COMUNE DI BRIONE
(PROVINCIA DI BRESCIA)

1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE

Provincia Brescia

Regione Lombardia

Popolazione 754 abitanti(01/01/2025 - Istat)
Superficie 0,44 km?

Densita 117,13 ab./km?

Codice Istat 017084

Codice catastale E325

Prefisso 030

CAP 25060

Sindaco Antonella Montini
Indirizzo Municipio Comune di BRIONE

Via San Zenone 1
25060 BRIONE BS

Numeri utili Centralino 030 84013

Fatturazione elettronica = Codice univoco ufficio: UF2BTJ

Email PEC protocollo@pec.comune.brione.bs.it
Sito istituzionale www.comune.brione.bs.it
2. SEZIONE 2:

VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE




2.1 Valore
pubblico

I1 Valore Pubblico rappresenta l'insieme di effetti positivi, sostenibili e duraturi, sulla vita sociale, economica e
culturale di una qualsiasi comunita, determinato dall’azione convergente del’Amministrazione Pubblica, degli
attori privati e degli stakeholder.

Le Linee guida per il Piano della Performance — Ministeri, n. 1, giugno 2017 del Dipartimento della Funzione
Pubblica definiscono il Valore Pubblico come il “miglioramento del livello di benessere economico-sociale rispetto
alle condizioni di partenza della politica o del servizio”. In generale pud essere definito come l'incremento del
benessere, attraverso ’azione dei vari soggetti pubblici, che perseguono tale obiettivo utilizzando risorse tangibili
(risorse economico-finanziarie, infrastruttura tecnologica, ecc.) e intangibili (capacita relazionale e organizzativa,
prevenzione dei rischi e dei fenomeni corruttivi, ecc.).

I1 Valore Pubblico si riferisce sia al miglioramento degli impatti esterni prodotti dal’Amministrazione verso 'utenza
ed i diversi stakeholder, sia del benessere e della soddisfazione interne all’Ente (persone, organizzazione, relazioni);
¢ dunque generato quando le risorse a disposizione sono utilizzate in modo efficiente e riescono a soddisfare i
bisogni del contesto socioeconomico in cui si opera. In particolare, un ente crea Valore Pubblico in senso stretto
ed ampio. In tale prospettiva, il Valore Pubblico si crea programmando obiettivi operativi specifici, come l’efficacia
quanti-qualitativa, l’efficienza economico finanziaria, gestionale, ecc., sulla base di specifici driver come la
semplificazione, la digitalizzazione, la piena accessibilita e le pari opportunita. Inoltre, al fine di proteggere il Valore
Pubblico generato, € necessario programmare misure di gestione del rischio corruttivo e della trasparenza ed azioni

di miglioramento della salute organizzativa e professionale.

L’obiettivo dell’Amministrazione, infatti non € solo quello di generare Valore Pubblico nel qui ed ora, bensi
supportare cittadini ed imprese nella transizione e nel cambiamento, attraverso specifiche progettualita volte alla
semplificazione, alla digitalizzazione, alla piena accessibilita ed alle pari opportunita.

In linea con tale contesto, sono state identificate le seguenti dimensioni del Valore Pubblico, fondamentali per

favorire la transizione dell’Ente:




* economica si riferisce alle varie componenti del tessuto economico (altre istituzioni, imprese, terzo settore,
professionisti, ecc.) e alle relative condizioni economiche;

» personale e socio-culturale si riferisce allo sviluppo di una comunita basata sulla promozione del benessere
psico-fisico, della formazione e sulla diffusione culturale sia internamente sia esternamente al’Amministrazione,
con particolare attenzione ai soggetti fragili (minori, donne, ecc.) e alle relative condizioni sociali;

* ambientale & relativo alle sfide ambientali, climatiche ed energetiche che gli enti affrontare al fine di erogare

servizi inclusivi e sostenibili con il territorio circostante.

I1 Comune, avendo un numero di dipendenti inferiore a 50, non € tenuto alla definizione di questa sezione.

Si illustrano, tuttavia, alcuni indici demografici al fine di indirizzare la definizione del valore pubblico.
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Stranieri 9,0%

Europa 77,9%
' Africa 8,8%

America 7.4%

Asia 5,89%

2.2.
Performance

Per performance si intende un insieme complesso di risultati quali la produttivita, l'efficienza, l’efficacia,
I’'economicita e 'applicazione e ’acquisizione di competenze; la performance tende al miglioramento nel tempo
della qualita dei servizi, delle organizzazioni e delle risorse umane e strumentali. La performance organizzativa
esprime la capacita della struttura di attuare i programmi adottati dall’Ente, la performance individuale
rappresenta il contributo reso dai singoli al risultato.

I1 Piano degli Obiettivi € un documento programmatico che individua gli indirizzi e gli obiettivi strategici ed
operativi dell'Ente e definisce, con riferimento agli obiettivi stessi, gli indicatori per la misurazione e la valutazione
delle prestazioni dell’lamministrazione comunale e dei suoi dipendenti.

