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PREMESSA

A partire dal 2022 I’art. 6 del D.L. n. 80 del 9 giugno 2021 convertito, con modificazioni, dalla L. 6 agosto
2021, n. 113, al fine di “assicurare la qualita e la trasparenza dell'attivita amministrativa, migliorare la
qualita dei servizi ai cittadini e alle imprese e procedere alla costantee progressiva semplificazione e
reingegnerizzazione dei processi anche in materia di diritto di accesso”, ha previsto per le Pubbliche
Amministrazioni con esclusione delle scuole di ogni ordine e grado e delle istituzioni educative, la
predisposizione del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO). Il Piano ha durata triennale e viene
aggiornato annualmente entro il 31 gennaio. Per I’anno in corso ['ultimo giorno disponibile per
I’approvazione ¢ il 30.03.2025

Le finalita del PIAO sono consentire un maggior coordinamento dell’attivita programmatoria delle pubbliche
amministrazioni e una sua semplificazione e assicurare una migliore qualitd e trasparenza dell’attivita
amministrativa e dei servizi aicittadini e alle imprese.

In esso, gli obiettivi, le azioni e le attivita dell’Ente sono ricondotti alle finalita istituzionali e alla mission
pubblica complessiva di soddisfacimento dei bisogni della collettivita e dei territori. Si tratta quindi di uno
strumento dotato, da un lato, di rilevante valenza strategica e, dall’altro, di un forte valore comunicativo,
attraverso il quale 1’Ente pubblico comunica alla collettivita gli obiettivi ele azioni mediante le quali vengono
esercitate le funzioni pubbliche e i risultati che si vogliono ottenere rispetto alle esigenze di valore pubblico
da soddisfare.

Ai sensi dell’art. 1 del DPR n. 81 del 24 giugno 2022, il PIAO assorbe gli adempimenti inerenti ai piani di
cui alle seguenti disposizioni:

1. articolo 6, commi 1, 4 (Piano dei fabbisogni) ¢ 6, ¢ articoli 60-bis (Piano delle azioni concrete)’ e
60-ter, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165;

2. articolo 2, comma 594, lettera a), della legge 24 dicembre 2007, n. 244 (Piano per razionalizzare
I'utilizzo delle dotazioni strumentali, anche informatiche, che corredano le stazioni di lavoro
nell'automazione d'ufficio)?;

3. articolo 10, commi 1, lettera a), e 1-ter, del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 (Piano della
performance);

4. articolo 1, commi 5, lettera a) e 60, lettera a), della legge 6 novembre 2012, n. 190 (Piano di
prevenzione della corruzione);

5. articolo 14, comma 1, della legge 7 agosto 2015, n. 124 (Piano organizzativo del lavoro agile);

6. articolo 48, comma 1, del decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198 (Piani di azioni positive).

!Pubblicato sulla Gazzetta Ufficiale n. 151 del 30 giugno 2022 e che entra in vigore il 15 luglio 2022

? Di competenza statale;

} Tale adempimento non si applica pit agli Enti Locali ai sensi del DL 26 ottobre 2019, n. 124 convertito con modificazioni dalla L. 19 dicembre 2019,
n. 157 che ha disposto con l'art. 57, comma 2, lettera e) che a decorrere dall'anno 2020, alle Regioni, agli Enti Locali e ai loro organismi ed enti
strumentali cessano di applicarsi una serie di disposizioni in materia di contenimento e di riduzione della Spesa e di obblighi formativi, tra cui, come

indicato alla let. E, I'articolo articolo 2, comma 594, della legge 24 dicembre 2007, n. 244.



Sempre ai sensi del citato DPR, ¢ soppresso il terzo periodo dell'articolo 169, comma 3-bis, del D.Lgs. 18
agosto 2000, n. 267, mentre il piano dettagliato degli obiettivi di cui all'articolo 108, comma 1, del medesimo
decreto legislativo e il piano della performance di cui all'articolo 10 del decreto legislativo 27 ottobre 2009,
n. 150, sono assorbiti nel PIAO.

Il principio che guida la definizione del PIAO risponde alla volonta di superare la molteplicita — e la
conseguente frammentazione — degli strumenti di programmazione introdotti in diverse fasi dell’evoluzione
normativa e di creare un piano unico di governance. In quest’ottica, il presente PIAO rappresenta una sorta di
“testo unico” della programmazione dell’Ente.

Il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione viene redatto nel rispetto del quadro normativo di riferimento
relativo alla Performance (decreto legislativo n. 150 del 2009 e le Linee Guida emanate dal Dipartimento della
Funzione Pubblica) ai Rischi corruttivi e trasparenza (Piano nazionaleanticorruzione (PNA) e negli atti di
regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della legge n. 190 del 2012 e del decreto legislativo n. 33 del
2013) e di tutte le ulteriori specifiche normative di riferimento delle altre materie, dallo stesso assorbite, nonché
sulla base del “Piano tipo”, di cui al Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022,
concernente la definizionedel contenuto del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione.

Sulla base del quadro normativo di riferimento e in una visione di transizione dall’attuale alla nuova
programmazione, il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione 2025/2027, ha quindi il compito principale
di fornire una visione d’insieme sui principali strumenti di programmazione operativa e sullo stato di salute
dell’Ente al fine di coordinare le diverse azioni contenute nei singoli Piani.

11 piano ¢ costituito dalle seguenti sezioni e sottosezioni:

1) SEZIONE 1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE — ART.2 DM;
2) SEZIONE 2. VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE —
ART.3 DM;

e a. Sottosezione di programmazione Valore pubblico:

e b. Sottosezione di programmazione Performance:

e Piano degli obiettivi 2025- allegato 1;

e ¢. Sottosezione di programmazione Rischi corruttivi e trasparenza:

3) SEZIONE 3. ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO- ART.4 DM;

e a). Sottosezione di programmazione Struttura organizzativa;

e D). Sottosezione di programmazione Organizzazione del lavoro agile-

e ¢). Sottosezione di programmazione

e Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale:

e Piano della Formazione:

4) SEZIONE 4. MONITORAGGIO- ARTS. DM;




SEZIONE 1: SCHEDA ANAGRAFICA
DELL’AMMINISTRAZIONE - ART.2 DM

Dati Generali

Amministrazione pubblica COMUNE DI CASTRO
Codice univoco AOO AAF8344

Codice IPA c_c337

Codice Univoco Fatturazione UFV3KC

Indirizzo VIA GIACOMO MATTEOTTI, 45, 24063- Castro (BG)
PEC comune.castro@pec.regione.lombardia.it
E-MAIL info@comune.castro.bg.it

Tipologia e natura giuridica

Pubbliche amministrazioni - Comune

C.F./P.IL 00542060165
Sito web https://www.comune.castro.bg.it/
Telefono 035/960666
Social Whatsapp- Comune di Castro — Canale pubblico
Abitanti al 31/12/2024 1202
Dati politici
Sindaco Carizzoni Patrizia
Assessori Zubani Santo Fiorino — vicesindaco e assessore Lavori pubblici

ed edilizia private

Claudia Rota — Assessore Servizi sociali

Componenti Consiglio comunale
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SEZIONE 2: VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E
ANTICORRUZIONE- ART. 3 DM

La presente sezione ¢ dedicata ai risultati attesi sviluppati in coerenza con i documenti di programmazione

generale e finanziaria con particolare attenzione al valore pubblico, alla performance nei suoi diversi aspetti,

nonché alle modalita e alle azioni finalizzate, nel periodo di riferimento, a realizzare la piena accessibilita

fisica e digitale, la semplificazione e la reingegnerizzazione delle procedure, la prevenzione della corruzione

e la trasparenza amministrativa.

2. A) Sottosezione di programmazione VALORE PUBBLICO

Essendo Comune inferiore ai 15.000 abitanti, il Comune di CASTRO non ¢ tenuto alla compilazione della

presente sezione. Tuttavia si ritiene di procedere anche all’indicazione ei principali obiettivi di mandato e il

conseguente valore pubblico che si intende realizzare.

Le aree di intervento che fara la nuova amministrazione sono ampie ¢ variano per complessita ¢ dimensione.

1. Innovazione e sostenibilita

2. Lavori pubblici

3. Sport e manifestazioni

4. Protezione civile e volontariato
5. Servizi sociali

6. Istruzione e cultura

SOSTENIBILITA’- VERDE di suolo e energia
PUBBLICO

LSI VALORE PUBBLICO AZIONI DA
ATTESO INTRAPRENDERE
1-INNOVAZIONE E 1.01 Riduzione spreco e consumo | 1.01.01 Efficientamento immobili

comunali

01.01.02 Installazione piante
verdi per evitare costi dettati dalla

stagionalita

01.01.03 Bando per
sponsorizzazioni private verde

pubblico

1.02 Protezione ambientale e
miglioramento ambiente

circostante —  miglioramento

1.02.01 Installazione tecnologie
per depurazione microplastiche

del lago




salute popolazione

01.02.02 Azioni di contrasto alla
diffusione della zanzara sul

territorio comunale

1.03 Riduzione inquinamento ed

emissioni in atmosfera

01.03.01 Promozione mobilita
sostenibile - Creazione colonnine

di ricarica elettrica

01.03.02 Creazione ciclopedonale

verso il comune di Lovere

1.04 Supporto agli anziani e

migliore connessione alla rete

01.04.01 Richiesta installazione

Postmat per aiutare i pit anziani

01.04.02 Attuazione progetto e

installazione Fibra Ultra veloce

1.05 Aumentare qualita e

soddisfazione  percepita  con
Servizi pubblici efficienti e

trasparenti

01.05.01 Ripristinare organico

come da nuovo fabbisogno

01.05.02 Migliorare trasparenza

attivita amministrativa

01.05.03 Migliorare compliance

legge e regolamenti

01.05.04 Valutare inserimento

questionario di soddisfazione

01.05.05 Aumentare

digitalizzazione dei servizi

2 - LAVORI PUBBLICI

2.01 Godibilita aree turistiche e

rilancio attrattivita

2.01.01 Installazione di bagno
chimico e doccia nella terrazza

fronte lago, oltre ad ampliamento.

2.01.02 Valorizzazione anfiteatro

2.01.03 Modifica piano colore

2.01.04 Realizzazione area

camper

2.01.05 — Realizzazione ponte
tibetano con terrazza panoramica

nella zona lido

2.01.06 — Bando per installazione

chiosco area feste




2.02 Valorizzazione patrimonio

comunale e riduzione sprechi

2.02.01 Trasformazione loculi

inutilizzati in tombe famigliari

3- SPORT
MANIFESTAZIONI

03.01 Valorizzazione volontariato
e aumento socialita, nella garanzia
di sicurezza e benessere per i

cittadini

03.01.01 — Collaborazione con le

associazioni per promozione
manifestazioni sportive durante

I’anno

03.02 Miglioramento  salute

psicofisica della popolazione

03.02.01 — Investimento sulle
strutture sportive, a partire dalla
anche

palestra, attraverso

sponsorizzazioni private

4 — PROTEZIONE CIVILE E

VOLONTARIATO

4.01 Miglioramento sicurezza
cittadini in caso di emergenza e

riduzione rischio generalizzato

4.01.01 Partecipazione a bandi
pubblici per incremento dotazioni

nucleo di PVC Castro

4.01.02 valutazione unificazione

nuclei di PVC fra Castro e Lovere

4.02 Valorizzazione volontariato | 4.02.01 Creazione albo dei
— maggiori benefici sociali e di | volontari
coesione  —  miglioramento
sicurezza volontari
5- SERVIZI SOCIALI 5.01 Aumento coesione sociale, | 5.01.01 Collaborazione per

benessere psicofisico

irrobustire la rete di protezione

con enti pubblici e privati.

6 - ISTRUZIONE E | 6.01 Accessibilita a cultura e | 6.01.01 Aumentare accessibilita
CULTURA lettura gratuita biblioteca comunale con revisione
orari
6.01.02  Organizzazione  gite
culturali
6.01.03  Gestione  autonoma

dell’aula studio da parte degli

studenti universitari

6.01.04 Sostegno al corpo

bandistico

6.02 Aumento scolarizzazione

della comunita

6.02.01 Creazione borse di studio

6.02.02 Seminari nella nuova sala

polifunzionale

6.03 Promozione lavoro

6.03.01 Aumento orario materna




femminile attraverso la creazione di un

posticipo

2. B) — A -Sottosezione di programmazione PERFORMANCE

Il Comune di Castro ha in programma di rivedere il sistema di misurazione e valutazione della performance,
nonostante sia stato appena approvato con deliberazione di Giunta comunale del 07.10.2024 n.43.

Le amministrazioni pubbliche adottano, in base a quanto disposto dall’art. 3 del D.Lgs. 27 ottobre 2009 n. 150,
metodi e strumenti idonei a misurare, valutare e premiare la performance individuale e quella organizzativa,
secondo criteri strettamente connessi al soddisfacimento dell’interesse del destinatario dei servizi e degli
interventi.

Il Piano della Performance ¢ il documento programmatico triennale che individua gli indirizzi e gli obiettivi
strategici ed operativi e definisce, con riferimento agli obiettivi finali ed intermedi ed alle risorse, gli indicatori
per la misurazione e la valutazione delle prestazioni dell’ Amministrazione, dei titolari di incarichi di Elevata
qualificazione e dei dipendenti. Gli obiettivi assegnati ai titolari di incarichi di Elevata qualificazione ed i
relativi indicatori sono individuati annualmente e raccordati con gli obiettivi strategici e la pianificazione
strategica pluriennale del Comune e sono collegati ai centri di responsabilita dell’Ente. Il presente documento
individua quindi nella sua interezza la chiara e trasparente definizione delle responsabilita dei diversi attori in
merito alla definizione degli obiettivi ed al relativo conseguimento delle prestazioni attese e realizzate al fine

della successiva misurazione della performance organizzativa e della performance individuale.

Il piano della performance ¢ parte integrante del ciclo di gestione della performance che, in base all’art. 4 del
D. Lgs. 27 ottobre 2009, n. 150 si articola nelle seguenti fasi:

a) definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi di risultato e
dei rispettivi indicatori;

b) collegamento tra gli obiettivi e 'allocazione delle risorse;

c) monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi;

d) misurazione e valutazione della performance, organizzativa e individuale;

e) utilizzo dei sistemi premianti, secondo criteri di valorizzazione del merito;

f) rendicontazione dei risultati agli organi di indirizzo politico-amministrativo, ai vertici delle
amministrazioni, nonché ai competenti organi esterni, ai cittadini, ai soggetti interessati, agli utenti e
ai destinatari dei servizi.

L’insieme dei seguenti documenti: Linee Programmatiche di Mandato, Documento Unico di Programmazione
(DUP), Piano Esecutivo di Gestione (PEG) e Piano degli Obiettivi (PEO) con gli indicatori di Performance,
costituisce il Piano della Performance del Comune di Castro
I documenti del piano della performance:

a) Documento Programmatico di Governo - Mandato 2024/2029. Documento contenente gli indirizzi

generali di governo, nonché le linee programmatiche relative alle azioni ed ai progetti da realizzare




b)

d)

nel corso del mandato politico-amministrativo;

Documento Unico di Programmazione (DUP) 2025/2027 ( approvato dal Consiglio Comunale con
delibera n.36 del 30.12.2024). Documento che recepisce le priorita dell’azione amministrativa
declinandole, a livello triennale, sull’assetto organizzativo del Comune. Il DUP ¢ strettamente
collegato al bilancio di previsione annuale e pluriennale 2025/2027 e delinea gli obiettivi generali
articolati per programma e per progetti.

Piano Esecutivo di Gestione 2025 (PEG), ¢ il Documento che si pone come supporto di pianificazione
del bilancio e quindi del DUP e definisce gli obiettivi di ciascun programma e progetto contenuti nel
DUP e li affida, unitamente alle dotazioni economiche necessarie, ai responsabili di ciascun settore,
in fase di adozione per il comune di Castro

Piano degli Obiettivi (PdO). Documento gestionale che esplicita gli obiettivi in ambito di
programmazione, pianificazione e misurazione individuando nell’Ente, in ciascun dirigente e in
ciascun dipendente comunale il coinvolgimento e la responsabilita per la sua attuazione. Si veda la

sezione relativa alla performance.

L’attuazione del ciclo della performance si basa su quattro elementi fondamentali:

11 piano della performance,

11 sistema di misurazione e valutazione a livello organizzativo,
11 sistema di misurazione e valutazione a livello individuale,
La relazione della performance.

La validazione della performance.

In particolare, il piano della performance ¢ un documento programmatico, da adottare in coerenza con i

contenuti e il ciclo della programmazione finanziaria e di bilancio, che individua gli indirizzi e gli obiettivi

strategici ed operativi e definisce, con riferimento agli obiettivi finali ed intermedi ed alle risorse, gli indicatori

per la misurazione e la valutazione della performance dell'amministrazione, nonché gli obiettivi assegnati al

personale dirigenziale ed i relativi indicatori. Sia il ciclo della performance sia il piano della performance

richiamano strumenti di programmazione e valutazione gia in uso presso gli enti locali: dalle linee

programmatiche di governo discendono le priorita strategiche dell’amministrazione comunale, il documento

unico di programmazione le traduce in azione su un arco temporale triennale, infine, il piano esecutivo di

gestione assegna le risorse ai responsabili dei servizi e individua gli obiettivi operativi su base annua e gli

indicatori per misurarne il raggiungimento attraverso il sistema permanente di valutazione dei dipendenti e dei

responsabili di settore.

11 Piano della performance diventa I’occasione per:

consentire una lettura agile e trasparente dei principali documenti di programmazione;
fornire una mappa a chi vorra approfondire la conoscenza del funzionamento dell’ente;

essere la base per misurare e valutare la performance organizzativa e individuale.

Al Piano viene data ampia diffusione in modo da garantire trasparenza e consentire ai cittadini di valutare e

verificare la coerenza dell’azione amministrativa con gli obiettivi iniziali e ’efficacia delle scelte operate, ma



anche 1’operato dei dipendenti e le valutazioni dei medesimi. Il Piano infatti costituisce lo strumento sulla cui
base verranno erogati gli incentivi economici.
1l “ciclo di gestione della performance” ¢ il processo attraverso il quale si definiscono gli obiettivi, i piani di
attivita ad essi funzionali e si provvede alla misurazione, alla valutazione e alla rendicontazione dei risultati
alla fine del ciclo. Il ciclo di gestione della performance ai sensi dell’articolo 4, comma 2, del D.lgs. 150/09 si
sviluppa nelle seguenti fasi:

1. definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere, dei valori attesi di risultato e
dei rispettivi indicatori;
collegamento tra gli obiettivi e le risorse (umane e finanziarie);
monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi,

misurazione dei risultati finali;

A

valutazione della performance organizzativa e individuale e applicazione dei sistemi premianti,
secondo criteri di valorizzazione del merito;

6. rendicontazione dei risultati della valutazione agli organi di indirizzo politico amministrativo, ai vertici
delle amministrazioni, nonché ai competenti organi esterni, ai cittadini, ai soggetti interessati, agli
utenti e ai destinatari dei servizi.

La rendicontazione dei risultati avviene entro il 30 giugno di ogni anno.

Vengono riportati in allegato le schede degli obiettivi relative all’anno 2025 per ogni Area responsabile di
servizio e dipendente del Comune di Castro.

Da quest’anno vi ¢ una pesatura degli obiettivi all’interno dell’area “comune di Castro”, evitando la
suddivisione per aree del budget essendo veramente ridotto il personale.

Gli obiettivi sono caratterizzati per essere in gran parte di mantenimento. Tale scelta ¢ dovuta alla situazione
peculiare del comune di Castro, il quale si trova ormai da cinque anni sprovvisto di responsabile nelle aree
amministrativo/finanziarie e del responsabile tecnico. Il regolare svolgimento dei servizi e delle funzioni gia
di per sé rappresenta un obiettivo importante e sfidante nel contesto dell’organizzazione attuale.

Nell’allegato 1 sono riportati gli obiettivi della performance per I’anno 2025.

2. B) — B - Sottosezione di programmazione PIANO DELLE AZIONI POSITIVE

L’art. 7 del D.Lgs. 165/2001 prevede che le pubbliche amministrazioni garantiscano parita e pari opportunita
tra uomini e donne e 1’assenza di ogni forma di discriminazione, diretta e indiretta, relativa al genere, all’eta,
all’orientamento sessuale, alla razza, all’origine etnica, alla disabilita, alla religione, alla lingua, nell’accesso
al lavoro, nel trattamento e nelle condizioni di lavoro, nella formazione professionale, nelle promozioni e nella
sicurezza sul lavoro.

