione positiva 2: Predisporre riunioni di servizio con ciascun Responsabile di servizio al fine di 

monitorare la situazione del personale e proporre iniziative formative specifiche in base alle effettive 

esigenze, da vagliare successivamente in sede di Conferenza dei Responsabili.  

Azione positiva 3: Aggiornare annualmente il piano della formazione al quale tutti i dipendenti 

avranno accesso.  

Gli attestati dei corsi frequentati verranno conservati nel fascicolo personale individuale di ciascun 

dipendente presso l’Ufficio Personale. 

Soggetti e Uffici Coinvolti: Responsabili Settori/Servizi – Segretario Generale – Ufficio Personale.  

3. SEZIONE: ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 
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A chi è rivolto: A tutti i dipendenti.  

Orari di lavoro 

Obiettivo: Favorire l’equilibrio e la conciliazione tra responsabilità familiari e professionali, 

attraverso azioni che prendano in considerazione sistematicamente le differenze, le condizioni e le 

esigenze di uomini e donne all’interno dell’organizzazione, anche mediante una diversa 

organizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo di lavoro. Promuovere pari opportunità fra 

uomini e donne in condizioni di svantaggio al fine di trovare una soluzione che permetta di poter 

meglio conciliare la vita professionale con la vita familiare, anche per problematiche non solo legate 

alla genitorialità. 

Finalità strategiche: Potenziare le capacità dei lavoratori e delle lavoratrici mediante l’utilizzo di 

tempi più flessibili. Realizzare economie di gestione attraverso la valorizzazione e l’ottimizzazione 

dei tempi di lavoro. 

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

familiari e personali.  

Azione positiva 2: Prevedere agevolazioni per l’utilizzo al meglio delle ferie e dei permessi a favore 

delle persone che rientrano in servizio dopo una maternità, e/o dopo assenze prolungate per congedo 

parentale, anche per poter permettere rientri anticipati. 

Azione positiva 3: L’Ufficio Personale raccoglierà le informazioni e la normativa riferita ai permessi 

relativi all’orario di lavoro per favorirne la conoscenza e la fruizione da parte di tutti i dipendenti e 

provvederà a pubblicare le risultanze sul sito istituzionale dell’Ente.  

Soggetti e Uffici coinvolti: Responsabili Settori/Servizi – Segretario Generale – Ufficio Personale.  

A chi è rivolto: a tutti i dipendenti con problemi familiari e/o personali, ai part-time, ai dipendenti che 

rientrano in servizio dopo una maternità, e/o dopo assenze prolungate per congedo parentale.  

Sviluppo carriera e professionalità 

Obiettivo: Fornire opportunità di carriera e di sviluppo della professionalità sia al personale maschile 

che femminile, compatibilmente con le disposizioni normative in tema di progressioni di carriera, 

incentivi e progressioni economiche.  

Finalità strategica: Creare un ambiente lavorativo stimolante al fine di migliorare la performance 

dell’Ente e favorire l’utilizzo della professionalità acquisita all’interno.  

Azione positiva 1: Programmare percorsi formativi specifici rivolti sia al personale femminile che 

maschile.  

Azione positiva 2: Utilizzare sistemi premianti selettivi, secondo logiche meritocratiche che 

valorizzino i dipendenti meritevoli attraverso l’attribuzione selettiva degli incentivi economici e di 

carriera, nonché delle progressioni economiche, senza discriminazioni di genere. 

Azione positiva 3: Affidamento degli incarichi di responsabilità sulla base della professionalità e 
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dell’esperienza acquisita, senza discriminazioni. Nel caso di analoga qualificazione e preparazione 

professionale, prevedere ulteriori parametri valutativi per non discriminare il sesso femminile rispetto 

a quello maschile.  

Soggetti e Uffici coinvolti: Ufficio Personale.  

A chi è rivolto: a tutti i dipendenti.  

Informazione 

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

opportunità.  

Finalità strategica: Aumentare la consapevolezza del personale dipendente sulla tematica delle pari 

opportunità e di genere. Per quanto riguarda i Responsabili di Servizi, favorire maggiore condivisione 

e partecipazione al raggiungimento degli obiettivi, nonché un’attiva partecipazione alle azioni che 

l’Amministrazione intende intraprendere.  

Azione positiva 1: Programmare incontri di sensibilizzazione e informazione rivolti ai Responsabili 

di Servizi sul tema delle pari opportunità.  

Azione positiva 2: Informazione e sensibilizzazione del personale dipendente sulle tematiche delle 

pari opportunità tramite invio di comunicazioni allegate alla busta paga. Informazione ai cittadini 

attraverso la pubblicazione di normative, di disposizioni e di novità sul tema delle pari opportunità, 

nonché del presente Piano di Azioni Positive sul sito internet del Comune.  

Soggetti e Uffici Coinvolti: Ufficio Personale e Segretario Generale. 

A chi è rivolto: A tutti i dipendenti, ai Responsabili di Servizi, a tutti i cittadini.  

Adozione regolamenti 

Obiettivo: Adozione regolamenti inerenti alle tematiche riguardanti il benessere fisico e psichico del 

personale.  

Finalità strategica: Rendere l’ambiente di lavoro più sicuro, improntato al benessere dei lavoratori, 

più tranquillo per migliorare la qualità delle prestazioni e la partecipazione attiva alle azioni 

dell’amministrazione.  

