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INTRODUZIONE 

 

Il D.L. 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, dalla legge 6 agosto 2021, n. 113 ha recato "Misure urgenti per il rafforzamento della capacita' 
amministrativa delle pubbliche amministrazioni funzionali all'attuazione del Piano nazionale di ripresa e resilienza (PNRR) e per l'efficienza della giustizia". 

Nell'ambito delle misure e dell'attuazione del PNRR l'articolo 6, comma 6, del citato decreto-legge ha previsto che, per assicurare la qualita' e la trasparenza dell'attivita' 

amministrativa e migliorare la qualita' dei servizi ai cittadini e alle imprese e procedere alla costante e progressiva semplificazione e reingegnerizzazione dei processi 
anche in materia di diritto di accesso, le pubbliche amministrazioni, con esclusione delle scuole di ogni ordine e grado e delle istituzioni educative, di cui all'articolo 

1, comma 2, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, con piu' di cinquanta dipendenti, entro il 31 gennaio di ogni anno adottano: 

- il Piano integrato di attivita' e organizzazione (di seguito solo PIAO "ordinario").  
Al fine di adeguare il Piano alle esigenze delle amministrazioni con meno di cinquanta dipendenti, l'articolo 6 sopra citato prevede: 

- modalita' semplificate per l'adozione del PIAO da parte delle amministrazioni suddette (c.d. PIAO "semplificato"). 

La riforma che ha determinato l'introduzione, nel nostro ordinamento, del PIAO ha l'obiettivo di assorbire, razionalizzandone la disciplina in un'ottica di massima 

semplificazione, molti degli atti di pianificazione cui sono tenute le amministrazioni. A tal fine, sono stati emanati: 
- il DPR 24 giugno 2022, n. 81, avente ad oggetto il "Regolamento recante individuazione degli adempimenti relativi ai piani assorbiti dal piano integrato di attivita' e 

organizzazione"; 

- il Decreto 30 giugno 2022 n. 132 avente ad oggetto il "Regolamento recante la definizione del contenuto del Piano integrato di attivita' e organizzazione". 
Il processo di delegificazione che ha seguito il decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, con approvazione del D.M. n. 30 giugno 2022 n. 132, ha introdotto il Piano-tipo, 

improntato a criteri di massima semplificazione e, per quanto concerne il contenuto, a criteri di sinteticita'. Al riguardo va tenuto presente che l'articolo 2, comma 1, 

seconda parte del Decreto ministeriale medesimo stabilisce che: 
- "Ciascuna sezione del Piano integrato di attivita' e organizzazione deve avere un contenuto sintetico e descrittivo delle relative azioni programmate secondo quanto 

stabilito dal presente decreto, per il periodo di applicazione del piano stesso, con particolare riferimento, ove ve ne sia necessita', alla fissazione di obiettivi temporali 

intermedi". 

Cio' premesso, il presente PIAO si conforma, integralmente, al Piano-tipo e ai relativi criteri di semplificazione e di sinteticita', assorbendo, nelle apposite Sezioni e 
Sottosezioni di pianificazione, di seguito descritte: 

A) i Piani di cui alle seguenti disposizioni: 

- Piano della performance (articolo 10, commi 1, lettera a), e 1-ter, del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150)  
- Piano di prevenzione della corruzione (articolo 1, commi 5, lettera a) e 60, lettera a), della legge 6 novembre 2012, n. 190)  

- Piano dei fabbisogni (articolo 6, commi 1, 4) 

- Piano delle azioni concrete (articoli 60-bis e 60-ter, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165);  

- Piano organizzativo del lavoro agile (articolo 14, comma 1, della legge 7 agosto 2015, n. 124) 
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- Piani di azioni positive (articolo 48, comma 1, del decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198) 

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

B) gli adempimenti inerenti ai Piani assorbiti, elencati nella precedente lettera A). 

 

L'integrazione tra i cicli di programmazione  
 

La logica seguita nell'effettuare l'assorbimento dei Piani in precedenza citati e' la: 
- logica dell'integrazione dei diversi cicli di programmazione esistenti. 

I diversi cicli da integrare sono: ciclo del bilancio; della programmazione strategica; della performance; della prevenzione della corruzione; dell'organizzazione del 

lavoro in modalita' agile, dei fabbisogni, delle azioni positive, della formazione. 

L'integrazione non viene perseguita in termini di coincidenza e di sovrapposizione di obiettivi quanto, piuttosto, in termini di coerenza fra obiettivi e fra i contenuti 
dei diversi cicli di programmazione, che hanno finalita' diverse (es.ciclo della programmazione strategica; ciclo della performance; ciclo della prevenzione della 

corruzione). La coerenza, intesa come connessione e interdipendenza di tra obiettivi non coincidenti e non sovrapposti, implica una stretta sinergia e interdipendenza 

di contenuti e, dall'altro lato, anche un allineamento temporale dei cicli medesimi attraverso la definizione di una decorrenza di avvio comune, e fissata il 31 gennaio, 
salvo proroghe.  

Per favorire la coerenza nella programmazione, e l'allineamento temporale, il PIAO unifica anche la conclusione dei suddetti cicli di programmazione, sia triennali 

che annuali. 
 

Misure e azioni di accompagnamento  
 
Tenuto conto della complessita' della riforma, che coinvolge tutta l'organizzazione e vasti settori di attivita', i dirigenti, i responsabili P.O. nonche' tutti i dipendenti 

vanno accompagnati e supportati, sia nella fase di startup e di prima attuazione del PIAO, sia nelle fasi successive di completamento e di attuazione della riforma. Le 

misure e le azioni di accompagnamento, da programmare e attuare nel prossimo triennio, sono molteplici. Tra queste, riveste carattere strategico per l'Ente: 
- la formazione continua di tutti i dipendenti con particolare riferimento i dipendenti coinvolti nella elaborazione e approvazione del PIAO; 

- il ricorso ad uno strumento informatico ad hoc per lo sviluppo e la comunicazione dei contenuti del PIAO; 

- l'attivazione di servizi, presenti sul MePA, di supporto specialistico per il funzionamento delle pubbliche amministrazioni con la funzione di affiancare gli uffici e i 

responsabili con specialisti in ambito di programmazione strategica e operativa, di performance, prevenzione della corruzione, di trasparenza, di organizzazione del 
lavoro e fabbisogni del personale, di formazione, controlli e monitoraggi. 

 

PREMESSA INTRODUTTIVA 
 
L'Ente ha meno di cinquanta dipendenti e, conseguentemente, adotta, esclusivamente in formato digitale il PIAO "semplificato", nel rispetto delle vigenti discipline di 

settore e, in particolare, della legge 6 novembre 2012, n. 190. 
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A decorrere dalla data di approvazione del PIAO sono soppressi, in quanto assorbiti nelle apposite sezioni del PIAO medesimo, gli adempimenti inerenti ai piani 

assorbiti.  
Il PIAO "semplificato" e' comprensivo di tutte le sezioni e sottosezioni indicate nello Piano-Tipo, allegato al D.M. n.132/2022 per gli enti con meno di 50 dipendenti 

e, nell'ambito delle misure per il rafforzamento della capacita' amministrativa (c.d. capacity building) dell'Ente, funzionale all'attuazione del Piano nazionale di ripresa 

e resilienza (PNRR), rappresenta il documento unificato e integrato di programmazione finalizzato a:  

- assicurare la qualita' e la trasparenza dell'attivita' amministrativa;  
- migliorare la qualita' dei servizi ai cittadini e alle imprese;  

- procedere alla costante e progressiva semplificazione e reingegnerizzazione dei processi anche in materia di diritto di accesso.  

 Il PIAO che l'Ente adotta ha durata triennale, viene aggiornato annualmente, e definisce:  
a) gli obiettivi programmatici e strategici funzionali a garantire la coerenza tra i diversi ambiti di programmazione; 

b) la strategia di gestione del capitale umano e di sviluppo organizzativo, anche mediante il ricorso al lavoro agile, e gli obiettivi formativi annuali e pluriennali, 

finalizzati ai processi di pianificazione secondo le logiche del project management, al 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; 

c) la stima del trend delle cessazioni dal servizio;  

d) gli strumenti e le fasi per giungere alla piena trasparenza dei risultati dell'attivita' e dell'organizzazione amministrativa nonche' per raggiungere gli obiettivi in materia 
di contrasto alla corruzione, secondo quanto previsto dalla normativa vigente in materia e in conformita' agli indirizzi adottati dall'Autorita' nazionale anticorruzione 

(ANAC) con il Piano nazionale anticorruzione;  

e) l'elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare ogni anno, anche mediante il ricorso alla tecnologia e sulla base della consultazione degli utenti, nonche' 
la pianificazione delle attivita' inclusa la graduale misurazione dei tempi effettivi di completamento delle procedure effettuata attraverso strumenti automatizzati;  

f) le modalita' e le azioni finalizzate a realizzare la piena accessibilita' alle amministrazioni, fisica e digitale, da parte dei cittadini ultrasessantacinquenni e dei cittadini 

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

Per definire tali obiettivi, l'Ente integra nel PIAO i diversi processi e cicli di pianificazione e di programmazione assorbiti dal nuovo documento unificato di 

programmazione.  

L'integrazione, che richiede il coordinamento delle diverse sezioni e sottosezioni in cui il PIAO e' articolato, e' anche la "chiave" che rende possibile: 
- la riduzione e la semplificazione dei documenti di pianificazione e programmazione; 

- l'accelerazione verso la transizione digitale ed ecologica delle politiche dell'Ente. 

 

Metodologia di integrazione e coordinamento  
 

La metodologia che l'Ente adotta per garantire l'integrazione della pianificazione e della programmazione e' basata sulla logica della coerenza e sul coordinamento 
sistematico delle diverse sezioni e sottosezioni di contenuto sintetico in cui e' articolato PIAO. 

La coerenza viene realizzata in termini di coerenza fra obiettivi, attraverso il collegamento e il link tra obiettivi. 

La coerenza, in forza del principio di gradualita' della riforma PIAO, puo' assumere 3 diversi livelli di approfondimento: 
- I Livello di coerenza: coerenza fra obiettivi strategici 
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- II Livello di coerenza: coerenza fra obiettivi strategici e operativi 

- III Livello di coerenza: coerenza fra obiettivi strategici, operativi e di performance. 
Nell'Allegato denominato "Elenco obiettivi collegati-linkati-coerenti" sono contenuti gli obiettivi coerenti in quanto tra di loro connessi e collegati.  

L'Allegato corrisponde al Livello di coerenza che l'ente ha realizzato. 

Per tutte le sezioni e sottosezioni, la coerenza richiede ulteriori interventi, misure, e azioni di natura trasversale, tra cui: 

- rafforzamento della capacity building; 
- coinvolgimento degli stakeholder nella definizione e/o valutazione degli obiettivi; 

- semplificazione, informatizzazione e digitalizzazione dei processi, inclusi i processi di pianificazione e i documenti di programmazione relativamente alla sezione e 

sottosezione in esame. 
La metodologia che l'Ente adotta per garantire l'integrazione della pianificazione e della programmazione, sopra descritta, e' indicata nel BOX di seguito riportato. 

 

La metodologia che l'Ente adotta per garantire l'integrazione della pianificazione e della programmazione, basata sulla logica della coerenza e sul coordinamento 
sistematico delle diverse sezioni e sottosezioni di contenuto sintetico in cui e' articolato PIAO, e' indicata nel BOX di seguito riportato. 

 

 

Metodologia di integrazione e di coordinamento 

INTEGRAZIONE E COORDINAMENTO  

dei processi e cicli di programmazione 

Ambiti della 

programmazione 

(Ambiti e Obiettivi) 

Dimensioni di programmazione 

(semplificazione, digitalizzazione, 

efficienza, efficacia, etc.) 

 Logica della Coerenza  

(obiettivi per garantire la coerenza 

rispetto agli obiettivi di Valore 

pubblico) 

Periodicita' 

(definita secondo il 

principio di gradualita') 

Performance -  

Obiettivi strategici e operativi 
del DUP 

N.R. La sezione Performance non e' 

compresa nel PIAO semplificato 

N.R. La sezione Performance non e' 

compresa nel PIAO semplificato 

N.R. La sezione Performance non e' 

compresa nel PIAO semplificato 

Rischi corruttivi e trasparenza -  

Obiettivi strategici e operativi 
del DUP 

- obiettivi ai sensi della legge 6 novembre 

2012, n. 190 e del decreto legislativo 14 
marzo 2013, n. 33 del 2013 

- obiettivi indicati nei Piani nazionali 

anticorruzione (PNA) e negli atti di 
regolazione generali adottati dall'ANAC 

ai sensi della legge 6 novembre 2012 n. 

- collegamento con gli obiettivi per la 

mitigazione del rischio di corruzione  
- collegamento con gli obiettivi per il 

miglioramento della trasparenza correlati 

agli obiettivi di Valore pubblico 

Avvio: PIAO 2023 

Completamento: PIAO 2024-2025 
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190 e del decreto legislativo 14 marzo 

2013, n. 33 

Organizzazione -  

Obiettivi strategici e operativi 

del DUP 

- obiettivi di efficienza 

dell'organigramma;  

- obiettivi di efficienza dei livelli di 
responsabilita' organizzativa, con 

riferimento al n. di fasce per la 

graduazione delle posizioni dirigenziali e 
simili (es. posizioni organizzative);  

- obiettivi di efficienza organizzativa con 

riferimento all'ampiezza media delle 

unita' organizzative in termini di numero 
di dipendenti in servizio;  

- obiettivi di efficienza con riferimento ad 

altre eventuali specificita' del modello 
organizzativo, in relazione agli eventuali 

interventi e azioni necessarie per 

assicurare la sua coerenza rispetto agli 
obiettivi di Valore pubblico identificati. 

- collegamento con gli obiettivi per 

l'efficienza organizzativa 

Avvio: PIAO 2023 

Completamento: PIAO 2024-2025 

Lavoro agile -  

Obiettivi strategici e operativi 
del DUP 

- obiettivi per lo sviluppo di modelli 

innovativi di organizzazione del lavoro, 
anche da remoto (es. lavoro agile e 

telelavoro).  

- obiettivi per condizionalita' e fattori 

abilitanti delle misure organizzative per il 
lavoro agile 

- obiettivi per condizionalita' e fattori 

abilitanti piattaforme tecnologiche  
- obiettivi per condizionalita' e fattori 

abilitanti competenze professionali  

- obiettivi all'interno 
dell'amministrazione, riferiti ai sistemi di 

misurazione della performance 

- collegamento con obiettivi per il 

miglioramento dell'efficienza e efficacia 
del lavoro in termini di qualita' percepita 

del lavoro agile, di riduzione delle 

assenze, di customer/user satisfaction per 

servizi campione 

Avvio: PIAO 2023 

Completamento: PIAO 2024-2025 
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- obiettivi riferiti ai contributi al 

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

qualita' percepita del lavoro agile; 

riduzione delle assenze, customer/user 

satisfaction per servizi campione). 