L’art. 48 del D.Lgs. 198/2006 (Codice delle pari opportunita) stabilisce che gli Enti, tra cui le Amministrazioni
Comunali, predispongano piani triennali di azioni positive tendenti ad assicurare, nel loro rispettivo ambito, la
rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel

lavoro tra uomini e donne. Detti piani debbono, tra I’altro, promuovere 1’inserimento delle donne nei settori e



livelli professionali nei quali sono sottorappresentate e favorire il riequilibrio della presenza femminile nelle
attivita e nelle posizioni gerarchiche ove sussiste un divario tra generi non inferiore e due terzi.

In caso di mancato adempimento si applica 1’art. 6, comma 6, del D.Lgs. 165/2001 (gli Enti inadempienti non
possono assumere personale).

La Direttiva 23 maggio 2007, “Misure per attuare parita e pari opportunita tra uomini e donne”, piu nota
come direttiva Nicolais-Pollastrini, chiarisce le misure per attuare parita e pari opportunita tra uomini e donne
nelle pubbliche amministrazioni e specifica le finalita che i Piani triennali di azioni positive devono perseguire.
I dati di seguito riportati e riferiti alla data del 01.01.2025 dimostrano come 1’accesso all’impiego nel Comune
di Castro da parte delle donne non incontri ostacoli. Analogamente non sembrano ravvisarsi particolari ostacoli

alle pari opportunita nel lavoro.

Tab. 1 Dipendenti a tempo indeterminato per genere e categoria

Categoria donne % uomini %
Operatori 0 0,00 1 100,00%
Istruttori 2 100,00% 0 0,00%
Funzionari 0 0,00% 0 0,00%
Incarichi EQ 0 0,00% 0 0,00%
TOTALE 2 66,66% 1 33,33%

Tab. 2 Dipendenti a tempo determinato per genere e categoria

Categoria donne % uomini %
Istruttori 0 0% 0 0%
Funzionari 0 0% 0 0%
Incarichi EQ 0 0% 0 0%
TOTALE 0 0% 0 00%

Alla data del 01.01.2025, il personale del Comune di Castro ¢ composto da 3 lavoratori, cosi ripartiti: 2 donne

e 1 uomo. Le donne rappresentano quindi il 66,66% del totale dei dipendenti dell’ente.

Tab. 3 Dipendenti per genere a tempo pieno e parziale

tipologia rapporto donne % uomini % totale %
tempo pieno 1 50% 1 50% 2 100%
part time superiore al 50% 1 100% 0 0,00% 1 0%
part time fino al 50% 0 0,00% 0 0,00% 0 0%
TOTALE 2 66,66% 1 33,33% 3 100%

La responsabilita del tecnico ¢ vacante come quella del settore contabile e finanziario, le responsabilita del



servizio amministrativo ¢ affidata al segretario comunale, uomo.

Si prende atto, tendenzialmente, di uno equilibrio.

Attraverso il Piano delle Azioni Positive, I’Amministrazione Comunale di Castro, intende promuovere
interventi tesi non solo al superare le disparita di genere tra le lavoratrici ed i lavoratori dell’Ente, ma anche
volti a migliorare il benessere organizzativo complessivo, conciliare i tempi di vita e di lavoro dei dipendenti,

nonché sviluppare la cultura di genere e di sostegno alle pari opportunita all’interno dell’Ente e nella comunita.

Attraverso ’aggiornamento al triennio 2025/2027 del Piano Triennale delle azioni positive, il Comune di
Castro intende consolidare quanto gia realizzato in passato in tema di pari opportunita tra uomini e donne,
nell’accesso all’impiego, nella formazione dei dipendenti, nell’avanzamento di carriera, nonché estendere
ulteriormente le proprie azioni per realizzare una performante compatibilita tra esigenze familiari e personali
dei propri dipendenti, le loro aspettative professionali e le esigenze organizzativo-funzionali dell’Ente in una
logica di efficienza, efficacia ed economicita.

Nel corso del triennio 2025/2027, con il presente Piano di Azioni Positive si intendono favorire I’adozione di
misure che garantiscano effettive pari opportunita nelle condizioni di lavoro e di sviluppo professionale,
tenendo conto anche della posizione delle lavoratrici e dei lavoratori in seno alla famiglia.

1) FORMAZIONE

Il Comune di CASTRO favorira la formazione e 1’aggiornamento del personale, senza discriminazioni tra
uomini ¢ donne, come metodo permanente per assicurare ’efficienza dei servizi attraverso il costante
adeguamento delle competenze di tutti i lavoratori.

A tutti i dipendenti sara garantita la partecipazione a corsi di formazione qualificati, organizzati anche presso
la sede comunale e con I'utilizzo del “webinar”, del portale Syllabus e vertenti su diverse tematiche, tra le
quali la sicurezza sui luoghi di lavoro ed in particolare, sul tema dello stress lavoro correlato per gli aspetti di
prevenzione dei fenomeni che possano potenzialmente generare stress nell’organizzazione.

2) ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO

Il Comune promuovera una migliore organizzazione del lavoro e del benessere organizzativo che, ferma
restando la necessita di garantire le funzionalita degli uffici, favorisca I’equilibrio tra tempo di lavoro ed
esigenze di vita privata anche ricorrendo all’utilizzo dello smart working.

Il Comune, compatibilmente con le proprie esigenze organizzative e con i regolamenti in vigore, assicurera
tempestivita e rispetto della normativa nella gestione delle richieste di part-time inoltrate dai dipendenti.

Il Comune tutelera inoltre i dipendenti fruitori dei permessi previsti dalla Legge n. 104/92, in quanto soggetti
in situazione di disabilita.

3) CONCORSI E MOBILITA’ INTERNA

In tutte le commissioni esaminatrici dei concorsi e delle selezioni, sara assicurata la presenza di una donna.

Il Comune garantira inoltre I’assenza di discriminazioni di genere nelle procedure concorsuali e di mobilita
interna.

4) PROGRESSIONE DELLA CARRIERA



Il ruolo della donna nella famiglia non costituira un ostacolo nella progressione della carriera e/o nei livelli di
responsabilita e di incarico di elevata qualificazione.

Tutti i dipendenti potranno partecipare ad attivita formative che li portino nel corso del triennio a sviluppare
una crescita professionale nell’ambito di progressioni orizzontali e, ove possibile, verticali.

Il presente piano ha durata triennale, suscettibile di integrazioni e miglioramenti.

Nel periodo di vigenza saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti e possibili soluzioni ai
problemi incontrati da parte del personale dipendente, in modo da poter procedere alla scadenza ad un adeguato

aggiornamento.

2. C) Sottosezione di programmazione RISCHI CORRUTTIVI E
TRASPARENZA

Ai sensi dell’art. 6 del DPCM n.132 del 2022. “L'aggiornamento nel triennio di vigenza della sezione avviene

in presenza di fatti corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di disfunzioni amministrative
significative intercorse ovvero di aggiornamenti o modifiche degli obiettivi di performance a protezione del
valore pubblico. Scaduto il triennio di validita, il Piano e modificato sulla base delle risultanze dei
monitoraggi effettuati nel triennio”.

Il piano 2023/2025 ¢ pubblicato in AT e si conferma quanto deliberato nell’anno 2024 non avendo avuto

episodi corruttivi o disfunzioni tali da comportare una modifica alla programmazione del PTPC.



SEZIONE 3: ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO - ART.
4 D.M.

Elemento cardine del PIAO ¢ il capitale umano, I’insieme delle lavoratrici e dei lavoratori che operano e
compongono I’Ente, figure chiave e valore dell’ Amministrazione. In tale ottica il DL 80/2021, art. 6, comma
2, lettera b), definisce che all’interno dello strumento di programmazione deve essere evidenziata “/a strategia
di gestione del capitale umano e di sviluppo organizzativo, anche mediante il ricorso al lavoro agile, e gli
obiettivi formativi annuali e pluriennali, finalizzatial raggiungimento della completa alfabetizzazione digitale,
allo sviluppo delle conoscenze tecniche e delle competenze trasversali e manageriali e all'accrescimento
culturale e dei titoli di studio del personale correlati all'ambito d'impiego e alla progressione di carriera del
personale” e alla lettera c) “compatibilmente con le risorse finanziarie riconducibili al piano triennale dei
fabbisognidi personale, di cui all'articolo 6 del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, gli strumenti e gli
obiettivi del reclutamento di nuove risorse e della valorizzazione delle risorse interne, prevedendo, oltre alle
forme di reclutamento ordinario, la percentuale di posizioni disponibili nei limiti stabiliti dalla legge destinata
alle progressioni di carriera del personale, anche tra aree diverse, e le modalita di valorizzazione a tal fine
dell'esperienza professionale maturata e dell'accrescimento culturale conseguito anche attraverso le attivita

poste in essere ai sensi della lettera b), assicurando adeguata informazione alle organizzazioni sindacali”.

Struttura organizzativa

Con il PIAO in fase di approvazione la giunta rivede 1’organizzazione precedentemente approvata.
Di conseguenza la nuova organizzazione prevede:

e 4 posizioni con incarico di elevata qualificazione;

e 1 Segretario comunale.
Di seguito ¢ riportata I’organizzazione dell’ente.
La metodologia di analisi e valutazione degli incarichi di E.Q. ¢ stata approvata con Deliberazione di Giunta
Comunale n. 60 del 19.09.2023 e conterra i criteri generali ai fini della valutazione degli incarichi ad Elevata
Qualificazione e relativa graduazione delle funzioni, nonché in applicazione dell’art. 15, comma 2, CCNL
21/5/2018.
I dipendenti al 31 dicembre 2024 sono 3 a tempo indeterminato ¢ 0 a tempo determinato, stratificati per area
contrattuale.

Si riporta la macrostruttura dell’Ente valevole dal 01.01.2025.
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3.B) - Sottosezione di programmazione PIANO DI ORGANIZZAZIONE DEL
LAVORO AGILE

PARTE 1 RIFERIMENTI NORMATIVI

La possibilita, per le amministrazioni pubbliche, di avvalersi di forme di lavoro a distanza ¢ stata
prevista in primo luogo con la legge n. 191 del 1998.

A distanza di molti anni, nei quali Iistituto del lavoro a distanza non ha avuto diffusione, se non in
minima parte, D’articolo 14 della Legge 7 agosto 2015, n. 124 ha prescritto alle pubbliche
amministrazioni di adottare misure tali da permettere, entro tre anni, ad almeno il 10% delle
lavoratrici e dei lavoratori pubblici che lo avessero richiesto di avvalersi delle nuove modalita di
lavoro agile, mantenendo in ogni caso inalterate le opportunita di crescita e di carriera.

Con la circolare INPS n. 52 del 27 febbraio 2015 (“Disposizioni attuative dell’ Accordo Nazionale sul
progetto di telelavoro domiciliare”) sono state illustrate le attivita interessate e le modalita di
attivazione del telelavoro, con particolare riferimento alle misure di prevenzione e protezione.

Con la Direttiva n. 3/2017 del Presidente del Consiglio dei Ministri, avente ad oggetto: "Indirizzi per
l'attuazione dei commi I e 2 dell'art. 14 della legge 7 agosto 2015, n. 124 e linee guida contenenti
regole inerenti all'organizzazione del lavoro finalizzate a promuovere la conciliazione dei tempi di
vita e lavoro”, applicabile a tutte le pubbliche amministrazioni di cui all'art. 1 comma 2 del D.Lgs. n.
165/2001, sono fornite indicazioni di carattere metodologico, organizzativo e gestionale per
l'introduzione del lavoro agile.

La successiva Legge 22 maggio 2017, n. 81, agli artt. 18-24 ¢ intervenuta a disciplinare il lavoro agile
inserendolo in una cornice normativa e fornendo le basi legali per la sua concreta applicazione anche
nel settore pubblico, allo scopo di “incrementare la competitivita e agevolare la conciliazione dei
tempi di vita e di lavoro”.

La legge 81/2017, all’articolo 18, ha definito il lavoro agile come “modalita di esecuzione del
rapporto di lavoro subordinato stabilita mediante accordo tra le parti, anche con forme di
organizzazione per fasi, cicli e obiettivi e senza precisi vincoli di orario o di luogo di lavoro, con il
possibile utilizzo di strumenti tecnologici per lo svolgimento dell attivita lavorativa. La prestazione
lavorativa viene eseguita, in parte all’interno di locali aziendali e in parte all’esterno senza una
postazione fissa, entro i soli limiti di durata massima dell’orario di lavoro giornaliero e settimanale,
derivanti dalla legge e dalla contrattazione collettiva”.

La Direttiva n. 3 del 1 giugno 2017 in materia di lavoro agile contiene gli indirizzi per I’attuazione
dei commi 1 e 2 dell’articolo 14 della Legge 7 agosto 2015, n. 124, che delegava il Governo alla

riorganizzazione delle amministrazioni pubbliche, prevedendo !’introduzione di nuove e piu agili



misure di conciliazione dei tempi di vita e di lavoro dei propri dipendenti.

Le finalita dichiarate sono quelle dell’introduzione delle piu innovative modalita di organizzazione
del lavoro, basate sull’utilizzo della flessibilita, sulla valutazione per obiettivi, sulla rilevazione dei
bisogni del personale dipendente, il tutto alla luce dei bisogni di conciliazione dei tempi di vita e di
lavoro.

A seguito del diffondersi dell’epidemia da Covid-19, dal febbraio 2020, sono stati emanati molteplici
provvedimenti fondamentali per semplificare 1’accesso al lavoro agile, anche in deroga alla normativa
all’epoca vigente (che prevedeva ’accordo individuale, I’adozione di atti organizzativi interni che
definissero le regole per lo svolgimento della prestazione lavorativa in modalita agile, ecc...) e
diffonderne al massimo 1’utilizzo nella P.A., evitando la paralisi.

I1 D.L. 23 febbraio 2020 n. 6, recante “Misure urgenti in materia di contenimento e gestione
dell’emergenza epidemiologica da COVID-19”, con alcune misure specifiche ha stabilito che il
lavoro agile fosse “applicabile in via automatica ad ogni rapporto di lavoro subordinato nell ambito
di aree considerate a rischio nelle situazioni di emergenza nazionale o locale nel rispetto dei principi
dettati dalle menzionate disposizioni e anche in assenza degli accordi individuali ivi previsti”. La
Direttiva n. 1 del 2020 — Emergenza epidemiologica COVID-2019, emanata dal Dipartimento della
Funzione Pubblica presso la Presidenza del Consiglio dei Ministri, rivolgendosi alle amministrazioni
pubbliche delle aree geografiche non direttamente coinvolte (in prima battuta) nell’emergenza, ha
evidenziato la necessita di avvalersi del lavoro agile e flessibile, sollecitando 1’utilizzo delle modalita
telematiche per riunioni, convegni ¢ momenti formativi, e prevedendo misure specifiche per lo
svolgimento di prove concorsuali e dell’attivita lavorativa in presenza.

Il 30 novembre 2021, ¢ stato pubblicato lo schema di “Linee guida per lo smart working nella
Pubblica amministrazione” e successivamente adottate le relative linee guida, che hanno fissato, a
regime ¢ a fronte della cessazione dell’emergenza sanitaria dovuta alla pandemia, le condizioni per
un lavoro agile flessibile e intelligente, ancorato all’accordo individuale.

La nuova fonte normativa, con riguardo al pubblico impiego, ha confermato le previsioni gia
introdotte dal DL 30 aprile 2021, n. 56 in modifica dell'art. 263 del DL 19 maggio 2020, n. 34 e
dell'art.14, comma 1, L. 7 agosto 2015, n. 124 e quindi: “ le Amministrazioni Pubbliche (art. 1,
comma 2, del D.Lgs. 30 marzo 2001, n. 165), fino alla definizione della disciplina del lavoro agile
da parte dei contratti collettivi (ove previsti), fino al 31 dicembre 2021, organizzano il lavoro dei
propri dipendenti e l'erogazione dei servizi attraverso la flessibilita dell'orario di lavoro,
rivedendone ['articolazione giornaliera e settimanale, introducendo modalita di interlocuzione
programmata con l'utenza, anche attraverso soluzioni digitali e non in presenza, applicando lo smart

working con le misure semplificate di cui al comma 1, lett. b) dell'art. 87, del D.L. 17 marzo 2020, n.



18 (convertito con modificazioni in L. 24 aprile 2020, n. 27) — pertanto prescindendo dagli accordi
individuali e dagli obblighi informativi previsti dagli articoli da 18 a 23 della L. 22 maggio 2017, n.
81 - e comunque a condizione che l'erogazione dei servizi rivolti ai cittadini e alle imprese avvenga
con regolarita, continuita ed efficienza nonché nel rigoroso rispetto dei tempi previsti dalla
normativa vigente (art. 11 bis); - in tema di promozione della conciliazione dei tempi di vita e di
lavoro nelle amministrazioni pubbliche (art. 14, comma 1, L. 7 agosto 2015, n. 124), le Pubbliche
Amministrazioni adottano misure organizzative volte a fissare obiettivi annuali per l'attuazione del
telelavoro e del lavoro agile. Inoltre, entro il 31 gennaio di ciascun anno, le Amministrazioni
Pubbliche redigono il Piano organizzativo del lavoro agile (POLA) che ne individua le modalita
attuative prevedendo, per le attivita che possono essere svolte in smart working, che almeno il 15%
dei dipendenti possa avvalersene, garantendo che gli stessi non subiscano penalizzazioni ai fini del
riconoscimento di professionalita e della progressione di carriera, definendo le misure organizzative,
i requisiti tecnologici, i percorsi formativi del personale, anche dirigenziale, e gli strumenti di
rilevazione e di verifica periodica dei risultati conseguiti. In caso di mancata adozione del POLA, il
lavoro agile si applica almeno al 15% dei dipendenti, ove lo richiedano ™.

Il quadro normativo ¢ stato, infine, completato dal Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro del
personale del Comparto Funzioni Centrali sottoscritto il 9 maggio 2022, in attuazione del Patto per
I’innovazione del lavoro pubblico e la coesione sociale del 10 marzo 2021: per la prima volta ¢ stato
disciplinato ’istituto dello smart working nel pubblico impiego ed ¢ stato distinto nelle due modalita
di lavoro agile, in senso stretto, e lavoro da remoto con vincolo di orario e luogo, lasciando ad ogni
amministrazione la facolta di scelta tra le due modalita.

La Legge di Bilancio 2023 (art. 1, comma 306, Legge 29 dicembre 2022, n. 197), poi, ha previsto che
fino al 31 marzo 2023, per i cosiddetti lavoratori fragili, dipendenti pubblici e privati, il datore di
lavoro dovesse assicurare lo svolgimento della prestazione lavorativa in smart working anche
attraverso l'adibizione a diversa mansione compresa nella medesima categoria o area di
inquadramento, come definite dai contratti collettivi di lavoro vigenti, senza alcuna decurtazione della
retribuzione in godimento, ferma restando l'applicazione delle disposizioni dei relativi contratti
collettivi nazionali di lavoro, ove piu favorevoli. In ultimo, tale termine ¢ stato prorogato al
30.09.2023 (art. 28 bis) in sede di conversione in legge del D.L. n. 48 del 4 maggio 2023 c.d. “Decreto

Lavoro”.

LA DISCIPLINA NEL CONTRATTO COLLETTIVO NAZIONALE
Il Titolo VI del CCNL FUNZIONI LOCALI 2019/2021, sottoscritto lo scorso 16.11.2022, disciplina

le forme di lavoro a distanza. Il capo I sviluppa la disciplina del lavoro agile (artt. 63-67) mentre il

Capo 11, agli artt. 68-70, disciplina il lavoro da remoto.



Appare opportuno rimarcare i tratti distintivi tra le due forme di lavoro a distanza richiamate dal
contratto collettivo di comparto, ossia il lavoro agile in senso stretto (senza vincolo di orario e senza
vincolo di luogo) ¢ il lavoro da remoto (con vincolo di orario e di luogo).

