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PREMESSA

Il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO) é stato introdotto con la finalita di consentire un maggior coordinamento dell’attivita
programmatoria delle pubbliche amministrazioni ed una sua semplificazione, nonché assicurare una migliore qualita e trasparenza
dell’attivita amministrativa, dei servizi ai cittadini e alle imprese.

In esso, gli obiettivi, le azioni e le attivita del’Ente sono ricondotti alle finalita istituzionali e alla missione pubblica complessiva di
soddisfacimento dei bisogni della collettivita e dei territori, si tratta quindi di uno strumento dotato, da un lato, di rilevante valenza
strategica e, dall’altro, di un forte valore comunicativo, attraverso il quale 'Ente pubblico comunica alla collettivita gli obiettivi e le azioni
mediante le quali vengono esercitate le funzioni pubbliche e i risultati che si vogliono ottenere rispetto alle esigenze di valore pubblico da
soddisfare.

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 Attivita e Organizzazione, che assorbe una serie di piani e programmi gia 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 capacita amministrativa delle Pubbliche
Amministrazioni funzionale all’attuazione del Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza.

Il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione ha una durata triennale e viene aggiornato annualmente, é 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 dal’ 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 Attivita 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 commal del decreto legge 30 aprile 2022 n.36 convertito con modificazioni in legge 29



giugno 2022 n.79, le Amministrazioni e gli Enti adottano il PIAO a regime entro il 31 gennaio di ogni anno o in caso di proroga per legge
dei termini di approvazione dei bilanci di previsione, entro 30 giorni dalla data ultima di approvazione dei bilanci di previsione
stabilita dalle vigenti proroghe.

Ai sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022 concernente la definizione del contenuto
del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione, le Amministrazioni tenute all’adozione del PIAO con meno di 50 dipendenti, procedono
alle attivita di cui all’articolo 3 comma1 lettera c), n.3), per la mappatura dei processi, limitandosi all’aggiornamento di quella esistente
all’entrata in vigore del decreto considerando, ai sensi dell’articolo 1, comma 16, della legge n. 190 del 2012, quali aree a rischio
corruttivo, quelle relative a:

- autorizzazione/concessione;

- contratti 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 pubbilico.

L’aggiornamento nel triennio di vigenza della sottosezione di programmazione “Rischi corruttivi e trasparenza” avviene in presenza di fatti
corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di disfunzioni amministrative significative intercorse ovvero di aggiornamenti o
modifiche degli obiettivi di performance a protezione del valore pubblico. Scaduto il triennio di validita il Piano € modificato sulla base

delle risultanze dei monitoraggi effettuati nel triennio.

Le amministrazioni con meno di 50 dipendenti sono tenute altresi alla predisposizione del Piano integrato di attivita e organizzazione

limitatamente all’articolo 4,commal, lettere a), b) e ¢), n. 2.



Il presente Piano Integrato di Attivita e Organizzazione e deliberato incoerenza con il Documento Unico di Programmazione 2024-2026,
approvato con deliberazione del Consiglio Comunale n. 29 del 30/11/2023 ed il bilancio di previsione finanziario approvato con
deliberazione del Consiglio Comunale n. 09 del 27/01/2024.

Ai sensi dell’art.1 commal del DPR n.81/2022, integra il Piano dei fabbisogni di personale, il Piano delle azioni concrete, il Piano per
razionalizzare I'utilizzo delle dotazioni strumentali, anche informatiche, che corredano le stazioni di lavoro nellautomazione 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, mentre per le amministrazioni con non piu di 50 dipendenti il terzo comma dello stesso articolo,
stabilisce che sono tenute al rispetto degli adempimenti semplificati come stabiliti da apposito D.M., poi emanato in data 30 giugno
2022, di cui alla successiva lett. b), disponendo che per le Amministrazioni tenute alla redazione del PIAO, tutti i richiami ai piani sopra
elencati — ed ai connessi adempimenti — sono da intendersi riferiti alla corrispondente sezione del PIAO e quindi alla sua approvazione;



1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE

COMUNE DI MONTASOLA

INDIRIZZO: PIAZZA SAN PIETRO N. 1

CODICE FISCALE/PARTITA IVA: 00111190575

SINDACO: VINCENZO LETI

NUMERO DIPENDENTI AL 31 DICEMBRE ANNO PRECEDENTE: 7
NUMERO ABITANTI AL 31 DICEMBRE ANNO PRECEDENTE: 411
TELEFONO: 0746/675177

SITO INTERNET: HTTP://WWW.COMUNE.MONTASOLA.RLIT
E-MAIL: AFFARIGENERALI@COMUNE.MONTASOLA.RLIT

PEC: SEGRETERIA.MONTASOLA.RI@LEGALMAIL.IT




2. SEZIONE:VALORE PUBBLICO,PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

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, adottato con deliberazione di Consiglio Comunale n. 29 del 30/11/2023.

2.2. Performance

Si rinvia alla Deliberazione di Giunta Comunale n. 21 del 13/04/2024 di approvazione del Piano Esecutivo di Gestione (PEG) e del Piano degli
Obiettivi e delle Performance (POP) per il periodo 2024/2026, che si allega come Allegato D nella parte delle sue componenti essenziali.

2.3 Rischi corruttivi e trasparenza

Si rinvia alla Deliberazione di Giunta Comunale n. 07 del 27/01/2024 di approvazione del P.1.A.O. 2024- Sottosezione di programmazione: “Rischi
corruttivi e trasparenza”.

2.4 Trattamento del rischio corruttivo

Si rinvia alla Deliberazione di Giunta Comunale n. 07 del 27/01/2024 di approvazione del P.I.A.O. 2024- Sottosezione di programmazione: “Rischi
corruttivi e trasparenza”.

2.5 Monitoraggio, riesame e strumenti di comunicazione e collaborazione

Si rinvia alla Deliberazione di Giunta Comunale n. 07 del 27/01/2024 di approvazione del P.I.A.O. 2024- Sottosezione di programmazione: “Rischi
corruttivi e trasparenza”.



2.6 Aggiornamento costante di Amministrazione Trasparente

Si rinvia alla Deliberazione di Giunta Comunale n. 07 del 27/01/2024 di approvazione del P.I.A.O. 2024- Sottosezione di programmazione: “Rischi
corruttivi e trasparenza”.

3. SEZIONE: ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

3.1 Struttura organizzativa

(Art. 6 commi da 1 a4 DL n. 80/2021, convertito con modificazioni in Legge n. 113/2021)

Ente con meno di 50 dipendenti

1. SEZIONE ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

3.1 Sottosezione struttura organizzativa



ORGANIGRAMMA
Il decreto legislativo n. 165/2001, all'articolo 6, comma 1, stabilisce che la struttura degli uffici deve essere conforme al Piano Triennale dei Fabbisogni.

Considerare la struttura degli uffici come un elemento fisso e non modificabile comporterebbe 1’inversione dell'ordine logico della programmazione ed il rischio

In questa sezione si presenta il modello organizzativo adottato dall’ Amministrazione/Ente:
e organigramma,;

o livelli di responsabilita organizzativa, n. di fasce per la gradazione delle posizioni dirigenziali e simili (es. Elevate Qualificazioni) e Modello di
rappresentazione dei profili di ruolo come definiti dalle linee guida di cui all’articolo 6-ter, comma 1, del decreto-legislativo 30 marzo 2001, n. 165;

e ampiezza media delle unita organizzative in termini di numero di dipendenti in servizio;
di non rispettare i principi di ottimizzazione delle risorse, basando la pianificazione sui posti vuoti invece che sulle effettive esigenze. Pertanto, la
programmazione dei fabbisogni deve procedere di pari passo con I’analisi della struttura organizzativa.