Azione positiva 1: Presentare alla Giunta Comunale eventuali regolamenti contro le molestie sessuali 

ed il mobbing. 

Azione positiva 2: Informazione e sensibilizzazione del personale dipendente sulle tematiche delle 

molestie e del mobbing tramite invio di comunicazioni allegate alla busta paga. Informazione ai 

cittadini attraverso la pubblicazione degli eventuali regolamenti sul sito internet del Comune.  

Soggetti e Uffici Coinvolti: Ufficio Personale e Segretario Generale 

 
3.1.2 Obiettivi per il miglioramento della salute digitale 
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La digitalizzazione della Pubblica Amministrazione è una sfida importante per il futuro del nostro 

paese, con l'obiettivo di rendere i servizi pubblici più efficienti, accessibili e rispondenti alle esigenze 

dei cittadini e delle imprese. L'Agenzia per l'Italia Digitale ha pubblicato l'edizione 2022-2024 del 

Piano triennale per l'informatica nella PA, che rappresenta un importante strumento per la definizione 

e l'implementazione delle strategie e degli interventi per la digitalizzazione del sistema pubblico. 

Nell’ambito dell’iniziativa denominata Pa Digitale 2026 finanziata con fondi PNRR si stanno 

effettuando importanti investimenti nei seguenti ambiti: 

Misura 1.4.1 Esperienza del Cittadino nei servizi pubblici 

L’obiettivo è quello di mettere a disposizione dei cittadini interfacce coerenti, fruibili e accessibili, 

secondo il modello di sito comunale, e in conformità con le Linee guida emanate ai sensi del CAD. È 

previsto inoltre che l’esperienza del cittadino sia interattiva e bidirezionale, consentendo allo stesso 

di richiedere alcuni servizi direttamente dal sito, ottenendo l’erogazione degli stessi. 

Misura 1.4.3 Adozione app IO 

L’obiettivo è l’attivazione di servizi digitali su App IO. In particolare verranno attivati gli avvisi di 

scadenza dell’ufficio tributi relativamente a Tari ed Imu. 

Misura 1.4.5 Piattaforma Notifiche digitali 

L’obiettivo è quello di realizzare l’integrazione tra le procedure di gestione delle sanzioni al codice 

della strada e di riscossione dei tributi con la Piattaforma notifiche Digitali, permettendone anche il 

pagamento tramite PagoPA. La piattaforma permetterà all’ente di inviare ai cittadini notifiche a valore 

legale relative agli atti amministrativi. Raggiunge i cittadini attraverso canali di comunicazione 

digitale (PEC/SERCQ) o analogica (Raccomandata AR o 890) e ridurre la complessità della gestione 

della comunicazione e della determinazione del miglior canale di comunicazione. PND si appoggerà 

ad ulteriori canali di comunicazione (email, SMS, messaggi su app IO) per aumentare la probabilità 

di riuscire a contattare il cittadino destinatario della notifica. Accentrando la notificazione di tutto 

l’ente, PND realizza il cassetto digitale del cittadino ed emancipa la PA dalla complessità di gestire 

le gare di postalizzazione. 

 

3.1.3 Obiettivi per il miglioramento della salute finanziaria 

La misurazione della salute finanziaria della pubblica amministrazione è un'attività importante 

per valutare la stabilità e la sostenibilità finanziaria di un ente pubblico e rientra a pieno titolo 

fra gli elementi da prendere in considerazione nel momento in cui si intende valutare il contributo 

dello stato di salute delle risorse di Ente alla realizzazione degli obiettivi di Valore Pubblico. 

Si riportano di seguito gli obiettivi e le azioni per il miglioramento della salute finanziaria 

dell’amministrazione. 

La programmazione potrà essere oggetto di revisione annuale “a scorrimento”, in relazione ai 

mutamenti intervenuti e al grado di progressiva realizzazione degli obiettivi programmati. 
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INDICATORE 
VALORE DI 

PARTENZA 

TARGET 

1° ANNO 

TARGET 

2° ANNO 

TARGET 

3° ANNO 

Incidenza spese rigide (debito e personale) 

su entrate correnti 25 25 25 25 

Valutazione esistenza di deficit strutturale 

sulla base dei parametri individuati dal 

Ministero dell’Interno 
NO NO NO NO 

Incidenza dei procedimenti di esecuzione 

forzata sulle spese correnti oltre un valore 

soglia 
0 0 0 0 

Velocità di pagamento della spesa corrente 

sia per la competenza sia per i residui <30 <30 <30 <30 

 

3.2 Organizzazione del lavoro agile 
In questa sezione del Piano l’amministrazione definisce gli obiettivi e gli indicatori di 

programmazione organizzativa del lavoro agile, facendo riferimento alle modalità attuative e nelle 

condizioni abilitanti descritte sinteticamente nelle sezioni precedenti. Ciò lungo i tre step del 

programma di sviluppo: fase di avvio, fase di sviluppo intermedio, fase di sviluppo avanzato. 

Nell’arco di un triennio, l’amministrazione deve giungere ad una fase di sviluppo avanzato in cui 

devono essere monitorate tutte le dimensioni indicate. 