Specificamente, il lavoro agile prevede che la prestazione lavorativa venga eseguita in parte
all’interno di locali aziendali e in parte all’esterno, ma senza stabilire una postazione fissa. Non sono
previsti vincoli di spazio e tempo, [’unico vincolo ¢ costituito dai limiti di durata massima dell’orario
di lavoro giornaliero e settimanale, derivanti dalla legge e dalla contrattazione collettiva. Azienda e
dipendente ridefiniscono, cosi, in maniera flessibile le modalita di lavoro, focalizzando 1’attenzione
sul raggiungimento di obiettivi e risultati. Ai sensi dell’art. 63 del CCNL Funzioni Locali 2019/2021
vigente, “Il lavoro agile ¢ una modalita di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato,
disciplinata da ciascun Ente con proprio Regolamento ed accordo tra le parti, anche con forme di
organizzazione per fasi, cicli e obiettivi e senza precisi vincoli di orario o di luogo di lavoro. La
prestazione lavorativa viene eseguita in parte all interno dei locali dell’ente e in parte all’esterno di
questi, senza una postazione fissa e predefinita, entro i limiti di durata massima dell orario di lavoro
giornaliero e settimanale. Ove necessario per la tipologia di attivita svolta dai lavoratori e/o per
assicurare la protezione dei dati trattati, il lavoratore concorda con I’amministrazione i luoghi ove
e possibile svolgere [’attivita. In ogni caso nella scelta dei luoghi di svolgimento della prestazione
lavorativa a distanza il dipendente é tenuto ad accertare la presenza delle condizioni che
garantiscono la sussistenza delle condizioni minime di tutela della salute e sicurezza del lavoratore
nonché la piena operativita della dotazione informatica e ad adottare tutte le precauzioni e le misure
necessarie e idonee a garantire la piu assoluta riservatezza sui dati e sulle informazioni in possesso
dell’ente che vengono trattate dal lavoratore stesso. A tal fine [’ente consegna al lavoratore una
specifica informativa in materia’.

I PRINCIPI DEL LAVORO AGILE

Il lavoro agile ¢, dunque, una leva di cambiamento per le P.A. e per i suoi lavoratori, in quanto
consente di andare oltre I’adempimento, permettendo di combattere la “burocrazia difensiva” e
promuovendo la collaborazione, la programmazione, la gestione e i risultati. Mette al centro le
persone, all’interno di un progetto piu ampio di “people strategy”. In tale ottica, si supera la logica
tradizionale del controllo sulla prestazione di lavoro, valorizzando il patto fiduciario tra
I’amministrazione e il lavoratore. Cio sta a significare che amministrazione e lavoratori si pongono
in un’ottica di creazione di valore pubblico, a prescindere dal luogo, dal tempo e dalle modalita scelte
per il raggiungimento degli obiettivi assegnati.

Tale principio si basa sui seguenti fattori:

e Flessibilita dei modelli organizzativi;



e Autonomia nell’organizzazione del lavoro;

e Responsabilizzazione sui risultati;

e Benessere del lavoratore;

e Utilita per ’amministrazione;

e Tecnologie digitali che consentano e favoriscano il lavoro agile;

e Cultura organizzativa basata sulla collaborazione e sulla riprogettazione di competenze e
comportamenti;

e Organizzazione in termini di programmazione, coordinamento, monitoraggio, adozione di azioni
correttive;

e Equilibrio in una logica win-win: I’amministrazione consegue i propri obiettivi e i lavoratori
migliorano contestualmente il proprio “Work-life balance”.

Tra 1 fattori summenzionati rivestono un ruolo di primaria importanza la cultura organizzativa e le

tecnologie digitali. Infatti, nel lavoro agile la tecnologia gioca un ruolo altrettanto importante.

Smart Working e Digital Transformation si abilitano vicendevolmente: da una parte, infatti, lo Smart

Working ha bisogno delle tecnologie per rendere concrete le sue pratiche e i suoi modelli, dall’altra

rappresenta esso stesso una grande leva per la realizzazione della PA Digitale.



PARTE 2: MODALITA ATTUATIVE E STATO DI FATTO

La presente sezione disciplina I’adozione del lavoro agile all’interno del Comune di Castro, in
attuazione delle previsioni legislative in materia, quale possibile modalita di esecuzione del rapporto
di lavoro. Il lavoro agile consente al personale di poter svolgere la prestazione di lavoro subordinato,
con modalita spazio- temporali innovative.

Esso consiste in un’esecuzione della prestazione lavorativa, su base volontaria, all’esterno della sede
di lavoro assegnata, avvalendosi di strumentazione informatica e telefonica idonea a consentire lo
svolgimento della prestazione e I’interazione con il proprio responsabile, i colleghi e gli utenti interni
ed esterni, nel rispetto della normativa in materia di sicurezza nei luoghi di lavoro, di privacy e di
sicurezza dei dati.

Lo svolgimento della prestazione lavorativa al di fuori dalla sede di lavoro assegnata non costituisce
una variazione della stessa, non modifica in alcun modo la situazione giuridica del rapporto di lavoro,
quanto ad inquadramento, profilo e mansioni, ¢ non modifica la relativa sede di lavoro di
assegnazione, cosi come non incide sull’orario di lavoro contrattualmente previsto e non modifica il
potere direttivo e disciplinare del datore di lavoro.

11 lavoro agile si applica nel rispetto del principio di non discriminazione e di pari opportunita tra
uomo e donna, in considerazione, e compatibilmente, con il profilo professionale ricoperto e ’attivita

in concreto svolta presso la sede lavorativa dell’amministrazione.

2.1 DESTINATARI

1. Il lavoro agile ¢ rivolto a tutto il personale nei ruoli del Comune di Castro, con rapporto di lavoro
dipendente, in relazione alle effettive esigenze organizzative di ciascuna Area e alla compatibilita
con il profilo professionale ricoperto e alla peculiarita delle relative mansioni.

2. Resta comunque escluso dall’accesso al lavoro agile il personale inquadrato nei profili che
richiedono, altresi, la prevalenza dello svolgimento dell’attivita lavorativa nella sede
dell’ Amministrazione comunale.

3. Di seguito sono individuate le categorie escluse totalmente o parzialmente escluse

a. Operatori esperti:
i. Profilo operatore tecnico esperto;
b. Istruttori:
i. Agente polizia municipale;
1. Istruttore manutentivo;
c. Funzionario di polizia municipale- parzialmente escluso in relazione alle attivita di
coordinamento degli agenti di PL;

4. Funzionario tecnico - parzialmente escluso in relazione alle attivita di coordinamento del



10.

personale.
Sono escluse quali smartizzabili le attivita di front office, di rilievo e sopralluogo del territorio.
Puo accedere comunque al lavoro agile il personale inquadrato nei profili di cui sopra nel caso in
cui siano state assegnate in modo esclusivo attivita a carattere amministrativo.
Non ¢ ammesso ad effettuare prestazioni in modalita agile il personale che sia stato oggetto di un
procedimento disciplinare, con irrogazione di sanzione superiore al rimprovero scritto, nei due
anni precedenti alla data di decorrenza della prestazione in modalita agile.
In caso di successive modifiche dei profili professionali dell’ordinamento comunale, anche
tramite D’istituzione di nuove figure, sara cura dell’amministrazione specificare 1’eventuale
incompatibilitd delle medesime con la modalita di lavoro agile, con conseguente integrazione
dell’elenco di cui al comma 2 del presente articolo.
Per le altre categorie ammesse al lavoro agile, si deve garantire sempre all’interno di ciascun
servizio:

a. La copertura dello sportello negli orari di apertura al pubblico;

b. Laricezione di richieste tramite telefonate non trasferibili al cellulare di servizio;

c. La programmazione dell’attivita al fine di evitare differimenti o disagi all’utenza;
L’organizzazione dei servizi sono i criteri del presente articolo e dei successivi ¢ affidata al
responsabile dell’area individuando misure per garantire ove necessario una rotazione del

personale.

2.2 - CRITERI DI SELEZIONE DELLE ATTIVITA

1.

Nell’ambito dei profili ammessi, le attivita lavorative oggetto di lavoro agile sono valutate dal
responsabile competente tenendo conto dei seguenti parametri:
Possibile delocalizzazione di una o piu delle attivita assegnate;

a
b. Contatto con I’utenza non previsto o comunque efficace con strumenti telematici,

e

Contatto con i colleghi e i responsabili con strumenti telematici;

o

Obiettivi da realizzare definiti e misurabili in relazione a quelli assegnati con il Sistema
di Misurazione e Valutazione delle Performance (S.M.V.P.) ;

e. Presenza di autonomia decisionale e operativa;

f. Programmabilita dell’attivita lavorativa;

g. Mancato uso di materiale cartaceo (atti e documenti) che per motivi di sicurezza/privacy
non possono essere dislocati all’esterno dell’ufficio;

h. Monitoraggio della prestazione e valutazione dei risultati conseguiti.

2.3 — ESPLETAMENTO DEL LAVORO IN MODALITA AGILE




1.

4.

L’esercizio del lavoro agile avviene su base volontaria. L’amministrazione deve permettere ad
almeno il 15% e fino massimo di 25% dei dipendenti, ove lo richiedano, di avvalersi di tale
modalita contestualmente, garantendo che coloro che se ne avvalgono non subiscano
penalizzazioni ai fini del riconoscimento di professionalita e della progressione di carriera.
Possono avvalersi dello SW i dipendenti a tempo indeterminato, con rapporto di lavoro a tempo
pieno pieno, o a part time orizzontale con una percentuale lavorativa non inferiore al 75%
dell'orario di lavoro a tempo pieno. Sono esclusi tirocinanti, dipendenti con contratto a tempo
indeterminato nel periodo di prova, stage.
At fini del comma 1, i singoli dipendenti dovranno presentare formale istanza compilata secondo
il modello A allegato al presente Disciplinare, nel rispetto di quanto indicato nel successivo art.
11 (Accordo Individuale) la quale, controfirmata dal dipendente e dal Responsabile, dovra essere
successivamente trasmessa da quest’ultimo all’ufficio Personale per i conseguenti adempimenti.
Il rientro in servizio in presenza viene garantito al dipendente nelle medesime condizioni orarie
antecedenti all’avvio della prestazione lavorativa in modalita agile.
Nel caso in cui sussistano piu dipendenti disponibili che rispondono al requisito di cui al
precedente comma 2, il Responsabile individua i candidati dando priorita
i. alle lavoratrici nei tre anni successivi alla conclusione del periodo di congedo di
maternita previsto dall’art. 16 del D. Lgs. n. 151/2001;
ii. ai lavoratori con figli in condizioni di disabilita ai sensi dell’art. 3, comma 3, della
L.n. 104/1992;
iii. ai lavoratori in condizioni di disabilita, in particolare alla disabilita da infortunio
o malattia professionale;
iv. ai lavoratori nel caso della sussistenza delle seguenti esigenze personali e/o
familiari, in ordine di precedenza:
1. fruizione della legge 104/1992;
2. figli minori;
3. residenza in localita distanti dalla sede di lavoro per un tempo di
percorrenza con mezzi pubblici o privati superiori a un’ora;

4. maggiore eta anagrafica.

2.4 - ACCESSO AL LAVORO AGILE PER ESIGENZE DI CARATTERE

1.

STRAORDINARIO

In caso di eventi calamitosi o eventi straordinari (indisponibilitda della sede comunale, per
esempio), al fine di garantire la funzionalita delle attivita necessarie e/o la salute e la sicurezza

pubblica, il Segretario Generale valutera la possibilita di autorizzare temporaneamente



all’accesso al lavoro agile il personale dipendente che svolge o al quale possono essere assegnate
mansioni compatibili, stabilendo 1 criteri e le modalita.

I lavoratori che dichiarino di trovarsi nelle condizioni stabilite, in accordo con i responsabili, saranno
autorizzati ad accedere al lavoro agile, o ad ampliare le modalita di accesso gia in corso, anche in deroga
alle norme del presente regolamento che risultino incompatibili con la specifica situazione, su conforme
parere del Segretario Generale.

Gli obblighi di informazione/formazione, di cui agli artt. 15 e 17, potranno essere assolti anche in

via telematica.

2.5 - LUOGHI DI SVOLGIMENTO DEL LAVORO AGILE

1.

2.

3.

La sede di lavoro agile, prevalentemente corrispondente alla propria residenza o domicilio, ¢
indicata dal singolo dipendente nell’accordo individuale con I'Amministrazione come luogo per
l'espletamento dell’attivita lavorativa agile. In casi motivati e giustificati la sede di lavoro agile
puo essere svolta presso un luogo diverso da quello inizialmente definito nell'accordo, purché ne
abbia le necessarie caratteristiche, previa comunicazione scritta al responsabile, accompagnata da
adeguata giustificazione rispondente a criteri di ragionevolezza.

La sede di lavoro agile puo essere individuata esclusivamente in ambienti al chiuso e all’interno
del territorio nazionale, idonei a consentire lo svolgimento dell’attivita in condizioni di sicurezza
e riservatezza, nel rispetto di quanto indicato nell’Informativa sulla sicurezza di cui all’articolo
15 del presente Disciplinare, affinché non sia pregiudicata la tutela del lavoratore stesso e la
segretezza dei dati di cui dispone per ragioni di ufficio.

Il lavoratore agile, nell’indicare la scelta del luogo di svolgimento del lavoro agile, ¢ tenuto ad

assicurarsi la presenza delle condizioni che garantiscono la sua piena operativita .

2.6 - MODALITA DI ESERCIZIO DELL’ATTIVITA LAVORATIVA AGILE

1.

»

A

Al lavoratore ¢ consentito 1’espletamento dell’attivita lavorativa in modalita agile al di fuori della
sede di lavoro, secondo una delle seguenti modalita, da definire nel dettaglio nell’accordo
individuale tramite indicazione anche dei giorni settimanali e/o mensili prescelti:

Fino ad un massimo di 8 giorni al mese, con ripartizione su base mensile o settimanale, fermo
restando 1'obbligo del rientro lavorativo settimanale in sede per almeno 3 giorni a settimana;
All’interno dell’accordo individuale ¢ possibile prevedere flessibilita riguardo 1 giorni prescelti,
concordando la variazione con il Responsabile e I’aggiornamento eventuale degli obiettivi;

Il lavoro agile puo essere esercitato a giornata 0 mezza giornata.

In ipotesi di sopravvenute necessita organizzative e/o gestionali dell’ Amministrazione o personali
del lavoratore agile, le parti, rispettivamente, possono richiedere la temporanea modifica della

articolazione (giornate in lavoro agile o fasce di contattabilitd) del lavoro agile indicata



10.

11

12.

13.

14.

nell’accordo individuale, tramite comunicazione e-mail, o con altre modalita determinate dalla
Area di riferimento, nel rispetto di un congruo preavviso che di norma, ¢ di almeno 1 giorno.
L’esigenza di modifica, con le stesse modalita, puod provenire anche dall’Amministrazione, per
esigenze organizzative e/o gestionali sopravvenute di carattere straordinario adeguatamente
motivate; in questo caso il lavoratore agile ¢ tenuto a rispettare le indicazioni ricevute. In dette
ipotesi non trova applicazione il disposto di cui all’art.2.9 sul Recesso.

11 lavoro agile non modifica la regolamentazione dell'orario di lavoro contrattualmente previsto.
La prestazione lavorativa deve essere assicurata nella fascia giornaliera dalle ore 7.30 alle ore
20 e non puo essere effettuata nelle giornate di domenica o festive infrasettimanali.

Durante la fascia di disconnessione giornaliera dalle ore 20 alle ore 7.30, nonché domenica e
festivi, non ¢ pertanto richiesto lo svolgimento della prestazione lavorativa, la lettura delle e-mail,
la risposta alle telefonate e ai messaggi, I’accesso e la connessione al sistema informativo
dell’ Amministrazione., quale riconoscimento del diritto alla disconnessione dl dipendente a tutela
della sua salute psico fisica, della sua efficienza e produttivita e della conciliazione tra tempi di
vita, di riposo e di lavoro.

Il lavoratore agile ¢ tenuto a rispettare le norme sui riposi e sulle pause previste per legge e dalla
contrattazione nazionale ed integrativa in materia di salute e sicurezza.

Al fine di garantire lo scambio di informazioni ed un ottimale svolgimento della prestazione
lavorativa, un’efficace ed efficiente interazione con l'utenza, con ’ufficio di appartenenza e con
i colleghi presenti in ufficio o a loro volta in lavoro agile, il dipendente in lavoro agile deve essere
raggiungibile telefonicamente.

In particolare devono essere garantite le fasce di reperibilita e lavoro contestuale secondo gli orari
in vigore presso gli uffici, per almeno 1’80% degli stessi. Per cui in caso di giornata di 5 ore

lavorative, devono essere garantite almeno 4 ore di lavoro in concomitanza.

. Per esigenze attinenti alla specifica attivita svolta, adeguatamente motivate in sede di accordo

individuale, la fascia di contattabilita potra essere superiore a quella ordinaria di cui al comma
precedente.

In caso di malattia la prestazione da remoto ¢ sospesa. La malattia sopravvenuta interrompe il
lavoro agile, nel rispetto delle norme in materia di assenze dal lavoro, con conseguente invio della
certificazione del medico curante, secondo 1’ordinaria procedura.

I dipendenti che fruiscono di forme di lavoro agile hanno diritto a fruire dei medesimi titoli di
assenza giornaliera previsti per la generalita dei dipendenti comunali. Durante la prestazione da
remoto il lavoratore agile non puo avvalersi dei permessi orari.

In modalita lavoro agile non ¢ dovuto il buono pasto e in nessun caso, per effetto della



distribuzione discrezionale del tempo di lavoro in modalita lavoro agile, l'attivita lavorativa svolta

da riconoscimento a prestazioni straordinarie o orario aggiuntivo di qualsiasi tipologia.

15. Al dipendente in lavoro agile vengono applicate le norme sull'incompatibilita.

1.

2.7-DOTAZIONI STRUMENTALI

Il lavoratore agile puo espletare I’attivita lavorativa agile avvalendosi degli strumenti di dotazione
informatica quali personal computer portatili, tablet, smartphone o quant’altro ritenuto opportuno
e congruo dall’Amministrazione, che sono gia in possesso del dipendente o forniti
dall’Amministrazione stessa. Se in possesso del dipendente, devono essere valutati 1 requisiti di

sicurezza informatica.

2. 1l lavoratore agile deve avere cura delle apparecchiature affidate dall’Amministrazione, nel

rispetto delle disposizioni dei vigenti codici disciplinare e di comportamento; 1’utilizzo delle

stesse deve avvenire nel rispetto del vademecum sull’accesso e utilizzo delle risorse informatiche.

3. Le spese connesse, riguardanti i consumi elettrici e di connessione, o gli eventuali investimenti

per il mantenimento in efficienza dell’ambiente di lavoro agile sono, in ogni ipotesi, a carico del

dipendente.

4. Eventuali impedimenti tecnici allo svolgimento dell’attivita lavorativa durante il lavoro agile

L.

dovranno essere tempestivamente comunicati al fine di dare soluzione al problema. Qualora cid
non sia possibile, dovranno essere concordate con il proprio responsabile le modalita di
completamento della prestazione, ivi compreso, ove possibile, il rientro del lavoratore agile nella

sede di lavoro.

2.8 - ACCORDO INDIVIDUALE

I dipendenti che presentano istanza sottoscrivono un accordo in forma scritta che disciplina quanto segue:

Individuazione degli obiettivi da realizzare;

o ®

Indicazione delle principali attivita da svolgere;

Definizione degli strumenti di lavoro in relazione alla specifica attivita lavorativa;

S

Indicazione del o dei luoghi prevalenti in cui ¢ effettuata la prestazione;
Durata e articolazione oraria della modalita in lavoro agile;

Diritto alla disconnessione e tempi di riposo;

@ ™o

Fasce di contattabilita;

h. Condotte che danno luogo a provvedimenti disciplinari;

2. 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 lavoratore, sia per necessitd organizzative e/o gestionali

dell’Amministrazione. Resta fermo che in caso di mancato accordo si applica il disposto sul



recesso dall’accordo individuale di cui al successivo art. 2.9.

2.9 - RECESSO

1.

2.

3.

4.

5.