Per tali ragioni, si rappresenta di seguito 1’organigramma dell’ente;

v

SEGRETARIO
COMUNALE




LIVELLI DI RESPONSABILITA’ ORGANIZZATIVA

Per la direzione delle strutture sopra evidenziate sono stati assegnanti i seguenti incarichi di elevata qualificazione:

- Dott.ssa Riccioni Maria Antonietta - Incarico di Elevata qualificazione UFFICO FINANZIARIO ,TRIBUTI E GESTIONE DELLLE RISORSE

UMANE;
Ing.Ir. Bianchi Andrea— Incarico di Elevata qualificazione UFFICIO TECNICO

AMPIEZZA MEDIA DELLE UNITA’ ORGANIZZATIVE

- UFFICIO AMMINISTRATIVO, DEMOGRAFICO E AFFARIGENERALI ;
Responsabile Segretario Comunale Dott.ssa Di Trolio Filma
Dipendenti assegnati n. 2

- UFFICIO FINANZIARIO, TRIBUTI E GESTIONE DELLLE RISORSE UMANE;
Responsabile Dott.ssa Riccioni Maria Antonietta
Dipendenti assegnati n. 1

UFFICIO TECNICO
Responsabile Ing.Ir. Bianchi Andrea
- Dipendenti assegnati n. 3

I profili di ruolo descrivono le competenze, le conoscenze e le responsabilita associate a un determinato lavoro all’interno dell’ Amministrazione. Rappresentano
la cornice di riferimento per la gestione delle risorse umane, supportando la selezione del personale, la formazione e la valutazione delle prestazioni. Ai sensi delle
indicazioni di cui alla “Definizione di linee di indirizzo per l'individuazione dei nuovi fabbisogni professionali da parte delle amministrazioni pubbliche”
approvate con Decreto del Ministro per la semplificazione e la pubblica amministrazione del 22/07/2022 e dell’art. 12 del CCNL 16/11/2022, i profili di ruolo
sono stati ricondotti, in relazione al modello organizzativo dell’ Amministrazione, ai profili professionali dei dipendenti in servizio e delle risorse che si prevede di
reclutare.

Si rimanda pertanto alla successiva sezione sul Fabbisogno di Personale per una descrizione piu dettagliata dei profili all'interno dell'Ente.

L’attuale DOTAZIONE ORGANICA risulta essere la seguente:



Profilo

Consistenza attuale

Area/Settore

FUNZIONARIO

(istruttore direttivo contabile )

ATTUALMENTE RICOPERTO
ART. 110

SETTORE CONTABILE

OPERATORE ESPERTO

( esecutore tributi)

ATTUALMENTE RICOPERTO

SETTORE CONTABILE

OPERATORE ESPERTO

( esecutore amministrativo area demografica)

ATTUALMENTE RICOPERTO

SETTORE AMMINISTRATIVO AFFARI GENERALI

FUNZIONARIO

( Istruttore Direttivo Tecnico )

ATTUALMENTE RICOPERTO IN CONVENZIONE ART.1,

COMMA 557 L. 311/2004

SETTORE TECNICO

OPERATORE ESPERTO

( esecutore tecnico - operaio )

ATTUALMENTE RICOPERTO

SETTORE TECNICO

OPERATORE ESPERTO

( esecutore tecnico — autista/operaio )

ATTUALMENTE RICOPERTO

SETTORE TECNICO

OPERATORE

( esecutore tecnico-operaio )

ATTUALMENTE RICOPERTO

SETTORE TECNICO

OPERATORE

( esecutore amministrativo area demografica)

ATTUALMENTE RICOPERTO IN CONVENZIONE ART.1,

COMMA 557 L. 311/2004

SETTORE AMMINISTRAVO
AFFARI GENERALI




DOTAZIONE ORGANICA DEL COMUNE DI MONTASOLA

PROFILO TEMPO PART- TOTALE POSTI POSTI IN POSTI IN
PIENO TIME OCCUPATI PROGRAMMAZI PROGRAMMAZION
31.12.2023 ONF%art Time - Tempo pieno
FUNZIONARIO (EX D1) 0 1al 50% 1 1 0 0
FUNZIONARIO (EX D1) 0 1al 16.67% 1 1 0 0
OPERATORE ESPERTO (EX B5) 1 0 1 1 0 0
OPERATORE ESPERTO (EX B4) 0 2 al 50% 2 2 0 0
OPERATORE ESPERTO (EX B3) 1 0 1 1 0 0
OPERATORE ESPERTO (EX B2) 0 1al 50% 1 0 1 0
OPERATORE ESPERTO (EX B1) 0 1al 16.67% 1 1 0 0
OPERATORE (EX A3) 0 1al 50% 1 1 0 0
TOTALI 2 7 9 8 1 0




3.3 Sottosezione di programmazione Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale

I Piano Triennale del Fabbisogno di Personale dal 2024 confluisce nel Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (P1AQO) la cui approvazione e di competenza della Giunta comunale, contiene il dettaglio riguardante la disciplina
specifica, le tempistiche e le modalita di reclutamento e di sviluppo del personale.

L’amministrazione ha provveduto ad approvare il DUPS 2024 /2026 documento programmatico triennale con Delibera di C.C. n. 29 del 30/11/2023 dove sono confluiti idati finanziari in materia di personale, e quindi il Bilancio
di previsione 2024-2026 con Deliberazione di C.C. n. 9 del 27/01/2024.

Nei documenti sopra citati si & provveduto per gli anni 2024 / 2026 alla programmazione in base alle capacita finanziarie e nel rispetto dei limiti previsti alle normative vigenti.

Il piano triennale del fabbisogno si inserisce a valle dell’attivita di programmazione complessivamente intesa e conformemente mira al miglioramento della qualita dei servizi offerti ai cittadini ed alle imprese.

Attraverso la giusta allocazione delle persone e delle relative competenze professionali che servono all’amministrazione si puo ottimizzare I’impiego delle risorse pubbliche disponibili e si perseguono al meglio gli obiettivi di valore
pubblico e di performance in termini di migliori servizi alla collettivita

Gli elementi della sottosezione Piano Triennale dei fabbisogni di personale sono:

- Rappresentazione della consistenza di personale al 31 dicembre dell’anno precedente
- Programmazione strategica delle risorse umane
- Obiettivi di trasformazione dell’allocazione delle risorse: un’allocazione del personale
- Strategia di copertura del fabbisogno
- Formazione del personale
Ai sensi dell’art. 6, comma 3 del DPCM n. 132/2022 le Amministrazioni con meno di 50 dipendenti sono tenute, relativamente alla presente sezione del PIAO, a compilare solo le sezioni:

1. sulla consistenza di personale al 31 dicembre dell'anno precedente a quello di adozione del Piano, suddiviso per inquadramento professionale;
2. sulla programmazione delle cessazioni dal servizio, effettuata sulla base della disciplina vigente, e sulla stima dell’evoluzione dei fabbisogni di personale in relazione alle scelte in materia di reclutamento.