Inquadramento generale 

Quadro normativo 

Il lavoro agile - disciplinato dagli articoli dal 18 al 22 della L. 81/2017 - viene definito come una 

modalità di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato caratterizzato da: 

− stabilità mediante un accordo tra le parti; 

− con il possibile utilizzo di strumenti tecnologici; 

− eseguita in parte all'interno dei locali aziendali (presso la sede di lavoro) e in parte all'esterno senza 

una postazione fissa, entro i soli limiti di durata massima dell'orario di lavoro giornaliero e settimanale 

(stabiliti dalla legge e dalla contrattazione collettiva). 

La suddetta disciplina si applica, in quanto compatibile e fatta salva l'applicazione delle diverse 

disposizioni specificamente previste, anche ai rapporti di lavoro alle dipendenze delle pubbliche 

amministrazioni, secondo le direttive emanate anche per la promozione della conciliazione dei tempi 

di vita e di lavoro nelle amministrazioni pubbliche, adottate in base a quanto previsto dall'art. 14 della 

L. 124/2015 (in attuazione del quale sono state emanate la Direttiva n. 3 del 2017 e la Circolare n. 1 

del 2020). 
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Dopo l’entrata in vigore del DPCM 23 settembre 2021, a decorrere dal 15 ottobre 2021 la modalità 

ordinaria di svolgimento della prestazione lavorativa nelle amministrazioni pubbliche è quella svolta 

in presenza. 

Per il settore pubblico sono state adottate apposite linee guida per la disciplina del lavoro agile nella 

PA. 

Le suddette linee guida sono rivolte alle pubbliche amministrazioni e agli altri enti ad esse assimilati 

tenuti a prevedere misure in materia di lavoro agile, con l'obiettivo di fornire indicazioni per la 

definizione di una disciplina che garantisca condizioni di lavoro trasparenti, favorisca la produttività 

e l'orientamento ai risultati, concili le esigenze delle lavoratrici e dei lavoratori con le esigenze 

organizzative delle pubbliche amministrazioni, consentendo il miglioramento dei servizi pubblici e 

dell'equilibrio fra vita professionale e vita privata. 

Con riferimento ai lavoratori fragili del settore pubblico, la Legge n. 215 del 30/12/2023 prevede la 

possibilità di concordare individualmente estensioni dello smart working con la propria 

organizzazione di riferimento oltre il 31/12/2023 per soddisfare prioritariamente le esigenze di tutela 

della salute dei lavoratori più esposti al rischio di contagio da Covid-19. Sarà quindi il dirigente 

responsabile a individuare le misure organizzative che si rendono necessarie, anche derogando, 

ancorché temporaneamente, al criterio della prevalenza dello svolgimento della prestazione lavorativa 

in presenza. 

Piano organizzativo del lavoro agile 

Programmazione del lavoro agile e delle sue modalità di attuazione 

Il presente piano esplica i suoi effetti per il triennio 2024/2026 fatte salve eventuali future modifiche, 

integrazioni, revoche. 

Trovano in ogni caso applicazione le disposizioni normative in materia di lavoro agile più favorevoli 

al dipendente pro tempore vigenti. 

Modalità di svolgimento 

Lo svolgimento dell'attività lavorativa in modalità di lavoro agile deve essere disciplinato da un 

apposito accordo che deve contenere: 

- la disciplina dell'esecuzione della prestazione lavorativa svolta all'esterno della sede di lavoro, anche 

con riguardo alle forme di esercizio del potere direttivo del datore di lavoro ed agli strumenti utilizzati 

dal lavoratore; 

- con riferimento alle prestazioni svolte al di fuori dei locali aziendali, la disciplina dell'esercizio del 

potere di controllo del datore di lavoro, ai sensi di quanto disposto dall'articolo 4 della L. 300/1970, 

nonché l'individuazione delle condotte che danno luogo all'applicazione di sanzioni disciplinari; 

- la disciplina dei tempi di riposo del lavoratore, nonché le misure (tecniche ed organizzative) 

necessarie per assicurare la disconnessione del lavoratore dalle strumentazioni tecnologiche di lavoro. 
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Accesso al lavoro agile 

L'accesso al lavoro agile ha natura consensuale e volontaria ed è consentito ai lavoratori siano essi 

con rapporto di lavoro a tempo pieno o parziale e indipendentemente dal fatto che siano stati assunti 

con contratto a tempo indeterminato o determinato. 

I dipendenti che intendono avvalersi del lavoro agile presentano apposita istanza al proprio 

Responsabile il quale sarà chiamato a valutare la richiesta. 

Per i Responsabili di servizio il referente sarà il Segretario dell’Ente, per il Segretario sarà il Sindaco. 

L’Amministrazione garantirà l’accesso alla modalità agile per lo svolgimento della prestazione 

lavorativa al massimo al 15 per cento del proprio personale (salvo motivate esigenze che ne 

giustifichino il superamento) 

Criteri e Priorità 

Nella scelta del personale da collocare in lavoro agile, si dovrà tener conto, in ordine di priorità 

decrescente: 

- della condizione di lavoratori fragili, ossia soggetti in possesso di certificazione rilasciata dai 

competenti organi medico-legali, attestante una condizione di rischio derivante da 

immunodepressione o da esiti di 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 n. 104/1992”, cioè quelli che hanno una 

minorazione che ne ha “ridotto l’autonomia personale, correlata all’età, in modo da rendere necessario 

un intervento assistenziale permanente, continuativo o globale 

- delle condizioni di salute del dipendente e dei componenti del nucleo familiare del dipendente; 

- della presenza di figli minori di 14 anni; 

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

- del numero e della tipologia dei mezzi di trasporto utilizzati e dei relativi tempi di percorrenza. 