L’ Amministrazione e/o il lavoratore agile possono recedere dall’accordo individuale in forma
scritta: nel caso in cui trattasi di accordo a tempo indeterminato, il preavviso deve essere pari a
30 giorni lavorativi; per quelli a termine il preavviso sara di 7 giorni lavorativi.
Nel caso di lavoratore agile disabile ai sensi dell’articolo 1 della legge 12 marzo 1999, n. 68, il
termine del preavviso del recesso da parte dell’ Amministrazione non puo essere inferiore a 90
giorni, al fine di consentire un’adeguata riorganizzazione dei percorsi di lavoro rispetto alle
esigenze di vita e di cura del lavoratore.
In presenza di un giustificato motivo ciascuno dei contraenti pud recedere senza preavviso. Puo
costituire giustificato motivo, I’irrogazione di una sanzione disciplinare superiore al rimprovero
scritto.
I1 lavoro agile puo essere oggetto di recesso per ragioni organizzative, in particolare a titolo
esemplificativo ma non esaustivo:
a. Assegnazione del dipendente ad altre mansioni diverse da quelle per le quali ¢ stata
concordata la modalita di lavoro agile;
b. Trasferimento del dipendente ad altra Area;
c. Mancato raggiungimento degli obiettivi assegnati in modalita di lavoro agile e definiti
nell’accordo individuale.
La mancata osservanza delle disposizioni in materia di salute e sicurezza sul lavoro, sicurezza e
tutela dei dati, fedelta e riservatezza costituisce motivo di recesso immediato da parte

dell’ Amministrazione.

2.10 - TRATTAMENTO GIURIDICO ED ECONOMICO

1.

2.

I lavoratore agile che svolge la prestazione in modalita di lavoro agile mantiene il medesimo
trattamento giuridico ed economico che resta, a tutti gli effetti contrattuali e di legge, regolato
dalla contrattazione collettiva.

E' garantita parita di trattamento normativo e giuridico dei lavoratori che aderiscono al lavoro
agile anche in riferimento alle indennita e al trattamento accessorio, compatibile con la modalita
di esercizio, rispetto ai lavoratori che svolgono le medesime mansioni esclusivamente all'interno
della sede dell'amministrazione. Il lavoro agile non pregiudica in alcun modo le prospettive di
sviluppo professionale e formativo previste dalla legge e dalla contrattazione collettiva. Si

rimanda al provvedimento annuale per quanto attiene la performance individuale.

2.11 - OBBLIGHI DI COMPORTAMENTO

1.

Durante lo svolgimento della prestazione lavorativa il lavoratore agile dovra tenere un



1.

comportamento sempre improntato a principi di correttezza e buona fede e, compatibilmente
alle peculiarita e modalita di svolgimento del lavoro agile, ¢ tenuto al rispetto delle disposizioni
dei CCNL vigenti e di quanto indicato nel Codice di comportamento e nel Codice disciplinare
adottati dal Comune di Castro.
Le specifiche condotte connesse all’esecuzione della prestazione lavorativa nella modalita di
lavoro agile, che integrano gli obblighi di comportamento in servizio previsti dal Codice di
comportamento, sono le seguenti:

a. Reperibilita del lavoratore agile durante le fasce di contattabilitd tramite risposta

telefonica o a mezzo personal computer;
b. Diligente cooperazione all’adempimento dell’obbligo di sicurezza;

c. Rendicontazione dell'attivita svolta.

. Il potere direttivo e di controllo del Datore si esplica attraverso la verifica dei risultati ottenuti. Il

dipendente alla fine di ogni giornata in modalita agile compila un report da sottoporre al
Responsabile/P.O., da sottoporre allo stesso tramite portale a disposizione del dipendente e/o tramite
email. Il Responsabile dara conferma del raggiungimento degli obiettivi al momento della

sottoscrizione del cartellino mensile.

2.12-TUTELA DELLA SALUTE E SICUREZZA DEL/DELLA DIPENDENTE

Al lavoro agile si applicano le disposizioni in materia di tutela della salute e della sicurezza dei
lavoratori, in particolare quelle di cui al D. Lgs. n. 81/08 e s.m.i. e della legge 22 maggio 2017,
n. 81.

Il datore di lavoro deve fornire al lavoratore agile, avvalendosi della struttura competente in
materia di sicurezza aziendale, tutte le informazioni circa le eventuali situazioni di rischio e curare
un’adeguata e specifica formazione in materia di sicurezza e salute sul lavoro; a tal fine consegna
al/alla dipendente e al rappresentante dei lavoratori per la sicurezza, all’atto della sottoscrizione
dell'accordo, un'informativa scritta nella quale sono individuati i rischi generali e i rischi specifici

connessi alla particolare modalita di esecuzione del rapporto di lavoro.

. Il lavoratore agile deve cooperare all'attuazione delle misure di prevenzione predisposte dal datore

di lavoro per fronteggiare i rischi connessi all'esecuzione della prestazione all'esterno dei locali
comunali.

L’ Amministrazione provvede all’adeguata formazione e informazione del lavoratore agile
affinché lo stesso possa operare una scelta ragionevole e consapevole del luogo in cui espletare

I’attivita lavorativa.

2.13 - OBBLIGHI DI CUSTODIA E SICUREZZA DELLE DOTAZIONI

INFORMATICHE FORNITE DALL'AMMINISTRAZIONE




1. Il lavoratore agile al quale sono stati messi a disposizione strumenti tecnologici ed informatici da
parte dell' Amministrazione (telefoni, computer, tablet, usb, accesso ad internet, etc...) deve
utilizzarli per l'esercizio esclusivo dell’attivita lavorativa, nel rispetto delle istruzioni impartite
dalla medesima in merito all’utilizzo degli strumenti e dei sistemi. Il lavoratore agile ¢
personalmente responsabile della sicurezza, custodia e conservazione in buono stato delle

dotazioni informatiche , salvo 1’ordinaria usura.

2.14 - PRIVACY

1. 1l lavoratore agile ¢ tenuto a mantenere la dovuta riservatezza sui dati e le informazioni di cui
verra a conoscenza nell’esecuzione della prestazione lavorativa. Si considera rientrante nei
suddetti dati e informazioni qualsiasi notizia attinente all’attivita svolta dall’ Amministrazione, ivi
inclusi le informazioni sui suoi beni e sul personale, o dati e informazioni relativi a terzi in
possesso dell’ Amministrazione per lo svolgimento del suo ruolo istituzionale.

2. Idati personali devono essere trattati nel rispetto della riservatezza e degli altri fondamentali diritti
riconosciuti all’interessato dalle norme giuridiche in materia di cui al Regolamento UE 679/2016
— GDPR e al D. Lgs. n. 196/2003 e successive modifiche — Codice Privacy. Il trattamento dovra
essere realizzato in osservanza della normativa nazionale vigente, del Regolamento UE sulla
Protezione dei Dati Personali e delle apposite prescrizioni e istruzioni impartite

dall’ Amministrazione in qualita di Titolare del Trattamento.

2.15 - DIRITTI SINDACALI E DIRITTO ALLA SCONNESSIONE

Al lavoratore agile sono garantiti gli stessi diritti sindacali spettanti ai dipendenti che prestano la loro
attivita nella sede di lavoro.

La partecipazione del lavoratore agile alle assemblee sindacali, allo sciopero e alle altre iniziative
promosse dalle organizzazioni sindacali sono disciplinate dalle vigenti disposizioni della
contrattazione collettiva.

La prestazione lavorativa svolta in modalita agile ¢ svolta senza vincoli di orari, ma nei limiti delle
ore massime di lavoro giornaliere e settimanali stabili dai CCNL. Inoltre, cosi come avviene per il
lavoro in ufficio, anche da remoto il dipendente ha diritto a periodi di riposo in cui non eroga alcuna
prestazione lavorativa. Tali periodi includono la fascia di inoperabilita (disconnessione), che

comprende un periodo di riposo consecutivo non inferiore a 11 ore.

2.16 - MONITORAGGIO

E' fatto obbligo ad ogni Responsabile di effettuare il monitoraggio sia in itinere, sia a conclusione
dell'attivita, allo scopo di verificare I’andamento della stessa e individuare eventuali azioni integrative
e/o correttive.

Il monitoraggio si basera sull’utilizzo di indicatori, utili alla verifica dell’efficienza ed efficacia delle



1.

modalita organizzative del lavoro agile e dei risultati concreti delle prestazioni di lavoro dei

dipendenti coinvolti, sia in termini di qualita che di quantita.
2.17- NORMATIVA APPLICABILE

Per tutto quanto non previsto dal presente Disciplinare o dall’accordo individuale, per la regolamentazione dei

diritti e degli obblighi direttamente pertinenti al rapporto di lavoro, si rinvia alla disciplina contenuta nelle
disposizioni legislative, nei contratti collettivi nazionali di lavoro e nei contratti decentrati integrativi nonché

a quanto previsto nel Codice di comportamento e nel Codice disciplinare del Comune di Castro.

2.18 - ENTRATA IN VIGORE

Il presente disciplinare entra in vigore dalla data di adozione della deliberazione di approvazione fatte

salve le modalita esercitate da quelladata.

2.19 - DEFINIZIONI

Ai fini del presente Regolamento, in virtu di quanto disposto dall’art. 18 della Legge del 22 maggio
2017 n. 81, si intende per:

a) “Lavoro agile”: una modalita flessibile di esecuzione della prestazione di lavoro
subordinato, senza precisi vincoli di orario e luogo di lavoro;

b) “Amministrazione”: il Comune di Castro

c) “Lavoratore agile”: il/la dipendente che espleta I’attivita lavorativa in modalita agile;

d) “Dotazione informatica”: strumenti informatici, quali ad esempio pc portatile, tablet,
smartphone forniti dall’Amministrazione, utilizzati per 1’esercizio dell’attivita
lavorativa;

e) “Sede di lavoro assegnata”: locali ove ha sede I’Amministrazione e ove il dipendente
espleta la sua attivita lavorativa secondo le modalita ordinarie;

f) “Sede di lavoro agile”: locali di residenza o domicilio del lavoratore ove viene svolta la
prestazione lavorativa nei giorni di lavoro agile;

g) “Accordo individuale”: accordo tra Responsabile della Area (o Segretario Generale in
caso di lavoratore con qualifica dirigenziale) e singolo dipendente inerente le modalita e

condizioni del lavoro agile.



ALLEGATO A - DOMANDA DI ATTIVAZIONE DEL LAVORO AGILE ALLA
PRESTAZIONE LAVORATIVA
Al Responsabile del Settore

I1/La sottoscritto/a 1n servizio

presso 1’area

con Profilo di

CHIEDE
di poter svolgere la propria prestazione lavorativa in modalita “agile”, secondo i termini, le
tempistiche e le modalita da concordare nell’Accordo individuale da sottoscriversi con il
Responsabile/ Responsabile U.O. A tal fine, consapevole delle sanzioni previste dall’art. 76 del
D.P.R. n. 445/2000 in caso di dichiarazioni mendaci e falsita in atti
DICHIARA
[] di necessitare per lo svolgimento della prestazione lavorativa da remoto, della seguente

strumentazione tecnologica fornita dall’ Amministrazione:

] di non necessitare di alcuna strumentazione fornita dall’ Amministrazione essendo in possesso della

seguente strumentazione tecnologica:

DICHIARA altresi:
di rientrare nella/e categoria/e di seguito elencate (all’occorrenza certificate e/o documentate):
] Lavoratrice nei tre anni successivi alla conclusione del periodo di congedo di maternita previsto
dall’art. 16 del testo unico delle disposizioni legislative in materia di tutela e sostegno della maternita
e della paternita, di cui al D. Lgs. 26 marzo 2001, 19 n. 151;
] Lavoratrice in stato di gravidanza;
] Lavoratore/trice con figli e/o altri conviventi in condizioni di disabilita certificata ai sensi dell’art.
3, comma 3, della legge 5 febbraio 1992, n. 104;
] Lavoratore fragile: soggetto in possesso di certificazione rilasciata dai competenti organi medico-
legali, attestante una condizione di rischio derivante da immunodepressione o da esiti da patologie

oncologiche o dallo svolgimento di relative terapie salvavita, ivi inclusi i lavoratori in possesso del
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riconoscimento di disabilita con connotazione di gravita ai sensi dell’art. 3, comma 3, della legge 5
febbraio 1992, n. 104;
'] Lavoratore/trice residente o domiciliato/a in comune al di fuori di quello di

, tenuto conto della distanza tra la zona di residenza o di

domicilio e la sede di lavoro;
] Lavoratore/trice con figli conviventi nel medesimo nucleo familiare minori di quattordici anni;

] Lavoratore/trice non rientrante in alcuna delle precedenti categorie.

Infine
DICHIARA -
di aver preso visione del Piano Organizzativo del Lavoro Agile (POLA), approvato con deliberazione

di Giunta comunale ;

- di accettare tutte le disposizioni previste nel POLA e nel PIAO

- di aver preso visione dell’Informativa sulla salute e sicurezza nel lavoro agile;

Individua il Domicilio per lo svolgimento della prestazione lavorativa in modalita agile il seguente
luogo (barrare una casella ed indicarne 1’indirizzo):

[1 Residenza

[1 Domicilio

] Altro luogo (da specificare)

Data Firma
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ALLEGATO B - ACCORDO INDIVIDUALE PER LA PRESTAZIONE IN LAVORO AGILE

La/ll sottoscritta/o dipendente,
CF e La/il sottoscritta/o
Responsabile/Responsabile U.0. di

dichiarano di ben conoscere ed

accettare la Disciplina per il lavoro agile nel Comune di CASTRO di cui al Piano Organizzativo per
il Lavoro Agile (POLA) attualmente vigente e
CONVENGONO
1. Oggetto
Il/la dipendente ¢ ammesso/a a svolgere la prestazione lavorativa in modalita agile nei termini ed alle
condizioni di seguito indicate ed in conformita alle prescrizioni stabilite nella Disciplina sopra
richiamata stabilendo altresi:

- la data di avvio della prestazione di lavoro agile: ;

- la data di fine della prestazione lavoro agile: ;

- il/i giorno/i settimanale/i per la prestazione in modalita agile ;

- ai fini dello svolgimento dell’attivita lavorativa in modalita agile da remoto, si prevede 1’utilizzo
della seguente dotazione: dotazione tecnologica di proprieta/nella disponibilita del dipendente,

conforme alle specifiche tecniche richieste:

(specificare).

IN ALTERNATIVA:
dotazione tecnologica fornita dall’ Amministrazione: cellulare, personal computer portatile e relativa

strumentazione accessoria;

(specificare).
2. Luogo/luoghi di lavoro
3. Fascia di contattabilita obbligatoria del dipendente
E’ individuata nella mattina dalle ore alle ore e, in caso di giornata con rientro
pomeridiano, dalle ore alle ore

4. La fascia di disconnessione
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E’ individuata dalle ore alle ore oltre al sabato (secondo I’organizzazione del
lavoro), domenica e festivi.

5. Potere direttivo, di controllo e disciplinare

La modalita di lavoro agile non modifica il potere direttivo e di controllo del Datore di lavoro, che
sara esercitato con modalita analoghe a quelle applicate con riferimento alla prestazione resa presso
i locali aziendali. Il potere di controllo sulla prestazione resa al di fuori dei locali aziendali si
esplicitera, di massima, attraverso la verifica dei risultati ottenuti. Tra dipendente in lavoro agile e
diretto responsabile saranno condivisi, in coerenza con il Piano della Performance od altro
strumento di pianificazione delle attivita adottato, obiettivi puntuali, chiari e misurabili che
possano consentire di monitorare i risultati dalla prestazione lavorativa in lavoro agile. Per
assicurare il buon andamento delle attivita e degli obiettivi, dipendente e responsabile si
confronteranno almeno con cadenza mensile/bisettimanale sullo stato di avanzamento. Restano ferme
le ordinarie modalita di valutazione delle prestazioni, secondo il sistema vigente per tutti i dipendenti.
Nello svolgimento della prestazione lavorativa in modalita lavoro agile il comportamento del/della
dipendente dovra essere sempre improntato a principi di correttezza e buona fede e la prestazione
dovra essere svolta sulla base di quanto previsto dai CCNL vigenti e di quanto indicato nel Codice di
comportamento.

Le parti si danno atto che, secondo la loro gravita e nel rispetto della disciplina legale e contrattuale
vigente, le condotte connesse all’esecuzione della prestazione lavorativa all’esterno dei locali
aziendali danno luogo all’applicazione di sanzioni disciplinari, cosi come individuate nel regolamento
disciplinare. Il mancato rispetto delle disposizioni previste dal presente Accordo pud comportare
I’esclusione da un eventuale rinnovo dell’ Accordo individuale; & escluso il rinnovo in caso di revoca
disposta ai sensi del successivo p.6. Il dipendente si impegna al rispetto di quanto previsto
nell’Informativa sulla salute e sicurezza nel lavoro agile di cui, con la sottoscrizione del presente
Accordo, conferma di avere preso visione.

6. Recesso e revoca dall’ Accordo

Il presente Accordo ¢ a tempo determinato. Ai sensi dell’art. 19 della legge 22 maggio 2017, n. 81, il
lavoratore agile e I’Amministrazione possono recedere dall’Accordo di lavoro agile in qualsiasi
momento con un preavviso di almeno 15 giorni. Nel caso di lavoratore agile disabile ai sensi dell’art.
1 della legge 12 marzo 1999, n. 68, il termine del preavviso del recesso da parte dell’ Amministrazione
non puo essere inferiore a 90 giorni, al fine di consentire un’adeguata riorganizzazione dei percorsi
di lavoro rispetto alle esigenze di vita e di cura del lavoratore. In presenza di un giustificato motivo,
ciascuno dei contraenti puo recedere prima della scadenza del termine nel caso di Accordo a tempo
determinato. L’Accordo individuale di lavoro agile pud, in ogni caso, essere revocato dal
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Responsabile/ Responsabile del Servizio di appartenenza nel caso:

a) in cui il dipendente non rispetti i tempi o le modalita di effettuazione della prestazione lavorativa,
o in caso di ripetuto mancato rispetto delle fasce di contattabilita;

b) di mancato raggiungimento degli obiettivi assegnati e definiti nell’ Accordo individuale. In caso di
revoca il dipendente ¢ tenuto a riprendere la propria prestazione lavorativa secondo 1’orario ordinario
presso la sede di lavoro dal giorno successivo alla comunicazione della revoca. La comunicazione
della revoca potra avvenire per e-mail ordinaria personale e/o per PEC. L’avvenuto recesso o revoca
dell’Accordo individuale ¢ comunicato dal Responsabile/Responsabile al Servizio Personale. In caso
di trasferimento del dipendente ad altro settore, I’ Accordo individuale cessa di avere efficacia dalla
data di effettivo trasferimento del lavoratore.

7. Presenza in sede

L’ Amministrazione si riserva di richiedere la presenza in sede del dipendente in qualsiasi momento
per esigenze di servizio rappresentate dal Responsabile di riferimento. Qualora impossibilitato al
momento della richiesta, il dipendente ¢ in ogni caso tenuto a presentarsi in sede entro le 24 ore
successive.

8. Informativa
Il dipendente si impegna al rispetto di quanto previsto nell’Informativa sulla salute e sicurezza nel

lavoro agile di cui, con la sottoscrizione del presente Accordo, conferma di averne preso visione.

Data

Firma del Responsabile del Settore Firma del dipendente
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3.0)- A - Sottosezione di programmazione FABBISOGNO DI PERSONALE

Il Piano triennale dei fabbisogni di personale ¢ lo strumento attraverso cui I'Amministrazione assicura le
esigenze di funzionalita e di ottimizzazione delle risorse umane necessarie per il funzionamento dell'Ente.
La programmazione potra essere oggetto di revisione, in relazione ai mutamenti intervenuti e al grado di

progressiva realizzazione degli obiettivi programmati.

Con decreto legge n. 80 del 9 giugno 2021, il Piano triennale dei Fabbisogni di personale ¢ stato assorbito dal
Piano integrato di attivita e organizzazione — PIAO, documento unico di programmazione ¢ governance che
dal 30 giugno 2022 assorbe molti dei Piani che finora le amministrazioni pubbliche erano tenute a predisporre
annualmente.

Con Decreto 8/05/2018, il Ministro per la semplificazione e la pubblica amministrazione ha definito le “Linee
di indirizzo per la predisposizione dei piani dei fabbisogni di personale da parte delle amministrazioni
pubbliche”, pubblicate sulla Gazzetta Ufficiale del 27 luglio 2018. Le linee guida (...) definiscono una
metodologia operativa di orientamento che le amministrazioni adatteranno, in sede applicativa, al contesto
ordinamentale delineato dalla disciplina di settore. Gli enti territoriali opereranno, altresi, nell'ambito
dell'autonomia organizzativa ad essi riconosciuta dalle fonti normative, nel rispetto dei vincoli di finanza
pubblica riservando agli enti locali una propria autonomia nella definizione dei Piani.

Le linee guida, quindi, pur lasciando ampio spazio di organizzazione agli enti locali, sottolineano la
permanenza di un limite di “spesa potenziale massima- previsto dalla normativa vigente” — art. 6 D.Lgs.
165/2001, come modificato dall'art. 4 del D.Lgs. 75/2017 — e nel caso del Comune di Castro, il limite ¢ il
valore medio del triennio 2011/2013 ed in particolare la spesa effettivamente sostenuta in tale periodo.