Azioni positive - 

Obiettivi strategici e operativi 
del DUP 

- obiettivi di benessere organizzativo 

- obiettivi di regolazione (Linee guida 
finalizzate al contrasto di 

discriminazioni) 

- obiettivi di gestione del rischio stress-

lavoro correlato 
- obiettivi di conciliazione vita-lavoro 

- collegamento con gli obiettivi per il 

miglioramento dell'efficienza e efficacia 
del lavoro in termini di qualita' percepita 

del lavoro agile, di riduzione delle 

assenze, di customer/user satisfaction per 

servizi campione, correlati agli obiettivi 
di Valore pubblico 

- collegamento con obiettivi per il 

miglioramento del benessere 
organizzativo e al contrasto di 

discriminazioni, del rischio stress-lavoro 

correlato e per la conciliazione vita-
lavoro 

Avvio: PIAO 2023 

Completamento: PIAO 2024-2025 

Fabbisogni - 

Obiettivi strategici e operativi 
del DUP 

- obiettivi riferiti a soluzioni interne 

all'amministrazione;  
- obiettivi di mobilita' interna tra 

settori/aree/dipartimenti;  

- obiettivi riferiti a meccanismi di 

progressione di carriera interni; 
- obiettivi riferiti a riqualificazione 

funzionale (tramite formazione e/o - 

obiettivi percorsi di affiancamento);  
- obiettivi di job enlargement attraverso la 

riscrittura dei profili professionali;  

- obiettivi riferiti a soluzioni esterne 
all'amministrazione;  

- mobilita' esterna in/out o altre forme di 

assegnazione temporanea di personale tra 

- collegamento con gli obiettivi per per 

dotare l'Amministrazione del personale 
(per numero e professionalita') che 

occorre e  

di job enlargement in correlazione con gli 

obiettivi 

Avvio: PIAO 2023 

Completamento: PIAO 2024-2025 
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PPAA (comandi e distacchi) e con il 

mondo privato (convenzioni);  
- obiettivi di ricorso a forme flessibili di 

lavoro;  

- obiettivi riferiti ai concorsi;  

- obiettivi riferiti a stabilizzazioni. 

Formazione -  

Obiettivi strategici e operativi 
del DUP 

- obiettivi di definizione priorita' 

strategiche in termini di riqualificazione 
delle competenze tecniche e trasversali, 

organizzate per livello organizzativo e per 

filiera professionale; 

- obiettivi di definizione priorita' 
strategiche in termini di potenziamento 

delle competenze tecniche e trasversali, 

organizzate per livello organizzativo e per 
filiera professionale; 

- obiettivi di definizione risorse interne ed 

esterne disponibili e/o 'attivabili' ai fini 
delle strategie formative;  

- obiettivi per incentivare e favorire 

l'accesso a percorsi di istruzione e 

qualificazione del personale laureato (es. 
politiche di permessi per il diritto allo 

studio e di conciliazione);  

- obiettivi per incentivare e favorire 
l'accesso a percorsi di istruzione e 

qualificazione del personale non laureato 

(es. politiche di permessi per il diritto allo 

studio e di conciliazione);  
- obiettivi per la formazione in termini di 

riqualificazione e potenziamento delle 

competenze dei dipendenti, anche con 
riferimento al collegamento con la 

- collegamento con gli obiettivi per la 

riqualificazione o potenziamento delle 
competenze tecniche e trasversali, per 

l'accesso a percorsi di istruzione e 

qualificazione del personale, per la 

riqualificazione e potenziamento delle 
competenze dei dipendenti correlati agli 

obiettivi di Valore pubblico 

Avvio: PIAO 2023 

Completamento: PIAO 2024-2025 
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valutazione individuale, inteso come 

strumento di sviluppo; 
- obiettivi per la formazione in termini di 

riqualificazione e potenziamento del 

livello di istruzione e specializzazione dei 

dipendenti, anche con riferimento al 
collegamento con la valutazione 

individuale, inteso come strumento di 

sviluppo. 

 
 

Contesti ed evidenze 

  
 La metodologia finalizzata a garantire la coerenza delle diverse dimensioni di programmazione va applicata con riferimento all'organizzazione e all'attivita' che l'Ente 

svolge sia nel contesto interno sia nel contesto esterno, e la cui analisi e' contenuta nella sottosezione rischi corruttivi e trasparenza, ai sensi del D.M. n. 30 giugno 
2022 n. 132, e dello Schema di Piano-Tipo allegato.  

Secondo quanto testualmente disposto dal citato Piano-Tipo: 

- le evidenze derivanti dalle analisi di contesto sopra citate costituiscono parte integrante della premessa comune e introduttiva dell'intero PIAO, unitamente alle 

evidenze derivanti dalla mappatura dei processi.  
Si tratta di evidenze funzionali alla definizione di obiettivi di performance volti a incrementare il Valore pubblico che, conseguentemente, vanno tenute in 

considerazione nell'individuazione dei contenuti delle sottosezioni Valore pubblico e Performance .  

Nel BOX di seguito si riportano i dati delle evidenze. 
 

Evidenze valutazioni impatto e mappatura 

Valutazione di impatto del contesto esterno 

COME DA CRUSCOTTO DEL CONTESTO PIATTAFORMA ANAC "MISURARE LA CORRUZIONE" 
 
L'indicatore Composito dei compositi della provincia di Caltanissetta, calcolato utilizzando i domini Istruzione; Criminalita'; Economia e Territorio; Capitale Sociale 

e' pari a: 114,2 (in un range tra 90.6 e 115.8). variazione anno precedente -1,35% 

Valutazione di impatto del contesto interno 
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RISULTATO : Medio 

Gli Organi di indirizzo possono influenzare il profilo di rischio dell'amministrazione in quanto e' stato solo parzialmente potenziato il principio di 

separazione, e sussistono potenziali possibilita' e probabilita' di interferenza sulla gestione 
L'articolazione della struttura organizzativa e dell'organigramma evidenziano alcuni elementi strutturali in grado di influenzare, almeno potenzialmente, il profilo di 

rischio dell'amministrazione per un non adeguato funzionamento e/o non adeguata allocazione, ad alcune unita' organizzative, delle funzioni istituzionali (es. mancato 

funzionamento o non adeguata assegnazione di funzioni a Uffici di supporto al RPCT o per il PIAO o per la transizione al digitale) 

I ruoli e le responsabilita' dei soggetti interni alla struttura organizzativa evidenziano alcuni elementi potenzialmente in grado influenzare il profilo di rischio 
dell'amministrazione in quanto risentono di criticita' di natura organizzativa e/o formativa 

Le politiche, gli obiettivi e le strategie della struttura organizzativa evidenziano elementi potenzialmente in grado di influenzare il profilo di rischio 

dell'amministrazione per il recepimento solo parziale di Linee guida delle competenti Autorita' di regolazione e vigilanza 
Le risorse della struttura organizzativa evidenziano elementi potenzialmente in grado di influenzare il profilo di rischio dell'amministrazione corrispondendo solo in 

parte ai bisogni delle dotazioni strumentali degli Uffici 

Le conoscenze, i sistemi e le tecnologie che caratterizzano la struttura organizzativa evidenziano elementi potenzialmente in grado di influenzare il profilo di rischio 

dell'amministrazione, essendo solo in parte sufficienti e/o adeguate ai bisogni degli Uffici 
La qualita' e quantita' del personale della struttura organizzativa evidenziano elementi potenzialmente in grado di influenzare il profilo di rischio dell'amministrazione, 

risultando carente la copertura dell'organico 

La cultura organizzativa, con particolare riferimento alla cultura dell'etica, evidenzia elementi potenzialmente in grado di influenzare influenzare il profilo di rischio 
dell'amministrazione, dovendo essere rafforzate le competenze professionali del personale in materia di etica, specie per quanto concerne l'uso delle nuove tecnologie 

ICT e l'utilizzo dei social media 

I sistemi e flussi informativi, e i processi decisionali della struttura organizzativa evidenziano elementi potenzialmente in grado di influenzare il profilo di rischio 
dell'amministrazione, in relazione alla parziale interoperabilita' dei sistemi informativi e alla parziale informatizzazione e automazione dei flussi informativi 

Le relazioni interne ed esterne alla struttura organizzativa evidenziano elementi potenzialmente in grado di influenzare il profilo di rischio dell'amministrazione, 

dovendo essere rafforzata la collaborazione tra uffici, l'integrazione tra processi gestionali e il monitoraggio delle relazioni esterne 

Mappatura dei processi con particolare riferimento ai processi per il raggiungimento degli obiettivi di performance volti ad incrementare il 

Valore pubblico  

La mappatura dei processi verrà implementata nell’arco del triennio 2023/2025. 

 
 

------------- 

 

Composizione, contenuti e modalita' redazionali PIAO 
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Il PIAO deve conformarsi alla composizione, ai contenuti e alle modalita' redazionali indicate nel D.M. n. 30 giugno 2022 n. 132, e nel Piano-Tipo, allegato D.M. 

medesimo. Per effetto di tale conformazione, il PIAO contiene: 
- la Premessa comune e introduttiva contenente le evidenze delle valutazioni impatto e della mappatura dei processi;  

 E' suddiviso nelle seguenti sezioni: 

- sezione 1 Scheda anagrafica; 

- sezione 2 Valore pubblico, Performance e Anticorruzione; 
- sezione 3 Organizzazione e Capitale umano; 

- sezione 4 Monitoraggio. 

Le Sezioni sono a loro volta ripartite in sottosezioni di programmazione, riferite a: 
- specifici ambiti di attivita' amministrativa e gestionali, fermo restando che le sotto sezioni Valore pubblico, Performance e Monitoraggio non si applicano agli enti 

con meno di 50 dipendenti. 

Come in precedenza rilevato, ciascuna sezione deve avere: 
- contenuto sintetico e descrittivo delle relative azioni programmate, secondo quanto stabilito dal citato decreto, per il periodo di applicazione del PIAO con particolare 

riferimento, ove ve ne sia necessita', alla fissazione di obiettivi temporali intermedi.  

Restano esclusi dal PIAO gli adempimenti di carattere finanziario non contenuti nell'elenco di cui all'articolo 6, comma 2, lettere da a) a g), del decreto-legge 9 giugno 

2021, n. 80, convertito, con modificazioni, dalla legge 6 agosto 2021, n. 113. 
Per gli Enti locali, sono assorbiti nel PIAO il Piano dettagliato degli obiettivi (PDO) di cui all'articolo 108, comma 1 del decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267, e 

il Piano della performance di cui all'articolo 10 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150. 

 

Struttura organizzativa di riferimento per il PIAO  
 

Fermo restando che il vertice politico riveste un ruolo attivo e strategico nel processo di pianificazione unificata e integrata, la struttura organizzativa di riferimento 
per il PIAO e' identificata nella: 

- conferenza dei responsabili di posizione organizzativa, funzionalmente operanti sotto il coordinamento del Segretario Comunale. 

La struttura di riferimento del PIAO, costituita dal massimo organo di vertice amministrativo e dai responsabili P.O. costituisce - come indicato anche dal Dipartimento 
della funzione pubblica - il gruppo di lavoro trasversale alle funzioni bilancio, performance, anticorruzione, personale protagonista dell'elaborazione, approvazione e 

attuazione del PIAO. L'Ente adotta le misure e azioni, di natura organizzativa, per istituire la citata struttura di riferimento e per garantire l'efficienza funzionale e 

operativa. 
 

Partecipazione stakeholder  
 
Ai fini dell'elaborazione del PIAO, il coinvolgimento degli stakeholder riveste un ruolo strategico. Il coinvolgimento viene sollecitato attraverso la pubblicazione, sul 

sito istituzionale dell'Ente, dell'Avviso di consultazione pubblica degli stakeholder per l'aggiornamento annuale del PIANO corredato dalla Modulistica da utilizzare 

per l'invio dei contributi (suggerimenti/proposte), ferme restando altre misure e azioni di coinvolgimento che l'Ente si riserva di programmare e attuare. 

Con  un avviso pubblicato sul sito web dell’Ente dal 13/02/2023 al 28/02/2023 è stata avviata una procedura aperta per richiedere contributi, suggerimenti e altro ai 
fini dell’aggiornamento del PIAO e della sottosezione Prevenzione della Corruzione e Trasparenza, ma non sono pervenuti né suggerimenti né segnalazioni né altro. 
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Periodo di riferimento, modalita' di aggiornamento e competenze  
 

Il PIAO copre il periodo di un triennio, viene aggiornato annualmente, e pubblicato entro il 31 gennaio, salvo proroghe. 

La competenza per l'approvazione e' dell'organo di indirizzo politico.  
La competenza per l'attuazione e' degli organi burocratico-gestionali dell'Ente.  

Infine, la competenza per il monitoraggio dell'attuazione del PIAO spetta al massimo organo gestionale di vertice dell'Ente, coadiuvato dagli organi di controllo interno. 

 

Informatizzazione e digitalizzazione del PIAO 
 

Il processo di formazione del PIAO e' un processo gestito con ricorso a piattaforma telematica e a software gestionale in cloud, di tipo process service che, previo 
inserimento ed elaborazione dei dati, conduce alla formazione, in formato esclusivamente digitale, PIAO quale documento unificato di programmazione integrata, 

istruito dalla struttura di riferimento. 

 

Canali di comunicazione e iniziative di formazione sui contenuti del PIAO 
 

Dopo l'approvazione da parte dell'organo di indirizzo politico, viene assicurata: 
- la comunicazione a tutti le P.O. e a tutti i dipendenti attraverso i canali di comunicazione ritenuti piu' adeguati; 

Il BOX di seguito riportato indica i canali e i destinatari della comunicazione PIAO 

 
 

comunicazione PIAO 

Strumenti  Destinatari 

Comunicazione interna tramite e-mail Dipendenti 

 

Invio PIAO al Ministero dell'economia e delle finanze  
 

Ai fini di cui all'articolo 6-ter, comma 4, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, l'Ente invia la sottosezione del PIAO contenente il Piano dei fabbisogni al 

Ministero dell'economia e delle finanze - Dipartimento della Ragioneria generale dello Stato per le necessarie verifiche sui relativi dati. 
 

Pubblicazione PIAO sul sito internet e sul Portale PIAO 
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Il Piano viene portato alla conoscenza degli stakeholders, e dei soggetti a qualunque titolo coinvolti nell'attivita' dell'amministrazione mediante i seguenti strumenti e 

canali di diffusione 
 

  

diffusione PIAO 

Strumenti/canali  Destinatari 

Pubblicazione nel sito internet istituzionale del PIAO e dei relativi 

aggiornamenti annuali, entro il 31 gennaio di ogni anno o entro il diverso 

termine di differimento 

Stakeholders e soggetti a qualunque titolo coinvolti nell'attivita' dell'amministrazione 

Pubblicazione sul Portale Dipartimento attivo, dal luglio 2022 - Portale 

PIAO (https://piao.dfp.gov.it/) entro il 31 gennaio di ogni anno o entro il 

diverso termine di differimento 

Stakeholders e soggetti a qualunque titolo coinvolti nell'attivita' dell'amministrazione 

 

SEZIONE 1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL'ENTE 
 

La sezione include i dati identificativi dell'Ente, che sono comuni a tutte le sezioni e sottosezioni del PIAO. 

Per maggiori informazioni e' possibile consultare il sito ufficiale dell'Ente. 
I dati identificativi sono riepilogati nel BOX sotto indicato e sono stati selezionati in relazione alle: 

- esigenze delle sezioni successive. 