In caso di parità, la precedenza viene riconosciuta al dipendente con maggiore anzianità di servizio 

ed in caso di ulteriore parità, al più anziano di età. 

In ogni caso dovrà essere riconosciuta priorità alle richieste formulate dalle lavoratrici e dai lavoratori 

con figli fino a 12 anni di età o senza alcun limite di età nel caso di figli in condizioni di disabilità 

grave. La medesima priorità è riconosciuta da parte del datore di lavoro alle richieste dei lavoratori 

con disabilità in situazione di gravità o che siano caregivers. 

L'eventuale diniego di ammissione al lavoro agile deve essere motivato e comunicato al lavoratore 

richiedente con le stesse forme con le quali il lavoratore ne ha fatto richiesta. 

Articolazione della prestazione in modalità agile e diritto alla disconnessione 

L'attuazione del lavoro agile non modifica la configurazione dell'orario di lavoro a tempo pieno o a 
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tempo parziale applicata al lavoratore. 

Nella prestazione lavorativa in modalità agile si individuano le seguenti fasce temporali: 

a) fascia di attività standard dalle 7.30 alle 19.30, durante la quale il dipendente, quando è connesso, 

è contattabile; 

b) fascia di non disconnessione, durante la quale, ai fini di un'organizzazione efficiente del lavoro, il 

dipendente deve garantire la connessione. Tale fascia non può essere superiore al 30% dell'orario 

medio giornaliero. L’esatta individuazione è disciplinata dall’accordo individuale di cui al successivo 

paragrafo; 

c) fascia di inoperabilità - nella quale al lavoratore non può essere richiesta l'erogazione di alcuna 

prestazione lavorativa. Tale fascia comprende il periodo di 11 ore di riposo consecutivo di cui all'art. 

7 del D.lgs. n. 66/2003, a cui il lavoratore è tenuto e ricomprende in ogni caso il periodo di lavoro 

notturno tra le ore 22:00 e le ore 6:00 del giorno successivo. 

In questa fascia non è richiesto lo svolgimento della prestazione lavorativa, la lettura delle email, la 

risposta alle telefonate e ai messaggi, l'accesso e la connessione al sistema informativo 

dell'amministrazione. 

Nelle giornate in cui la prestazione lavorativa viene svolta in modalità agile, in considerazione della 

distribuzione discrezionale del tempo lavoro non sono configurabili permessi brevi o altri istituti che 

comportino riduzione di orario — fatti salvi i permessi sindacali, i permessi per assemblea e i permessi 

di cui all'art. 33 della Legge n. 104/1992 - né il buono pasto né è possibile effettuare lavoro 

straordinario, trasferte, lavoro disagiato, lavoro svolto in condizioni di rischio. 

In caso di problematiche di natura tecnica e/o informatica, e comunque in ogni caso di cattivo 

Funzionamento dei sistemi informatici, qualora lo svolgimento dell'attività lavorativa a distanza sia 

impedito o sensibilmente rallentato, il dipendente è tenuto a darne tempestiva informazione al proprio 

dirigente. Questi, qualora le suddette problematiche dovessero rendere temporaneamente impossibile 

o non sicura la prestazione lavorativa, può richiamare il dipendente a lavorare in presenza. 

Per sopravvenute esigenze di servizio il dipendente in lavoro agile può essere richiamato in sede, con 

comunicazione che deve pervenire in tempo utile per la ripresa del servizio e, comunque, almeno il 

giorno prima. Il rientro in servizio non comporta il diritto al recupero delle giornate di lavoro agile 

non fruite. 

Accordo individuale 

L'accordo individuale è stipulato per iscritto tra Responsabile di servizio/Segretario /Sindaco e il 

dipendente ai fini della regolarità amministrativa e della prova. Ai sensi degli artt. 19 e 21 della legge 

n. 81/2017, esso disciplina l'esecuzione della prestazione lavorativa svolta all'esterno dei locali 

dell'Amministrazione, anche con riguardo alle forme di esercizio del potere direttivo del datore di 

lavoro ed agli strumenti utilizzati dal lavoratore mediante dispositivi tecnologici. 

L’accordo deve inoltre contenere almeno i seguenti elementi essenziali: 
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a) obiettivi che il dipendente è chiamato a perseguire anche attraverso il lavoro agile e modalità di 

verifica; 

b) durata dell'accordo, avendo presente che lo stesso può essere a termine o a tempo indeterminato; 

c) 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, 

fatte salve eventuali modifiche da concordare di comune accordo tra il dipendente e il suo 

responsabile; 

d) indicazione delle fasce orarie in cui la prestazione deve essere resa, in cui il dipendente deve essere 

raggiungibile, e in cui ha diritto alla disconnessione; 

e) i tempi di riposo del lavoratore, che comunque non devono essere inferiori a quelli previsti per il 

lavoratore in presenza, e le misure tecniche e organizzative necessarie per assicurare la 

disconnessione del lavoratore dalle strumentazioni tecnologiche di lavoro; 

f) ipotesi di giustificato motivo di recesso e modalità, che deve avvenire con un termine non inferiore 

a 30 giorni salve le ipotesi previste dall'art. 19 legge n. 81/2017; 

g) modalità di esercizio del potere direttivo e di controllo del datare 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.; 

h) l'impegno del lavoratore a rispettare le prescrizioni indicate nell'informativa sulla salute e sicurezza 

sul lavoro agile ricevuta dall'amministrazione. 

i) le modalità e i criteri di misurazione della prestazione medesima, anche ai fini del proseguimento 

della modalità della prestazione lavorativa in modalità agile. 