L'art. 6 del D.Lgs. 165/2001 stabilisce che nelle amministrazioni pubbliche 1'organizzazione e la disciplina
degli uffici, nonché la consistenza e la variazione delle dotazioni organiche sono determinate in funzione delle
finalita indicate all'articolo 1 del medesimo decreto, previa verifica degli effettivi fabbisogni — “2. Allo scopo
di ottimizzare l'impiego delle risorse pubbliche disponibili e perseguire obiettivi di performance organizzativa,
efficienza, economicita e qualita dei servizi ai cittadini, le amministrazioni pubbliche adottano il piano
triennale dei fabbisogni di personale, in coerenza con la pianificazione pluriennale delle attivita e della
performance, nonché con le linee di indirizzo emanate ai sensi dell'articolo 6-ter. Qualora siano individuate
eccedenze di personale, si applica l'articolo 33. Nell'ambito del piano, le amministrazioni pubbliche curano
l'ottimale distribuzione delle risorse umane attraverso la coordinata attuazione dei processi di mobilita e di
reclutamento del personale, anche con riferimento alle unita di cui all'articolo 35, comma 2. Il piano triennale
indica le risorse finanziarie destinate all'attuazione del piano, nei limiti delle risorse quantificate sulla base
della spesa per il personale in servizio e di quelle connesse alle facolta assunzionali previste a legislazione
vigente.

3.In sede di definizione del piano di cui al comma 2, ciascuna amministrazione indica la consistenza della
dotazione organica e la sua eventuale rimodulazione in base ai fabbisogni programmati e secondo le linee di

indirizzo di cui all'articolo 6-ter, nell'ambito del potenziale limite finanziario massimo della medesima e di
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quanto previsto dall'articolo 2, comma 10-bis, del decreto-legge 6 luglio 2012, n. 95, convertito, con
modificazioni, dalla legge 7 agosto 2012, n. 135, garantendo la neutralita finanziaria della rimodulazione.
Resta fermo che la copertura dei posti vacanti avviene nei limiti delle assunzioni consentite a legislazione
vigente (...)6. Le amministrazioni pubbliche che non provvedono agli adempimenti di cui al presente
articolo non possono assumere nuovo personale”.

In ossequio all'art. 6 del d.Igs.165/2001 e alle linee di indirizzo sopra richiamate, € necessario per l'ente definire tale
limite di spesa potenziale massima nel rispetto delle norme sul contenimento della spesa di personale e che in tale
limite 'amministrazione:

- potra coprire i posti vacanti, nei limiti delle facolta assunzionali previste a legislazione vigente,
ricordando pero che l'indicazione della spesa potenziale massima non incide e non fa sorgere effetti
piu favorevoli rispetto al regime delle assunzioni o ai vincoli di spesa del personale previsti dalla legge
e, conseguentemente, gli stanziamenti di bilancio devono rimanere coerenti con le predette limitazioni;

- dovra indicare nel PTFP, ai sensi dell'articolo 6, comma 2, ultimo periodo, del d.lgs.165/2001, le
risorse finanziarie destinate all'attuazione del piano, nei limiti delle risorse quantificate sulla base della
spesa per il personale in servizio e di quelle connesse alle facolta assunzionali previste a legislazione
vigente;

- l'eventuale modifica in corso d'anno del PTFP (Piano Triennale Fabbisogni di Personale) ¢ possibile a
fronte di situazioni nuove e non prevedibili con adeguata motivazione;

Rilevato, quindi che, con riferimento a quanto sopra ¢ necessario individuare, in questa sede, sia le limitazioni
di spesa vigenti, sia le facolta assunzionali per questo ente, che cosi si dettagliano:

a) contenimento della spesa di personale;

b) facolta assunzionali a tempo indeterminato;

c) procedure di stabilizzazione e progressioni verticali;

d) Spesa di personale anno 2025.

NORMATIVA E RICHIAMI REGOLAMENTARI

- il D.Lgs. 30.03.2001, n. 165 “Norme generali sull ordinamento del lavoro alle dipendenze delle
amministrazioni pubbliche”;

- il D.Lgs 75 del 25/05/2017 modificativo del D.Lgs 165/2001;

- 11 D.Lgs 267/2000 “Testo unisco degli Enti Locali”;

- il vigente Regolamento sull'ordinamento degli uffici e dei servizi, approvato con deliberazione della
Giunta comunale n. 306 del 28.12.2010;

- 11 D.L. 34/2019 (cosiddetto Decreto Crescita);

- I1 DM 17 marzo 2020;

- 11 D.L. 80/2021, istituente il PIAO;

- DM 132/2022, il quale reca le indicazioni fondamentali di realizzazione del Piao.
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Il piano triennale indica le risorse finanziarie destinate all'attuazione del piano, nei limiti delle risorse

quantificate sulla base della spesa per il personale in servizio e di quelle connesse alle facolta assunzionali

previste a legislazione vigente e tenuto conto dei seguenti riferimenti normativi:

l'art. 2 del D.Lgs.165/2001 stabilisce che le amministrazioni pubbliche definiscono le linee
fondamentali di organizzazione degli uffici;

l'art. 4 del D.Lgs. 165/2001 stabilisce che gli organi di governo esercitano le funzioni di indirizzo
politico amministrativo attraverso la definizione di obiettivi, programmi e direttive generali;

l'art. 6 del D.Lgs. 165/2001 prevede che le amministrazioni pubbliche adottino il piano triennale dei
fabbisogni di personale di cui all'art. 91 del D.Lgs. 267/2000 in coerenza con la pianificazione
pluriennale delle attivita e della performance, nonché con le linee di indirizzo emanate dal
Dipartimento della Funzione Pubblica. Qualora siano individuate eccedenze di personale, si applica
l'articolo 33, del D.Lgs. 165/2001. Nell'ambito del piano, le amministrazioni pubbliche curano
l'ottimale distribuzione delle risorse umane attraverso la coordinata attuazione dei processi di mobilita
e di reclutamento del personale.

l'art. 89 del D.Lgs. 267/2000 prevede che gli enti locali provvedano alla rideterminazione delle proprie
dotazioni organiche, nonché all'organizzazione e gestione del personale nell'ambito della propria
autonomia normativa ed organizzativa, con i soli limiti derivanti dalle proprie capacita di bilancio e dalle

esigenze di esercizio delle funzioni, dei servizi e dei compiti loro attribuiti.

PIANO TRIENNALE DEI FABBISOGNI DI PERSONALE- UTILIZZO GRADUATORIE-

PROCEDURE

L’ente pubblico deve tener conto delle linee guida approvate 1’8 maggio 2018 da parte del Ministero per la

semplificazione e la pubblica amministrazione, le quali non hanno natura regolamentare ma definiscono una

metodologia operativa di orientamento che le amministrazioni adottano pur preservando la propria autonomia

organizzativa riconosciuta dalle fonti normative nel rispetto dei vincoli di finanza pubblica.

L’ente deve procedere all’assunzione di personale secondo i seguenti criteri:

I’art. 36, comma 1 del predetto D.Lgs. 165/2001 prevede che, per le esigenze connesse con il proprio
fabbisogno ordinario, le pubbliche amministrazioni assumono esclusivamente con contratti di lavoro
subordinato a tempo indeterminato seguendo le procedure di reclutamento previste dall’art. 35 della
medesima disposizione;

I’articolo 35, comma 4, D.Lgs 165/2001, afferma che le determinazioni relative all’avvio di procedure
di reclutamento sono adottate da ciascuna amministrazione o ente sulla base della programmazione
triennale del fabbisogno di personale deliberata ai sensi dell’articolo 39 della legge 27 dicembre 1997,

n. 449, e successive modificazioni ed integrazioni”.

In materia di graduatorie si ricorda che:
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e Jart.91 comma 4 del D.Lgs 267/2000 il quale impone che “Per gli enti locali le graduatorie
concorsuali rimangono efficaci per un termine di tre anni dalla data di pubblicazione per l'eventuale
copertura dei posti che si venissero a rendere successivamente vacanti e disponibili, fatta eccezione
per i posti istituiti o trasformati successivamente all'indizione del concorso medesimo”;

e J’art.35, comma 5-ter del D.Lgs 165/2001 il quale impone che “Le graduatorie dei concorsi per il
reclutamento del personale presso le amministrazioni pubbliche rimangono vigenti per un termine di
due anni dalla data di approvazione. Sono fatti salvi i periodi di vigenza inferiori previsti da leggi
regionali. Il principio della parita di condizioni per l'accesso ai pubblici uffici e garantito, mediante
specifiche disposizioni del bando, con riferimento al luogo di residenza dei concorrenti, quando tale
requisito sia strumentale all'assolvimento di servizi altrimenti non attuabili o almeno non attuabili
con identico risultato”;

o il combinato disposto fra I’art. 88 del medesimo D.Lgs. n.267/2000 che prevede espresso rinvio all’art
35, comma 5-ter, Testo Unico del Pubblico Impiego in materia di organizzazione e lavoro nelle
pubbliche amministrazioni e I’intervenuta novella al d.P.R. n. 487/1994, in vigore dal 14 luglio 2023,
ove, all’art. 15, comma 7, si precisa che le graduatorie dei concorsi per il reclutamento del personale
della PA rimangono vigenti per un termine di due anni dalla data di approvazione.

Evidenziato quanto sopra, I’ente ritiene di avvalersi di graduatorie considerando una validita delle stesse per

massimo 2 anni, come da ultime indicazioni legislative.

Il comma 361 della Legge 145/2018, in seguito modificato dal D.L. 4/2019, dispone che “Fermo quanto
previsto dall'articolo 35, comma 5-ter, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, le graduatorie dei
concorsi per il reclutamento del personale presso le amministrazioni pubbliche di cui all'articolo 1, comma
2, del medesimo decreto legislativo sono utilizzate esclusivamente per la copertura dei posti messi a concorso
nonché di quelli che si rendono disponibili, entro i limiti di efficacia temporale delle graduatorie medesime,
fermo restando il numero dei posti banditi e nel rispetto dell'ordine di merito, in conseguenza della mancata
costituzione o dell'avvenuta estinzione del rapporto di lavoro con i candidati dichiarati vincitori”;

Il Decreto legge 22/06/2023, n. 75 ha stabilito all’art. 28 ter che all'articolo 35, comma 5-ter, il quarto e il
quinto periodo sono sostituiti dai seguenti del d.lgs 165/2001: «Nei concorsi pubblici, (...) sono considerati
idonei i candidati collocati nella graduatoria finale dopo l'ultimo candidato vincitore, in numero non
superiore al 20 per cento dei posti messi a concorso. In caso di rinuncia all'assunzione, di mancato
superamento del periodo di prova o di dimissioni del dipendente intervenute entro sei mesi dall'assunzione,
l'amministrazione puo procedere allo scorrimento della graduatoria degli idonei non vincitori entro il limite

di cui al quarto periodo. La disposizione del quarto periodo non si applica alle procedure concorsuali bandite

dalle regioni, dalle province, dagli enti locali o da enti o agenzie da questi controllati o partecipati che

prevedano un numero di posti messi a concorso non superiore a venti unitd e per i comuni con popolazione

inferiore a 3.000 abitanti e per l'effettuazione di assunzioni a tempo determinato’’;
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I vincitori deli concorsi banditi sono tenuti a permanere nella sede di prima destinazione per un periodo non

inferiore ai cinque anni, ai sensi del comma 5 septies aggiunto dal D.L. 4/2019 al D.L. 90/2014;

La legge 56/2019 all’art.3 comma 8 concede la possibilita agli enti locali di non esperire le procedure di
ricognizione di mobilita volontaria fino al 31.12.2024 e che pertanto, salvo nuove proroghe, diventa passaggio

inderogabile per le procedure dell’anno corrente.

E’ opportuno infine rammentare che ai sensi del decreto-legge 30 aprile 2022, n. 36, convertito con
modificazioni dalla legge 29 giugno 2022, n. 79, e del DM del 12 gennaio 2023 del Dipartimento della funzione
Pubblica, il quale disciplina il ricorso al Portale unico del reclutamento 1 (di seguito “Portale”), disponibile
all'indirizzo www.InPA.gov.it, per le assunzioni a tempo determinato e a tempo indeterminato, gli enti locali

sono tenuti ad avvalersi del portale per 1’indizione delle proprie procedure assunzionali;

In sintesi pertanto 1’ente:
- ¢ tenuto, salvo proroga della possibilita di non avvalersene, ad espletare la mobilita volontaria prima
delle procedure concorsuali dal 01.01.2025
- Puo ritenere valide le proprie graduatorie per un massimo di due anni;
- In caso di concorsi con posti a bando inferiori alle 20 unita, non dovra considerare idonei solo il 20%

dei collocati utilmente in graduatoria.

COSTITUZIONE E UTILIZZO SPAZI ASSUNZIONALI- VINCOLI DI SPESA

Il D.L. 34/2019- Decreto Crescita stabilisce che “A decorrere dalla data individuata dal decreto di cui al
presente comma, anche per le finalita di cui al comma 1, i comuni possono procedere ad assunzioni di
personale a tempo indeterminato in coerenza con i piani triennali dei fabbisogni di personale ¢ fermo
restando il rispetto pluriennale dell'equilibrio di bilancio asseverato dall'organo di revisione, sino ad una
spesa complessiva per tutto il personale dipendente, al lordo degli oneri riflessi a carico dell'amministrazione,
non superiore al valore soglia definito come percentuale, differenziata per fascia demografica, delle entrate
relative ai primi tre titoli delle entrate del rendiconto dell’anno precedente a quello in cui viene prevista
l'assunzione, considerate al netto del fondo crediti dubbia esigibilita stanziato in bilancio di previsione. Con
decreto del Ministro della pubblica amministrazione, di concerto con il Ministro dell'economia e delle
finanze e il Ministro dell'interno, previa intesa in sede di Conferenza Stato-citta ed autonomie locali, entro
sessanta giorni dalla data di entrata in vigore del presente decreto sono individuate le fasce demografiche,
i relativi valori soglia prossimi al valore medio per fascia demografica e le relative percentuali massime
annuali di incremento del personale in servizio per i comuni che si collocano al di sotto del predetto valore
soglia. I predetti parametri possono essere aggiornati con le modalita di cui al secondo periodo ogni cinque

anni. 1 comuni in cui il rapporto fra la spesa di personale, al lordo degli oneri riflessi a carico
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dell’amministrazione, e le predette entrate correnti dei primi tre titoli del rendiconto risulta superiore al valore
soglia di cui al primo periodo adottano un percorso di graduale riduzione annuale del suddetto rapporto fino
al conseguimento nell'anno 2025 del predetto valore soglia anche applicando un turn over inferiore al 100
per cento. A decorrere dal 2025 i comuni che registrano un rapporto superiore al valore soglia applicano un

turn over pari al 30 per cento fino al conseguimento del predetto valore soglia”

In seguito ¢ stato emanato in attuazione dell’art. 33 del D.L. n. 34/2019 il DM del 17 marzo il quale individua
i valori soglia, differenziati per fascia demografica, del rapporto tra spesa complessiva per tutto il personale,
al lordo degli oneri riflessi a carico dell'amministrazione, e la media delle entrate correnti relative agli ultimi
tre rendiconti approvati, considerate al netto del fondo crediti di dubbia esigibilita stanziato in bilancio di
previsione, nonché' ad individuare le percentuali massime annuali di incremento della spesa di personale a

tempo indeterminato per i comuni che si collocano al di sotto dei predetti valori soglia;

APPURATO CHE

e per spesa del personale si intendono gli impegni di competenza per spesa complessiva per tutto il

personale dipendente a tempo indeterminato e determinato, per i rapporti di collaborazione coordinata
e continuativa, per la somministrazione di lavoro, per il personale di cui all'art. 110 del decreto
legislativo 18 agosto 2000, n. 267, nonché' per tutti i soggetti a vario titolo utilizzati, senza estinzione
del rapporto di pubblico impiego, in strutture e organismi variamente denominati partecipati o
comunque facenti capo all'ente, al lordo degli oneri riflessi ed al netto dell'IRAP, come rilevati
nell'ultimo rendiconto della gestione approvato;

e per entrate correnti si intendono la media degli accertamenti di competenza riferiti alle entrate

correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati, considerate al netto del fondo crediti di dubbia

esigibilita stanziato nel bilancio di previsione relativo all'ultima annualita considerata.
g p

Il Comune di Castro rientra nella fascia d) comuni da 1.000 a 1.999 abitanti e che pertanto il valore soglia del

rapporto della spesa di personale rispetto alle entrate correnti risulta essere pari a 28,60%.

La circolare del 13 maggio 2020 stabilisce infine che ai fini dei conteggi per la spesa di personale valgono gli

“impegni di competenza riguardanti la spesa complessiva del personale da considerare, sono quelli relativi
alle voci riportati nel macroaggregato BDAP: U.1.01.00.00.000, nonché' i codici spesa U1.03.02.12.001;
Ul1.03.02.12.002; U1.03.02.12.003, U1.03.02.12.999".
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PARTE A) CONTENIMENTO DELLA SPESA DI PERSONALE

PRINCIPI DI RIDUZIONE DELLA SPESA

Art. 1, comma | Ai fini del concorso delle autonomie regionali e locali al rispetto degli obiettivi di
557, 557-bis e | finanza pubblica, gli enti sottoposti al patto di stabilita interno assicurano la riduzione
557-quater, della | delle spese di personale, al lordo degli oneri riflessi a carico delle amministrazioni e
legge 27 dicembre | dell'TRAP, con esclusione degli oneri relativi ai rinnovi contrattuali, garantendo il
2006, n. 296 contenimento della dinamica retributiva e occupazionale, con azioni da modulare
nell'ambito della propria autonomia e rivolte, in termini di principio, ai seguenti
ambiti prioritari di intervento:

a) lettera abrogata;

b) razionalizzazione e snellimento delle strutture burocratico-amministrative, anche
attraverso accorpamenti di uffici con l'obiettivo di ridurre l'incidenza percentuale
delle posizioni dirigenziali in organici;

c) contenimento delle dinamiche di crescita della contrattazione integrativa, tenuto
anche conto delle corrispondenti disposizioni dettate per le amministrazioni statali.
Ai fini dell'applicazione del comma 557, a decorrere dall'anno 2014 gli enti
assicurano, nell'ambito della programmazione triennale dei fabbisogni di personale,
il contenimento delle spese di personale con riferimento al valore medio del triennio

precedente alla data di entrata in vigore della presente disposizione (2011-2013).