Si tratta di una sintesi riepilogativa dell'identita' dell'Ente, di seguito riportata in relazione a natura, compiti, funzioni istituzionali e politiche. 
 

Dati identificativi: anagrafica 
 
Sono dati identificativi dell'Ente i dati riportati nella Tabella che segue. 

 

Dati identificativi ente 

Denominazione ente COMUNE DI RESUTTANO 
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P.Iva e Codice Fiscale  80002990853 - 00180460859 

Legale rappresentante Carapezza Rosario 

Massimo organo dirigenziale 

di vertice 
Dott.ssa Rosa Randazzo 

Indirizzo ente via Filippo Juvara n. 3 ( sede provvisoria ) 

Numero di Telefono 

dell'Ente 
0934676311  

Indirizzo email dell'Ente sindaco@comune.resuttano.cl.it  

Indirizzo P.E.C. dell'Ente protocollo@pec.comune.resuttano.cl.it  

Cod IPA c_h245 

Tipologia Ente locale  

Sito Internet dell'Ente www.comune.resuttano.cl.it 

Social Network Facebook 

Servizi digitali PagoPA ed altri in allestimento 

 

Dati comuni a tutte le Sezioni  
 

Sono dati comuni a tutte le sezioni i dati relativi alle funzioni istituzionali dell'Ente. 

 
Dati comuni 
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Struttura organizzativa SETTORI n. 3 

 

 

Dipendenti (consistenza personale al 31 

dicembre dell'anno precedente) 

n. totale 35  

n. dirigenti 0 

n. P.O. 3 

 

 
 

SEZIONE 2. VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 
 
La presente sezione ha un contenuto sintetico e descrittivo delle relative azioni programmate, secondo quanto stabilito dal D.M. n. 30 giugno 2022 n. 132, per il periodo 

di applicazione del PIAO, con particolare riferimento, ove ve ne sia necessita', alla fissazione di obiettivi temporali intermedi. 

La sezione e' ripartita nelle seguenti Sottosezioni di programmazione:  
 

a) Valore pubblico:  

 
b) Performance 

c) Rischi corruttivi e trasparenza: la sottosezione e' predisposta dal Responsabile della prevenzione della corruzione e della trasparenza, sulla base degli obiettivi 

strategici in materia definiti dall'organo di indirizzo, ai sensi della legge 6 novembre 2012, n. 190. Costituiscono elementi essenziali della sottosezione, quelli indicati 

nel Piano nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti di regolazione generali adottati dall'ANAC ai sensi della legge 6 novembre 2012 n. 190 del 2012 e del decreto 
legislativo 14 marzo 2013, n. 33 del 2013.  

La sottosezione, sulla base delle indicazioni del PNA, contiene:  

1) la valutazione di impatto del contesto esterno, che evidenzia se le caratteristiche strutturali e congiunturali dell'ambiente culturale, sociale ed economico nel quale 
l'amministrazione opera possano favorire il verificarsi di fenomeni corruttivi;  

2) la valutazione di impatto del contesto interno, che evidenzia se lo scopo dell'ente o la sua struttura organizzativa possano influenzare l'esposizione al rischio 

corruttivo;  
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3) la mappatura dei processi, per individuare le criticita' che, in ragione della delle peculiarita' dell'attivita', espongono l'amministrazione a rischi natura e corruttivi 

con particolare attenzione ai processi per il raggiungimento degli obiettivi di performance volti a incrementare il Valore pubblico;  
4) l'identificazione e valutazione dei rischi corruttivi, in funzione della programmazione da parte delle amministrazioni delle misure previste dalla legge n.190 del 2012 

e di quelle specifiche per contenere i rischi corruttivi individuati;  

5) la progettazione di misure organizzative per il trattamento del rischio, privilegiando l'adozione di misure di semplificazione, efficacia, efficienza ed economicita' 

dell'azione amministrativa;  
6) il monitoraggio sull'idoneita' e sull'attuazione delle misure;  

7) la programmazione dell'attuazione della trasparenza e il monitoraggio delle misure 3 organizzative per garantire l'accesso civico semplice e generalizzato, ai sensi 

del d.lgs. n. 33 del 2013. 

 

2.1 Valore pubblico - Contenuti sottosezione 
 

CONTENUTO SINTETICO E DESCRITTIVO DELLE ATTIVITA' PROGRAMMATE 
 
L'Ente ha meno di 50 dipendenti e, conseguentemente, secondo le previsioni del D.M. 24 giugno 2022 n. 132 e del Piano-Tipo allegato al Decreto medesimo, i contenuti 

della presente sottosezione di programmazione rilevano solo per quanto concerne: 

1.le modalità e le azioni finalizzate, nel periodo di riferimento, a realizzare la piena accessibilita', fisica e digitale, all'ente da parte dei cittadini ultrasessantacinquenni 

e dei cittadini con disabilita'; 
2.l'elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare anche mediante il ricorso alla tecnologia e sulla base della consultazione degli utenti, secondo le misure 

previste dall'Agenda Semplificazione e, per gli enti interessati dall'Agenda Digitale, secondo gli obiettivi di digitalizzazione ivi previsti, anche mediante il ricorso alla 

tecnologia. 
 

Modalita' e azioni per l'accessibilita' fisica e digitale 
 

Tra gli obiettivi rilevanti per il PIAO, il D.M. n. 30 giugno 2022 n. 132, e il Piano-Tipo allegato indicano gli obiettivi di accessibilita', fisica e digitale. 

Per accessibilita' fisica si intende la capacita' delle strutture dell'Ente di consentire a qualsiasi utente, e anche a coloro che necessitano di supporti fisici di assistenza 

(ultrasessantacinquenni, cittadini con disabilita', ecc.), di accedere e muoversi autonomamente in ambienti fisici, senza discriminazioni, al fine di adempiere agli 
obblighi di garantire la piena accessibilita' fisica. 

L'ente ha definito gli obiettivi di accessibilita' fisica.nei documenti di programmazione. 

Tali obiettivi sono riportati in ALLEGATO "Schede obiettivi strategici e operativi"  
Nel BOX che segue sono indicati i dati riferiti alle modalita' e alle azioni finalizzate a realizzare la piena accessibilita' fisica. 

 

 

Modalita' e azioni finalizzate, nel periodo di riferimento, a realizzare la piena accessibilita' fisica 



 

 

20 
    

Anno Accessibilita' fisica 

(descrizione) 

Modalita' e Azioni 

(descrizione) 

2023- 2025 Accessibilita' agli Uffici Segnaletica - opere di adeguamento 

 

Per accessibilita' digitale si intende la capacita' dei sistemi informatici dell'Ente di consentire a qualsiasi utente, e anche a coloro che necessitano di supporti di assistenza 
quali tecnologie assistive o configurazioni particolari (ultrasessantacinquenni, cittadini con disabilita', ecc.), di accedere ai servizi digitali senza discriminazioni. A tale 

fine, l'Ente definisce e pubblica, secondo le indicazioni di AgID, gli obiettivi di accessibilita'. 

Tali obiettivi sono riportati in ALLEGATO "Schede obiettivi strategici e operativi" mentre i dati riferiti alle modalita' e alle azioni finalizzate a realizzare la piena 
accessibilita' digitale sono indicati nel BOX che segue. 

 

 
Modalita' e azioni finalizzate, nel periodo di riferimento, a realizzare la piena accessibilita' digitale 

Anno Accessibilita' 

digitale 

(descrizione) 

Modalita' e Azioni 

(descrizione) 

2023 Sito web istituzionale Sito web e/o app mobili - Adeguamento alle "Linee guida di design siti web della PA"  

Sito web e/o app mobili - Adeguamento ai criteri di accessibilita' 

Sito web e/o app mobili - Miglioramento moduli e formulari presenti sul sito/i 

Sito web e/o app mobili - Interventi di tipo adeguativo e/o correttivo 
Sito web e/o app mobili - Sviluppo, o rifacimento, del sito/i 

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

Sito web e/o app mobili - Analisi dell'usabilita' 

2023 Formazione Formazione - Aspetti normativi 

 

Elenco processi e procedure da semplificare e reingegnerizzare  

 
Il PIAO include interventi di semplificazione e ingegnerizzazione dei processi e delle procedure attraverso i quali si attuano gli obiettivi strategici e operativi. La 

definizione di tali interventi e' effettuata tenendo conto dell'Agenda per la Semplificazione per la ripresa, predisposta sulla base di quanto previsto dal decreto-legge 

16 luglio 2020, n. 76 ("Misure urgenti per la semplificazione e l'innovazione digitale"), convertito con la legge 11 settembre 2020, n. 120, (cosiddetto DL 
Semplificazioni). In coerenza con quanto richiesto dall'Agenda, relativamente alle misure e azioni di semplificazione e reingegnerizzazione, l'Ente adotta politiche 

strategiche e operative che impattano contestualmente sia verso gli stakeholder interni sia verso gli stakeholder esterni, allo scopo di fornire servizi pubblici "smart" 
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(veloci, semplici ed efficaci). Gli interventi, le misure e le azioni che l'Ente individua e struttura seguono il percorso Capacity Building (meglio descritto nella sezione 

2.2 Performance), e il processo di transizione e innovazione digitale. L'obiettivo e' di definire una strategia di semplificazione e reingegnerizzazione correlata con lo 
sviluppo della Capacity Building dell'organizzazione, anche in termini di ricorso a nuove modalita' di lavoro e a nuovi strumenti tecnologici, in coerenza con gli 

obiettivi definiti per il POLA, il Piano dei fabbisogni, e della Formazione. Gli obiettivi di semplificazione e reingegnerizzazione, definiti sulla base delle Matrici 

descritte nei paragrafi precedenti, sono riportati in ALLEGATO "Schede obiettivi strategici e operativi" mentre i dati riferiti all'Elenco dei processi e delle procedure 

sono riportati in ALLEGATO "Elenco processi e procedimenti da semplificare e reingegnerizzare "con le relative informazioni indicate nel BOX che segue. 
 

BOX Matrice per l'Elenco dei processi e procedure da semplificare e reingegnerizzare 

 

Classe di servizi 

 

Servizio Descrizione servizio 
Programmazione 

(Anno ed attivita') 

 

2.2 Performance - Contenuti sottosezione  
 

L'Ente ha meno di 50 dipendenti e, conseguentemente, secondo le previsioni del D.M. 24 giugno 2022 n. 132 e dello Schema di Piano-Tipo allegato al Decreto 
medesimo, i contenuti della presente sottosezione di programmazione non trovano applicazione. 
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2.3 Rischi corruttivi e trasparenza  
 

CONTENUTO SINTETICO E DESCRITTIVO DELLE ATTIVITA' PROGRAMMATE 
 

L'Ente ha meno di 50 dipendenti e, conseguentemente, i contenuti della presente sottosezione si applicano con le semplificazioni previste dal D.M. 24 giugno 2022 n. 
132 e dallo Schema di Piano-Tipo allegato al Decreto medesimo. Al riguardo rileva che la disposizione secondo cui le pubbliche amministrazioni con meno di 50 

dipendenti, procedono alle attivita' di cui all'articolo 3, comma 1, lettera c), n. 3), per la mappatura dei processi, limitandosi all'aggiornamento di quella esistente 

all'entrata in vigore del suddetto decreto considerando, ai sensi dell'articolo 1, comma 16, della legge n. 190 del 2012, quali aree a rischio corruttivo, quelle relative a: 

a) autorizzazione/concessione; b) contratti pubblici; c) concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi; d) concorsi e prove selettive; e) processi, individuati dal 
Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza (RPCT) e dai responsabili degli uffici, ritenuti di maggiore rilievo per il raggiungimento degli 

obiettivi di performance a protezione del valore pubblico. L'aggiornamento nel triennio di vigenza della 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 Comune di Resuttano ha una popolazione inferiore a 5000 abitanti, non essendo emersi nell’anno 2022 fatti corruttivi o ipotesi di disfunzioni amministrative 
significative e non sono stati introdotte modifiche organizzative rilevanti, con deliberazione di Giunta Comunale n. 27 del 27/03/2023, ha confermato per l’anno 2023 

il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e per la Trasparenza 2022-2024, dando atto che il PTPCT confermato poteva essere soggetto ad eventuali 

integrazioni nel corso dell’anno, a seguito della implementazione dell’attività di mappatura dei processi più rilevanti. 

Il RPCT, con la collaborazione dei responsabili di PO, ha implementato l’attività di mappatura dei processi più rilevanti e conseguentemente la parte II  del PTPCT  
2022/24 Mappatura dei procedimenti/processi a rischio ai fini della adozione del Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione  del PTPCT 2022/2024 viene 

modificata con l’adozione del PIAO 2023/2025 e sostituita dall’allegato  al presente piano denominato: Mappatura dei processi, valutazione e trattamento del rischio 

 
 

TRASPARENZA 

 
Programmazione dell'attuazione della trasparenza 
 

L'attivita' amministrativa dell'Amministrazione si informa al principio generale della trasparenza, da considerarsi - dopo il PIAO-sottosezione rischi corruttivi e 

trasparenza - la principale misura di prevenzione della corruzione. 
La trasparenza, quale principio generale dell'attivita' amministrativa di cui all'art. 1 del D.lgs. 33/3013 e' l'accessibilita' totale dei dati e dei documenti detenuti dalle 

pubbliche amministrazioni concernenti l'organizzazione e l'attivita' delle Pubbliche Amministrazioni, allo scopo di tutelare i diritti dei cittadini e di favorire forme 

diffuse di controllo sul perseguimento delle funzioni istituzionali e sull'utilizzo delle risorse pubbliche. 
Tale definizione e' stata riconfermata dal D.Lgs. 97/2016 di "Revisione e semplificazione delle disposizioni in materia di prevenzione della corruzione, pubblicita' e 

trasparenza, correttivo della Legge 6 novembre 2012, n. 190 e del Decreto Legislativo 14 marzo 2013 n. 33, ai sensi dell'articolo 7 della Legge 7 agosto 2015, n. 124 
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in materia di riorganizzazione delle amministrazioni pubbliche" (di seguito "D.Lgs. 97/2016") che ha apportato numerosi cambiamenti alla normativa sulla trasparenza, 

rafforzandone il valore di principio che caratterizza l'organizzazione e l'attivita' delle pubbliche amministrazioni e i rapporti con i cittadini. 
Il citato D.Lgs. 97/2016 e' intervenuto, con abrogazioni o integrazioni, su diversi obblighi di trasparenza. Tra le modifiche di carattere generale di maggior rilievo, si 

rileva il mutamento dell'ambito soggettivo di applicazione della normativa sulla trasparenza, l'introduzione del nuovo istituto dell'accesso civico generalizzato agli atti 

e ai documenti detenuti dalle pubbliche amministrazioni, l'unificazione fra il Programma triennale di prevenzione della corruzione e quello della trasparenza, 

l'introduzione di nuove sanzioni pecuniarie nonche' l'attribuzione ad ANAC della competenza all'irrogazione delle stesse. 
A fronte delle modifiche apportate dal D.Lgs. 97/2016 agli obblighi di trasparenza del D.Lgs. 33/2013, nel Piano nazionale anticorruzione 2016 (p.7.1 Trasparenza) 

l'Autorita' si e' riservata di intervenire con apposite Linee guida, integrative del PNA, con le quali operare una generale ricognizione dell'ambito soggettivo e oggettivo 

degli obblighi di trasparenza delle pubbliche amministrazioni. 
Con Delibera n. 1310 del 28 dicembre 2016, l'ANAC ha adottato le "Prime linee guida recanti indicazioni sull'attuazione degli obblighi di pubblicita', trasparenza e 

diffusione di informazioni contenute nel D.lgs. 33/2013 come modificato dal D.lgs. 97/2016". 