In particolare, per ciò che attiene agli obiettivi da assegnare si ricorda che gli stessi, in coerenza con 

il sistema di valutazione in essere: 

•devono essere espressi in termini di risultati attesi dalla prestazione nel periodo di riferimento; 

• possono essere riferiti sia alla normale operatività che ad eventuali progetti di natura straordinaria, 

ma comunque espressivi di un reale miglioramento atteso; 

• devono essere opportunamente selezionati; 

• devono essere associati a parametri quantitativi e/o qualitativi di verifica definiti ad inizio periodo. 

In presenza di giustificato motivo, ciascuno dei contraenti può recedere dall'accordo senza preavviso 

indipendentemente dal fatto che lo stesso sia a tempo determinato o a tempo indeterminato. 

Sarà cura dell’ufficio personale, entro 5 giorni dalla sottoscrizione, provvedere agli adempimenti 

previsti dal decreto n. 149/2022 e s.m.i., in merito alla comunicazione dell’accordo al Ministero del 

Lavoro e delle Politiche sociali. A tal fine è fatto obbligo a ciascun Responsabile di servizio di 

inoltrare contestualmente alla sua sottoscrizione copia dell’accordo di lavoro agile all’ufficio 

personale per il seguito di competenza. 
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Formazione 

Laddove necessario l’Ente si farà promotore di organizzare specifiche iniziative formative per il 

personale che usufruisca di tale modalità di svolgimento della prestazione. 

La formazione dovrà perseguire l'obiettivo di accrescere le competenze digitali del personale nonché 

di svilupparne la motivazione e le competenze trasversali che rafforzino il lavoro reso in modalità 

agile. 

Mappatura delle attività che possono essere svolte in modalità di lavoro agile 

Possono essere svolte in modalità agile tutte le attività quando ricorrono le seguenti condizioni 

minime: 

a) è possibile delocalizzare almeno in parte, le attività al dipendente, senza che sia necessaria la sua 

costante presenza fisica nella sede di lavoro e senza che questo determini inefficienze o modificazioni 

significative del livello di servizio atteso; 

b) è possibile utilizzare strumentazioni tecnologiche idonee allo svolgimento della prestazione 

lavorativa al di fuori della sede di lavoro senza che questo determini modificazioni significative del 

livello di servizio atteso; 

c) il dipendente gode di autonomia operativa ed ha la possibilità di organizzare l'esecuzione della 

prestazione lavorativa nel rispetto degli obiettivi prefissati; 

d) è possibile monitorare e valutare i risultati delle attività assegnate al dipendente, che opera in 

condizioni di autonomia, rispetto agli obiettivi programmati. 

e) è fornita dall'Amministrazione (nei limiti della disponibilità), la strumentazione informatica, 

tecnica idonea e necessaria all'espletamento della prestazione in modalità agile o in alternativa è nella 

disponibilità del dipendente; 

Non rientrano pertanto nelle attività che possono essere svolte in remoto, neppure a rotazione, quelle 

relative a: 

- personale addetto alla posta e al protocollo; 

- operai comunali; 

- personale addetto ad attività di sportello; 

- personale addetto al supporto agli organi di governo. 

Altre forme di lavoro a distanza 

Lavoro da remoto 

Modalità di svolgimento 

Il lavoro da remoto consiste nella modificazione del luogo di adempimento della prestazione 

lavorativa che comporta l’effettuazione della prestazione in luogo idoneo e diverso dalla sede 

dell’ufficio al quale il dipendente è assegnato con i vincoli di tempo e nel rispetto degli obblighi di 
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presenza derivanti dalle disposizioni sull’orario di lavoro in vigore presso l’ente. Può essere realizzato 

con l’ausilio di dispositivi tecnologici messi a diposizione dall’Amministrazione e può essere svolto 

nelle forme seguenti: 

- telelavoro domiciliare: prestazione lavorativa svolta dal domicilio del dipendente; 

- altre forme di lavoro a distanza come il coworking o il lavoro decentrato da centri satellite. 

Accesso al lavoro da remoto 

L'accesso al lavoro da remoto ha natura consensuale e volontaria ed è consentito ai lavoratori siano 

essi con rapporto di lavoro a tempo pieno o parziale e indipendentemente dal fatto che siano stati 

assunti con contratto a tempo indeterminato o determinato. 

I dipendenti che intendono avvalersi del lavoro da remoto presentano apposita istanza al proprio 

responsabile il quale sarà chiamato a valutare la richiesta. 

Per i titolari di posizione organizzativa il referente sarà il Segretario dell’Ente, per il Segretario sarà 

il Sindaco. 

L’amministrazione garantirà l’accesso alla modalità da remoto per lo svolgimento della prestazione 

lavorativa al massimo al 20 per cento del proprio personale (salvo motivate esigenze che ne 

giustifichino il superamento). 