L’art. 91, comma 1 del D.Lgs. 18.08.2000, n. 267 recita testualmente: “Gli enti locali adeguano i propri
ordinamenti ai principi di funzionalita e di ottimizzazione delle risorse per il migliore funzionamento dei
servizi compatibilmente con le disponibilita finanziarie e di bilancio. Gli organi di vertice delle
amministrazioni locali sono tenuti alla programmazione triennale del fabbisogno di personale, comprensivo
delle unita di cui alla Legge 12.03.1999, n. 68, finalizzata alla riduzione programmata delle spese del
personale”;

L>’art. 91, comma 2 del gia citato D.Lgs. 267/2000 ribadisce I’obbligo per gli enti locali di programmare le
proprie politiche di assunzione adeguandosi ai principi di riduzione complessiva della spesa di personale.
L'art. 89, comma 5 del medesimo decreto recita testualmente: “Gli enti locali, nel rispetto dei principi fissati
dal presente testo unico, provvedono alla rideterminazione delle proprie dotazioni organiche, nonché
all'organizzazione e gestione del personale nell'ambito della propria autonomia normativa e organizzativa
con i soli limiti derivanti dalle proprie capacita di bilancio e dalle esigenze di esercizio delle funzioni, dei
servizi e dei compiti loro attribuiti. Restano salve le disposizioni dettate dalla normativa concernente gli enti

locali dissestati e strutturalmente deficitari”;
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L’art. 1, comma 557 della L. 296/2006 prevede che gli enti sottoposti al Patto di stabilita interno devono
assicurare la riduzione delle spese di personale, garantendo il contenimento della dinamica retributiva e
occupazionale, anche attraverso la razionalizzazione delle strutture burocratiche-amministrative. Il comma
557-bis del medesimo articolo stabilisce che: “costituiscono spese di personale anche quelle sostenute per i
rapporti di collaborazione coordinata e continuativa, per la somministrazione di lavoro, per il personale di
cui all’art. 110 del decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267, nonché per tutti i soggetti a vario titolo utilizzati,
senza estinzione del rapporto di pubblico impiego, in strutture e organismi variamente denominati partecipati
o comunque facenti capo all’ente”;

L’art.9 comma 28 del d.1. n.78/2010 prevede che “Le amministrazioni dello stato (...) possono avvalersi di
personale a tempo determinato o con convenzioni ovvero con contratti di collaborazione coordinata e
continuativa, nel limite del 50 per cento della spesa sostenuta per le stesse finalita nell'anno 2009. (...) Le

limitazioni previste dal presente comma non si applicano alle regioni e agli enti locali in regola con l'obbligo

di riduzione delle spese di personale di cui ai commi 557 e 562 dell'articolo 1 della legge 27 dicembre 2006,
n. 296, e successive modificazioni, nell'ambito delle risorse disponibili a legislazione vigente. Resta fermo che
comungque la spesa complessiva non puo essere superiore alla spesa sostenuta per le stesse finalita nell'anno

2009:

L'art. 33 del D.Lgs.165/2001 dispone in particolare: “I. Le pubbliche amministrazioni che hanno situazioni
di soprannumero o rilevino comunque eccedenze di personale, in relazione alle esigenze funzionali o alla
situazione finanziaria, anche in sede di ricognizione annuale prevista dall'articolo 6, comma 1, terzo e quarto
periodo, sono tenute ad osservare le procedure previste dal presente articolo dandone immediata
comunicazione al Dipartimento della funzione pubblica. 2. Le amministrazioni pubbliche che non adempiono
alla ricognizione annuale di cui al comma 1 non possono effettuare assunzioni o instaurare rapporti di lavoro
con qualunque tipologia di contratto pena la nullita degli atti posti in essere. 3. La mancata attivazione delle
procedure di cui al presente articolo da parte del dirigente responsabile e valutabile ai fini della responsabilita
disciplinare.”.

VERIFICA PARAMETRI PRELIMINARI

Il comune di Castro ha facolta di operare in materia di programmazione del personale nel rispetto delle
modalita e dei limiti previsti dalle disposizioni vigenti in materia di assunzioni, in particolare:
e icommi 557 e 562 della finanziaria 2007, in particolare in riferimento al contenimento della spesa di
personale con riferimento al triennio 2011-2013;
e [’aver predisposto il piano triennale dei fabbisogni del personale (Art.6 comma 6, D.lgs 165/2001);
e [’aver effettuato la ricognizione delle eccedenze di personale (art.33, ¢.2, D.Lgs 165/2001);
e adozione del piano delle performance per gli enti locali ai sensi dell’art.169 comma 3-bis;

e [’aver approvato i documenti contabili e I’aver trasmesso gli stessi alla BDAP (art.9 c.\ quinquies D.L.

113/2016);
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il rispetto dei tempi di pagamento fissati dall’art.4 del D.Lgs 231/2002;

mancata certificazione di un credito nei confronti della PA (art. 9 comma 3 bis D.L. 185/2008);
assenza dello stato di deficitarieta strutturale e di dissesto (art. 243 D.Lgs 267/2000);

il rientro nella soglia di cui al DM 17 marzo 2020 che permette di procedere all’assunzione di nuovo

personale;

11 Comune di Castro:

non versa né in condizioni di deficit strutturale né in stato di dissesto finanziario e che pertanto puo
legittimamente definirsi "ente finanziariamente sano";

¢ in linea con gli obblighi sanciti dalla L. 68/1999, essendo comune con meno di 15 dipendenti;

ha rispettato ’indicatore di tempestivita dei pagamenti (-12,50 gg) per I'anno 2024-1I1 TRIM, ultimo
dato disponibile;

il rapporto dipendenti-popolazione dell'anno precedente ¢ inferiore al rapporto medio dipendenti-
popolazione per classe demografica, come definito triennalmente con il decreto del Ministro
dell'interno di cui all'articolo 263, comma 2, del testo unico di cui al decreto legislativo 18 agosto
2000, n. 267;

ha rispettato gli obblighi di invio alla BDAP dei documenti contabili alla data odierna;

ha approvato il bilancio di previsione 2025/2027, il rendiconto di gestione 2023;

E’ opportuno sottolineare:

che nel quadro di fabbisogno delineato dalla programmazione triennale devono essere considerate
anche le disponibilita di personale derivanti da domande di mobilita interna ed esterna volontaria
nonché quelle derivanti dalle progressioni verticali;

che ¢ necessario valutare la necessita di sostituzione del personale per i quali nel corso del triennio
maturera, sulla base della vigente legislazione previdenziale, il diritto alla quiescenza;

che, in via di principio, si rende necessario il monitoraggio sulla disponibilita di risorse umane nei
diversi settori per rispondere alle esigenze specifiche dell’ente, nel rispetto dei vincoli sanciti dalla

vigente normativa;

Ai sensi dell’art. 53 del CCNL 2016-2018 i dipendenti a part time non possono superare il 25% della dotazione

organica complessiva di ciascuna categoria, rilevata al 31 dicembre di ogni anno, escluse le posizioni

organizzative.

RILEVATO CHE Ia situazione al 01.01.2025 risulta essere la seguente:

Operatori - 0%

Operatori Esperti - 0%
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Istruttori - 50% - due operatori

Funzionari - 0,00%

ECCESSO DI PERSONALE O SOVRANNUMERO

Il Comune di Castro, qualora ne ricorresse ’evenienza, rispetta il parametro individuato dal D.M. di cui
all'articolo 263, comma 2, del testo unico di cui al decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267, come evidenziato
dal seguente prospetto. Tuttavia si evidenzia che il conteggio attuale ¢ composto anche da 2 tempi determinati

e inoltre a breve si dovra tenere conto del parametro della fascia inferiore, pari a 1/132.

RAPPORTI MEDI DIPENDENTI/POPOLAZIONE
popolazione al 31.12.2024 1213

parametro Decreto 18.11.2020 per
enti con popolazione da 1000 a 1.999
abitanti 1/132

numero dipendenti in rapporto alla

popolazione effettiva 15,14

numero dipendenti in servizio al
31.12.2024 3
LIMITE
RISPETTATO

EFFETTUATA una ricognizione sulla dotazione organica e sulle unita in servizio e dato atto che, alla data

odierna, non si rilevano situazioni di soprannumero o eccedenze di personale;

FABBISOGNO DI PERSONALE
Anno 2025

Nel corso dell'anno 2025 si prevedono le sotto riportate sostituzioni di personale dipendente:
e assunzione a tempo indeterminato e parziale (18 ore settimanali) di n. 1 dipendente da collocare
presso 'ufficio tecnico — Area Istruttori (ex cat. C - posizione economica C 1)- profilo di agente
di PL, mediante l'istituto della mobilita obbligatoria, ai sensi ex artt. 34 e 34 bis, D.Lgs. 165/2001,
mobilita volontaria tra enti ai sensi dell'art. 30, comma 2 bis del D.Lgs. 165/2001, utilizzo graduatorie

vigenti presso altre amministrazioni o concorso pubblico;
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e assunzione a tempo indeterminato e pieno di n. 1 dipendente da collocare presso I’area
finanziaria e contabile — Area Funzionari, mediante l'istituto della mobilita obbligatoria, ai sensi ex
artt. 34 e 34 bis, D.Lgs. 165/2001, mobilita volontaria tra enti ai sensi dell'art. 30, comma 2 bis del

D.Lgs. 165/2001, utilizzo graduatorie vigenti presso altre amministrazioni o concorso pubblico.

Anno 2026
Nel corso dell’anno 2026 si prevede la sotto riportata assunzione:

e atempo indeterminato e PART TIME (50%) di n. 1 dipendente da collocare all’Area Tecnica in
qualita di istruttore tecnico mediante 1'istituto della mobilita obbligatoria, ai sensi ex artt. 34 e 34
bis, D.Lgs. 165/2001, mobilita volontaria tra enti ai sensi dell'art. 30, comma 2 bis del D.Lgs.
165/2001, utilizzo graduatorie vigenti presso altre amministrazioni o concorso pubblico;

Anno 2027
Non si prevedono assunzioni.
Si precisa che i dirigenti sono autorizzati ad assumere i dipendenti nel limite del fabbisogno identificato nel

presente PTPF.

DI STABILIRE, inoltre, che la copertura dei posti gia in dotazione organica e attualmente ricoperti e che si
rendessero vacanti successivamente al presente provvedimento, non necessita di modifica del presente
fabbisogno nel rispetto dei vincoli di spesa e ordinamenti vigenti in materia, fermo restando 1’espletamento

delle procedure per il medesimo posto da ricoprire;

DI STABILIRE, inoltre, che i dirigenti sono autorizzati a sostituire con assunzioni di lavoro flessibile i
dipendenti che si assentano dal servizio per aspettativa, congedi o altri istituti con diritto alla conservazione
del posto. Prima di procedere alla sostituzione ¢ necessario verificare gli stanziamenti di bilancio di propria
competenza e il rispetto dell’art.9 comma 28 d.I. 78/2010 senza che ci6 comporti la necessita di modificare il

presente PTPF;

DI EVIDENZIARE che attualmente non risultano graduatorie vigenti.
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LAVORO FLESSIBILE

Atteso poi che, per quanto riguarda il lavoro flessibile (assunzioni a tempo determinato, contratti di formazione
lavoro, cantieri di lavoro, tirocini formativi, collaborazioni coordinate e continuative, ecc.), I'art. 11, comma
4-bis, del d.I1. 90/2014 dispone “4-bis. All'articolo 9, comma 28, del decreto-legge 31 maggio 2010, n. 78,
convertito, con modificazioni, dalla legge 30 luglio 2010, n. 122, e successive modificazioni, dopo le parole:
"articolo 70, comma 1, del decreto legislativo 10 settembre 2003, n. 276." ¢ inserito il seguente periodo: "Le
limitazioni previste dal presente comma non si applicano agli enti locali in regola con l'obbligo di riduzione
delle spese di personale di cui ai commi 557 e 562 dell'articolo 1 della legge 27 dicembre 2006, n. 296, e
successive modificazioni, nell'ambito delle risorse disponibili a legislazione vigente",

Vista la deliberazione n. 2/SEZAUT/2015/QMIG della Corte dei Conti, sezione Autonomie, che chiarisce “Le
limitazioni dettate dai primi sei periodi dell'art. 9, comma 28, del d.l. n. 78/2010, in materia di assunzioni per
il lavoro flessibile, alla luce dell'art. 11, comma 4-bis, del d.l. 90/2014 (che ha introdotto il settimo periodo
del citato comma 28), non si applicano agli enti locali in regola con l'obbligo di riduzione della spesa di
personale di cui ai commi 557 e 562 dell'art. 1, I. n. 296/2006, ferma restando la vigenza del limite massimo
della spesa sostenuta per le medesime finalita nell'anno 2009, ai sensi del successivo ottavo periodo dello
stesso comma 28.”;

Richiamato quindi il vigente art. 9, comma 28, del D.L. 78/2010, convertito con modificazioni dalla legge
122/2010, come modificato, da ultimo, dall'art. 11, comma 4-bis, del D.L. 90/2014, e ritenuto di rispettare il
tetto complessivo della spesa sostenuta per le stesse finalita nell'anno 2009;

Vista la deliberazione n. 23/2016/QMIG della Corte dei Conti, sezione delle Autonomie, che ha affermato il
principio di diritto secondo cui “I/ limite di spesa previsto dall'art. 9, comma 28, del decreto-legge 31 maggio
2010, n. 78, convertito dalla legge 30 luglio 2010, n. 122, non trova applicazione nei casi in cui l'utilizzo di
personale a tempo pieno di altro Ente locale, previsto dall'art. 1, comma 557, della legge 30 dicembre 2004,
n. 311, avvenga entro i limiti dell'ordinario orario di lavoro settimanale, senza oneri aggiuntivi, e nel rispetto
dei vincoli posti dall'art. 1, commi 557 e 562, della legge 27 dicembre 2006, n. 296. La minore spesa dell'ente
titolare del rapporto di lavoro a tempo pieno non puo generare spazi da impiegare per spese aggiuntive di
personale o nuove assunzioni”;

Preso atto pertanto che le spese per il personale utilizzato "a scavalco d'eccedenza", cio¢ oltre i limiti
dell'ordinario orario di lavoro settimanale, ai sensi dell'art. 1, comma 557, legge n. 311/2004, rientrano nel
computo ai fini della verifica del rispetto dei limiti imposti dall'art. 9, comma 28, d.l. 78/2010, convertito in
legge 122/2010 oltre che nell'aggregato "spesa di personale", rilevante ai fini dell'art. 1, comma 557, legge
296/2006;

Richiamato il nuovo comma 2, dell'articolo 36, del d.lgs.165/2001, come modificato dall'art. 9 del
d.Igs.75/2017, nel quale viene confermata la causale giustificativa necessaria per stipulare nella P.A. contratti
di lavoro flessibile, dando atto che questi sono ammessi esclusivamente per comprovate esigenze di carattere

temporaneo o eccezionale e nel rispetto delle condizioni ¢ modalita di reclutamento stabilite dalle norme
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generali;
Preso atto del D.L. n. 113 del 24/06/2016, art. 16, comma 1 quater che recita:” all'articolo 9, comma 28, del
decreto legge 31 maggio 2010, n. 78, convertito, con modificazioni, dalla legge 30 luglio 2010, n. 122, dopo
l'ottavo periodo ¢ inserito il seguente: “Sono in ogni caso escluse dalle limitazioni previste dal presente comma
le spese sostenute per le assunzioni a tempo determinato ai sensi dell'art. 110, comma 1, del testo unico di cui
al decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267"
Dato atto che tra i contratti di tipo flessibile ammessi, vengono ora inclusi solamente i seguenti:

a) 1 contratti di lavoro subordinato a tempo determinato;

b) i contratti di formazione e lavoro;

c) i contratti di somministrazione di lavoro, a tempo determinato, con rinvio alle omologhe disposizioni

contenute nel decreto legislativo 15 giugno 2015, n. 81, che si applicano con qualche eccezione e

deroga;

Rilevato che il limite della spesa per le assunzioni a tempo determinato o con convenzioni ovvero con contratti
di collaborazione coordinata e continuativa, stabilito dall'art. 9 comma 28 della D.L. 78/2010 ¢ pari al 50%
della spesa sostenuta per le stesse finalita nell'anno 2009 aumentata al 100% per gli "enti virtuosi" e che per il
Comune di Castro tale limite ammonta a €.3.093,00.

Si ritiene di NON procedere all’assunzioni di personale con forme di contratto flessibili;
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PARTE B) FACOLTA ASSUNZIONALI A TEMPO INDETERMINATO
B1. NORMATIVA

L'art. 33, comma 2 del cosiddetto “Decreto Crescita”, decreto-legge 30 aprile 2019, n. 34, convertito con
modificazioni dalla legge 28 giugno 2019, n. 58, come modificato dal comma 853, art. 1 della legge 27
dicembre 2019, n. 160 e dalla legge 28 febbraio 2020, n. 8, di conversione del decreto legge 30 dicembre 2019,
n. 162 (c.d. Milleproroghe), che ha introdotto significative novita al regime delle assunzioni negli enti locali,
il cui testo definitivo viene di seguito riportato:

“2. “A decorrere dalla data individuata dal decreto di cui al presente comma, anche per le finalita di cui al
comma 1, i comuni possono procedere ad assunzioni di personale a tempo indeterminato in coerenza con i
piani triennali dei fabbisogni di personale e fermo restando il rispetto pluriennale dell'equilibrio di bilancio
asseverato dall'organo di revisione, sino ad una spesa complessiva per tutto il personale dipendente, al lordo
degli oneri riflessi a carico dell’amministrazione, non superiore al valore soglia definito come percentuale,
differenziata per fascia demografica, della media delle entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti
approvati , considerate al netto del fondo crediti dubbia esigibilita stanziato in bilancio di previsione. Con
decreto del Ministro della pubblica amministrazione, di concerto con il Ministro dell'economia e delle finanze
e il Ministro dell'interno, previa intesa in sede di Conferenza Stato-citta ed autonomie locali, entro sessanta
giorni dalla data di entrata in vigore del presente decreto sono individuate le fasce demografiche, i relativi
valori soglia prossimi al valore medio per fascia demografica e le relative percentuali massime annuali di
incremento del personale in servizio per i comuni che si collocano al di sotto del valore soglia prossimo al
valore medio, nonché un valore soglia superiore cui convergono i comuni con una spesa di personale
eccedente la predetta soglia superiore. I comuni che registrano un rapporto compreso tra i due predetti valori
soglia non possono incrementare il valore del predetto rapporto rispetto a quello corrispondente registrato
nell'ultimo rendiconto della gestione approvato. I comuni con popolazione fino a 5.000 abitanti che si
collocano al di sotto del valore soglia di cui al primo periodo, che fanno parte delle 'unioni dei comuni' ai
sensi dell'articolo 32 del testo unico di cui al decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267, al solo fine di
consentire l'assunzione di almeno una unita possono incrementare la spesa di personale a tempo
indeterminato oltre la predetta soglia di un valore non superiore a quello stabilito con decreto di cui al
secondo periodo, collocando tali unita in comando presso le corrispondenti unioni con oneri a carico delle
medesime, in deroga alle vigenti disposizioni in materia di contenimento della spesa di personale. I predetti
parametri possono essere aggiornati con le modalita di cui al secondo periodo ogni cinque anni. I comuni in
cui il rapporto fra la spesa di personale, al lordo degli oneri riflessi a carico dell'amministrazione, e la media
delle predette entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati risulta superiore al valore soglia
superiore adottano un percorso di graduale riduzione annuale del suddetto rapporto fino al conseguimento
nell'anno 2025 del predetto valore soglia anche applicando un turn over inferiore al 100 per cento.
(...omissis...)”";

Il Decreto Ministeriale 17 marzo 2020 “Misure per la definizione delle capacita assunzionali di personale a

tempo indeterminato dei comuni”, pubblicato sulla Gazzetta Ufficiale Serie Generale n.108 del 27 aprile 2020,
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finalizzato, in attuazione delle disposizioni di cui all'art. 33, comma 2, del decreto-legge 30 aprile 2019, n. 34,
ad individuare i valori soglia, differenziati per fascia demografica, del rapporto tra spesa complessiva per tutto
il personale, al lordo degli oneri riflessi a carico dell'amministrazione, e la media delle entrate correnti relative
agli ultimi tre rendiconti approvati, considerate al netto del fondo crediti di dubbia esigibilita stanziato in
bilancio di previsione, nonché ad individuare le percentuali massime annuali di incremento della spesa di
personale a tempo indeterminato per i comuni che si collocano al di sotto dei predetti valori soglia;

Le disposizioni del DM 17 marzo 2020 e quelle conseguenti in materia di trattamento economico accessorio
contenute all'art. 33, comma 2, del decreto-legge 30 aprile 2019, n. 34, si applicano ai comuni con decorrenza

dal 20 aprile 2020.
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B2. VERIFICA SITUAZIONE DELL'ENTE
Preso atto che I'art. 16 del decreto-legge 24 giugno 2016, n. 113 ha abrogato la lettera a) all'art. 1 comma 557
della legge 27 dicembre 2006, n. 296, ossia l'obbligo di riduzione della percentuale tra le spese di personale e
le spese correnti;
Considerato che il valore medio di riferimento del triennio 2011/2013 da rispettare ai sensi dell'art. 1, comma
557-quater, della 1. 296/2006, introdotto dall'art. 3 del D.L. 90/2014, ¢ pari a €. 195.109,05;
Visto il prospetto della dotazione organica per il triennio 2025/2027, dal quale si evincono le nuove assunzioni
che verranno effettuate nel triennio 2025/2027 per sopperire alle cessazioni che si sono verificate nel corso
dell'anno e che si verificheranno nell’anno 2026, come da prospetto F) allegato alla presente deliberazione
quale parte integrante e sostanziale:
e (Cessazione dal servizio per pensionamento a decorrere dal 31/12/2026, di n. 1 unita di personale a
tempo indeterminato e pieno (36 ore settimanali), in qualita di Istruttore — (ex cat. C);
Ritenuto opportuno procedere alla verifica dei presupposti alle assunzioni previste dal DM 17 marzo 2020,
nonché alla peculiare situazione dell'Ente;
I. IL RAPPORTO TRA SPESA DI PERSONALE E LA MEDIA DELLE ENTRATE CORRENTTI: IL
CALCOLO.