Secondo quanto indicato dalle fonti in precedenza citate, nel rispetto delle disposizioni in materia di segreto di Stato, di segreto d'ufficio, di segreto statistico e di 
protezione dei dati personali, concorre ad attuare il principio democratico e i principi costituzionali di eguaglianza, di imparzialita', buon andamento, responsabilita', 

efficacia ed efficienza nell'utilizzo di risorse pubbliche, integrita' e lealta' nel servizio alla nazione. Pertanto, e' condizione di garanzia delle liberta' individuali e 

collettive, nonche' dei diritti civili, politici e sociali; integra il diritto ad una buona amministrazione e concorre alla realizzazione di un' amministrazione aperta al 

servizio del cittadino. 
Per quanto sopra, la trasparenza costituisce livello essenziale delle prestazioni erogate dall'Amministrazione, ai sensi dell'articolo 117, secondo comma, lettera m) della 

Costituzione. 

Fondamentale precipitato del principio generale della trasparenza e' la consacrazione della liberta' di accesso ai dati e ai documenti detenuti dall'Amministrazione e 
garantita, nel rispetto dei limiti relativi alla tutela di interessi pubblici e privati giuridicamente rilevanti, tramite l'accesso civico e tramite la pubblicazione di documenti, 

informazioni e dati concernenti l'organizzazione e l'attivita' dell'Amministrazione e le modalita' per la loro realizzazione. 

Il ruolo di primo piano che il legislatore ha attribuito alla trasparenza si arricchisce oggi, a seguito dell'introduzione del PIAO, con il riconoscimento del suo concorrere 
alla protezione e alla creazione di valore pubblico. Essa favorisce, in particolare, la piu' ampia conoscibilita' dell'organizzazione e delle attivita' che ogni 

amministrazione o ente realizza in favore della comunita' di riferimento, degli utenti, degli stakeholder, sia esterni che interni. 

 

 
 

Il Comune di Resuttano ha una popolazione inferiore a 5000 abitanti, non essendo emersi nell’anno 2022 fatti corruttivi o ipotesi di disfunzioni amministrative 

significative e non sono stati introdotte modifiche organizzative rilevanti, con deliberazione di Giunta Comunale n. 27 del 27/03/2023, ha confermato per l’anno 2023 
il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e per la Trasparenza 2022-2024. la parte III  del PTPCT – PIANO TRIENNALE DELLA CORRUZIONE E 

DELLA TRASPARENZA 2022/2024  viene confermata con l’adozione del PIAO 2023/2025, ma viene sostituito, poiché implementato, l’ALLEGATO ALLA 

SEZIONE AMMINISTRAZIONE TRASPARENTE – ELENCO OBBLIGHI DI PUBBLICAZIONE.  
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SEZIONE 3. ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 

 

CONTENUTO SINTETICO E DESCRITTIVO DELLE ATTIVITA' PROGRAMMATE 
 

La presente sezione ha un contenuto sintetico e descrittivo delle relative azioni programmate, secondo quanto stabilito dal DM 132/2022, per il periodo di applicazione 

del PIAO, con particolare riferimento, ove ve ne sia necessita', alla fissazione di obiettivi temporali intermedi. La sezione e' ripartita nelle seguenti sottosezioni di 

programmazione: 

a) Struttura organizzativa: in questa sottosezione e' illustrato il Modello organizzativo adottato dall'Ente, e sono individuati gli interventi e le azioni necessarie 
programmate nella sottosezione Valore pubblico (articolo 3, comma 1, lettera a) D.M. 132/2022); 

b) Organizzazione del lavoro agile: in questa sottosezione sono indicati, in coerenza con le Linee Guida emanate dal Dipartimento della Funzione Pubblica, e la 

definizione degli istituti del lavoro agile stabiliti dalla contrattazione collettiva nazionale, la strategia e gli obiettivi di sviluppo di modelli di organizzazione del lavoro, 
anche da remoto, adottati dall'Ente. A tale fine, nella sottosezione e' previsto: 1) che lo svolgimento della prestazione di lavoro in modalita' agile non pregiudichi, in 

alcun modo, o riduca la fruizione dei servizi a favore degli utenti; 2) che vi sia la garanzia di un'adeguata rotazione del personale che puo' prestare lavoro in modalita' 

agile, assicurando la prevalenza, per ciascun lavoratore, dell'esecuzione della prestazione lavorativa in presenza; 3) che venga attuato ogni adempimento al fine di 
dotare l'amministrazione di una piattaforma digitale o di un cloud o, comunque, di strumenti tecnologici idonei a garantire la piu' assoluta riservatezza dei dati e delle 

informazioni che vengono trattate dal lavoratore nello svolgimento della prestazione in modalita' agile; 4) che venga adottato un piano di smaltimento del lavoro 

arretrato, ove presente; 5) che venga attuato ogni adempimento al fine di fornire al personale dipendente apparati digitali e tecnologici adeguati alla prestazione di 

lavoro richiesta;  
c) Piano triennale dei fabbisogni di personale: in questa sottosezione sono indicati la consistenza di personale al 31 dicembre dell'anno precedente a quello di adozione 

del Piano, suddiviso per inquadramento professionale e vengono evidenziati: 1) la capacita' assunzionale dell'amministrazione, calcolata sulla base dei vigenti vincoli 

di spesa; 2) la programmazione delle cessazioni dal servizio, effettuata sulla base della disciplina vigente, e la stima dell'evoluzione dei fabbisogni di personale in 
relazione alle scelte in materia di reclutamento, operate sulla base della digitalizzazione dei processi, delle esternalizzazioni o internalizzazioni o dismissioni di servizi, 

attivita' o funzioni; 4) le strategie di copertura del fabbisogno, ove individuate; 5) le strategie di formazione del personale, con le priorita' strategiche in termini di 

riqualificazione o potenziamento delle competenze organizzate per livello organizzativo e per filiera professionale. 
 

3.1. Struttura organizzativa 
  
In questa sottosezione, l'Ente illustra, ai sensi dell'art. 4, comma 1, lettera a) D.M. 132/2022: 

- gli interventi e le azioni necessarie programmate nella sottosezione Valore pubblico di cui all'articolo 3, comma 1, lettera a); 

- il modello organizzativo adottato dall'Ente. 
Il Piano-Tipo, allegato al D.M. 132/2022, precisa che il modello organizzativo adottato dall'Ente va illustrato con riferimento ai seguenti dati:  

- organigramma;  

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

- ampiezza media delle unita' organizzative in termini di numero di dipendenti in servizio;  
- altre eventuali specificita' del modello organizzativo, nonche' gli eventuali interventi e le azioni necessarie per assicurare la sua coerenza rispetto agli obiettivi di 

Valore pubblico identificati. 
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Interventi e azioni necessarie programmate nella sottosezione Valore pubblico di cui all'articolo 3, comma 1, lettera a) 

 
Gli interventi e le azioni, incluse le modalita' e le misure, necessarie programmate nella sottosezione Valore pubblico di cui all'art. 3, comma 1, lettera a) sono relativi 

a: 

- modalita' e azioni finalizzate, nel periodo di riferimento, a realizzare la piena accessibilita', fisica e digitale, alle pubbliche amministrazioni da parte dei cittadini 

ultrasessantacinquenni e dei cittadini con disabilita' (art. 3, comma 1, lettera a) n. 2); 
- elenco delle procedure da semplificare e reingegnerizzare, secondo le misure previste dall'Agenda Semplificazione e, per gli enti interessati dall'Agenda Digitale, 

secondo gli obiettivi di digitalizzazione ivi previsti (art. 3, comma 1, lettera a) n. 3). 

Non sono inclusi nella sottosezione in esame, in quanto non comprendono interventi e le azioni, incluse le modalita' e le misure, necessarie programmate nella 
sottosezione Valore pubblico: 

- i risultati attesi in termini di obiettivi generali e specifici, programmati in coerenza con i documenti di programmazione finanziaria adottati da ciascuna 

amministrazione (art. 3, comma 1, lettera a) n. 1); 

- gli obiettivi di valore pubblico generato dall'azione amministrativa, inteso come l'incremento del benessere economico, sociale, educativo, assistenziale, ambientale, 
a favore dei cittadini e del tessuto produttivo (art. 3, comma 1, lettera a) n. 4). 

Per gli interventi e le azioni, incluse le modalita' e le misure, necessarie programmate nella sottosezione Valore pubblico, si rinvia alla sottosezione Valore pubblico 

medesima. 

 

Organigramma 
 

 

 

Unita' organizzativa Livelli 

responsabilita' 

organizzativa 

N. Fasce di gradazione 

posizioni dirigenziali/PO 

Rappresentazione profili di ruolo come da 

LG art.6 ter,c.1 D.Lgs. 165/2001 (nuovi 

profili professionali anche per sostenere la 

transizione digitale ed ecologica) 

Nr. dipendenti al 31.12 anno 

precedente 

SEGRETARIO 

COMUNALE 

Segretario comunale FASCIA C   

SETTORE 01 - AFFARI 

GENERALI ED 

ISTITUZIONALI 

Responsabile 

Posizione 

organizzativa/E.Q. 

Il numero delle fasce di 

gradazione delle posizioni 

organizzative/E.Q. e' 
contenuto nel sistema di 

pesatura 

Area degli OPERATORI 

Area degli OPERATORI ESPERTI 

10 
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SETTORE 02 - SERVIZIO 

FINANZIARIO E 
TRIBUTARIO 

Responsabile 

Posizione 
organizzativa/E.Q. 

Il numero delle fasce di 

gradazione delle posizioni 
organizzative/E.Q. e' 

contenuto nel sistema di 

pesatura 

Area degli OPERATORI ESPERTI 2 

SETTORE 03 - SERVIZIO 

TECNICO 

Responsabile 

Posizione 

organizzativa/E.Q. 

Il numero delle fasce di 

gradazione delle posizioni 

organizzative/E.Q. e' 
contenuto nel sistema di 

pesatura 

Area degli OPERATORI 

Area degli OPERATORI ESPERTI 

14 

 

Specificita' del modello organizzativo 
 

Le specificita' del modello organizzativo sono descritte nel BOX sotto riportato. 

 

Specificita' modello organizzativo 

Descrizione 

Sindaco - Giunta - Consiglio Compiti di legge 
Segretario generale Competenze di legge, di regolamento e direttive del sindaco 

Settore 1: Amministrativo Attribuzioni 

1  Servizi Amministrativi Affari generali - Affari del Consiglio e della Giunta - Funzioni Municipali e Cerimoniale - Deliberazioni - Gabinetto del Sindaco, degli 
Assessori e del Presidente del Consiglio Comunale - Servizio di segreteria consistente nella traduzione operativa delle scelte dell'organo politico (Consiglio - Giunta 

- Sindaco) e nel raccordo tra l'organo stesso e la struttura comunale (Settori - Servizi - Uffici) - Registri delle deliberazioni di Giunta e di Consiglio e delle ordinanze 

sindacali - Statuto - Regolamenti comunali specifici - Albo Pretorio on-line - Servizio telefonico, telematico e postale - Stampa e propaganda ---- Legalizzazione ed 
autenticazione di firme e documenti - Raccolta leggi, regolamenti comunali e ordinanze sindacali - Raccolta delle determinazioni del Sindaco e dei Responsabili di 

Settore - Predisposizione regolamenti di competenza - Sostituzione del Segretario comunale nei casi ammessi dalla legge - Contratti del Comune - Concessioni 

cimiteriali 

PersonaleAmministrazione giuridica del personale - Estensione del CCNL - Determinazione trattamento economico del personale - Liquidazione missioni, indennita' 
e compensi previsti nei CCNL e CCDI - Tenuta fascicoli personali e stati matricolari - Reclutamento del personale e stipula dei contratti individuali - Pratiche di 

quiescenza - Corsi di formazione e qualificazione - Accordi contrattuali integrativi - Rapporti con le organizzazioni sindacali - Contenzioso del lavoro - Ufficio per i 

procedimenti disciplinari - Mobilita' interna ed esterna del personale - Registrazione presenze giornaliere - Congedi - aspettative - permessi - Coordinamento piano 
ferie. 
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URP Rappresentanza e Pubbliche relazioni 

Archivio Storico/Ufficio informativo Archivio storico - Catalogazione di atti e documenti - Ufficio Informativo e di Orientamento per il Cittadino 
Assistenza scolastica Servizi di assistenza scolastica - Centri di refezione - Trasporto alunni - Interventi a favore della frequenza asili nido e scuole materne - Colonie 

estive per alunni delle scuole dell'obbligo - Affari inerenti la pubblica istruzione per quanto di competenza 

Servizi Cultura liBiblioteca comunale - Mostre - Esposizioni - Iniziative e manifestazioni di carattere culturali (conferenze, dibattiti, audizioni, proiezioni 

cinematografiche, rappresentazioni teatrali, organizzazione mostre di pittura e fotografiche, diffusione della lettura, momenti ricreativi per la collettivita') - 
Funzionamento servizi, studi e proposte, iniziative per l'incremento della Biblioteca - Raccolta mezzi d'informazione audio, video e cartacei - Centro di lettura - 

Catalogazione libri e documenti - Disbrigo affari inerenti le attivita' di sport, turismo, spettacolo e ricreative in generale con predisposizione di tutti gli atti ed iniziative 

relative. 
Servizi SocialiAssistenza e beneficenza - Emigrati - Assistenza anziani, minori, handicappati, invalidi, disabili fisici e psichici, orfani , disoccupati, carcerati - Interventi 

sociali di assistenza alle famiglie e per la tutela della maternita' - Interventi a favore dei minorenni soggetti ai provvedimenti delle autorita' giudiziarie minorili 

nell'ambito della competenza amministrativa civile - Gestione alloggi di edilizia residenziale pubblica - Ricoveri di minori, anziani e disabili - Rapporti con le A.U.S.L. 
- Consultori familiari - Trattamenti sanitari obbligatori - Sportello Enel 

Protezione Civile Si occupa dell'aggiornamento del Piano Comunale di Protezione Civile e del coordinamento delle attivita' del Gruppo Comunale di Volontariato di 

Protezione Civile - Interventi in caso di eventi di protezione 

2 - Servizi Demografici ed Elettorali Anagrafe Anagrafe ed atti connessi - AIRE - Anagrafe pensionati -Documenti di riconoscimento e passaporti - Stato civile ed 
atti connessi - Censimenti - Onomastica, toponomastica e numerazione civica - Stradario - Statistiche - Libretto di lavoro - Giudici popolari - Certificazioni anagrafiche, 

di stato civile ed elettorali - Schedari e liste elettorali e relative revisioni - C.E.C. -Consultazioni elettorali e referendarie - Legalizzazione ed autenticazione di firme 

e documenti - Leva militare e scolastica e relative liste e certificazioni - Servizio trasporto salme - Inumazioni, tumulazioni e viceversa - Servizio statistico e censimenti 
Stato Civile 