3.3.1. Rappresentazione della consistenza di personale al 31 dicembre dell’anno precedente
Premessa

In questa sottosezione, alla consistenza in termini quantitativi del personale & accompagnata la descrizione del personale in servizio suddiviso in relazione ai profili professionali presenti



CONSISTENZA DEL PERSONALE AL 31 DICEMBRE 2023:
Il personale dipendente al 31/12/2023 e suddiviso come da tabella sotto riportata:

Sulla base dell’organizzazione dell’Ente, la suddivisione del personale in relazione ai profili professionali presenti € la seguente:
Categoria A (dal 01/04/2023: Area degli Operatori)

Operatore Tecnico - Manutentivo 1

Categoria B (dal 01/04/2023: Area degli Operatori Esperti)

Esecutore Tecnico Manutentivo

Esecutore Tecnico Manutentivo (autista scuolabus)
Esecutore Ufficio Tributi

Esecutore Amministrativo

Esecutore Amministrativo

I

Categoria C (dal 01/04/2023: Area degli Istruttori)

PROFLO [N°dipendenti |

Istruttore Ufficio Tributi 0




Nel dettaglio si prevede il reclutamento delle seguenti unita di personale:

Area degli Operatori Esperti

- n. 1 Operatore esperto, per 18 ore settimanali da assegnare all’Ufficio Amministrativo — Affari generali, tramite convenzione ex art. 14 CCNL 2004 e/o convenzione ex articolo 1, comma 557, legge n. 311/2004.

VALORE FINANZIARIO DELLA DOTAZIONE ORGANICA

DOTAZIONE
ORGANICA | DIPENDENTI IN
DUP SERVIZIO AL
AREA 2024/2026 31/12/2023 TABELLARE 13° MENSILITA' TOTALE
E.Q./FUNZIONARI (EX CAT. D) 1 1 23.212,35€ 1.934,36 € 25.146,71 €
E.Q./FUNZIONARI EX ART. 110, 1° COMMA TUEL 1 1 23.212,35€ 1.934,36 € 25.146,71 €
ISTRUTTORI (EX CAT. C) 0 0 21.392,87 € 1.782,74 € 23.175,61 €
OPERATORI ESPERTI (EX CAT. B) 5 4 19.034,51 € 1.586,21 € 20.620,72 €
OPERATORI (EX CAT. A) 1 1 18.283,21 € 1.523,60 € 19.806,81 €
TOTALE 8 7
COSTO NUOVA DOTAZIONE ORGANICA
NUMERO COSTO
AREA UNITA' TABELLARE POSIZIONE CONTRIBUTI INADEL IRAP
E.Q./ FUNZIONARI (EX CAT. D) 1 4.191,12€ 1.941,29 € 1.459,51 € 220,77 € 521,25 €
E.Q./FUNZIONARI EX ART. 110, 1° COMMA TUEL 12.573,36 € 6.000,00 € 4.420,46 € 668,64 € 1.578,74 €
ISTRUTTORI (EX CAT. C) 0
OPERATORI ESPERTI (EX CAT. B) 5 72.172,52 € 17.177,06 € 2.598,21 € 6.134,66 €
OPERATORI (EX CAT. A) 1 9.903,41 € 2.357,01 € 356,52 € 841,79 €
INTEGRAZIONE LSU 1 5.418,84 € 1.289,68 € 460,60 €
TOTALE 9 104.259,24 € 7.941,29€ 26.703,73 € 3.844,14 € 9.537,04 € 152.285,44 €
TOTALE SENZA IRAP 142.748,39 €
FONDO 2023 CONTRIBUTI INADEL IRAP
13.698,00 € 3.260,12 € 493,13 € 17.451,25 € 1.164,33 € 18.615,58 €
SPESA STRAORDINARIO 2023 CONTRIBUTI INADEL IRAP
BUONI PASTO
SEGRETARIO COMUNALE COMPETENZE | CONTRIBUTI TFR IRAP
CONVENZIONE 21.000,00 €




21.000,00 € 21.000,00 €

COSTO COMPLESSIVO DOTAZIONE ORGANICA

COMPRENSIVO SI IRAP _ _ 191.901,02 €
COSTO COMPLESSIVO DOTAZIONE ORGANICA

SENZA IRAP 181.199,65 €
SPESA DI PERSONALE ANNO 2008 220.765,34 €

3.3.2 Programmazione strategica delle risorse umane

Premessa
Il piano triennale del fabbisogno si inserisce a valle dell’attivita di programmazione complessivamente intesa e, coerentemente ad essa, e finalizzato al miglioramento della qualita dei servizi offerti ai cittadini e alle imprese.

Attraverso la giusta allocazione delle persone e delle relative competenze professionali che servono all’amministrazione si puo ottimizzare I’impiego delle risorse pubbliche disponibili e si perseguono al meglio gli obiettivi di valore
pubblico e di performance in termini di migliori servizi alla collettivita.

La programmazione e la definizione del proprio bisogno di risorse umane, in correlazione con i risultati da raggiungere, in termini di prodotti, servizi, nonché di cambiamento dei modelli organizzativi, permette di distribuire la
capacita assunzionale in base alle priorita strategiche.

In relazione, &€ dunque opportuno che le amministrazioni valutino le proprie azioni sulla base dei seguenti fattori:

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

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

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

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

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

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

Al fine di elaborare una strategia in materia di capitale umane coerente con gli obiettivi dell’ Amministrazione, ¢ necessario valutare i seguenti fattori:

a) Capacita assunzionale calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa:

L’art. 33 del D.L. n. 34/2019 ¢ ss.mm.ii. detta disposizioni in materia di assunzione di personale nelle Regioni a statuto ordinario e nei Comuni in base alla sostenibilita finanziaria;

I Decreto del Presidente del Consiglio dei ministri 17 marzo 2020 recante Misure per la definizione delle capacita assunzionali di personale a tempo indeterminato dei comuni, a decorrere dal 20 aprile 2020 ha introdotto un nuovo
sistema di calcolo delle capacita assunzionali dei comuni, come meglio spiegato dalla Circolare Interministeriale 8/6/2020, innovando un modello basato sulla spesa per il turn over che ormai era in uso da molti anni, suddividendo
tutti i comuni in tre grandi aggregati:

A. i comuni che hanno un valore percentuale del rapporto spesa del personale/ entrate correnti inferiore alla soglia di massima spesa del personale individuata dalla tabella 1 dell’art.4 del DM;
B. i comuni che hanno un valore percentuale del rapporto spesa del personale/ entrate correnti superiore alla soglia di rientro della maggior spesa del personale individuata dalla tabella 3 dell’art.6 del DM;
C. i comuni che hanno un valore percentuale del rapporto spesa del personale/ entrate correnti compreso tra i valori del gruppo a) e i valori del gruppo b);

L’articolo 6 del DPCM che specifica: “la maggior spesa per assunzioni di personale a tempo indeterminato derivante da quanto previsto dagli articoli 4 e 5 non rileva ai fini del rispetto del limite di spesa previsto dall’articolo 1,
commi 557-quater e 562, della legge 27 dicembre 2006 n. 296”;

L’articolo 57, comma 3 septies, della legge di conversione del d.l. n. 104/2020, in base al quale le assunzioni finanziate da altri soggetti ed effettuate a partire dal giorno successivo alla data di entrata in vigore della legge di
conversione, quindi dal 14 ottobre 2020, siano “neutralizzate” ai fini della determinazione delle capacita assunzionali di cui all’articolo 33 del d.1. n. 34/2019. A tal fine la spesa deve essere esclusa da quella per il personale e le
entrate devono essere escluse da quelle correnti che servono a determinare tale rapporto;

b) Limiti della dotazione organica in senso finanziario:



La spesa di personale conseguente alla definizione dei fabbisogni di personale effettuata dall’Amministrazione ¢ coerente con 1’obbligo di riduzione della spesa di personale disposto dall’art. 1 comma 562 della Legge 296/2006
rispetto al valore medio dell’anno 2008, considerando 1’aggregato rilevante comprensivo dell’IRAP ed al netto delle componenti escluse, tra cui la spesa conseguente ai rinnovi contrattuali, come da tabella sotto riportata:

Descrizione Importo (€)
Limite di spesa art. 1 comma 562 L. n. 296/2006 220.765,34
Spesa di personale anno 2024 calcolata come sopra descritto 191.901,02

c) Limiti delle facolta assunzionali per il personale a tempo indeterminato:
La spesa di personale € contenuta entro i limiti del valore soglia della fascia demografica di appartenenza, ai sensi dell’art. 33, comma 2 del D.L. n. 34/2019, convertito dalla L. n. 58/2019, come di seguito illustrato:

v il Comune di Montasola € compreso nella fascia demografica a) comuni con meno di 1000 abitanti;

4 la spesa di personale calcolata ai sensi dell’articolo 2, comma 1, D.P.C.M. desunta dal rendiconto 2022, ¢ pari a complessivi € 155.278,87;

v che il valore medio delle entrate correnti desumibili dagli ultimi tre rendiconti di gestione approvati, corrispondenti agli anni 2020, 2021,2022, al netto del Fondo Crediti di Dubbia Esigibilita (F.C.D.E.) stanziato nel
Bilancio di previsione 2022 € pari a euro 744.029,81;

v che il Comune di Montasola presenta pertanto la seguente percentuale pari al 20,87% come rapporto tra la spesa complessiva per tutto il personale dipendente, al lordo degli oneri riflessi a carico dell'amministrazione

e al netto dell’IRAP, e la media delle entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati, considerate al netto del fondo crediti dubbia esigibilita stanziato in bilancio di previsione relativo all’ultima annualita
considerata;

Considerato pertanto che il Comune di Montasola é sotto soglia per fascia rispetto alla tabella 1 approvata con il decreto del 17.03.2020 essendo il riferimento pari al 29,50%;
STIMA PRUDENZIALE

Ritenuto quindi che I’attuale programmazione attui la riduzione della spesa di personale garantendo il rispetto dei valore soglia dell’Ente, come richiesto dalla normativa, con un limite di spesa per il personale da applicare nell’anno
2024 di € 219.488,79 e con un incremento teorico massimo della spesa di personale per assunzioni a tempo indeterminato di € 64.209,92;

ANNO
Calcolo del limite di spesa per assunzioni relativo all'anno 2024
ANNO VALORE FASCIA
Popolazione al 31 dicembre 390
ANNI VALORE
Spesa di personale da ultimo rendiconto di gestione approvato (v. foglio **Spese di personale-Dettaglio*) (@) 0]
Spesa di personale da rendiconto di gestione 2018 (a1) 210.977,03 €
761.718,63 €
Entrate correnti da rendiconti di gestione dell'ultimo triennio (al netto di eventuali entrate relative alle eccezioni 1 e 2 del foglio **Spese di personale-Dettaglio™) 866.115,54 €
715.766,70 €
Media aritmetica degli accertamenti di competenza delle entrate correnti dell'ultimo triennio ‘ ‘
Importo Fondo crediti di dubbia esigibilita (FCDE) stanziato nel bilancio di previsione dell'esercizio ‘ 37.170,48 € ‘
Media aritmetica delle entrate correnti del triennio al netto del FCDE (b)

Rapporto effettivo tra spesa di personale e entrate correnti nette (a) / (b) (c) 20,87%




Valore soglia del rapporto tra spesa di personale ed entrate correnti come da Tabella 1 DM

Valore soglia massimo del rapporto tra spesa di personale ed entrate correnti come da Tabella 3 DM

(d)

Q)

29,50%

33,50%

COLLOCAZIONE DELL'ENTE SULLA BASE DEI DATI FINANZIARI

Incremento teorico massimo della spesa per assunzioni a tempo indeterminato - (SE (¢) < o = (d))

Sommatoria tra spesa da ultimo rendiconto approvato e incremento da Tabella 1

Percentuale massima di incremento spesa di personale da Tabella 2 DM nel periodo 2020-2024

Incremento annuo della spesa di personale in sede di prima applicazione Tabella 2 (2020-2024) - (al) * (h)

Resti assunzionali disponibili (art. 5, c. 2) (v. foglio "'Resti assunzionali'")

Migliore alternativa tra (i) e (I) in presenza di resti assunzionali (Parere RGS)

Tetto di spesa comprensivo del piu alto tra incremento da Tab. 2 e resti assunzionali - (al) + (m)

Confronto con il limite di incremento da Tabella 1 DM (Parere RGS) - (m1) < (f)

Limite di spesa per il personale da applicare nell’anno

2024

2024

®

(f1)

(h)

0)

V)

(m)

(m1)

(n)

©

64.209,92 €

219.488,79 €

33,00%

69.622,42 €

0,00 €

69.622,42 €

280.599,45 €

219.488,79 €

219.488,79 €

Dato atto che la presente Sezione di programmazione dei fabbisogni di personale e stata sottoposta al Revisore dei conti per 1’accertamento della conformita al rispetto del principio di contenimento della spesa di personale imposto
dalla normativa vigente, nonché per 1’asseverazione del rispetto pluriennale degli equilibri di bilancio ex art. 33, comma 2, del d.l. 34/2019 convertito in legge 58/20109.

L’Organo di revisione ha effettuato 1’asseverazione, con verbale n. 10 acquisita al prot. n. 1543 in data 13/04/2024-

d) Limiti delle facolta assunzionali per il personale a tempo determinato

Il ricorso a forme di lavoro flessibile ¢, nell’ambito della programmazione dei fabbisogni di personale, riservato ad esigenze di carattere straordinario. Al fine di disincentivarne I’improprio utilizzo I’art. 9, comma 28 del D.L. n.
78/2010, conv. con modif. dalla L. n. 122/2010, limita il ricorso al lavoro flessibile al valore della spesa sostenuta per le stesse finalita nell'anno 2009, al netto delle esclusioni di legge. L’ Amministrazione ha pertanto verificato il

rispetto di tale soglia.




e) Ulteriori limiti delle facolta assunzionali
L’amministrazione:

a seguito della revisione della dotazione organica, effettuata ai sensi dell’art. 6 del D. Lgs. n. 165/2011 e successive modificazioni ed integrazioni, e della ricognizione delle eccedenze di personale, ai sensi dell’art. 33 del D.
Lgs. n. 165/2001 e successive modificazioni ed integrazioni, non si trova in situazioni di personale in esubero;

non si trova, poiché per gli Enti strutturalmente deficitari o in dissesto le assunzioni di personale sono sottoposte al controllo della Commissione per la stabilita finanziaria degli enti locali presso il Ministero dell’Interno, in
tale situazione - Art. 243, comma 1, D.Lgs. 267/2000;

non si trova nella condizione di mancata certificazione di un credito nei confronti delle PA - Art. 9, comma 3-bis, D.L. n. 185/2008;

ha rispettato i termini per I'approvazione di bilanci di previsione, rendiconti, bilancio consolidato ed il termine di trenta giorni dalla loro approvazione per l'invio dei relativi dati alla Banca Dati delle Amministrazioni
Pubbliche (art. 13, legge n. 196/2009) - Art. 9, comma 1-quinquies, D.L. n. 113/2016;

ha approvato con D.G.C. n. 10 del 09/02/2024 il Piano triennale delle Azioni Positive.

f) Trend delle cessazioni

Alla

luce della normativa vigente e delle informazioni disponibili, non si prevedono cessazioni di personale nel triennio oggetto della presente programmazione.

g) Obiettivi di trasformazione dell’allocazione delle risorse / Strategia di copertura del fabbisogni

La presente sezione intende evidenziare potenziali tendenze nell’evoluzione dei fabbisogni connessi a modifiche organizzative e funzionali in atto. Queste variazioni possono essere causate da fattori interni o esterni, per i quali €
richiesta una discontinuita nei ruoli o nelle competenze delle risorse umane presenti.