L'art. 1 del DM 17 marzo 2020, ai i fini dell'attuazione dell'art. 33, comma 2, del decreto-legge n. 34 del 2019,
¢ volto ad individuare i valori soglia di riferimento per gli enti, sulla base del calcolo del rapporto tra la spesa
complessiva per tutto il personale, al lordo degli oneri riflessi a carico dell'amministrazione, ¢ la media delle
entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati, considerate al netto del fondo crediti di dubbia
esigibilita stanziato in bilancio di previsione.

Al fini del calcolo del suddetto rapporto, il DM prevede espressamente che:

a) per spesa del personale si intendono gli impegni di competenza per spesa complessiva per tutto il
personale dipendente a tempo indeterminato e determinato, per i rapporti di collaborazione coordinata
e continuativa, per la somministrazione di lavoro, per il personale di cui all'art. 110 del decreto
legislativo 18 agosto 2000, n. 267, nonché per tutti i soggetti a vario titolo utilizzati, senza estinzione
del rapporto di pubblico impiego, in strutture e organismi variamente denominati partecipati o
comunque facenti capo all'ente, al lordo degli oneri riflessi ed al netto dell'IRAP, come rilevati
nell'ultimo rendiconto della gestione approvato;

b) entrate correnti: media degli accertamenti di competenza riferiti alle entrate correnti relative agli ultimi
tre rendiconti approvati, considerate al netto del fondo crediti di dubbia esigibilita stanziato nel
bilancio di previsione relativo all'ultima annualita considerata.

Vista la Circolare ministeriale sul DM attuativo dell'art. 33, comma 2, del Decreto-legge n. 34/2019 in materia
di assunzioni di personale, che fornisce indicazioni anche sulle modalita di calcolo del rapporto tra spese di
personale / entrate correnti;

Visto il prospetto di calcolo del valore medio delle entrate correnti ultimo triennio 2021/2022/2023, al netto
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del fondo crediti dubbia esigibilita stanziato sul bilancio 2022:

TITOLI 2021 2022 2023
I 676.125,86 € 696.734,14 € 773.810,23 €
11 96.789,68 € 119.674,00 € 107.009,00 €
111 171.349,94 € 202.858,02 € 244.160,41 €
TOTALE 944.265,48 € 1.019.266,16 € 1.124.979,64 €
MEDIA PRIMI TRE TITOLI + 1.029.503,76 €
FCDE 2023 - 5.201,30€
VALORE ENTRATE DI RIFERIMENTO 1.024.302,46 €

Visto l'allegato prospetto delle spese di personale, calcolate ai sensi del DM e della circolare ministeriale,

prospetto B);

APPURATO PERTANTO CHE il Comune di Castro presenta le seguenti caratteristiche tenuto conto delle

indicazioni di cui al DM 17 marzo 2020:

1213 B 0,00 €
SPESA PERSONALE RENDICONTO 2023 205.343,49 €
ENTRATE ULTIMO TRIENNIO MEDIA 1.029.503,76 €
FCDE COMPETENZA 2023 RENDICONTO 5.201,30 €
% SOSTENIBILITA’ FINANZIARIA CASTRO 2025 20,05%
B 1213 28,60%

SPESA MASSIMA PERSONALE A REGIME 292.950,50 €
Spesa teorica prevista 210.492,64 €
Incremento massimo teorico rispetto dato rendiconto

87.607,01 €

approvato
Variazione rispetto dato rendiconto approvato (2025 vs 2023) 5.149,15 €

SPESA EFFETIVA PREVISTA DAL 2025

210.492,64 €
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SPESA EFFETIVA PREVISTA DAL 2026
221.158,41 €

SPESA EFFETIVA PREVISTA DAL 2027

235.990,80 €

II. LA FASCIA DEMOGRAFICA E LA VERIFICA DEL VALORE SOGLIA DI MASSIMA SPESA
DI PERSONALE DI PERTINENZA DELL'ENTE: L'INDICE DI VIRTUOSITA'".

L'art. 3 del DM 17 marzo 2020 prevede che, ai i fini dell'attuazione dell'art. 33, comma 2, del decreto-legge n.
34 del 2019, i comuni sono suddivisi in fasce demografiche, questo Ente si trova nella fascia demografica di
cui alla lettera b, avendo al 31/12/2024 n. 1293 abitanti.
Gli articoli 4, 5 ¢ 6 del DM 17 marzo 2020, ai i fini dell'attuazione dell'art. 33, comma 2, del decreto-legge n.
34 del 2019, individuano, nelle Tabelle 1, 2, 3:
- 1 valori soglia per fascia demografica del rapporto della spesa del personale dei comuni rispetto alle
entrate correnti
- 1 valori calmierati, ossia le percentuali massime annuali di incremento del personale in servizio,
applicabili in sede di prima applicazione e fino al 31 dicembre 2024

- 1ivalori soglia di rientro della maggiore spesa del personale.

FASCIA POPOLAZIONE Valori soglia Valori calmierati Valori soglia
demografica Tabella 1 Tabella 2 Tabella 3
DM 17 marzo 2020 | DM 17 marzo 2020 | DM 17 marzo 2020
a 0-999 29,50% 35,00% 33,50%
b 1000-1999 28,60% 35,00% 32,60%
c 2000-2999 27,60% 30,00% 31,60%

Il Comune di Castro, trovandosi nella fascia demografica di cui alla lettera ""b" e avendo registrato un rapporto
tra spesa di personale e media delle entrate correnti pari al 20,05%, si colloca nella seguente fascia:
FASCIA 1 - COMUNI VIRTUOSI,
poiché il suddetto rapporto si colloca al di sotto del valore soglia di cui alla tabella 1.

Il Comune puo pertanto incrementare la spesa di personale per nuove assunzioni a tempo indeterminato fino
alla soglia massima prevista dalla tabella 1 del DM 17 marzo 2020 per la propria fascia demografica di
appartenenza ma solo entro il valore calmierato di cui alla tabella 2 del DM, come previsto dall'art. 5 del DM
stesso. Le maggiori assunzioni consentite non rilevano ai fini del rispetto dell'aggregato delle spese di
personale in valore assoluto dell'art. 1, comma 557 della 1. 296/2006.

B3. RESTI ASSUNZIONALI QUINQUENNIO 2015 — 2019 EVENTUALE QUOTA TURN OVER

RIMASTA INUTILIZZATA
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L'art. 5, comma 2 del DM 17 marzo 2020 consente ai comuni, per il periodo 2020-2024, di utilizzare le facolta
assunzionali residue dei cinque anni antecedenti al 2020, in deroga agli incrementi percentuali individuati dalla
Tabella 2 del suddetto DM , fermo restando il limite di cui alla Tabella 1 di ciascuna fascia demografica, i
piani triennali dei fabbisogni di personale e il rispetto pluriennale dell'equilibrio di bilancio asseverato
dall'organo di revisione. Tale facolta ¢ tuttavia consentita solo ai comuni virtuosi, il cui rapporto fra spesa del
personale e le entrate correnti risulta inferiore al valore soglia di cui alla Tabella 1 del DM.

Richiamate le seguenti vigenti disposizioni con riferimento alla capacita assunzionale del periodo 2015 —
2019, su cessazioni di personale 2014 - 2018:

- Art. 3, comma 5 del decreto-legge 24 giugno 2014, n. 90

- Art. 3, comma 5-guater del decreto-legge 24 giugno 2014, n. 90

- Art. 1 comma 228 della legge 28 dicembre 2015, n. 208

- Art. 1, comma 479 lett.d) della legge 11 dicembre 2016, n. 232

- Art. 3, comma 5-sexies del decreto-legge 24 giugno 2014, n. 90, introdotto dall'art. 14-bis del decreto - legge
n. 4/2019, coordinato con la legge di conversione 28 marzo 2019, n. 26;

A decorrere dall'anno 2019, ai sensi dell'art. 3, comma 5-sexies del decreto-legge 24 giugno 2014, n.
90,introdotto dall'art. 14-bis del decreto-legge n. 4/2019, per il triennio 2019-2021, nel rispetto della
programmazione del fabbisogno e di quella finanziaria e contabile, le regioni e gli enti locali possono
computare, ai fini della determinazione delle capacita assunzionali per ciascuna annualita, sia le cessazioni dal
servizio del personale di ruolo verificatesi nell'anno precedente, sia quelle programmate nella medesima
annualita, fermo restando che le assunzioni possono essere effettuate soltanto a seguito delle cessazioni
che producono il relativo turn-over. Come previsto dalla legge di conversione 26/2019 del d.1. 4/2019, ¢
consentito il cumulo delle risorse destinate alle assunzioni per un arco temporale non superiore a cinque anni,
nel rispetto della programmazione del fabbisogno e di quella finanziaria e contabile; ¢ altresi consentito
l'utilizzo dei residui ancora disponibili delle quote percentuali della facolta assunzionali riferite al

quinquennio precedente.

Preso atto inoltre di:

e la nota del Dipartimento della Funzione Pubblica n. 11786 del 22/02/2011, recante indicazioni sui
criteri di calcolo ai fini del computo delle economie derivanti dalle cessazioni di personale avvenute
nell'anno precedente sia per il computo degli oneri relativi alle assunzioni, secondo cui non rileva
l'effettiva data di cessazione dal servizio né la posizione economica in godimento ma esclusivamente
quella di ingresso;

o la deliberazione n. 28/SEZAUT/2015/QMIG della sezione Autonomie della Corte dei Conti, sul
conteggio ed utilizzo dei resti provenienti dal triennio precedente: come pronunciato dai magistrati
contabili il riferimento “al triennio precedente” inserito nell'art. 4, comma 3, del d.1. 78/2015, che ha
integrato l'art. 3, comma 5, del d.l. 90/2014, ¢ da intendersi in senso dinamico, con scorrimento e
calcolo dei resti, a ritroso, rispetto all'anno in cui si intende effettuare le assunzioni. Inoltre, con
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riguardo alle cessazioni di personale verificatesi in corso d'anno, il budget assunzionale di cui all'art.

3 del d.1. 90/2014 va calcolato imputando la spesa “a regime” per l'intera annualita;

Tutto cio premesso, nel 2025, risultano ancora inutilizzati 1 seguenti resti della capacita assunzionale del

quinquennio precedente (2015/2019 su cessazioni 2014/2018):

QUOTA TURN OVER RIMASTA INUTILIZZATA

0,00

PARTE C) PROCEDURE DI STABILIZZAZIONE E PROGRESSIONI

VERTICALI

Ai sensi dell'art. 20 del d.lgs.75/2017, rubricato “Superamento del precariato nelle pubbliche

amministrazioni”, nel Comune di Castro non ¢ presente personale in possesso dei requisiti previsti nei commi

1 e 2 dell'art. 20. del D.Lgs. 75/2017, non si prevedono pertanto procedure di stabilizzazione.

Sulla base della programmazione di cui sopra, nel Comune di Castro, al momento non sono previste procedure

selettive per la progressione tra aree.
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PARTE D) SPESA DI PERSONALE

Anche a seguito della pubblicazione del DM del 17 marzo 2020 rimangono immutate le norme di contenimento
della spesa di personale di cui agli art. 9 comma 28 del d.I. n 78/2010 nonché all’557 e 562 dell’art. 1 1.
296/2006, per il quale il limite per la spesa di personale per il triennio 2011-2013 risulta essere pari a

195.109,90;
APPURATO che considerando il fabbisogno del personale, la spesa potenziale come da linee di indirizzo del
ministero, le possibili quiescenze si avrebbe il seguente quadro di spesa potenziale per il 2025, dettagliato

all’allegato G, per il quale la spesa ¢ pari a 296.686,82 euro;

CONSIDERATO che alla data di approvazione del presente fabbisogno non sono presenti domande di ritorno

a tempo pieno da parte del personale dipendente a part time;

CONSIDERATO CHE si escludono dal conteggio ai fini del rispetto della media della spesa per il personale
2011-2013 ulteriori spese escluse per un totale di 71.263,32 euro come dettagliate all’allegato G;

RITENENDO pertanto di escludere le predetti voci dal conteggio della spesa per I’anno 2025, individuando

cosi la spesa di personale al netto spese escluse in 225.423.57 euro;

CONSIDERATO CHE ¢ possibile escludere dal conteggio ai fini del rispetto della media della spesa per il
personale 2011-2013 le assunzioni per I’anno 2025 (Ufficio ragioneria 36 h., Ufficio PL 18), nonché avvenute
post DM, pari a 31.329,07 di tabellare, oneri previdenziali e assicurativi, IRAP, effettuate a valere sulle
possibilita concesse dal DM del 17 marzo 2020;

EVIDENZIATO che successive interpretazioni chiariscono che sia necessario arrivare alla capienza del limite
2011-2013 prima di ricorrere alle possibilita previste dal DM, si da atto che 1’ente rispetta il limite di spesa
2011-2013, come sopra evidenziato con un importo di 194.094,44, inferiore alla media del triennio, al netto

delle componenti escluse ai fini della media del triennio e delle spese a valere sul DM;

PRESO ATTO pertanto che I’ente rispetta sia il vincolo di spesa previsto dal DM del 17 marzo 2020 nonché

il vincolo della media del triennio 2011-20213 come di seguito evidenziato:

VINCOLO DM 17 MARZO 2020

LIMITE SPESA POSSIBILE PER L'ANNO 2025 292.950,50 €
SPESA PROGRAMMATA PER L'ANNO 2025 210.492,64 €
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differenza 82.457,87 €
VINCOLO RISPETTATO OK
VINCOLO MEDIA TRIENNIO 2011-2013

LIMITE SPESA TRIENNIO 2011-2013 195.109,05 €
SPESA PROGRAMMATA PER L'ANNO 2025 296.686,82 €
DIFFERENZA 71.263,31 €
SPESA PROGRAMMATA PER L'ANNO 2025 AL NETTO 22542351 €
SPESE ESCLUSE
differenza 30.314,46 €
VINCOLO RISPETTATO NO
SPESE ASSUNZIONALI A VALERE DM 31.329,07 €
SPESA PROGRAMMATA PER L'ANNO 2025- al netto spese
ex RGS e quota a valere su facolta assunzionali 101461 €
VINCOLO RISPETTATO OK

CONCLUSIONI

II Piano Triennale dei Fabbisogni di personale di cui al presente atto ¢ compatibile con le disponibilita

finanziarie e di bilancio dell'ente, trova copertura finanziaria sugli stanziamenti del bilancio di previsione
finanziario 2025/2027;

In merito alla verifica delle situazioni di soprannumero e/o eccedenza di cui all'art. 33 del d.Igs.165/2001, il
Comune di Castro non ha situazioni di soprannumero né sono state rilevate eccedenze di personale, in relazione
alle esigenze funzionali o alla situazione finanziaria, tenuto conto che le risorse umane attualmente impiegate
risultano indispensabili per assicurare il mantenimento degli standard attuali e che i1 processi di
riorganizzazione ed ottimizzazione gia attuati (anche a fronte di una costante ed imposta riduzione del
personale) hanno definito percorsi e sistemi improntati alla massima economicita.

Si da atto inoltre che:

- adecorrere dall'anno 2019, ai sensi dell'art. 1, commi 819 e seguenti della legge 145/2018, i comuni
concorrono alla realizzazione degli obiettivi di finanza pubblica nel rispetto delle disposizioni di cui
ai commi da 820 a 826 del medesimo articolo e si considerano in equilibrio in presenza di un risultato
di competenza dell'esercizio non negativo: questo ente ha rispettato gli obiettivi posti dalle regole sugli

equilibri di bilancio nell'anno 2019;
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- la spesa di personale, calcolata ai sensi del sopra richiamato art. 1, comma 557, della 1. 296/2006,
risulta contenuta con riferimento al valore medio del triennio 2011/2012/2013 come disposto dall'art.
1, comma 557-quater della 1. 296/2006, introdotto dall'art. 3 del D.L. 90/2014, come si evince dagli
allegati al bilancio di previsione 2025/2027;

- nel Comune di Castro il rapporto medio dipendenti/popolazione al 31/12/2023 ¢ inferiore al rapporto
medio previsto dal D.M. 18 novembre 2020 (1/132), per i comuni da 1000 a 1999 abitanti;

- Il Comune di Castro ha adottato, con deliberazione di Giunta Comunale n. 33 del 08/03/2022 il piano
di azioni positive per il triennio 2022-2024, ora in fase di rinnovo;

- l'ente effettua la ricognizione delle eventuali eccedenze di personale, ai sensi dell'art.33, comma 2, del
D.Lgs.165/2001, con la presente deliberazione;

- l'ente ha rispettato i termini per l'approvazione di bilanci di previsione, rendiconti, bilancio consolidato
ed ha inviato i relativi dati alla Banca Dati delle Amministrazioni Pubbliche entro trenta giorni dal
termine previsto per l'approvazione;

- l'ente alla data odierna ottempera all'obbligo di certificazione dei crediti di cui all'art. 27, comma 9,
lett.c), del D.L 26/04/2014, n. 66 convertito nella legge 23/06/2014, n. 89 di integrazione dell'art. 9,
comma 3-bis, del D.L. 29/11/2008, n. 185;

- l'ente non si trova in condizioni strutturalmente deficitarie, ai sensi dell'art. 243 del d.1gs. 18/8/2000,
n.267, pertanto non ¢ soggetto ai controlli centrali sulle dotazioni organiche e sulle assunzioni di
personale.

In relazione al ruolo del revisore dei conti, I'art. 19, comma 8, della legge 448/2001, prescrive che “4
decorrere dall'anno 2002 gli organi di revisione contabile degli enti locali di cui all'articolo 2 del testo unico
delle leggi sull'ordinamento degli enti locali, di cui al decreto legislativo 18 agosto 2000, n.267, accertano
che i documenti di programmazione del fabbisogno di personale siano improntati al rispetto del principio di
riduzione complessiva della spesa di cui all'articolo 39, comma 3 bis, della legge 27 dicembre 1997 n.449, e
successive modificazioni, e che eventuali deroghe a tale principio siano analiticamente motivate”;

Inoltre I'art. 3, comma 10-bis, primo periodo, del D.L. 90/2014, dispone che “Il rispetto degli adempimenti e
delle prescrizioni di cui al presente articolo da parte degli enti locali viene certificato dai revisori dei conti
nella relazione di accompagnamento alla delibera di approvazione del bilancio annuale dell'ente”;
Pertanto, consultato il revisore dei conti, ha fornito il parere favorevole pervenuto in data 27/02/2025 prot.
n. 918, in atti, che ha accertato il rispetto delle prescrizioni ex art. 19, comma 8, L. 448/2001;

Dei contenuti della presente deliberazione ¢ stata data informazione alla parte sindacale con nota in data

22/02/2025 — in atti.
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3.C)- B - Sottosezione di programmazione FORMAZIONE DEL PERSONALE

In ottemperanza a quanto disposto dal DL n. 80/2021, art. 6, comma 2, lettera b), il presente Piano definisce
gli obiettivi formativi annuali e pluriennali. In particolare, il Piano formativo ¢ orientato a migliorare la qualita
dei servizi offerti a cittadini e imprese, garantendo anche 1’efficiente attuazione del PNRR, e a contribuire alla
soluzione delle reali priorita ed esigenze dell’Ente, esplicate nelle linee di mandato, partendo da una
valutazione delle problematiche “trasversali e/o locali”.

Il nesso tra priorita dell’ente e contenuti del Piano formativo ¢, quindi, dato dal fatto che le competenze create
o rafforzate dalla formazione prevista mettano in grado i destinatari della formazione di contribuire al
raggiungimento degli obiettivi strategici.

Con direttiva del 23 marzo 2023, il dipartimento per la Funzione Pubblica ha imposto alcuni obiettivi di
upskilling e re-skilling, ossia di aumento e riqualificazione delle competenze e delle conoscenze, nell’ambito
delle riforme obbligatorie previste nel PNRR.

Con ulteriore direttiva del 14 gennaio 2025, il ministro per la pubblica amministrazione ha fornito nuove

indicazioni. Innanzitutto, la promozione della formazione costituisce uno specifico obiettivo di

performance di ciascun dirigente che deve assicurare la partecipazione attiva dei dipendenti alle

iniziative formative, in modo da garantire il conseguimento dell’obiettivo del numero di ore di formazione

pro-capite annue, a partire dal 2025, non inferiore a 40, pari ad una settimana di formazione per anno.