Criteri e Priorità 

Nella scelta del personale da collocare in lavoro da remoto, si dovrà tener conto, in ordine di priorità 

decrescente: 

- della condizione di lavoratori fragili, ossia soggetti in possesso di certificazione rilasciata dai 

competenti organi medico-legali, attestante una condizione di rischio derivante da 

immunodepressione o da esiti di 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 n. 104/1992”, cioè quelli che hanno una 

minorazione che ne ha “ridotto l’autonomia personale, correlata all’età, in modo da rendere necessario 

un intervento assistenziale permanente, continuativo o globale delle condizioni di salute del 

dipendente e dei componenti del nucleo familiare del dipendente (priorità sarà riconosciuta da parte 

del datore di lavoro alle richieste in caso di lavoratori o familiari con disabilità in situazione di 

gravità); 

- della presenza di figli minori di 14 anni (senza alcun limite di età nel caso di figli in condizioni di 

disabilità grave); 

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

- del numero e della tipologia dei mezzi di trasporto utilizzati e dei relativi tempi di percorrenza. 

In caso di parità, la precedenza viene riconosciuta al dipendente con maggiore anzianità di servizio 

ed in caso di ulteriore parità, al più anziano di età. 
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L'eventuale diniego di ammissione al lavoro da remoto deve essere motivato e comunicato al 

lavoratore richiedente con le stesse forme con le quali il lavoratore ne ha fatto richiesta. 

Articolazione della prestazione in modalità remoto 

L'attuazione del lavoro agile non modifica la configurazione dell'orario di lavoro a tempo pieno o a 

tempo parziale applicata al lavoratore. 

L’Amministrazione concorda con il lavoratore il luogo ove viene prestata l’attività lavorativa ed è 

tenuta alla verifica della sua idoneità, anche ai fini della valutazione del rischio infortuni. 

Il lavoratore è soggetto ai medesimi obblighi derivanti dallo svolgimento della prestazione lavorativa 

presso la sede dell’ufficio, con particolare riferimento al rispetto delle disposizioni in materia di orario 

di lavoro. Sono garantiti tutti i diritti previsti per il lavoro svolto presso la sede dell’ufficio con 

particolare riferimento a riposi, permessi, pause buono pasto. 

In caso di problematiche di natura tecnica e/o informatica, e comunque in ogni caso di cattivo 

funzionamento dei sistemi informatici, qualora lo svolgimento dell'attività lavorativa a distanza sia 

impedito o sensibilmente rallentato, il dipendente è tenuto a darne tempestiva informazione al proprio 

responsabile. Questi, qualora le suddette problematiche dovessero rendere temporaneamente 

impossibile o non sicura la prestazione lavorativa, può richiamare il dipendente a lavorare in presenza. 

Per sopravvenute esigenze di servizio il dipendente in lavoro da remoto può essere richiamato in sede, 

con comunicazione che deve pervenire in tempo utile per la ripresa del servizio e, comunque, almeno 

il giorno prima. Il rientro in servizio non comporta il diritto al recupero delle giornate di lavoro da 

remoto non fruite. 

Accordo individuale 

L'accordo individuale è stipulato per iscritto tra Responsabile di servizio /Segretario /Sindaco e il 

dipendente ai fini della regolarità amministrativa e della prova. Esso disciplina l'esecuzione della 

prestazione lavorativa svolta all'esterno dei locali dell'amministrazione, anche con riguardo alle forme 

di esercizio del potere direttivo del datore di lavoro ed agli strumenti utilizzati dal lavoratore mediante 

dispositivi tecnologici. L’accordo deve inoltre contenere almeno i seguenti elementi essenziali: 

a) durata dell'accordo, avendo presente che lo stesso può essere a termine o a tempo indeterminato; 

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, 

fatte salve eventuali modifiche da concordare di comune accordo tra il dipendente e il suo 

responsabile; 

c) ipotesi di giustificato motivo di recesso e modalità, che deve avvenire con un termine non inferiore 

a 30 giorni salve le ipotesi previste dall'art. 19 legge n. 81/2017; 

d) modalità di esercizio del potere direttivo e di controllo del datare 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.; 
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e) l'impegno del lavoratore a rispettare le prescrizioni indicate nell'informativa sulla salute e sicurezza 

sul lavoro da remoto ricevuta dall'amministrazione. 

f) le modalità e i criteri di misurazione della prestazione medesima, anche ai fini del proseguimento 

della modalità della prestazione lavorativa in modalità da remoto. 

In presenza di giustificato motivo, ciascuno dei contraenti può recedere dall'accordo senza preavviso 

indipendentemente dal fatto che lo stesso sia a tempo determinato o a tempo indeterminato. 

È fatto obbligo a ciascun Responsabile di servizio di inoltrare contestualmente alla sua sottoscrizione 

copia dell’accordo di lavoro da remoto all’ufficio personale per il seguito di competenza. 

Formazione 

Laddove necessario l’Ente si farà promotore di organizzare specifiche iniziative formative per il 

personale che usufruisca di tale modalità di svolgimento della prestazione. 

La formazione dovrà perseguire l'obiettivo di accrescere le competenze digitali del personale nonché 

di svilupparne la motivazione e le competenze trasversali che rafforzino il lavoro reso in modalità da 

remoto. 