Ad esempio, la digitalizzazione dei processi puo comportare la necessita di rafforzare competenze specifiche, anche riducendo il numero di personale impiegato in determinate attivita.

Anche il potenziamento o la dismissione di servizi, attivita o funzioni, cosi come le esternalizzazioni o internalizzazioni, possono influire sul fabbisogno di personale.

E quindi essenziale monitorare I’evoluzione dei fabbisogni per garantire una gestione efficiente del capitale umano e la continuita delle attivita amministrative. La conoscenza delle novita nel fabbisogno di personale consente di
adattarsi in modo tempestivo ai cambiamenti e di mantenere una dotazione di personale coerente con il raggiungimento degli obiettivi strategici dell’amministrazione.

In ragione di quanto sopra evidenziato, nei percorsi di reclutamento del personale si prestera particolare attenzione all’accertamento delle conoscenze e delle abilita richieste per partecipare attivamente alla trasformazione digitale

della

pubblica amministrazione.

L’esito dell’analisi sull’evoluzione dei fabbisogni effettuata internamente ha portato alla seguente programmazione delle assunzioni:

Categoria
. : (dal . : . .
Profilo Professionale 01/04/2023: Modalita di copertura del fabbisogno Anno di copertura del fabbisogno
Area)
- n 1
ingegnere/architetto, - ex art. 557 comma 1 Legge 311/2004, da

2024
(profilo gia presente)

a tempo part time (6 | Funzionario
ore settimanali) e | /E.Q.
determinato

assegnare all’Ufficio Tecnico;

- n 1
. . - ex art. 110, comma 1, del D.lgs. n.
EQ/ Funzlor_]arlo, 2| Funzionario 267/2000 da assegnare  all’Ufficio 2024
tempo part-time (18 - Finanziario (profilo gia presente)
ore settimanali) e e
determinato i
- nl esecutore Operatore - con il ricorso a convenzione ex art. 14
amministrativo (18 CCNL 2004 e/o convenzione ex articolo 2024

. : esperto
ore settimanali) 1, comma 557, legge n. 311/2004.




Per I’anno 2025 e I’anno 2026 allo stato non sono programmate assunzioni sia per il tempo determinato che indeterminato.

L’amministrazione si riserva la possibilita di modificare in qualsiasi momento la programmazione triennale del fabbisogno del personale, approvata con il presenta atto, qualora si verificassero esigenze di organico od opportunita tali
da determinare mutazioni che rendano piu flessibile il quadro di riferimento relativamente la triennio in considerazione.

La programmazione del fabbisogno di personale sopra riportata ¢ prevista dall’art. 39, comma 1 della Legge 449/1997 e dall’art. 6 del D.Lgs. 165/2001 ed ¢ stata approvata secondo le "Linee di indirizzo per la predisposizione dei
piani dei fabbisogni di personale da parte della PA" emanate con Decreto del Ministro per la semplificazione e la pubblica amministrazione del 08/05/2018 e secondo le indicazioni di cui alla “Definizione di linee di indirizzo per
I'individuazione dei nuovi fabbisogni professionali da parte delle amministrazioni pubbliche” approvate con Decreto del Ministro per la semplificazione e la pubblica amministrazione del 22/07/2022.

L’Organo di revisione ha verificato che la programmazione triennale del fabbisogno di personale tenga conto dei vincoli assunzionali e dei limiti di spesa previsti dalla normativa, e ritiene che la previsione triennale sia coerente con
le esigenze finanziarie espresse nell’atto di programmazione dei fabbisogni.

L’Organo di revisione ha formulato il parere sul PIAO, limitatamente alla parte dedicata alla programmazione del fabbisogno del personale, con verbale n. 10 del 13/04/2024.

3.2 Organizzazione del lavoro agile

Principi generali

L’istituto del lavoro agile/smart working € una forma di organizzazione e di esecuzione della prestazione lavorativa volta anzitutto e principalmente a promuovere, per i propri dipendenti, la conciliazione tra tempi
di vita e di lavoro (work-life balance) in attuazione dell’art. 14 della legge 7 agosto 2015, n. 124 e tenendo conto degli articoli da 18 a 23 della legge 22 maggio 2017 n. 81.

Possono avvalersi del lavoro agile tutti i dipendenti del Comune di Cantalupo in Sabina, 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, secondo le condizioni e nei limiti previsti dal presente documento.

Al dipendente in lavoro agile si applica la disciplina vigente per i dipendenti dell’Ente, anche per quanto concerne il trattamento economico, la valutazione della performance e le aspettative in merito ad eventuali
progressioni di carriera o iniziative formative.

In particolare, il lavoratore che svolge la prestazione in modalita di lavoro agile ha diritto ad un trattamento economico e normativo non inferiore a quello complessivamente applicato, nei confronti dei lavoratori
che svolgono le medesime mansioni esclusivamente in presenza.

| dipendenti che svolgono attivita lavorativa in lavoro agile hanno diritto a fruire dei medesimi titoli di assenza previsti per la generalita dei dipendenti comunali, inclusi i permessi previsti dai contratti collettivi o
dalle norme di legge. Nelle giornate in cui la prestazione lavorativa viene svolta in modalita agile non é tuttavia possibile effettuare lavoro su turni, trasferte, lavoro svolto in condizioni di rischio. Nei giorni di
prestazione lavorativa in lavoro agile non sono configurabili prestazioni di lavoro aggiuntive, straordinarie, notturne o festive, fatti salvi i casi di reperibilita.

Al dipendente in lavoro agile restano applicabili le norme sullincompatibilita di cui all’art. 53 del D. Lgs.165/2001, come disciplinate dal vigente Regolamento sull’Ordinamento degli Uffici e dei Servizi. Il
dipendente in lavoro agile € comunque soggetto al codice disciplinare ed all’applicazione delle sanzioni ivi previste.

Durante le giornate in lavoro agile sono mantenute le ordinarie funzioni gerarchiche e/o di coordinamento inerenti al rapporto di lavoro subordinato. Il potere di controllo sulla prestazione resa al di fuori dei locali
aziendali si esplicitera, attraverso la verifica dei risultati ottenuti. Tra il dipendente in lavoro agile e diretto responsabile saranno condivisi obiettivi puntuali, chiari e misurabili, che possano consentire di monitorare
i risultati della prestazione lavorativa in lavoro agile.