La strategia di crescita e sviluppo del capitale umano delle amministrazioni pubbliche ¢ declinata attorno a
cinque principali aree di competenza:
¢ le competenze di leadership e le soft skill;
e le competenze per ’attuazione delle transizioni amministrativa, digitale ed ecologica e di quelle
che caratterizzano i processi di innovazione;
e le competenze relative ai valori e ai principi che contraddistinguono il sistema culturale di
pubbliche amministrazioni moderne improntate all’inclusione, all’etica, all’integrita, alla sicurezza
e alla trasparenza.

Di seguito il quadro concettuale proposto degli obiettivi di sviluppo delle competenze del personale:
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FIGURA 2 — Framework degli obiettivi di sviluppo delle competenze del personale delle amministra-
zioni pubbliche per la transizione amministrativa, digitale ed ecologica

r 1T 1T 1

COMPETENZE DI LEADERSHIP (Direftiva del Ministro per 1a pubblica amministrazione 28 novembre 2023)
e SOFT SKILLS (Decreti del Ministro per la pubblica amministrazione 28 settembre 2022 e 28 giugno 2023)

DI SVILUPPPO DEL CAPITALE UMANO

COMPETENZE
per la TRANSIZIONE
AMMINISTRATIVA

Competenze di base per com-
prendere contesto, politiche, fi-
nalita e obiettivi della transi-
zione amministrativa

Competenze di base e specia-
listiche per progettare e attuare
1processi di transizione ammi-
nistrativa

Competenze  specialistiche
per valutare e rendicontare i
nisultati (valore pubblico)
I'impatto della transizione

COMPETENZE
per la TRANSIZIONE
DIGITALE

Competenze di base per un uti-
lizzo consapevole ed efficace
delle tecnologie digitali e
dell’IA nel lavoro pubblico

Competenze di base e speciali-
stiche per I'attuazione di speci-
fici processi di digitalizzazione
trasversali e di dominio

Competenze specialistiche per la
progettazione, I'implementazione
e il governo di soluzion digitali e
tecnologiche innovative

COMPETENZE
per la TRANSIZIONE
ECOLOGICA

Competenze di base per oren-
tare 1 comportamenti individuali
e collettivi sui valon della soste-
mibilita

Competenze di base e speciali-
stiche per promuovere e attuare
progetti e pratiche sostenibili

Competenze di base e speciali-
stiche per govemare la sosteni-
bilita e 1 suol impatti

COMPETENZE relative a principi e valori in materia di ETICA, INCLUSIONE, PARITA DI GENERE
E CONTRASTO ALLA VIOLENZA, PRIVACY, PREVENZIONE DELLA CORRUZIONE,
SALUTE E SICUREZZA SUI LUOGHI DI LAVORO, TRASPARENZA E INTEGRITA®

STRATEGIA del Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza

La circolare del ministero prevede i seguenti contenuti per tipologia di transizione:

- transizione amministrativa: prevede competenze destinate a promuovere e realizzare un nuovo modo di

intendere i processi di riforma amministrativa. La transizione amministrativa si declina nelle seguenti
competenze:

o comprendere contesto, finalita, politiche e obiettivi dei processi di transizione amministrativa,
attraverso 1’analisi del quadro strategico e normativo, internazionale e nazionale. Pertanto si
prevede il rafforzamento delle seguenti competenze:

= capire il contesto internazionale ed europeo dei processi di transizione;

= capire e attuare le riforme e gli investimenti promossi dal PNRR e dalle politiche di
coesione;

= progettazione delle politiche pubbliche in una prospettiva sistemica e di
interdipendenza;

o una buona amministrazione, a partire dalla pianificazione delle attivita nella prospettiva della
creazione di valore pubblico e la valutazione ex ante degli effetti attesi dai processi di
transizione, anche attraverso attivita di consultazione degli stakeholder. Rientrano in
quest’ambito le competenze per:

» la progettazione e I’attuazione delle politiche pubbliche nella prospettiva del PNRR e
delle politiche di coesione;

* la programmazione operativa, la misurazione e la valutazione delle performance
individuali di dirigenti e dipendenti, della performance organizzativa e del valore

pubblico;
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O

* [|’innovazione organizzativa, la promozione e I’implementazione di nuovi modelli di
lavoro pubblico;

» il reclutamento, la gestione, la formazione continua e lo sviluppo delle risorse umane
nella prospettiva della valorizzazione delle persone e della promozione del benessere
organizzativo;

» la semplificazione dei procedimenti amministrativi e delle procedure;

* la gestione delle risorse finanziarie e la contabilita pubblica, I’acquisizione e la
gestione dei fondi europei;

» la gestione degli acquisti;

= la comunicazione interna ed esterna;

valutare I’impatto della transizione amministrativa, dei suoi effetti sulle transizioni digitale ed
ecologica e sul miglioramento delle amministrazioni e della produzione di valore pubblico.
Questo ambito di competenza richiede il rafforzamento delle conoscenze del personale
pubblico a partire da quelle relative a:

* la misurazione ex post, la valutazione e I’analisi di impatto delle politiche pubbliche;

* [’analisi e 1’elaborazione di dati per il supporto e la valutazione dei processi
decisionali, a partire dalle fonti statistiche ¢ amministrative;

* [’accountability, finalizzata a rendere trasparenti gli esiti della valutazione e favorire

una loro discussione aperta.

- Transizione digitale: tratta delle competenze relative a:

O

O

gestire dati, informazioni e contenuti digitali;

produrre, valutare e gestire documenti informatici;

conoscere gli open data;

comunicare e condividere all’interno dell’amministrazione e con cittadini, imprese ed altre
PA;

proteggere i dispositivi, i dati personali e la privacy;

conoscere 1’identita digitale ed erogare servizi on-line;

conoscere gli obiettivi della trasformazione digitale e le tecnologie emergenti per la
trasformazione digitale;

formazione sull’IA in grado di promuovere lo sviluppo delle competenze, tecniche, trasversali
e umanistiche, di tutti i dipendenti pubblici, necessarie per uno sviluppo corretto, efficace ed

etico degli strumenti di intelligenza artificiale, compreso il loro addestramento.

- Transizione ecologica: vi sono tre ambiti di competenze chiave a riguardo:

O

creare una base culturale e valoriale in grado di orientare il comportamento individuale
e collettivo (incarnare i valori della sostenibilita). Rientrano in questo ambito:
= la conoscenza delle strategie per lo sviluppo sostenibile e degli strumenti per

affrontare la complessita e le sfide della transizione ecologica;
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» la capacita di orientare la domanda di beni, servizi e attivita della pubblica
amministrazione verso i principi della sostenibilita;

» la capacita di applicare responsabilmente il principio “do no significant harm”
(DNSH), integrato all’interno della famiglia delle valutazioni ambientali, per
conseguire gli obiettivi di sostenibilita;

* la conoscenza delle buone pratiche per promuovere il risparmio e l’efficienza
energetica negli edifici;

* la capacita di riconoscere e applicare soluzioni di mobilita sostenibile;

* la comprensione della complessita dei cambiamenti climatici e I’importanza di
mitigare e gestire i loro effetti;

o tradurre i valori della sostenibilita e della transizione ecologica ed energetica in azioni
con-rete per promuovere politiche e pratiche sostenibili (attuare politiche sostenibili).
Rientrano in questo ambito:

®  supportare e organizzare iniziative di risparmio energetico nelle amministrazioni
pubbliche, gestendo appalti elettronici verdi per prodotti a basso impatto ambientale,
promuovendo ’efficientamento energetico degli edifici pubblici e esercitando una
leadership nella diffusione di pratiche sostenibili e della cultura dell'efficienza
energetica;

= gsviluppare e implementare modelli efficaci per la promozione della mobilita
sostenibile, favorendo 'uso di trasporti a basso impatto ambientale e riducendo i
consumi energetici attra-verso politiche e infrastrutture innovative;

= applicare le procedure di autorizzazione per gli impianti che sfruttano fonti rinnovabili
e promuovere le comunita dell’energia rinnovabile (CER);

o adottare efficacemente tutti gli strumenti di programmazione, monitoraggio e
valutazione, anche in termini di coerenza, delle politiche pubbliche in ottica di sostenibilita

(governare la sostenibilita).

Con riferimento alla situazione concreta del comune di Castro , ¢ evidente che questa nuova indicazione
rappresenta un obiettivo sfidante, in quanto dedicare 40 ore alla formazione risulta non banale per 1’operativita
degli uffici, stante il numero esiguo di dipendenti. Dall’altro lato, I’invito/obbligo del dipartimento rappresenta
un’occasione da non sprecare in attivita passive e da sfruttare per trovare nuovi strumenti e competenze per
affrontare il lavoro ordinario, come stabilito dalla circolare: “La formazione del personale deve essere
considerata (...) come un catalizzatore della produttivita e dell efficienza organizzativa”.

Alla luce della direttiva ministeriale, il comune di Castro strutturera la propria formazione come di seguito

illustrato;
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Formazione su tuel, tecnica
amministrativa, etica pubblica,
anticorruzione e privacy

Competenze base: amministrativa,
organizzativa, principi

NEO ASSUNTI

Attivita di mentoring

Formazione avanzata in termini di

PROGRESSIONI PROFESSIONALI/ Alta formazione. livello avanzto strutturazione dei servizi, appalti,
ELEVATE PROFESSIONALITA ’ contabilita pubblica/finanza,

accountability, e-government

Life long learning: aggiornamento
] COMpetenze tecniche, novita normative,
mutati contesti internazionali e nazionali

Formazione in merito a transizione
digitale, amminsitrativa, ecologica

Formazione annuale

PERSONALE DIPENDENTE Cambiamentc? orgal1i22§tivo internoe
relativa formazione

Aggiornamento principi base / sviluppo Anticorruzione, privacy, valore pubblico,
soft skills etica pubblica, trasparenza, ecc..

SOFT SKILLS

COMPETENZE MANAGERIALI EDI
LEADERSHIP

DIRIGENTI/RESPONSABILI

Life long learning: aggiornamento
competenze tecniche, novita
normative, mutati contesti
internazionali e nazionali

A livello organizzativo sono adottati i seguenti indirizzi operativi comuni:

- 30 ore di formazione saranno stabilite, per modalita e contenuti, dall’amministrazione in
accordo con i responsabili;

- 10 ore verranno lasciate alla discrezionalita del proprio dipendente che potra proporre al
proprio responsabile corsi, approfondimenti, seminari durante I’anno;

- Alcune tematiche saranno obbligatorie a tutti i profili e tutti gli enti: anticorruzione, privacy, salute
e sicurezza sui luoghi di lavoro, etica-trasparenza-integrita, tecniche di redazione di atti,
competenze digitali per la transizione digitale, ecologica e amministrativa;

- Ogni area dovra avvalersi dello strumento ministeriale di formazione da remoto “Syllabus”, i
dipendenti avranno 1’obbligo di autenticarsi nonché di terminare i corsi assegnati nelle tempistiche
assegnate;

- Saranno organizzati almeno due appuntamenti di formazione dal vivo, con docente in presenza, e

verranno proposte modalita di formazione “laboratoriali”;
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- La formazione deve essere attestata dal I’ente erogatore o tramite certificazione (attestato) o
tramite una valutazione dell’apprendimento, al fine di consentire I’utilizzo dei certificati ai fini
della progressione economica.

I responsabili hanno 1’obbligo di assicurare le condizioni perché i dipendenti possano fruire della

formazione, allo stesso tempo i dipendenti hanno 1’obbligo di concludere la formazione stessa con profitto,

rilevando in entrambi i casi ai fini della valutazione della performance.

A ciascun dipendente verra assegnata obbligatoriamente la formazione nei seguenti ambiti, come da
circolare ministeriale:

» La formazione su leadership, sulle competenze manageriali e sulle soft skills, per i responsabili;

» la formazione per lo sviluppo delle competenze digitali;

= la formazione sui temi dell’ctica e del contrasto alla violenza contro le donne;

* la formazione per la promozione del lavoro agile per i dipendenti che ne fruiscono.

Pertanto, alla luce di quanto sopraesposto e della normativa vigente sono state definite, per il triennio
2025/2027, le seguenti linee di intervento.

Il Comune di Castro ¢ stato registrato nella piattaforma Syllabus e sono stati abilitati tutti i dipendenti.

A ciascun dipendente ¢ assegnata la formazione come riepilogato successivamente. Rimane la possibilita per

il dipendente di segnalare corsi di proprio interesse.
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PROGRAMMAZIONE FORMAZIONE TRIENNIO

TIPOLOGIA INDICA
PERIODO ARGOMENTO FORMAZIONE TARGET OBIETTIVI TORI
] ) Acquisire ]
Ragioneria | competenze al fine Svolgime
AUTUNNO 2025 LABORATORIO sugli /segret@ria/ della qualificazione [ nto con
appalti ufficio per fase esecuzione [  prova
tecnico anac sia per lavori finale
che per forniture
Acquisire )
CORSO BIM PER ) Competenze al fine SVOlglme
TUTTO L’ANNO EDILIZIA 16 ORE E Ufﬁf:lo della quahﬁcaz_lone nto con
tecnico per fase esecuzione [  prova
30 MIN - syllabus anac sia per lavori finale
che per forniture
CORSO PER Ragioneria Acquisire
ESECUZIONE SOPRA /segreteria/ competenze al fine Svolgime
TUTTO L’ ANNO SOGLIA - syllabus 9 gfﬁcio . della qualificazione [ nto con
ore ¢ 20 + tecnico e ogni | per faS? esecuzione prova
FORMAZIONE AD ufficio anac sia per lavori finale
CONTRATTI e | HOC per qualificazione | appaltante che per forniture
PROCEDURE Ragioneria Acquisire ,
D’APPALTO CORSI IN AMBITO /segfr;t@rla/ competenze al _ﬁne Svolgime
TUTTO L’ANNO APPALTI GREEN - u 1C10 . dell? quahﬁcaz_lone nto con
llabus 6 ORE tecnico e ogni | per fase esecuzione | prova
4 ufficio anac sia per lavori finale
appaltante che per forniture
Ragioneria Acquisire
FORMAZIONE /segreteria/ | competenze al fine
, FUNZIONAMENTO ufficio della qualificazione | Nessun
TUTTO L°ANNO MEPA E SINTEL- sulle | tecnico € ogni | per fase esecuzione test
piattaforme dedicate ufficio anac sia per lavori
appaltante che per forniture
Ragioneria
CORSOBASE | EC | e ierion | o con
TUTTO L’ANNO CONTRATTI ween competonse base | oroun
PUBBLICI- 9H eenieo su P prov
base finale
volontaria
DIGITALIZZAZ1 E-LEARNING Assegnati a Incremento Superame
, ONEE SYLLABUS- 45 corsi tutti i
TUTTO L°ANNO COMPETENZE di durata variabile — dipendenti di i;?gf{;‘;ife nstollI; E;)Jse
DIGITALI almeno 6 ore in materia default Y
GESTIONE DEL
SERVIZIO E Demografici
SERVIZI GESTIONE . tg ria ’ Incremento Test
SETTEMBRE 2025 | - imERIALL | AMMINISTRATIVA- | **¥% 208 conoscenze finale e
CONCESSIONI- In S specifiche attestato
. cimiteriali
collaborazione con
ANUSCA
Incremento Test post
SECONDO
wrorao | SO | cxmoaro | | s | e
STABILITO DA RSPP &
lavoro to da
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RSPP o
altro ente
Incremento Superame
’ ANTICORRUZI E-LEARNING . competenze e nto prove
TUTTO L’ANNO SYLLABUS Tutti consapevolezze syllabus
TRASPARENZA come da PTCP
2024 post corso
GESTIONE DELLE
MANIFESTAZIONI
MANIFESTAZIO| PUBBLICHE: DAL Ufficio Incremento Attestato
NOVEMBRE 2025 NI PUBBLICHE SUAP commercio, competenze in finale
ALL’ESECUZIONE- tecnico, PL, materia
FORMATORE
ESTERNO
FORMAZIONE A DISCREZIONE DEL RESPONSABILE VERRA’ SCELTO ARGOMENTO, TARGET
SPECIFICA PER E DURATA, SECONDO NECESSITA’ DEGLI UFFICI, con riferimento in particolare a
SETTORE PL e OPERAI

Alla luce del piano formativo sopra individuato, si ravvisa il seguente piano formativo minimo per aree:

AREA ARGOMENTO FABBISOGNO ORARIO
OPERATORI ESPERTI Da verificare con responsabile Da verificare con responsabile
ISTRUTTORI ANTICORRUZIONE 8H

DIGITALIZZAZIONE 6H

APPALTI (specialistica) 22H CIRCA

CIMITERIALI (specialistica) 8H

MANIFESTAZIONI 6H

PUBBLICHE E SUAP

(specialistica)
FUNZIONARI ED EQ ANTICORRUZIONE 8H

CIMITERIALI (specialistica) 8H

APPALTI (specialistica) 22H CIRCA

MANIFESTAZIONI 6H

PUBBLICHE E SUAP

(specialistica)
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SEZIONE 4. MONITORAGGIO- ARTS. DM;

La sezione 4 — Monitoraggio, non ¢ prevista per gli enti con meno 50 dipendenti (d.m. 132/2022, articolo 4,
commi 3 ¢ 4).

In ogni caso, viene disciplinata una attivita di monitoraggio da parte dei responsabili dei singoli piani,
attraverso l'attivita di rendicontazione periodica degli obiettivi Piano Esecutivo di Gestione, sull’avanzamento
degli obiettivi strategici e gestionali, nonché eventuali interventi correttivi che consentano di ricalibrare gli
stessi al verificarsi di eventi imprevedibili, tali da alterare 'assetto dell'organizzazione e delle risorse a
disposizione dell'amministrazione.

Si specifica che per la sottosezione 2.3 - Rischi corruttivi e trasparenza, il monitoraggio verra effettuato
secondo le modalita definite dall’ ANAC, nel paragrafo 10.2.1, “Monitoraggio rafforzato per gli enti di piccole
dimensioni”, del PNA 2022/2024.

E’ stato predisposto comunque uno schema riassuntivo del ciclo di gestione dei piani:

Sezioni/ Soggetto Modalita monitoraggio | Tempistiche/scadenza
Sottosezioni PIAO responsabile
1. SEZIONE ANAGRAFICA E CONTESTO ESTERNO
Anagrafica Consiglio Documento Unico di -31.07
programmazione
e contesto
esterno
2. SEZIONE VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE
Performance Giunta/OIV Relazione sulla - al 30.06
performance -al31.12
RPCT - OIV Relazione annuale RPC| 31.05¢31.12
(come da  modello
adottato da ANAC con|
‘b comunicato del
Rischi Presidente
corruttivi e Attestazione OIV - 15.12 (salvo eventuali proroghe
trasparenza sull'assolvimento degli | comunicate da ANAC)
obblighi di pubblicazione
orv Attestazione OIV .
sull'assolvimento degli | - 31.05 salvo eventuali proroghe
Obbl.lghl. di comunicate da ANAC
pubblicazione
3. SEZIONE: ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO
Struttura Responsabili In relazione alle modalita | - 30.06 (con rif. anno
organizzativa — giunta- di monitoraggio previste precedente)
Sindaco per la sottosezione
Performance
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Organizzazione

del Lavoro Agile

Responsabili
segretario

Verifica annuale
finalizzata a controllare il
raggiungimento degli
obiettivi  stabiliti  nel

POLA

Verifica annuale anche al fine di
valutare modifiche del POLA e
che

percentuali dei soggetti

possono accedere al lavoro agile

Piano Triennale

Consiglio Comunale

Valutazione triennale con

31 luglio per predisposizione del
DUP

del Fabbisogno del Giunta Comunale | aggiornamento annuale

Personale Rsu 31 gennaio per predisposiziong
segretario PIAO

Piano della Responsabili- Esame del report sulle

Formazione Segretario valutazioni di gradimento

dei corsi di formazione
effettuati dai dipendenti
dell'ente
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ALLEGATI:

1. SEZIONE 2.B- PIANO DELLE PERFOMANCE 2025;

2. SEZIONE 3.C- FABBISOGNO DEL PERSONALE 2025-2027

a.

3.A - SEZIONE 3.C - CAPACITA' ASSUNZIONALI- CALCOLO
3.B - SEZIONE 3.C - Elenco dipendenti al 01 _01 2025

3.C- SEZIONE 3.C -SCHEMA ORGANIZZAZIONE ENTE

3.D- SEZIONE 3.C - LAVORO FLESSIBILE

3.E - SEZIONE 3.C - PIANO DELLE ASSUNZIONI

3.F- SEZIONE 3.C - SPESA DI PERSONALE
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