SISTAN 

Elettorale/Giudici popolari/Leva 
Settore 2 -  Finanziario Attribuzioni 

1-  Ragioneria Programmazione E Bilancio Bilancio e relativa gestione e certificazione - Conto consuntivo - Tesoreria comunale - Emolumenti al personale e relativi 

contributi - Rapporti con gli istituti assicurativi e di previdenza - Erario - IVA - Reversali d'incasso e mandati - Anticipazioni - Gestione fondi assegnati al Comune - 

Gestione retributiva ed assicurativa personale cantieri di lavoro - Rendiconti contabili - Centro elaborazione dati - Attivita' di supporto all'organo di revisione Pareri 
ed attestazioni contabili - Regolamenti di competenza 

Personale (Emolumenti e contribuzione) 

Economato 
2 - Tributi e Finanze Imposte, tasse e tributi e relativi ruoli - Pubbliche affissione e tassa relativa - Riscossione di tutti i diritti previsti dalle disposizione di legge e 

regolamentari - Regolamenti di competenza 

Settore 3 - Tecnico Attribuzioni 

1 Edilizia e Lavori Pubblici Lavori Pubblici e Manutenzione Progettazione, direzione, contabilita' e misure LL.PP. - Sorveglianza LL.PP. e relativi atti contabili - 
Pareri tecnici e verifica progetti LL.PP. - Progettazione e gestione cantieri di lavoro - Impianti sportivi e loro gestione - Espropriazioni - Gare di appalto - Cottimi - 

Lavori in economia - Piano Triennale delle Opere Pubbliche - Mutui Cassa DD.PP. - Preventivi - Servizio acquedotto, fognature, rete idrica e pubblica illuminazione 
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- Verde pubblico, parchi e giardini - Preventivi di spesa - Pareri di congruita' - Piano viario urbano e relativa segnaletica in collaborazione con il Servizio di Polizia 

Urbana - Toponomastica e numerazione civica in collaborazione con il Servizio demografico - Impianti tecnologici (elettrici, meccanici, termici, ecc.) - Manutenzione 
straordinaria di immobili e mezzi comunali - Autoparco - alienazione di beni comunali 

Urbanistica ed ediliziaStrumenti urbanistici e relativa gestione e certificazione - Edilizia pubblica e privata - Concessioni ed autorizzazioni edilizie - Commissione 

edilizia - Certificazioni urbanistiche, di abitabilita' e agibilita' - Concessione di aree - Edilizia cimiteriale - Vigilanza, controllo e repressione abusivismo edilizio - 

Sanatoria Edilizia - Sportello Catastale 
2- Tutela Ambiente e Protezione civile Igiene del suolo e tutela ambientale Servizio raccolta e trasporto rifiuti - Pubblica discarica e smaltimento rifiuti - Impianti 

depurazione e loro gestione - Mattatoio e sua gestione - Autorizzazioni allo scarico - Industrie insalubri - Disinfestazioni, disinfezioni e derattizzazioni - Tutela 

sanitaria luoghi di lavoro - Controllo inquinamento - Verde pubblico, parchi e giardini - Rimboschimento - Cimitero e sua gestione 
3- Sviluppo Economico Commercio/Attivita' Produttive Agricoltura - Commercio fisso, ambulante, esercizi pubblici - Orario dei negozi, impianti di distribuzione 

carburanti, orari e concessioni - nuovi esercizi alberghieri e cinematografici - Artigianato - Fiere e mercati - Piani commerciali e loro gestione - Licenze ed 

autorizzazioni commerciali - Sportello Unico 
3- Polizia locale Vigilanza Vigilanza urbana, rurale, stradale, commerciale, igienico-sanitaria ed edilizia - Piano di viabilita', traffico e relativa segnaletica in 

collaborazione con il Settore tecnico - Controllo e vigilanza sui servizi comunali - Controllo attinenti attivita' agricole, industriali, artigianali e commerciali - Controlli 

e vigilanza sugli esercizi pubblici, mestieri girovaghi, ambulanti, fiere e mercati. 

Amministrativa - Licenze ed autorizzazioni P.S. Pubblica sicurezza - Rapporti informativi richiesti anche da Uffici esterni - Servizio notificazione - Licenze ed 
autorizzazioni di polizia amministrativa e PP.SS. - Noleggio di rimessa con conducente 

Le funzioni e responsabili sono: 

 
 

 

3.2 Organizzazione del lavoro agile 
 

CONTENUTO SINTETICO E DESCRITTIVO DELLE ATTIVITA' PROGRAMMATE 
 

In questa sottosezione sono indicati, secondo le piu' aggiornate Linee Guida POLA e Indicatori di performance del DPF, nonche' in coerenza con in coerenza con la 
definizione degli istituti del lavoro agile stabiliti dalla contrattazione collettiva nazionale, la strategia e gli obiettivi di sviluppo di modelli di organizzazione del lavoro, 

legati allo sviluppo di modelli innovativi, anche da remoto (es. lavoro agile e telelavoro), adottati dall'amministrazione. A tale fine, i contenuti della sottosezione 

tengono conto: 

1) della necessita' che lo svolgimento della prestazione di lavoro in modalita' agile non pregiudichi in alcun modo o riduca la fruizione dei servizi a favore degli utenti;  
2) della necessita' di garantire un'adeguata rotazione del personale che puo' prestare lavoro in modalita' agile, assicurando la prevalenza, per ciascun lavoratore, 

dell'esecuzione della prestazione lavorativa in presenza;  

3) della necessita' di adottare ogni adempimento al fine di dotare l'amministrazione di una piattaforma digitale o di un cloud o, comunque, di strumenti tecnologici 
idonei a garantire la piu' assoluta riservatezza dei dati e delle informazioni che vengono trattate dal lavoratore nello svolgimento della prestazione in modalita' agile  
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 In particolare, la sottosezione identifica:  

- le condizionalita' e i fattori abilitanti (misure organizzative, piattaforme tecnologiche, competenze professionali);  
- gli obiettivi all'interno dell'amministrazione, con specifico riferimento ai sistemi di misurazione della performance; 

- i contributi al miglioramento delle performance, in termini di efficienza e di efficacia (es. qualita' percepita del lavoro agile; riduzione delle assenze, customer/user 

satisfaction per servizi campione). 

 

Assenza modalita' che pregiudicano la fruizione dei servizi a favore degli utenti 

 
Lo svolgimento della prestazione di lavoro in modalita' agile potrebbe pregiudicare o ridurre la fruizione dei servizi a favore degli utenti. Tale rischio va neutralizzato 

attraverso la previsione di misure e azioni idonee a garantire un livello prestazionale di qualita'. 
 

 

modalita' di prestazione lavoro agile 

Misure e azioni per evitare che lo svolgimento della prestazione di lavoro in modalita' agile pregiudichi o riduca la fruizione dei servizi 

a favore degli utenti 

- Misura: gestionale 

- Azione: mappare i rischi di pregiudizio o riduzione della fruizione dei servizi da parte degli utenti 

- Misura formativa 
- Azione: formare i dipendenti che svolgono la prestazione di lavoro in modalita' agile sui rischi di pregiudizio o riduzione della fruizione dei servizi e sulle 

misure e azioni di neutralizzazione 

- Misura gestionale 
- Azione: monitorare i pregiudizi segnalati dagli utenti 

- Misura gestionale  
- Azione: gestire i reclami e le segnalazioni utenti per pregiudizi nella fruizione dei servizi 

- Misura di formazione  

- Azione: formare i dipendenti in ordine alla responsabilizzazione sui risultati 

- Misura organizzativa  

- Azione: programmare, coordinare, monitorare, adottare azioni correttive nell'organizzare il lavoro agile 

- Misura regolatoria  
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- Azione: fornire informativa sindacale 

 

Rotazione del personale e criterio di prevalenza, per ciascun lavoratore, dell'esecuzione della prestazione lavorativa in presenza 
 

La flessibilita' lavorativa e la maggiore autonomia attraverso la modalita' agile producono benefici nei lavoratori a fronte dei quali e' necessario che l'Ente assicuri la 

rotazione del personale, fermo restando il criterio di prevalenza del lavoro in presenza. A tale fine , l'Ente programma le misure e azioni organizzative necessarie alla 
rotazione e all'effettiva attuazione del criterio suddetto. 

 

 
modalita' di rotazione e criterio di prevalenza POLA 

Flessibilita' lavorativa Misure e azioni 

Rotazione - Misura organizzativa - Azione: adottare, a cura dell'organo politico-

amministrativo di vertice, l'atto di indirizzo per la definizione delle modalita' 

attuative della rotazione 

- Misura organizzativa - Azione: individuare la percentuale dei lavoratori che 
possono avvalersi del lavoro agile 

Criterio di prevalenza - Misura organizzativa - Azione: identificare i processi e i procedimenti per i quali 

va garantita la prevalenza della prestazione in presenza 
- Misura regolatoria - Azione: fornire informativa sindacale 

 

Condizionalita' e fattori abilitanti 
 

Per condizioni abilitanti si intendono i presupposti che aumentano la probabilita' di successo di una determinata misura organizzativa. 

Secondo la Direttiva n. 3 del 2017 PCM, le Linee Guida sul POLA e Indicatori di performance del 2020, nel caso del lavoro agile costituisce presupposto generale e 

imprescindibile l'orientamento dell'Ente ai risultati nella gestione delle risorse umane, e livelli dello stato di salute dell'Ente, funzionali all'implementazione del lavoro 
agile. A tal fine l'Ente procede ad un'analisi preliminare del suo stato di salute, al fine di individuare eventuali elementi critici che possono ostacolare l'implementazione 

del lavoro agile, oltre che di eventuali fattori abilitanti che potrebbero favorirne il successo. In particolare, l'Ente valuta i seguenti dati. 

1. Salute organizzativa: la valutazione viene effettuata attraverso la mappatura dei processi, finalizzata all'individuazione di quelli che possono essere svolti 
secondo le modalita' di lavoro agile. Per tali processi, la mappatura va implementata con i dati relativi all'organizzazione reale del lavoro come indicato nella 

Matrice del BOX di seguito riportato.  

I processi che possono essere svolti in modalita' di lavoro agile saranno mappati nel corso del triennio. 
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Matrice implementazione dati mappatura processi per POLA 

Processo che puo essere svolto secondo le modalita' di lavoro agile.: XXX 

Dati rilevanti per salute organizzativa 
Descrizione 

Modalita' che si stabiliscono all'interno dei gruppi e le subculture (ad esempio le consuetudini agli orari e ai ritmi di lavoro, la presenza di gruppi informali, ecc.) 

Tipo di prestazione e di interazione richieste (es. attivita' intellettuali fondate sulla concentrazione o Sull'elaborazione di proposte, di tipo comunicativo o 

collaborativo), nonché in ragione dello spazio fisico piu' idoneo a svolgerle, con conseguente pesatura del grado di mobilita' delle stesse ai fini di un corretto 

svolgimento, attraverso un'analisi combinata dei fattori rilevanti 

Benessere organizzativo (per comprendere l'impatto che l'introduzione del lavoro agile puo avere sulle dinamiche relazionali, sia verticali che orizzontali, tra i 

membri dell'amministrazione) 

Possibilita' di creare spazi di lavoro condivisi 

 

2. Salute professionale: la valutazione viene effettuata attraverso la rilevazione sia delle competenze direzionali (capacita' di programmazione, coordinamento, 
misurazione e valutazione, attitudine verso l'innovazione e l'uso delle tecnologie digitali), sia delle competenze del personale e dei relativi bisogni formativi. 

In particolare, vengono rilevati i dati del numero di lavoratori in possesso di determinate competenze che possono facilitare l'implementazione e la diffusione 

del lavoro agile, in primo luogo competenze organizzative (capacita' di lavorare per obiettivi, per progetti, per processi, capacita' di autorganizzarsi) e 

competenze digitali (capacita' di utilizzare le tecnologie). Ove le competenze abilitanti non siano sufficientemente diffuse, l'Ente progetta adeguati percorsi di 
formazione.  

 

Competenze POLA 

Dati rilevanti per salute professionali N. N. Totale 

Lavoratori in possesso di competenze direzionali (capacita' di programmazione, coordinamento, misurazione e 

valutazione, attitudine verso l'innovazione e l'uso delle tecnologie digitali) 
3 35 
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Lavoratori in possesso di competenze che possono facilitare l'implementazione e la diffusione del lavoro agile, in 

primo luogo competenze organizzative (capacita' di lavorare per obiettivi, per progetti, per processi, capacita' di 

autorganizzarsi) e competenze digitali (capacita' di utilizzare le tecnologie) 

4 35 

Lavoratori da formare per acquisire le competenze necessarie al del lavoro agile  35 

 

3. Salute digitale: la valutazione viene effettuata con riferimento al possesso o allo sviluppo dei seguenti elementi: 
- disponibilita' di accessi sicuri dall'esterno agli applicativi e ai dati di interesse per l'esecuzione del lavoro, con l'utilizzo di opportune tecniche di criptazione dati e 

VPN; 

- funzioni applicative di "conservazione" dei dati/prodotti intermedi del proprio lavoro per i dipendenti che lavorino dall'esterno; 
- disponibilita' di applicativi software che permettano alla lavoratrice o al lavoratore nell'ottica del lavoro per flussi, di lavorare su una fase del processo lasciando 

all'applicativo l'onere della gestione dell'avanzamento del lavoro, nonche' dell'eventuale sequenza di approvazione di sottoprodotti da parte di soggetti diversi, nel caso 

di flussi procedimentali complessi con piu' attori. 
Presso l'Ente e' possibile l'accesso ai dati e agli applicativi da parte del dipendente presso qualunque postazione di lavoro, anche se dislocata presso una sede diversa 

da quella consueta di lavoro, purche' all'interno della rete organizzativa. Sono infatti disponibili procedure automatizzate per: profilazione degli utenti, con gestione 

dei ruoli e delle abilitazioni - tracciatura degli accessi ai sistemi e agli applicativi - disponibilita' di documenti in formato digitale grazie al protocollo. 

L'Ente verifica, altresi', la compatibilita' di soluzioni e sistemi informatici, telematici e di telecomunicazione, attualmente in uso, con gli obiettivi di attuazione 
dell'agenda digitale, oltre a incrementare la diffusione delle competenze digitali attraverso la rilevazione dei fabbisogni di formazione in ambito digitale e la promozione 

di interventi formativi mirati. 

4. Salute economico-finanziaria: la valutazione viene effettuata con riferimento ai costi e agli investimenti, oltre che alle relative fonti di copertura economica e 
finanziaria, derivanti dai primi tre punti (es. per formazione delle competenze direzionali, organizzative e digitali, per investimenti in supporti hardware e infrastrutture 

digitali funzionali al lavoro agile, per investimenti in digitalizzazione di procedure amministrative e di processi, di modalita' di erogazione dei servizi) e delle relative 

risorse iscritte in bilancio. 
Nel BOX di seguito riportato vengono riepilogati i dati delle condizionalita' e dei fattori abilitanti, con gli indicatori e le leve di miglioramento di salute. 