Condizioni generali per lo svolgimento della prestazione lavorativa in modalita dil avoro agile

La prestazione puo essere svolta in modalita di lavoro agile, qualora sussistano le seguenti condizioni generali:
e sia possibile svolgere, almeno in parte, le attivita lavorative assegnate senza la necessita di costante presenza fisica negli abituali locali di lavoro dell’Ente;
e |o svolgimento della prestazione di lavoro in modalita agile non deve in alcun modo pregiudicare o ridurre la fruizione dei servizi resi allEnte a favore degli utenti;

e deve essere garantita un’adeguata rotazione del personale che puo prestare lavoro in modalita agile, dovendo comunque essere prevalente, per ciascun lavoratore, I'esecuzione della prestazione in
presenza;

e sia possibile utilizzare strumentazioni tecnologiche idonee e connessioni alla rete aziendale se necessari allo svolgimento della prestazione lavorativa, al di fuori dei locali di lavoro dell’Ente;

e sia possibile monitorare la prestazione lavorativa e verificare e valutare i risultati raggiunti o conseguiti;


http://www.normattiva.it/eli/stato/DECRETO_LEGISLATIVO/2001/03/30/165/CONSOLIDATED/20220419
http://www.normattiva.it/eli/stato/DECRETO_LEGISLATIVO/2001/03/30/165/CONSOLIDATED/20220419
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e ['attivita lavorativa sia coerente con le esigenze organizzative e funzionali della struttura lavorativa di appartenenza del dipendente- lavoratore agile;

e il dipendente-lavoratore agile possa godere di autonomia operativa, abbia la possibilita di organizzare da s€, in modo responsabile, I'esecuzione della prestazione lavorativa, abbia sufficienti competenze
informatiche e tecnologiche, se ritenute necessarie per lo svolgimento dell’attivita lavorativa assegnata;

e le comunicazioni con i responsabili e i colleghi possano aver luogo con la medesima efficacia e livello di soddisfazione anche mediante strumenti telefonici e telematici;
e le comunicazioni con gli utenti non siano necessarie o possano aver luogo con la medesima efficacia e livello di soddisfazione anche mediante strumenti telefonici e telematici.

Sono escluse dal novero delle attivita remotizzabili quelle che non presentano le caratteristiche indicate sopra, quali, a titolo meramente esemplificativo e non esaustivo quelle che prevedono un contatto
necessariamente diretto con l'utenza o da eseguire presso specifiche strutture di erogazione di servizi,oppure ancora prestazioni che richiedono la partecipazione ad eventi, commissioni di concorso ecc. Sono
considerate altresi no remotizzabili le attivita che richiedono I'impiego di particolari macchine ed attrezzature o da effettuare in contesti e luoghi diversi del territorio comunale (esempi: attivita di notificazione,
sopralluoghi in-loco, servizi di polizia municipale sul territorio, manutenzione strade, manutenzione verde pubblico, ecc.) o qualora non sia possibile la consultazione e lavorazione di un’ingente quantita di
documenti cartacei all’esterno della sede di lavoro.

Modalita di accesso al lavoro agile e natura dell’Accordo

L’accesso al lavoro agile avviene mediante sottoscrizione di Accordo stipulato in forma scritta fra il dipendente, e il direttore/dirigente responsabile della struttura di appartenenza del dipendente stesso. L’accordo
individuale indica:

- Dati anagrafici e professionali del richiedente;

- Disciplina dell’esecuzione della prestazione lavorativa al di fuori dei locali aziendali, con specifico riferimento alla durata complessiva dell’accordo, indicazione della quantita massima di giornate in lavoro
agile fruibili mensilmente attraverso un rinvio al Regolamento vigente;

- Strumenti e tecnologie di lavoro e loro impiego;

- Forme di esercizio del potere direttivo del dirigente di riferimento;

- Disposizioni in materia di trattamento dei dati personali;

- Garanzie e adempimenti circa la salute e la sicurezza sul lavoro;

- Diritti e modalita di recesso;

- Modalita di monitoraggio della prestazione lavorativa resa all’esterno dei locali aziendali,tenendo conto dell’articolo 4 dello Statuto dei Lavoratori (limiti e possibilita di controllo a distanza);

- Fasce temporali o orario di contattabilita;

- Diritto di disconnessione.

L’accordo viene trasmesso all'ufficio personale competente in materia di organizzazione, che lo acquisisce quale addendum al contratto individuale di lavoro di riferimento e per gli adempimenti consequenziali.

Durante la fase di svolgimento della prestazione in lavoro agile, previa intesa tra le parti, sara sempre possibile modificare le condizioni previste nell’accordo individuale, sia per motivate esigenze espresse
dal/dalla lavoratore/lavoratrice, sia per necessita organizzative e/o gestionali del’ Amministrazione. Resta fermo che in caso di mancato accordo si applica il disposto sul recesso dall’accordo individuale come
disciplinato dal Regolamento.

Accordo di lavoro agile:durata,rinnovo,quantita di giornate in lavoro agile

Gli accordi di lavoro agile hanno durata massima di 12 mesi, rinnovabili.

Sono previste fino ad un massimo di 6 giornate mensili, di norma, con almeno un giorno di rientro. Il responsabile/dirigente pud eccezionalmente autorizzare il dipendente a fruire di un numero superiore di
giornate in lavoro agile rispetto a quelle consentite per venire incontro a particolari esigenze, urgenze o impedimenti del lavoratore a carattere temporaneo, qualora cio comporti un evidente beneficio per
I’Amministrazione.

Nel quadro delle condizioni generali disciplinate dal regolamento, le giornate di lavoro agile fruibili dal dipendente devono essere concordate col dirigente/responsabile sulla base di una programmazione
dell’attivita lavorativa della singola struttura organizzativa, prendendo in considerazione i seguenti criteri:

- garantire lo svolgimento delle attivita indifferibili da rendere in presenza;

- garantire la continuita e il mantenimento dello stesso livello quanti-qualitativo delle prestazioni e dei servizi erogati dalla singola struttura;

- tenere conto dei periodi di ferie, permessi e altri istituti di assenza del personale della singola struttura organizzativa e della ricorrenza di “picchi” lavorativi previsti o prevedibili;
- tenere conto dell’eseguibilita da remoto dell’attivita lavorativa assegnata ai dipendenti della singola struttura organizzativa.

Requisiti di priorita per la fruizione delle giornate di lavoro agile

Qualora i dipendenti, che hanno gia sottoscritto I'accordo, presentino richieste di giornate di lavoro agile in un numero ritenuto organizzativamente non sostenibile nella stessa struttura/settore, si adotteranno i



seguenti criteri di preferenza per:

e ilavoratori che presentino comprovata condizione di disabilita psicofisica del lavoratore;
e ilavoratori individuati nell’art. 18 comma 3 bis della Legge 81/2017, come modificata dal D.Lgs.105/2022.

Modalita di svolgimento dell’attivita lavorativa in lavoro agile

| luoghi in cui espletare il lavoro agile sono individuati dal singolo dipendente nel pieno rispetto di quanto indicato nelle informative sulla tutela della salute e la sicurezza sui luoghi di lavoro nonché sulla
riservatezza e la sicurezza dei dati e delle informazioni oggetto di lavoro o di cui si dispone per ragioni di ufficio. Il dipendente, altresi, deve garantire la prestazione del servizio presso la struttura di
appartenenza, su richiesta del dirigente/responsabile, formulata nella giornata lavorativa antecedente (o formulata almeno 24 ore prima) per ragioni organizzative di comprovata indifferibilita, fatti salvi casi di
assoluta impossibilita.

Al fine di garantire un’efficace interazione con la struttura di appartenenza e un ottimale svolgimento della prestazione lavorativa nonché permettere le necessarie occasioni di contatto e il coordinamento con i
colleghi, il dipendente deve dare garanzia certa, nell’arco della giornata di lavoro agile, di essere contattabile attraverso gli strumenti di comunicazione a disposizione nella fascia oraria di maggiore compresenza
degli operatori, di norma coincidente con I'arco della mattinata. Durante tale fascia di contattabilita il dipendente & tenuto a rendersi raggiungibile tramite e-mail e/o telefonicamente dagli altri colleghi e responsabili.