Mappatura delle attività che possono essere svolte in modalità da remoto 

Possono essere svolte in modalità da remoto tutte le attività quando ricorrono le seguenti condizioni 

minime: 

a) è possibile delocalizzare almeno in parte, le attività al dipendente, senza che sia necessaria la sua 

costante presenza fisica nella sede di lavoro e senza che questo determini inefficienze o modificazioni 

significative del livello di servizio atteso; 

b) è possibile utilizzare strumentazioni tecnologiche idonee allo svolgimento della prestazione 

lavorativa al di fuori della sede di lavoro senza che questo determini modificazioni significative del 

livello di servizio atteso; 

c) il dipendente gode di sufficiente autonomia nell’organizzare l'esecuzione della prestazione 

lavorativa; 

d) è possibile monitorare e valutare le attività assegnate al dipendente. 

Non rientrano pertanto nelle attività che possono essere svolte in remoto, neppure a rotazione, quelle 

relative a: 

- personale addetto alla posta e al protocollo; 

- operai comunali; 

- personale addetto ad attività di sportello; 

- personale addetto al supporto agli organi di governo. 

In data 11.04.2023 con Prot. 4457 è stata data informazione ai sensi dell’art. 5 del CCNL 16.11.2022 

alle OO.SS. e RSU. 
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3.3 Piano triennale dei fabbisogni di personale 
 

3.3.1 Obiettivi per il miglioramento della salute professionale – reclutamento del personale 

Il Piano triennale dei fabbisogni di personale è lo strumento attraverso cui l'Amministrazione assicura 

le esigenze di funzionalità e di ottimizzazione delle risorse umane necessarie per il funzionamento 

dell'Ente. 

Si riportano di seguito gli obiettivi e le azioni per il reclutamento del personale dell’amministrazione. 

La programmazione potrà essere oggetto di revisione, in relazione ai mutamenti intervenuti e al grado 

di progressiva realizzazione degli obiettivi programmati. 
 

NDICATORE 
VALORE 

AL 

31/12/2023 

TARGET 

1° ANNO 

TARGET 

2° ANNO 

TARGET 

3° ANNO 

Totale dipendenti 27 29 29 29 

Cessazioni a tempo indeterminato per 
verticalizzazione 

0 2 0 0 

Assunzioni a tempo

 indeterminato previste 0 2 0 0 

Assunzioni a tempo determinato 

previste 0 0 0 0 

 

Verticalizzazione personale in servizio 0 2 0 0 

Copertura del piano assunzioni a 

tempo indeterminato 100% 100% 100% 100% 

Tasso di sostituzione del personale cessato 100% 100% 100% 100% 
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Per il dettaglio rispetto alla normativa in materia di dotazione organica, spesa di personale e 

piano dei fabbisogni, si rimanda all’Allegato 3 al presente Piano, contenente il Piano Triennale 

del Fabbisogno di Personale. 

In data 31/01/2023, la pianificazione del fabbisogno di personale ha ottenuto il parere dal Revisore 

dei conti, Dott.ssa Stefania Parmesani, ai sensi dell'art. 19, comma 8 della L. n. 448/2001, in ordine 

al rispetto della normativa in materia di dotazione organica, spesa del personale e piano dei 

fabbisogni. 
 

3.3.2 Obiettivi per il miglioramento della salute professionale - formazione del personale  

Vengono confermati per il 2024 i contenuti del piano della formazione approvato con delibera di 

Giunta Comunale n. 148 del 16.12.2021 che qui si riportano per completezza di informazione. 

1. Aggiornare il personale rispetto alle modifiche normative, procedurali, disciplinari, 

professionali; 

2. Garantire la formazione professionale al personale neoassunto e al personale ricollocato, a 

seguito di mobilità interna, e adibito ad altre mansioni; 

3. Valorizzare nel tempo il patrimonio delle risorse umane; 

4. Fornire opportunità di investimento e di crescita professionale da parte di ciascun dipendente 

in coerenza con la posizione di lavoro ricoperta; 

5. Fornire le competenze gestionali, operative e comportamentali di base, funzionali ai diversi 

ruoli professionali; 

6. Preparare il personale alle trasformazioni dell’Amministrazione Comunale favorendo lo 

sviluppo di comportamenti coerenti con le innovazioni e con le strategie di crescita del 

territorio; 

7. Migliorare il clima organizzativo con idonei interventi di informazione e comunicazione 

istituzionale; 

8. Favorire le condizioni idonee all’affermazione di una cultura amministrativa orientata alla 

società; 

9. Riproporre, per l’anno in corso, corsi specifici per tutto il personale al fine di riprendere gli 

aspetti più saliente di tale disciplina e di fornire gli aggiornamenti a seguito dell’adozione del 

piano triennale per la prevenzione della corruzione; 

10. Incentivare l'utilizzo di modalità formative innovative quali: 

11. Formazione a distanza on line (FAD); 

12. Attività formative pianificate e organizzate per favorire l'acquisizione di competenze sul 

luogo di lavoro (Training on the job); 
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13. Attività formative mirate a sviluppare e ottimizzare le competenze e le caratteristiche 

personali (coaching); 

14. La formazione diviene un valore aggiunto per il personale, in particolar modo in periodi come 

quello che sta investendo attualmente la Pubblica Amministrazione, in cui gli apparati 

pubblici e le rispettive funzioni e procedure sono travolti da continue modifiche normative, 

volte a cambiare il modo di lavorare e i contesti di riferimento negli enti pubblici; 