 

 

Riepilogo condizionalita' e fattori abilitanti POLA 

Risorse Dimensione Indicatori salute Leve di miglioramento salute 

Umane SALUTE ORGANIZZATIVA: 
Adeguatezza 

dell'organizzazione dell'ente 

rispetto all'introduzione del 
lavoro agile. 

- Assenza/PresenzaParziale/ Presenza di un 
sistema di Programmazione per obiettivi 

(annuali, infra annuali, mensili) e/o per 

progetti (a termine) e/o per processi 
(continuativi) 

- Progettazione e/o implementazione di un sistema di 
programmazione e controllo per obiettivi e/o per 

progetti e/o per processi 
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- Assenza/Presenza/Parziale Presenza di un 

Coordinamento organizzativo del lavoro agile 
- Assenza/Presenza di un Help desk 

informatico dedicato 

- Assenza/Presenza di un Monitoraggio del 

lavoro agile 

Umane SALUTE PROFESSIONALE: 

Adeguatezza dei profili 
professionali esistenti 

all'interno dell'ente rispetto a 

quelli necessari 

Competenze direzionali 

- n. posizioni organizzative/E.Q. che hanno 
partecipato a corsi di formazione sulle 

competenze direzionali in materia di lavoro 

agile nell'ultimo anno / n. posizioni 

organizzative/E.Q. totali  
- n. posizioni organizzative/E.Q. che adottano 

un approccio per obiettivi e/o per progetti e/o 

per processi per coordinare i collaboratori / n. 
posizioni organizzative/E.Q. totali 

 

Competenze organizzative : 
- n. lavoratori che hanno partecipato a corsi di 

formazione sulle competenze organizzative 

specifiche del lavoro agile nell'ultimo anno / n. 

lavoratori totali 
- n. lavoratori che lavorano per obiettivi, 

progetti, processi / n. lavoratori totali 

 
Competenze digitali: 

- n. lavoratori che hanno partecipato a corsi di 

formazione sulle competenze digitali utili al 

lavoro agile nell'ultimo anno / n. lavoratori 
totali 

- n. lavoratori che utilizzano le tecnologie 

digitali potenzialmente utili per il lavoro agile 
/ n. lavoratori totali 

- Percorsi di formazione/aggiornamento di profili 

esistenti 
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Strumentali SALUTE DIGITALE - Assenza/Presenza di un sistema VPN 

- Assenza/Presenza di sistemi di collaboration 
(es. documenti in cloud) 

- n. di applicativi consultabili da remoto sul 

totale degli applicativi presenti 

- n. di banche dati consultabili da remoto sul 
totale delle banche presenti 

- n. lavoratori che utilizzano la firma digitale / 

n. lavoratori totali 
- n. di processi digitalizzati sul totale dei 

processi digitalizzabili 

- Semplificazione e digitalizzazione dei processi e dei 

servizi amministrativi 

Economico-
finanziarie 

SALUTE ECONOMICO-
FINANZIARIA 

- Presenza/Assenza di stanziamenti di bilancio 
e budget per costi di formazione delle 

competenze direzionali, organizzative e 

digitali funzionali al lavoro agile 
- Presenza/Assenza di stanziamenti di bilancio 

per spese di investimenti in supporti hardware 

e infrastrutture digitali funzionali al lavoro 
agile 

- Inserimento di stanziamenti, nel bilancio preventivo, 
per costi e finanziamenti per il lavoro agile 

 

Dotazione di una piattaforma digitale o di un cloud o, comunque, di strumenti tecnologici idonei a garantire la piu' assoluta riservatezza dei 

dati e delle informazioni  
 

Con riferimento alla dotazione tecnologica per garantire che la prestazione lavorativa in modalita' agile garantisca la piu' assoluta riservatezza dei dati e delle 

informazioni, vengono in rilievo i dati e le informazioni relative alla salute digitale dell'Ente, in precedenza indicati, e a cui si rinvia. 
 

Adempimenti al fine di fornire al personale dipendente apparati digitali e tecnologici adeguati alla prestazione di lavoro richiesta 
 

Gli adempimenti funzionali per la dotazione tecnologica al personale sono indicati nel BOX di seguito riportato. 

 

 
adempimenti per tecnologia POLA 

Apparati digitali e tecnologici  Adempimenti funzionali  
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PC per lavoro agile Valutare l'adeguatezza PC in funzione del lavoro agile 

Dispositivi e traffico dati Valutare l'adeguatezza di dispositivi e traffico dati in funzione del lavoro agile 

Sistema VPN Valutare l'adeguatezza Sistema VPN in funzione del lavoro agile 

Sistemi di collaboration (es. documenti in cloud) Valutare l'adeguatezza Sistemi di collaboration in funzione del lavoro agile 

Applicativi consultabili in da remoto Valutare l'adeguatezza Applicativi in funzione del lavoro agile 

Banche dati consultabili da remoto Valutare l'adeguatezza Banche dati consultabili da remoto in funzione del lavoro agile 

Apparati digitali e tecnologici per l'automazione 

delle postazioni di lavoro agile 

Valutare l'adeguatezza Apparati digitali e tecnologici per l'automazione delle postazioni in funzione del lavoro 

agile 

Riservatezza e protezione dei dati Valutare l'idoneita' degli apparati e dei sistemi a garantire l'assoluta riservatezza dei dati e delle informazioni 

trattati durante lo svolgimento del lavoro agile 

 

Piano di smaltimento del lavoro arretrato 
 

Allo stato attuale non risulta evidenza di lavoro arretrato che possa essere svolto in modalità agile. 

 
 

Trend e stato di implementazione del lavoro agile 
 

 

Indicatori stato di implementazione del lavoro agile 

Dimensioni Indicatori 

QUANTITA' % lavoratori agili effettivi / lavoratori agili potenziali 

% giornate lavoro agile / giornate lavorative totali 

QUALITA' PERCEPITA % dirigenti/posizioni organizzative soddisfatte del lavoro agile dei propri collaboratori  

% dipendenti in lavoro agile soddisfatti 
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Trend lavoro agile anni 2020-2021-2022 

 
Nel triennio 2020/2022 nell’Ente il personale dipendente ha svolto prestazioni di lavoro in modalità agile in attuazione delle disposizioni sull’emergenza sanitaria. 

 

Contributi al miglioramento delle performance, in termini di efficienza e di efficacia  
 
Lavoro agile e performance organizzativa 
 

La performance organizzativa puo' fare riferimento all'Ente nel suo complesso, e/o all'Unita'/Struttura organizzativa, e/o al gruppo di lavoro. Essa puo' avere ad oggetto, 

in linea con quanto previsto dall'art. 8 del d. lgs. 150/2009, risultati di: 
- outcome; 

- piani/programmi strategici; 

- attivita'/servizi/progetti; 
- customer satisfaction; 

- capacita' organizzativa. 

Gli INDICATORI DI PERFORMANCE ORGANIZZATIVA sono utili a misurare e valutare il potenziale contributo del lavoro agile al raggiungimento deri risultati. 
Servono per misurare l'impatto del lavoro agile sulla performance organizzativa. 

Si tratta di INDICATORI che riguardano le DIMENSIONI di:  

- efficienza (Produttiva - Economica - Temporale) 

- efficacia (Quantitativa- Qualitativa) 
- economicita' (Riflesso economico - Riflesso patrimoniale) 

Gli indicatori sullo stato di implementazione del lavoro agile costituiscono il punto di partenza per rivedere il Modello organizzativo dell'Ente.  

Detti indicatori, in rapporto alle relative dimensioni, sono indicati nel BOX sotto riportato, tenuto conto che, tra i contenuti del POLA, vanno individuati: 
- gli strumenti di rilevazione e di verifica periodica dei risultati conseguiti, anche in termini di miglioramento dell'efficacia e dell'efficienza dell'azione amministrativa, 

della digitalizzazione dei processi, nonche' della qualita' dei servizi erogati (art. 14 della legge n.124/2015). 

 
 

Indicatori di performance organizzativa 

Dimensioni Indicatori 

Efficienza Produttiva Diminuzione assenze (es. [(Giorni di assenza/giorni lavorabili mese A anno X - Giorni di assenza/giorni lavorabili 

mese A anno X-1) - Giorni di assenza/giorni lavorabili mese A anno X-1] ) 

Efficienza economica Riduzione di costi rapportati all'output del servizio considerato (es. utenze / anno; stampe / anno; straordinario / anno; 

, ecc.) 
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Efficacia quantitativa - Quantita' erogata (es. n. pratiche, n. processi, n. servizi; % servizi full digital offerti dalla PA si veda circ. 2/2019 

DFP- 3.2); % comunicazioni tramite domicili digitali, si veda circ. 2/2019 DFP- 3.4)  
- Quantita' fruita (es. n. utenti serviti) 

 

Lavoro agile e performance individuale 
 
Secondo le Linee Guida 2020 sul POLA e Indicatori di performance, dal punto di vista individuale la flessibilita' lavorativa e la maggiore autonomia, se ben 

accompagnata, favoriscono nei lavoratori una percezione positiva dell'equilibrio personale tra vita lavorativa e vita privata, consentendo di ottimizzare il tempo dedicato 

al lavoro e, contestualmente, la produttivita' a favore dell'amministrazione, anche in ragione di una maggiore responsabilizzazione derivante dalla diversa 
organizzazione del lavoro. 

Un altro beneficio potenziale e' riconducibile ad una riduzione dei livelli di stress, favorita dalla possibilita' di lavorare in luoghi diversi dall'ufficio e dall'abitazione e 

di gestire al meglio il tempo libero.  
A fronte di questi potenziali benefici, e' necessario monitorare l'effetto del lavoro agile sulle performance dei singoli dipendenti in modo da valutare eventuali azioni 

di supporto (aumento o riduzione dei giorni di lavoro agile, formazione necessaria, modifica dei processi organizzativi, ecc.).  

 Le componenti della misurazione e della valutazione della performance individuale rimangono le medesime e devono fare riferimento a  

- risultati 
- comportamenti. 

 

A) Rispetto ai risultati, e' necessario fare riferimento a obiettivi individuali o di gruppo/team e relativi indicatori che riguardano: 
- la gestione delle attivita' programmate e i compiti assegnati; 

- la declinazione di obiettivi specifici e organizzativi riportati nel Piano della performance e nei diversi strumenti di programmazione, in attivita' su cui il singolo 

lavoratore e' responsabilizzato.  

Gli indicatori di efficacia ed efficienza devono essere misurati dai sistemi di Laddove i sistemi non siano ancora a controllo di gestione . un livello di maturita' da 
consentire tali rilevazioni, il dirigente/funzionario responsabile puo' avvalersi di dati e informazioni resi disponibili dai diversi sistemi informativi in uso per la gestione 

delle attivita' lavorative, al fine di monitorare e ve le attivita' svolte dal dipendente, comprese quelle in lavoro agile . rificare Il dirigente o funzionario responsabile 

deve, inoltre, verificare la qualita' del lavoro realizzato monitoraggio devono essere oggetto di momenti di incontr . Infine, gli esiti del o e riscontro, formali e informali, 
tra il dirigente/ funzionario responsabile e il dipendente soprattutto al crescere del numero di giornate di lavoro agile.  

 

B) Per la valutazione dei comportamenti, invece, e' necessario definire all'interno del Sistema di misurazione e valutazione della performance dell'ente, in maniera 
chiara e trasparente, le aspettative in coerenza con la posizione ricoperta. 

L'attenzione va posta, in particolare, sulle competenze soft che entrano maggiormente in gioco in questa diversa modalita' di lavoro quali responsabilita', 

autorganizzazione/autonomia, comunicazione, orientamento al risultato/compito, problem solving, lavoro di gruppo, capacita' di risposta, autosviluppo e orientamento 

all'utenza, per citarne alcune. La seguente tabella riporta, a mero titolo di esempio e senza alcuna pretesa di esaustivita', un'ipotesi di declinazione in comportamenti di 
alcuni degli item sopra richiamati, distinguendo il personale dirigente da quello non dirigente. 
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Gli Indicatori di monitoraggio della performance individuale, con riferimento alla dimensione dei RISULTATI, sono indicati nel BOX seguente e fanno riferimento 

a: 
 

Efficacia quantitativa 

Efficacia qualitativa 

Efficienza produttiva 
Efficienza temporale 

 

 
Monitoraggio performance individuale 

Monitoraggio Indicatori 

RISULTATI Efficacia quantitativa:  

- n. di pratiche, n. utenti serviti, n. di task portati a termine (sia con riferimento ad attivita' ordinaria che a progetti 

specifici che possono o meno essere collegati a obiettivi di performance organizzativa riportati nel Piano della 
Performance);  

- n. di pratiche in lavoro agile/n. pratiche totali, n. utenti serviti in lavoro agile/ n. utenti serviti, n. task portati a termine 

in lavoro agile/ n. task totali 

Efficacia qualitativa:  
- qualita' del lavoro svolto (valutazione da parte del superiore o rilevazioni di customer satisfaction sia esterne che 

interne) nel complesso e con riferimento agli output del lavoro agile, se possibile 

 

Nell'ambito della Performance individuale, per la valutazione dei COMPORTAMENTI, e' necessario definire all'interno del Sistema di misurazione e valutazione 
della performance dell'Ente, le aspettative in coerenza con la posizione ricoperta, tenuto conto che, in questa diversa modalita' di lavoro, vengono in considerazione 

una serie di SOFT SKILL quali, ad esempio, 

- responsabilita' 

- autorganizzazione/autonomia 
- comunicazione 

- orientamento al risultato/compito 

- problem solving 
- lavoro di gruppo 

- capacita' di risposta 

- autosviluppo  
- orientamento all'utenza.  
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Il BOX seguente riporta, senza alcuna pretesa di esaustivita', un'ipotesi di declinazione in comportamenti di alcuni degli item sopra richiamati, distinguendo il personale 

dirigente da quello non dirigente. 
 

 

Soft skill POLA 

Tipologia Dirigente/Funzionario Responsabile Dipendente 

Comunicazione -attivazione e mantenimento dei contatti con i membri del gruppo 

-individuazione del canale comunicativo piu' efficace in funzione dello 
scopo (presenza, e-mail, telefono, video-meeting, ecc.) 

-comunicazione efficace attraverso tutti i canali impiegati (frequenza, durata, 

considerazione delle preferenze altrui, ecc.) 
-attenzione all'efficacia della comunicazione (attenzione a che i messaggi 

siano compresi correttamente, ricorso a domande aperte, a sintesi, ecc. ) 

-ascolto attento dei colleghi 

- comunicazione efficace attraverso tutti i canali 

impiegati (frequenza, grado di partecipazione, 
ecc.) 