Nella fascia di contattabilita il lavoratore/lavoratrice agile pud richiedere ove ne ricorrano i presupposti, la fruizione dei permessi orari previsti dai contratti collettivi e dalle norme di legge.

Al di fuori della fascia di contattabilita, il/la lavoratore/lavoratrice non pud avvalersi di permessi orari che, per effetto della distribuzione flessibile e discrezionale dell’orario di lavoro, sono incompatibili con questa
modalita di espletamento dell’attivita lavorativa.

In ogni caso I'Ente, durante il lavoro agile, riconosce il diritto alla disconnessione dalle strumentazioni tecnologiche e piattaforme informatiche, che opera dalle 20:00 alle 08:00 del mattino successivo.

Su richiesta dell Amministrazione, per esigenze organizzative e/o gestionali sopravvenute adeguatamente motivate, durante la giornata di lavoro agile il/la dipendente pud essere chiamato/a a prestare I'attivita
lavorativa in presenza presso la sede di lavoro o in altro luogo per esigenze di servizio (sopralluoghi,incontri istituzionali, sedi di formazione e simili).

Eventuali impedimenti tecnici allo svolgimento dell’attivita lavorativa durante il lavoro a distanza dovranno essere tempestivamente comunicati al proprio Responsabile/Dirigente, al fine di dare soluzione al
problema. Qualora cio non sia possibile, dovranno essere concordate con il proprio Responsabile o Dirigente le modalita di completamento della prestazione,ivi compreso, ove possibile, il rientro del
lavoratore/lavoratrice a distanza nella sede di lavoro. In caso di ripresa del lavoro in presenza nella sede di lavoro ,il/la lavoratore/lavoratrice agile é tenuto/a a completare la propria prestazione lavorativa fino al
termine del proprio orario ordinario di lavoro.

Modalita di recesso dall’accordo

L’accordo di lavoro agile puo essere risolto:
- surichiesta scritta del dipendente;

- d’ufficio o su iniziativa del /dirigente responsabile, qualora il dipendente non si attenga alla disciplina contrattuale delle prestazioni di lavoro agile o al rispetto di eventuali ulteriori prescrizioni impartite dal suo
dirigente/responsabile, oppure per oggettive e motivate esigenze organizzative.

In presenza di un giustificato motivo si pud recedere senza preavviso dall’accordo individuale di lavoro adistanza.
Costituiscono cause di recesso per giustificato motivo:

a) l'irrogazione di una sanzione disciplinare superiore al rimprovero scritto;

b) il mancato adempimento dello specifico obbligo formativo entro il termine indicato nell’accordo;

c) il mancato raggiungimento degli obiettivi assegnati in modalita di lavoro agile e definiti nell’accordo.

Per il recesso da parte del dirigente responsabile dei dipendenti & necessario un preavviso di almeno 30giorni, elevati a 60 per i lavoratori disabili. Per il recesso da parte del lavoratore agile il preavviso € ridotto
a 10giorni.

Lavoro da remoto in caso di calamita meteo-climatiche e idro-geologiche a carattere eccezionale

Al fine di favorire il benessere del dipendente, diminuire la mobilita cittadina in situazione di criticita, limitare o eliminare I'esposizione al rischio e favorire 'adozione di misure di autoprotezione e autotutela, in
caso di eventi metereologici intensi o altri eventi con carattere di calamita naturale, quando la Protezione Civile regionale dirama un messaggio di Allerta Rossa, il dipendente, ad eccezione degli addetti alla
Protezione civile, puo richiedere I'autorizzazione a fruire di “lavoro da remoto in caso di calamita meteo-climatiche eidro-geologiche a carattere eccezionale”, esclusivamente nelle giornate di allerta, anche oltre i
limiti temporali di cui al Regolamento.

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

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

La formazione, I'aggiornamento continuo del personale, I'investimento sulle conoscenze, sulle capacita e sulle competenze delle risorse umane sono allo stesso tempo un mezzo per garantire
I'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 citta.



In quest'ottica, la formazione &€ un processo complesso che risponde a diverse esigenze e funzioni,tra cui la valorizzazione del personale e, conseguentemente, il miglioramento della qualita dei
processi organizzativi e di lavoro dell’ente.

Soprattutto negli ultimi anni, il valore della formazione professionale ha assunto una rilevanza sempre piu strategica finalizzata anche a consentire flessibilita nella gestione dei servizi e a fornire gli
strumenti per affrontare le nuove sfide.

Al fine di garantire l'accrescimento e l'aggiornamento professionale e disporre delle competenze necessarie al raggiungimento degli obiettivi e al miglioramento dei servizi, 'Ente programma
annualmente l'attivita formativa

La programmazione e la gestione delle attivita formative devono altresi essere condotte tenuto conto delle humerose disposizioni normative che nel corso degli anni sono state emanate per favorire la
predisposizione di piani mirati allo sviluppo delle risorse umane.

Tra questi, i principali sono:

il D.Igs. 165/2001, art.1, comma 1, lettera c), che prevede la “migliore utilizzazione delle risorse umane nelle Pubbliche Amministrazioni, curando la formazione e lo sviluppo professionale dei
dipendenti”;

gli artt. 54, 55 e 56 del CCNL del personale degli Enti locali del 16 novembre 2022, che ribadiscono I'importanza di una pianificazione strategica delle conoscenze e dei saperi e stabiliscono le
linee guida generali in materia di formazione, intesa come metodo permanente volto ad assicurare il costante aggiornamento delle competenze professionali e tecniche e il suo ruolo primario
nelle strategie di cambiamento dirette a conseguire una maggiore qualita ed efficacia dell’attivita delle amministrazioni;

Il “Patto per I'innovazione del lavoro pubblico e la coesione sociale”, siglato in data 10 marzo 2021 tra Governo e le Confederazioni sindacali, il quale prevede, tra le altre cose, che la
costruzione della nuova Pubblica Amministrazione si fondi sulla valorizzazione delle persone nel lavoro, anche attraverso percorsi di crescita e aggiornamento professionale (reskilling) con
un‘azione di modernizzazione costante, efficace e continua per centrare le sfide della transizione digitale e della sostenibilita ambientale; che, a tale scopo, bisogna utilizzare i migliori percorsi
formativi disponibili,adattivi alle persone, certificati e ritenere ogni pubblico dipendente titolare di un diritto/dovere soggettivo alla formazione, considerata a ogni effetto come attivita lavorativa e
definita quale attivita esigibile dalla contrattazione decentrata;

La legge 6 novembre 2012, n. 190 “Disposizioni per la prevenzione e la repressione della corruzione e dell'illegalita nella pubblica amministrazione”, e i successivi decreti attuativi (in particolare
il D.Igs. 33/13 e il D.Igs. 39/13), che prevedono tra i vari adempimenti, (articolo 1: comma 5, lettera b;comma 8; comma 10, lettera c e comma 11) I'obbligo per tutte le amministrazioni pubbliche
di formare i dipendenti destinati ad operare in settori particolarmente esposti alla corruzione garantendo, come ribadito dal’ANAC, due livelli differenziati di formazione:

a) livello generale, rivolto a tutti i dipendenti, riguardante I'aggiornamento delle competenze e le tematiche dell’etica e della legalita;

b) livello specifico, rivolto al responsabile della prevenzione, ai referenti, ai componenti degli organismi di controllo, ai dirigenti e funzionari addetti alle aree di rischio. In questo caso la
formazione dovra riguardare le politiche, i programmi e i vari strumenti utilizzati per la prevenzione e tematiche settoriali, in relazione al ruolo svolto da ciascun soggetto
dell’amministrazione.