15. Definire le seguenti linee di indirizzo: 

a. dovrà essere data priorità alla formazione in house da organizzare a cura del 

responsabile del servizio competente soprattutto per le tematiche trasversali che 

riguardano tutti i servizi e a seguito di intervenute modifiche normative al fine di 

permettere la partecipazione di più dipendenti contemporaneamente ed anche evitare 

spese di viaggio per eventuali spostamenti. L’organizzazione dei corsi di formazione 

in house potrà essere organizzata in collaborazione e partenariato con enti di 

formazione e aperta alla partecipazione dei comuni limitrofi; 

b. Si dovrà dare priorità di scelta a corsi di formazione organizzati da Associazioni o Enti 

di formazione ai quali il Comune risulti associato o con i quali abbia comunque un 

rapporto di collaborazione che comporti per l’Ente la partecipazione in forma gratuita 

o, comunque, con il pagamento di una quota di partecipazione ridotta e contenuta; 

c. Al fine di non compromettere il normale funzionamento dell’Ente e di una maggiore 

economicità in termini di costi di partecipazione, intesi quale quota di adesione e 

tempo lavoro, si dovrà definire con il Responsabile di servizio competente per ciascun 

servizio la partecipazione ai corsi da parte di un numero limitato di personale e per 

ciascun corso. A tal fine, ciascun dipendente che abbia preso parte ad un corso di 

formazione, sarà tenuto, al rientro al lavoro, a relazionare ai colleghi in merito a quanto 

appreso ed a condividere con l’Ente il materiale di lavoro e formativo ricevuto; 

d. I dipendenti dovranno avere tutti la possibilità di partecipare a corsi di formazione, 

pertanto, nella scelta dei dipendenti, da autorizzare per la partecipazione ai corsi, si 

dovrà adottare un criterio di rotazione, tenuto conto, ovviamente, della materia in 

oggetto; 

e. Si dovranno prediligere corsi di formazione della durata massima di n.1 giornata, 

facilmente raggiungibili quanto a distanza e a mezzi pubblici utilizzabili; 

f. Si dovranno prediligere i corsi di formazione inerenti a materie che siano state oggetto 

di recente e importante modifica normativa e la cui complessità sia tale da richiedere 

approfondimenti al fine di un corretto operato nel rispetto della legittimità degli atti da 

adottare, nonché in relazione ad effettive e reali incombenze legate a scelte 

dell’Amministrazione o a particolari situazioni contingenti; 

g. Si potranno prevedere corsi di formazione professionale, per il personale neoassunto. 
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Per i primi tre mesi di servizio il personale neoassunto sarà affiancato da un dipendente 

del servizio più anziano del servizio stesso con funzioni di tutor individuato tra quelli 

del medesimo servizio; 

h. Potranno essere previsti corsi di riqualificazione professionale per il personale già in 

servizio che, a seguito di mobilità interna, sia adibito ad altre mansioni considerate 

equivalenti di altro profilo professionale; tali corsi dovranno essere effettuati nei primi 

tre mesi di inserimento nella nuova posizione lavorativa; 

i. L’impegno a riconoscere al personale neoassunto e/o riqualificato, ai fini 

dell’eventuale applicazione di altri istituti contrattuali, corsi di formazione e 

aggiornamento cui ha partecipato, con oneri a proprio carico, fuori orario di lavoro, 

purché sia stato rilasciato un attestato finale di profitto, validamente riconosciuto; 

j. Potrà essere autorizzata, anche in assenza di consistenti modifiche legislative, la 

partecipazione a corsi di formazione su materie di gestione ordinaria, nel corso 

dell’ultimo trimestre dell’anno, nel caso in cui non si siano verificati casi di priorità 

come sopra riportati e risultino ancora disponibili risorse di bilancio. In tale caso la 

scelta della formazione dovrà essere indirizzata a quei dipendenti che necessitano di 

maggiore approfondimento formativo, ai fini di una maggiore efficienza dell’attività 

lavorativa; 
 

Sulla base delle indicazioni fornite dal DL n. 80/2021, convertito in Legge n. 113/2021 in merito alle 

procedure da adottare per la misurazione della performance dei Responsabili di servizio. e delle   

Strutture ad essi assegnate, il monitoraggio dello stato di avanzamento delle attività connesse al 

raggiungimento degli obiettivi assegnati a ciascuna struttura sarà effettuato secondo i seguenti passi. 

• I Responsabili di Servizio.  effettueranno il monitoraggio intermedio di 

tutti gli obiettivi loro assegnati almeno una volta, indicando: 

• la percentuale di avanzamento dell’attività; 

• la data di completamento dell’attività (solo se l’attività è conclusa); 

• inserendo nelle note spiegazioni circa le modalità di 

completamento, evidenziando eventuali criticità superate o 

che hanno reso impossibile il completamento dell’obiettivo. 

• Alla conclusione dell’anno i Responsabili di Servizio. effettueranno il 

monitoraggio conclusivo degli obiettivi indicando per ciascuno di essi le 

medesime informazioni indicate nel precedente elenco. 

• Il monitoraggio parziale e quello conclusivo saranno esaminati 

dall’Organismo di valutazione. 

4. MONITORAGGIO 