- comunicazione scritta non ambigua, concisa, 

corretta 
- comunicazione orale chiara e comprensibile 

- ascolto attento dei colleghi 

Responsabilita' -revisione dei processi e dei modelli di lavoro dell'unita' organizzativa (UO), 

anche in ordine alle modalita' di erogazione dei servizi, in funzione di un 

approccio agile all'organizzazione 
-definizione e comunicazione degli obiettivi di UO e degli obiettivi 

individuali ai dipendenti 

- monitoraggio dello stato avanzamento delle attivita' di UO e del singolo 

dipendente 
-feed-back al gruppo sull'andamento delle performance di gruppo e di UO 

-feed-back frequenti ai dipendenti sull'andamento delle loro performance 

- gestione equilibrata del gruppo ibrido non creando disparita' tra lavoratori 
agili e non 

- capacita' di delega 

-capacita' di auto organizzare i tempi di lavoro 

- flessibilita' nello svolgimento dei compiti 

assegnati e nelle modalita' di rapportarsi ai 
colleghi 

- orientamento all'utenza 

- puntualita' nel rispetto degli impegni presi 

- rispetto delle regole/procedure previste 
- evasione delle e-mail al massimo entro n. x 

giornate lavorative 

- presenza on line in fasce orarie di contattabilita' 
da concordare in funzione delle esigenze, variabili, 

dell'ufficio 

- disponibilita' a condividere con una certa 
frequenza lo stato avanzamento di lavori relativi a 

obiettivi/task assegnati 

- disponibilita' a condividere le informazioni 

necessarie con tutti i membri del gruppo 
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Impatti del lavoro agile 
 

Il lavoro agile non si limita a contribuire alla performance organizzativa e alle performance individuali, potendo avere impatti positivi o negativi: 

- interni all'Ente: ad esempio impatti sul livello di salute dell'ente, sulla struttura e sul personale (da verificare, ad esempio, attraverso periodiche indagini di clima); 

- esterni all'Ente: ad esempio, ad esempio, minore impatto ambientale come conseguenza della riduzione del traffico urbano dato dal minore spostamento casa-lavoro 
dei propri dipendenti, nonche' della ridotta necessita' di spostamento casa-sportelli fisici per gli utenti dei servizi pubblici erogati; riduzione di spazi adibiti a uffici 

nella citta'; minore impatto ambientale derivante dalla riduzione dell'uso di materiali e risorse (cancelleria e utenze); ripopolamento delle aree urbane periferiche e 

delle aree interne del territorio con conseguente redistribuzione dei consumi; migliori condizioni di pari opportunita' nella gestione del rapporto tra tempi di vita e di 
lavoro, soprattutto per le donne su cui ricade ancora oggi il maggior carico di cura; non solo in termini di accresciuto benessere legato alle modalita' di lavoro, spostando 

la logica del rapporto dal controllo alla fiducia, dalla mansione all'obiettivo; aumento del benessere dell'utenza per ridotta necessita' di file a sportelli fisici ecc; aumento 

delle competenze digitali aggregate dell'utenza, diffusione della cultura digitale, riduzione del digital divide. Senza dimenticare l'impatto di tipo sanitario - in termini 

di riduzione dei contagi - come e' avvenuto durante il COVID-19. Quando si richiamano gli impatti esterni, come nei casi precedentemente elencati, e' utile specificare 
che il contributo della singola amministrazione e' parte di una filiera piu' ampia cui contribuiscono anche altre amministrazioni presenti sul territorio. 

Per misurare l'impatto, gli indicatori proposti nei BOX sotto indicati considerano prevalentemente gli impatti positivi che potrebbero derivare dalla diversa modalita' 

di organizzazione del lavoro. 
 

 

impatti esterni POLA 

Dimensioni Indicatori impatto 

IMPATTI ESTERNI del lavoro 
agile: IMPATTO SOCIALE 

- POSITIVO per gli utenti: minori code agli sportelli fisici (in caso di servizi digitali) 

 

impatti interni POLA 

 

Dimensioni Indicatori impatto 

IMPATTI INTERNI del 

lavoro agile: IMPATTO 
SULLA SALUTE 

DELL'ENTE 

- POSITIVO per l'ente: miglioramento della salute professionale 

- POSITIVO per l'ente: miglioramento della salute economico-finanziaria 
- POSITIVO per l'ente: miglioramento della salute digitale 

 

Sviluppo lavoro agile 
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Al fine di rendere il lavoro agile un'opportunita' strutturata per l'Ente e per i lavoratori, l'Ente programma lo sviluppo del lavoro agile, in modo tale che la sua 

introduzione e implementazione venga effettuata in modo progressivo e graduale. 
Sulla base della scelta di progressivita' e gradualita' dello sviluppo del lavoro agile, la programmazione dello sviluppo tramite il POLA, fotografa una baseline e 

definisce i livelli attesi degli indicatori scelti per misurare: 

- le condizioni abilitanti 

- l'implementazione del lavoro agile 
- i contributi alla performance organizzativa 

- gli impatti attesi.  

E cio', lungo i tre step del programma di sviluppo:  
- fase di avvio 

- fase di sviluppo intermedio 

- fase di sviluppo avanzato. 
Si riportano nel BOX seguente gli Indicatori minimi da introdurre e da monitorare.  

Nell'arco di un triennio, l'amministrazione deve giungere ad una fase di sviluppo avanzato in cui andranno monitorate tutte le dimensioni indicate. 

 

 

Dimensioni Indicatori minimi da introdurre e da monitorare in 

fase di avvio 

Fase di avvio Fase di sviluppo 

intermedio 

Fase di sviluppo 

avanzato 

Condizioni 

abilitanti del lavoro 

agile 

SALUTE ORGANIZZATIVA 

1) Coordinamento organizzativo del lavoro agile  

2) Monitoraggio del lavoro agile  
3) Help desk informatico dedicato al lavoro agile  

4) Programmazione per obiettivi e/o per progetti e/o per processi 

 
SALUTE PROFESSIONALE 

Competenze direzionali:  

5) -% posizioni organizzative/E.Q che hanno partecipato a corsi di 

formazione sulle competenze direzionali in materia di lavoro agile 
nell'ultimo anno  

6) -% posizioni organizzative/E.Q che adottano un approccio per 

obiettivi e/o per progetti e/o per processi per coordinare il personale  
Competenze organizzative:  

2023 2024 2025 
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7) -% lavoratori agili che hanno partecipato a corsi di formazione 

sulle competenze organizzative specifiche del lavoro agile 
nell'ultimo anno  

8) -% di lavoratori che lavorano per obiettivi e/o per progetti e/o per 

processi Competenze digitali:  
9) -% lavoratori agili che hanno partecipato a corsi di formazione 

sulle competenze digitali nell'ultimo anno  

10) -% lavoratori agili che utilizzano le tecnologie digitali a 

disposizione 
 

SALUTE ECONOMICO-FINANZIARIA 

11) € Costi per formazione competenze funzionali al lavoro agile  
12) € Investimenti in supporti hardware e infrastrutture digitali 

funzionali al lavoro agile  

 

SALUTE DIGITALE 
13) Sistema VPN  

14) Sistemi di collaboration (es. documenti in cloud)  

15) % Applicativi consultabili in lavoro agile  
16) % Banche dati consultabili in lavoro agile  

17) % Firma digitale tra i lavoratori agili  

18) % Processi digitalizzati  
19) % Servizi digitalizzati 

Implementazione 

lavoro agile 

INDICATORI QUANTITATIVI 

20) % lavoratori agili effettivi  
21) % Giornate lavoro agile 

 

INDICATORI QUALITATIVI 
22) Livello di soddisfazione sul lavoro agile di dirigenti/posizioni 

organizzative e dipendenti 

2023 2024 2025 

Performance 
organizzative 

ECONOMICITÀ 
23) Riflesso economico: Riduzione costi  

 

EFFICIENZA 

2023 2024 2025 
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24) Produttiva: Diminuzione assenze 

25) Economica: Riduzione di costi per output di servizio  
 

EFFICACIA 

26) Quantitativa: Quantita' erogata, Quantita' fruita 

Impatti IMPATTI ESTERNI 

27) Sociale: per gli utenti 

 
IMPATTI INTERNI 

28) Miglioramento/Peggioramento salute professionale  

29) Miglioramento/Peggioramento salute economico-finanziaria  
30) Miglioramento/Peggioramento salute digitale 

2023 2024 2025 

 

Azioni positive, pari opportunita' e uguaglianza di genere 
 

Il Decreto legge n. 80 del 09/06/2021, all'art. 6, nel disciplinare i contenuti del Piano Integrato di Attivita' e Organizzazione prevede, alla lettera g), che esso: 

- definisca le MODALITA' e AZIONI finalizzate al pieno rispetto della parita' di genere, anche con riguardo alla composizione delle commissioni esaminatrici dei 

concorsi.  
Con riferimento all'ambito programmatorio in esame, l'importanza strategica del superamento delle disparita' di genere e di ogni forma di discriminazione e' dimostrata 

anche dal Piano nazionale di ripresa e resilienza (PNRR), il quale individua la parita' di genere come una delle tre priorita' trasversali perseguite in tutte le missioni 

che compongono il Piano.  
In relazione a tale contenuto, la presente sottosezione, redatta in forma SINTETICA e RIASSUNTIVA delle AZIONI PROGRAMMATE assorbe il Piano triennale di 

azioni positive, previsto dall'articolo 48 del decreto legislativo n. 198/2006 (Codice delle pari opportunita' tra uomo e donna), e definisce le modalita' e le azioni 

finalizzate al pieno rispetto della parita' di genere, e ad eliminare le forme di discriminazione rilevate. 

Il Piano delle azioni positive, assorbito nel PIAO, tende ad assicurare, nel loro ambito rispettivo, la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena 
realizzazione di pari opportunita' di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne. anche al fine di promuovere l'inserimento delle donne nei settori e nei livelli professionali 

nei quali esse sono sotto rappresentate e favorire il riequilibrio della presenza femminile nelle attivita' e nelle posizioni gerarchiche ove sussiste un divario fra generi 

non inferiore a due terzi.  
A tale scopo, in occasione tanto di assunzioni quanto di promozioni, a fronte di analoga qualificazione e preparazione professionale tra candidati di sesso diverso, 

l'eventuale scelta del candidato di sesso maschile e' accompagnata da un'esplicita ed 

adeguata motivazione. I piani di cui al presente articolo hanno durata triennale.  
La progettazione delle modalita' e azioni presuppone attivita' conoscitive e di analisi del contesto, e la definizione degli obiettivi strategici, operativi e di performance 

in materia.  
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Nel BOX, di seguito riportato, sono elencate le azioni positive associate ai seguenti dati: 

- Obiettivo di performance di riferimento 
- Azione 

- Destinatari  

- Parti coinvolte 

- Programmazione annuale. 
La mancata adozione del piano determina l'applicazione della sanzione prevista dall'art. 6, comma 6, del D. Lgs. n. 165/2001 che cosi' recita: "Le Amministrazioni 

pubbliche che non provvedono agli adempimenti di cui al presente articolo non possono assumere nuovo personale.". 

Le azioni positive sono misure temporanee speciali che, in deroga al principio di uguaglianza formale, sono mirate a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva 
parita' di opportunita' fra uomini e donne.  

Sono misure "speciali", in quanto non generali ma specifiche e ben definite che intervengono in un determinato contesto per eliminare ogni forma di discriminazione, 

sia diretta che indiretta, e "temporanee" in quanto necessarie fin tanto che si rileva una disparita' di trattamento tra uomini e donne. 
Le azioni positive devono mirare al raggiungimento delle seguenti finalita': 

1.assicurare condizioni di parita' e di pari opportunita' per tutto il personale dell'Ente; 

2.garantire l'uguaglianza sostanziale fra uomini e donne per quanto riguarda le opportunita' di lavoro e di sviluppo professionale; 

3.valorizzare le caratteristiche di genere. 
Le azioni positive, in definitiva, quindi, sono misure che mirano a rimuovere gli ostacoli che impediscono la realizzazione di pari opportunita' nel lavoro per garantire 

il riequilibrio delle posizioni femminili nei ruoli e nelle posizioni in cui sono sottorappresentate, a favorire politiche di conciliazione tra lavoro professionale e lavoro 

familiare e a rimuovere la segregazione occupazionale orizzonta e verticale. 
Oltre all'art. 48 del D. Lgs. 11 aprile 2016, n. 198, "Codice delle pari opportunita' tra uomo e donna, a norma dell'art. 6 della legge 28 novembre 2005, n. 246", che 

riprende e coordina in un unico testo le disposizioni e i principi di cui al D. Lgs. 23 maggio 2000, n. 196, "Disciplina delle attivita' delle consigliere e dei consiglieri 

di parita' e disposizioni in materia di azioni positive" e della legge 10 aprile 1991, n. 125, "Azioni positive per la realizzazione della parita' tra uomo e donna sul lavoro" 
le norme di riferimento sono di seguito indicate: 

-la direttiva 23 maggio 2007 del Ministero per le Riforme e Innovazioni nella P.A. con il Ministero per i Diritti e le Pari Opportunita', "Misure per attuare parita' e pari 

opportunita' tra uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche", che, richiamando la direttiva del parlamento del Consiglio Europeo 2006/54/CE, demanda alle 

Amministrazioni pubbliche un importante ruolo di promozione e attuazione del principio di pari opportunita' e della valorizzazione delle differenze nelle politiche del 
personale. 

Ciò premesso, il Comune di Resuttano ha sempre avuto cura di assicurare ai cittadini un ampio orario di apertura al pubblico degli uffici e nel contempo ha applicato 

tutti gli istituti contrattuali che favoriscono la flessibilita' e l'adeguamento dell'orario di lavoro alle necessita' e alle responsabilita' familiari. 
Le politiche di pari opportunita' che il Comune intende perseguire mirano a creare condizioni di lavoro e, quindi, di vita ottimali e scevre da qualsiasi discriminazione. 

L'Ente locale, rappresentando l'istituzione piu' vicina ai cittadini e alle cittadine, deve per primo promuovere la cultura delle pari opportunita', adottando azioni che 

servano ad incentivare iniziative volte a rimuovere ogni ostacolo alla piena realizzazione di ciascuno nel mondo del lavoro, nella realta' sociale e nelle istituzioni, 

superando ogni forma di discriminazione di genere. 
Consapevole dell'importanza di uno strumento finalizzato all'attuazione delle leggi sulle pari opportunita', questo Comune intende armonizzare la propria attivita' con 

il principio che uomini e donne hanno diritto allo stesso trattamento in materia di lavoro e, al fine di migliorare, nel rispetto del C.C.N.L. e della normativa vigente, i 

rapporti con il personale dipendente e con i cittadini, ha individuato gli obiettivi di seguito indicati. 
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Il presente Piano triennale delle Azioni Positive si pone, da un lato, come adempimento di un obbligo di legge e, dall'altro, come strumento semplice ed operativo per 

l'applicazione concreta del principio di pari opportunita', avuto riguardo alla realta' ed alle dimensioni dell'Ente. 
L'analisi dell'attuale situazione del personale dipendente in servizio presenta il seguente quadro di raffronto tra uomini e donne: 

N. 18 uomini e n. 17 donne 

Gli obiettivi e le Azioni positive programmate risultano dal BOX sottoindicato. 