Il contenuto dell’articolo 15, comma 5, del decreto Presidente della Repubblica 16 aprile 2013, n. 62, in base a cui: “Al personale delle pubbliche amministrazioni sono rivolte attivita formative in
materia di trasparenza e integrita, che consentano ai dipendenti di conseguire una piena conoscenza dei contenuti del codice di comportamento, nonché un aggiornamento annuale e
sistematico sulle misure e sulle disposizioni applicabili in tali ambiti”;

Il Regolamento generale sulla protezione dei dati (UE) n. 2016/679, la cui attuazione & decorsa dal 25 maggio 2018, il quale prevede, all’articolo 32, paragrafo 4, un obbligo di formazione per
tutte le figure (dipendenti e collaboratori) presenti nell’organizzazione degli enti: i Responsabili del trattamento; i Sub-responsabili del trattamento; gli incaricati del trattamento del trattamento e il
Responsabile Protezione Dati;

Il Codice dell Amministrazione Digitale (CAD), di cui al decreto legislativo 7 marzo 2005, n. 82, successivamente modificato e integrato (D.lgs. n. 179/2016; D.lgs. n. 217/2017), il quale all’art 13
“Formazione informatica dei dipendenti pubblici” prevede che:

a) Le pubbliche amministrazioni, nel’ambito delle risorse finanziarie disponibili, attuano politiche di reclutamento e formazione del personale finalizzate alla conoscenza e all’'uso delle
tecnologie dell'informazione e della comunicazione, nonché dei temi relativi all’accessibilita e alle tecnologie assistive, ai sensi dell’articolo 8 della legge 9 gennaio 2004, n. 4.

b) 1-bis. Le politiche di formazione di cui al comma 1 sono altresi volte allo sviluppo delle competenze tecnologiche, di informatica giuridica e manageriali dei dirigenti, per la transizione alla
modalita operativa digitale;

D.lgs. 9 aprile 2008, n. 81, coordinato con il D.Igs. 3 agosto 2009, n. 106 “TESTO UNICO SULLA SALUTE E SICUREZZA SUL LAVORO” il quale dispone all'art. 37 che: “Il datore di lavoro
assicura che ciascun lavoratore riceva una formazione sufficiente ed adeguata in materia di salute e sicurezza, con particolare riferimento a:

a) concetti di rischio, danno, prevenzione, protezione, organizzazione della prevenzione aziendale, diritti e doveri dei vari soggetti aziendali, organi di vigilanza, controllo, assistenza;

b) rischi riferiti alle mansioni e ai possibili danni e alle conseguenti misure e procedure di prevenzione e protezione caratteristici del settore o comparto di appartenenza dell’azienda e che i
“dirigenti e i preposti ricevono a cura del datore di lavoro, un’adeguata e specifica formazione e un aggiornamento periodico in relazione ai propri compiti in materia di salute e sicurezza
del lavoro. ...".

Soggetti coinvolti:



L’unita organizzativa preposta al servizio formazione e I'ufficio Segreteria Generale

Le unitd ad Elevata Qualificazione sono coinvolte nei processi di formazione a piu livelli: rilevazione dei fabbisogni formativi, individuazione dei singoli dipendenti da iscrivere ai corsi di formazione
trasversale, definizione della formazione specialistica per i dipendenti del settore di competenza.

Tutti i dipendenti dell’Ente, attraverso il confronto con i soggetti sindacali di cui all’articolo 7, comma 2, del CCNL del 16 novembre 2022, sono chiamati ad un confronto in relazione alle linee generali
di riferimento per la pianificazione delle attivita formative e di aggiornamento, ivi compresa la individuazione,nel piano della formazione delle materie comuni a tutto il personale, di quelle rivolte ai
diversi ambiti e profili professionali presenti nell’ente, tenendo conto dei principi di pari opportunita tra tutti i lavoratori e dell’'obiettivo delle ore di formazione da erogare nel corso dell’anno, ai sensi
dell'articolo 5, comma 3, lettera i) del sopra richiamato Contratto Collettivo.

Y

Una figura cardine tra i soggetti coinvolti € rappresentata dai Docenti, che possono essere individuati sia tra in personale interno che tra soggetti esterni dotati di comprovata competenza ed
esperienza.

| soggetti interni deputati alla realizzazione dei corsi sono individuati principalmente nelle posizioni di Elevata Qualifica e/o nel segretario generale, che mettono a disposizione la propria
professionalita, competenza e conoscenza nei diversi ambiti formativi.

La formazione pud comunque essere effettuata, da docenti esterni, esperti in materia, appositamente selezionati o provenienti da scuole di formazione di comprovata valenza scientifica o da aziende
specializzate nella formazione.

Priorita strategiche in termini di riqualificazione o potenziamento delle competenze:
Aggiornamento delle competenze e le tematiche dell’etica e della legalita

e Formazione in merito alle politiche, i programmi e i vari strumenti utilizzati per la prevenzione della corruzione e tematiche settoriali sempre in materia di anticorruzione, in relazione al ruolo
svolto da ciascun soggetto dell’amministrazione

Attivita formative in materia di trasparenza e integrita, che consentano ai dipendenti di conseguire una piena conoscenza dei contenuti del codice di comportamento

Formazione in merito al rispetto dei principi del Regolamento generale sulla protezione dei dati (UE) n. 2016/679 e del Decreto legislativo 30 giugno 2003, n. 196 (c.d. Codice della Privacy)
Formazione finalizzata alla conoscenza e all’'uso delle tecnologie dell'informazione e della comunicazione, nonché dei temi relativi al’accessibilita e alle tecnologie assistive

Sviluppo delle competenze tecnologiche, di informatica giuridica e manageriali dei dirigenti, per la transizione alla modalita operativa digitale

Formazione in materia di salute e sicurezza

Misure volte ad incentivare e favorire I’accesso a percorsi di istruzione e qualificazione del personale (laureato e non):

Oltre all’attivazione di corsi di formazione, sia in presenza che in modalita webinar, durante I'orario lavorativo, 'Ente assicura il rispetto di quanto previsto dall’articolo 47 del CCNL del 16/11/2022, e in
particolare del comma 2 del citato articolo, che prevede, per i lavoratori con anzianita di servizio di almeno cinque anni presso la stessa amministrazione (compresi gli eventuali periodi di lavoro a
tempo determinato) con rapporto di lavoro a tempo indeterminato al 31 dicembre di ciascun anno, la possibilita di accedere a congedi per la formazione nella misura percentuale annua complessiva
del 20% del personale delle diverse aree in servizio.

Obiettivi e risultati attesi della formazione:

VALORE DI PARTENZA

. TARGET TARGET TARGET
INDICATORE (formazione anno
1°’ANNO 2°ANNO 3 ANNO
precedente)
Totale corsi di formazione 6 4 4 4
% corsi a distanza/totale corsi 100% 100% 100% 100%
15 10 10 10

Totale ore di formazione erogate

N.di dipendenti che hanno seguito
almeno un'attivita formativa 9/9 9/9 9/9 9/9
nell'anno/ n. totaledeidipendenti in

servizio




%0Ore di formazione erogate a 100% 100% 100% 100%
distanza/totale ore corsi
Ore di formazione
erogate/n.totaledei dipendenti in 1,67 1.1 L1 11
servizio
Ore di formazione in competenze

2 2 2 2

digitali sul totale delle ore di
formazione
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