 
Azioni positive 

Obiettivo di performance 

di riferimento 

Azione Destinatari  Parti coinvolte Programmazione annuale 

Tutelare l'ambiente di lavoro da 
casi di molestie, mobbing e 

discriminazioni; 

Azione 1 - Evitare che si 
verifichino situazioni 

conflittuali sul posto di 

lavoro, determinate ad 

esempio da: 
-pressioni o molestie 

sessuali; 

-casi di mobbing; 
-atteggiamenti miranti ad 

avvilire il dipendente, 

anche in forma velata e 
indiretta; 

-atti vessatori correlati alla 

sfera privata della 

lavoratrice o del 
lavoratore sotto forma di 

discriminazione; 

Azione 2 Promuovere la 
qualita' della condizione 

lavorativa del personale 

dipendente (rapporti tra 

colleghi, rapporti 
superiori/sottoposti) 

attraverso un 

atteggiamento di 

Tutti i lavoratori e le lavoratrici Ufficio personale – 
CUG (da costituire)  

2023-2024-2025 
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attenzione e un 

questionario sul benessere 
lavorativo. 

Garantire il rispetto delle pari 

opportunita' nelle procedure di 
reclutamento del personale 

Azione 1 - Garantire pari 

opportunita' fra uomini e 
donne nella nomina dei 

componenti delle 

commissioni esaminatrici 
dei concorsi pubblici in 

conformita' a quanto 

statuito dal D. Lgs 

198/2006 e dalla Legge 23 
novembre 2012, n. 2152 

Azione 2. Stabilire 

requisiti di accesso ai 
concorsi/selezioni che 

siano rispettosi e non 

discriminatori delle 
naturali differenze di 

genere e, quindi, garantire 

il rispetto delle pari 

opportunita' nelle 
procedure di reclutamento 

del personale. 

Azione 3 - Valorizzare 
attitudini e capacita' 

personali dei dipendenti 

senza distinzione di sesso. 

Azione 4 - Favorire 
l'accrescimento 

professionale dei 

dipendenti modulando il 
conferimento degli 

Tutti i lavoratori e le lavoratrici Ufficio personale – 

CUG(da costituire) 

2023-2024-2025 
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incarichi nel rispetto 

dell'interesse delle parti. 

Promuovere le pari opportunita' 

in materia di formazione, di 

aggiornamento e di 
qualificazione professionale, 

considerando anche la posizione 

delle donne lavoratrici stesse in 
seno alla famiglia 

Azione 1 - Consentire 

uguale possibilita' per le 

donne lavoratrici e gli 
uomini lavoratori di 

frequentare corsi di 

formazione, 
predisponendo a tal fine 

un'apposita indagine 

tramite un questionario da 

somministrare a tutti i 
dipendenti- 

Azione 2 - Organizzare i 

corsi di formazione 
articolando orari e sedi in 

modo da renderli 

accessibili anche a coloro 
che hanno particolari 

obblighi di famiglia o un 

orario di lavoro part-time. 

Azione 3 Prevedere in 
definitiva percorsi di 

formazione specifici atti a 

sviluppare e favorire la 
crescita professionale 

delle lavoratrici e dei 

lavoratori. 

Azione 4 - Prestare 
attenzione al 

reinserimento del 

personale assente da 
molto tempo, prevedendo 

particolari forme di 

Tutti i lavoratori e le lavoratrici Ufficio personale – 

CUG( da costituire) 

2023-2024-2025 
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accompagnamento che 

migliorino i flussi 
informativi tra lavoratori 

ed Ente al momento del 

rientro, al fine da 

mantenere costante il 
livello delle competenze e 

delle conoscenze. 

Facilitare l'utilizzo di forme di 

flessibilita' oraria finalizzate al 

superamento di specifiche 

situazioni di disagio; 

Azione 1 - Concedere 

particolari articolazioni di 

lavoro atte a sostenere e 

tutelare la maternita' 
anche attraverso la 

trasformazione in part-

time del rapporto di lavoro 
a tempo pieno, 

compatibilmente con le 

esigenze di servizio e nel 
rispetto della normativa 

vigente in proposito. 

Azione 2 - Favorire 

l'utilizzo di forme di 
flessibilita' orarie, 

compatibilmente con le 

esigenze di servizio, 
finalizzate al superamento 

di situazioni di disagio e 

alla conciliazione fra 

tempi di vita e tempi di 
lavoro. 

Tutti i lavoratori e le lavoratrici Ufficio personale – 

CUG (da costituire) 

2023-2024-2025 

Promuovere la comunicazione e 
la diffusione delle informazioni 

sui temi delle pari opportunita' 

Azione 1 - Favorire la 
divulgazione del materiale 

informativo sui temi delle 

pari opportunita' 

Tutti i lavoratori e le lavoratrici Ufficio personale -
CUG (da costituire)  

2023-2024-2025 
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attraverso l'utilizzo dei 

principali strumenti di 
comunicazione presenti 

nell'Ente (ad esempio 

assicurando un costante 

aggiornamento del sito 
istituzionale) o 

programmando periodici 

incontri di informazione e 
sensibilizzazione. 

 

3.3 Piano triennale dei fabbisogni di personale  
  
DESCRIZIONE SINTETICA DELLE AZIONI/ATTIVITA' OGGETTO DI PIANIFICAZIONE 
 
L'Ente ha meno di 50 dipendenti e, conseguentemente, i contenuti della presente sottosezione si applicano con le semplificazioni previste dal D.M. 24 giugno 2022 n. 

132 ( art. 6 comma 3) e dallo Schema di Piano-Tipo allegato al Decreto medesimo. 

Al riguardo rileva che le pubbliche amministrazioni con meno di 50 dipendenti, procedono alle attivita' di cui all'articolo 4 comma 1, lettera c), n. 2 che si riferisce a: 

- programmazione delle cessazioni dal servizio, effettuata sulla base della disciplina vigente ( stima del trend delle cessazioni, sulla base ad esempio dei pensionamenti); 
- stima dell'evoluzione dei fabbisogni di personale in relazione alle scelte in materia di reclutamento, operate sulla base della digitalizzazione dei processi, delle 

esternalizzazioni o internalizzazioni o dismissioni di servizi, attivita' o funzioni. 

 

Stima trend delle cessazioni dal servizio  
 

Allo stato attuale non sono previste cessazioni di personale per gli anni 2023 - 2024 - 2025. 
La stima dell'evoluzione dei fabbisogni di personale in relazione alle scelte in materia di reclutamento, operate sulla base della digitalizzazione dei processi, delle 

esternalizzazioni o internalizzazioni o dismissioni di servizi, attivita' o funzioni e' riportata nei BOX seguenti. 

 
Stima dell'evoluzione dei fabbisogni 

Anno di assunzione 

stimato 

Categoria  Profilo Unita' Modalita' di assunzione Riferimento 

normativo/presupposto 

operativo 
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2023 Area dei Funzionari e 
della Elevata 

Qualificazione 

Funzionario tecnico 1  
Art. 110 D.Lgs. n. 267/2000/art. 23 

CCNL 2022- art. 1, comma 557, 

legge n. 311/2004 

Assunzione a tempo 
determinato per 12 mesi 

rinnovabili sino a scadenza del 

mandato amministrativo in 
corso 

2023 Area dei Funzionari e 

della Elevata 

Qualificazione 

Funzionario tecnico 1 Modalita' previste dalle disposizioni 

relative al PNRR 

Assunzione a tempo 

determinato e parziale di 30 ore 

settimanali 

2023 Area degli Operatori 

Esperti 

Operatore amministrativo 1 Convenzione con altro Ente Assunzione mediante 

convenzione ex art. 23 CCNL 

16/11/2022 e art. 1 c. 557 della 
L. n. 311/2004 per 9 ore 

settimanali 

2023 Area degli Istruttori Istruttore di vigilanza 1 Convenzione con altro Ente Assunzione mediante 

convenzione ex art. 23 CCNL 
16/11/2022 e art. 1 c. 557 della 

L. n. 311/2004 per 18 ore 

settimanali 

 

Formazione del personale 
 

DESCRIZIONE SINTETICA DELLE AZIONI/ATTIVITA' OGGETTO DI PIANIFICAZIONE 
 

L'ente definisce, in questa sottosezione del PIAO descrive, in forma sintetica, le azioni/attivita' oggetto di pianificazione, indicando: 
- le priorita' strategiche in termini di riqualificazione o potenziamento delle competenze tecniche e trasversali, organizzate per livello organizzativo e per filiera 

professionale; 

- le risorse interne ed esterne disponibili e/o 'attivabili' ai fini delle strategie formative;  
- le misure volte ad incentivare e favorire l'accesso a percorsi di istruzione e qualificazione del personale laureato e non laureato (es. politiche di permessi per il diritto 

allo studio e di conciliazione);  

- gli obiettivi e i risultati attesi (a livello qualitativo, quantitativo e in termini temporali) della formazione in termini di riqualificazione e potenziamento delle 

competenze e del livello di istruzione e specializzazione dei dipendenti, anche con riferimento al collegamento con la valutazione individuale, inteso come strumento 
di sviluppo. 
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La formazione programmata risulta dall’allegato al presente Piano.. 
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SEZIONE 4. MONITORAGGIO 
 

CONTENUTO SINTETICO E DESCRITTIVO DELLE ATTIVITA' PROGRAMMATE 
 

La presente sezione ha un contenuto sintetico e descrittivo delle relative azioni programmate, secondo quanto stabilito dal DM 132/2022, per il periodo di applicazione 
del PIAO, con particolare riferimento, ove ve ne sia necessita', alla fissazione di obiettivi temporali intermedi. 

 

Monitoraggio del PIAO e del grado di soddisfazione utenti 
 

Le modalita' di monitoraggio PIAO includono il monitoraggio di tutte le sezioni e sottosezioni e, inoltre, il monitoraggio : 

- degli esiti, con cadenza periodica, inclusi gli impatti sugli utenti, anche attraverso rilevazioni della soddisfazione degli utenti stessi mediante gli strumenti di cui al 
decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, 

- dei procedimenti attivati ai sensi del decreto legislativo 20 dicembre 2009, n. 198.  

L'unita' organizzativa dedicata al monitoraggio del PIAO viene identificata con la struttura di riferimento del PIAO (conferenza dei dirigenti/responsabili di posizione 

organizzativa, funzionalmente operanti sotto il coordinamento del massimo organo dirigenziale di vertice o del dirigente/responsabile designato per ricoprire tale ruolo 
e funzione;e costituente il gruppo di lavoro trasversale alle funzioni performance, bilancio, personale, anticorruzione, digitalizzazione, costituito dal massimo organo 

di vertice amministrativo e dai Dirigenti/responsabili PO). Le modalita' di monitoraggio includono la predisposizione di Report periodici destinati al vertice politico e 

amministrativo che indicano il livello di raggiungimento degli obiettivi di Valore pubblico e di performance. 
 

Monitoraggio Performance 
 

Il monitoraggio delle sottosezioni "Valore pubblico" e "Performance", avviene secondo le modalita' stabilite dagli articoli 6 e 10, comma 1, lett. b) del decreto 

legislativo n. 150 del 2009. 

L'Organismo indipendente di valutazione, anche accedendo alle risultanze dei sistemi di controllo strategico e di gestione presenti nell'amministrazione, verifica 
l'andamento delle performance rispetto agli obiettivi programmati durante il periodo di riferimento e segnala la necessita' o l'opportunita' di interventi correttivi in 

corso di esercizio all'organo di indirizzo politico-amministrativo, anche in relazione al verificarsi di eventi imprevedibili tali da alterare l'assetto dell'organizzazione e 

delle risorse a disposizione dell'amministrazione. Le variazioni, verificatesi durante l'esercizio, degli obiettivi e degli indicatori della performance organizzativa e 
individuale sono inserite nella relazione sulla performance e vengono valutate dall'OIV ai fini della validazione. 

 

Monitoraggio Rischi corruttivi e trasparenza 

 
Per quanto concerne il monitoraggio della sezione "Rischi corruttivi e trasparenza" si rinvia all’allegato alla sezione 2.3 Rischi corruttivi e trasparenza del presente 

Piano. 
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Monitoraggio dei rapporti tra l'amministrazione e i soggetti che con essa stipulano contratti e indicazioni delle ulteriori iniziative nell'ambito 

dei contratti pubblici 
 

Vengono monitorati i dati pubblicati nella sezione del sito web "Amministrazione Trasparente" - "Bandi di gara e contratti", entro il 31 gennaio di ogni anno e relativi 

l'anno precedente mediante una tabella riassuntiva in formato digitale aperto comprendente affidamento di lavori, forniture, servizi, nella quale saranno indicati: 

- modalita' di selezione prescelta ai sensi del codice dei contratti pubblici relativi a lavori, servizi e forniture; 
- struttura proponente; 

- oggetto del bando; 

- elenco degli operatori invitati a presentare offerte; 
- aggiudicatario; 

- importo di aggiudicazione; 

- tempi di completamento dell'opera, servizio o fornitura; 
- importo delle somme liquidate. 

 

Dopo l'ultima edizione del PTPCT, gli aggiornamenti 2022-2024 e 2023-2025, relativi al presente paragrafo, sono di seguito riportati. 

AGGIORNAMENTO 2022-2024 
In una linea di continuita' con i precedenti Piani, vengono confermati, relativamente al presente Capitolo del PTPC, i contenuti delle pregresse edizioni, come in 

precedenza riportati. 

 

Monitoraggio Organizzazione e capitale umano 
 

Per la sezione Organizzazione e capitale umano il monitoraggio della coerenza con gli obiettivi di performance e' effettuato su base triennale dall'Organismo 
Indipendente di Valutazione della performance (OIV) di cui all'articolo 14 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 o dal Nucleo di valutazione, ai sensi 

dell'articolo 147 del decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267. 

Per quanto concerne il POLA gli indicatori di efficacia ed efficienza devono essere misurati dai sistemi di controllo di gestione. Laddove i sistemi non siano ancora a 
un livello di maturita' da consentire tali rilevazioni, il dirigente/funzionario responsabile puo' avvalersi di dati e informazioni resi disponibili dai diversi sistemi 

informativi in uso per la gestione delle attivita' lavorative, al fine di monitorare e verificare le attivita' svolte dal dipendente, comprese quelle in lavoro agile. Il dirigente 

o funzionario responsabile deve, inoltre, verificare la qualita' del lavoro realizzato. Infine, gli esiti del monitoraggio devono essere oggetto di momenti di incontro e 
riscontro, formali e informali, tra il dirigente/ funzionario responsabile e il dipendente soprattutto al crescere del numero di giornate di lavoro agile. 

 



 

 

54 
    

 

 

 

 

ALLEGATI 

 
Sezione 2 - Sottosezione di programmazione > Valore pubblico 

- Elenco obiettivi strategici/operativi 

- Elenco obiettivi collegati-linkati-coerenti 

- Elenco processi e procedimenti da semplificare e reingegnerizzare 

- Mappatura dei procedimenti – Tabella avvio 

Sezione 2 Sottosezione di programmazione > Rischi corruttivi e trasparenza 

- Piano triennale di prevenzione della corruzione e della trasparenza 2022/2024 

- Mappatura processi – PTPCT 2023/2025 

- Allegato B trasparenza Resuttano 

- Ultima Relazione annuale del RPCT  

Sezione 3 Sottosezione di programmazione > Formazione del personale 

- Piano formazione personale 

 

 

 