Nel processo di individuazione degli obiettivi sono stati, inoltre, considerati i nuovi adempimenti cui gli enti
pubblici devono provvedere in materia di tutela della trasparenza e dell’integrita e di lotta alla corruzione e
all’illegalita. Si tratta, in particolare, di misure finalizzate a rendere piu trasparente 'operato delle Amministrazioni
e a contrastare i fenomeni di corruzione/illegalita; esse richiedono un forte impegno da parte degli enti ed é,
quindi, necessario che siano opportunamente valorizzate anche nell’ambito del ciclo di gestione della performance.

Il sistema di valutazione della performance € strutturato sulla base di 3 MACRO TIPOLOGIE DI OBIETTIVI:




1. Obiettivi di mandato
2. Performance Organizzativa

3. Performance Individuale

I1 Comune, avendo un numero di dipendenti inferiore a 50, non é tenuto alla definizione di questa

sezione.

Tuttavia, ’Amministrazione intende qua proporre il Piano per le Azioni Positive 2026-2028 del Comune di
Brione, volto ad assicurare la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari
opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne. Sullo stesso si € in attesa della ricezione del parere positivo

da parte della Consigliera di Parita della Provincia di Brescia.

Il D.lgs. n. 198/2006 recante “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna” (di seguito “Codice”) ha come
obiettivo primario “eliminare ogni distinzione, esclusione o limitazione basata sul sesso, che abbia come
conseguenza, o come scopo, di compromettere o di impedire il riconoscimento, il godimento o 'esercizio dei diritti umani
e delle liberta fondamentali in campo politico, economico, sociale, culturale, civile e in ogni altro campo”.
All’articolo 48, intitolato “Azioni positive nelle pubbliche amministrazioni”, il Codice stabilisce
che le amministrazioni pubbliche predispongano Piani triennali di azioni positive tendenti ad assicurare
la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione delle pari opportunita nel lavoro.
Le azioni positive sono uno strumento operativo della politica europea sorta da piu di vent’anni per favorire
I’attuazione dei principi di parita e pari opportunita tra uomini e donne nei luoghi di lavoro.

Le azioni positive sono misure temporanee speciali che, superando il principio della mera uguaglianza
formale, mirano a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parita di opportunita tra 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; sono misure
“temporanee”, in quanto necessarie finché si rileva una disparita di trattamento tra uomini e donne.

Le azioni positive hanno, in particolare, lo scopo di:

(1 eliminare le disparita nella formazione scolastica e professionale, nell’accesso al lavoro, nella
progressione di carriera, nella vita lavorativa e nei periodi di mobilita;

[l superare condizioni, organizzazione e distribuzione del lavoro che provocano effetti diversi, a seconda del
sesso, nei confronti dei dipendenti con pregiudizio nella formazione, nell’avanzamento professionale e di
carriera, ovvero nel trattamento economico e retributivo;

[l favorire, anche mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo di lavoro,
l’equilibrio tra responsabilita familiari e professionali ed una migliore ripartizione di tali responsabilita tra i

due sessi.

La recente Direttiva della Presidenza del Consiglio dei Ministri n. 2/2019 “Misure per promuovere le pari
opportunita e rafforzare il ruolo dei Comitati Unici di Garanzia nelle amministrazioni pubbliche", ha aggiornato
alcuni degli indirizzi forniti con la precedente Direttiva del 4 marzo 2011, “Linee guida sulle modalita di
funzionamento dei Comitati Unici di Garanzia per le pariopportunita, la valorizzazione del benessere di
chi lavora e contro le discriminazioni’, con l'intento di rafforzare i CUG all’interno delle amministrazioni
pubbliche.

In particolare, la Direttiva n. 2 /2019 specifica che “La promozione della parita e delle pari opportunita nella pubblica
amministrazione necessita di un’adeguata attivita di pianificazione e programmazione, Strumenti ormai
indispensabili per rendere 'azione amministrativa piu efficiente e piu efficace”.

Le amministrazioni pubbliche, per raggiungere gli obiettivi che la Direttiva si propone, devono attenersi
alle linee d’azione indicate nel punto n. 3 della Direttiva n. 2/2019, ovvero:

[l garantire ed esigere losservanza di tutte le norme vigenti che, in linea con i principi




costituzionali, vietano qualsiasi forma di discriminazione in ambito lavorativo;

[l predisporre Piani Triennali di Azioni Positive al fine di rimuovere gli ostacoli che impediscono la piena
realizzazione delle pari opportunita nel lavoro;

[l promuovere la presenza equilibrata delle lavoratrici e dei lavoratori nelle posizioni apicali;

[l garantire il benessere organizzativo, l’assenza di qualsiasi discriminazione e favorire la

migliore conciliazione tra tempi di lavoro e tempi di vita;

01 diffondere e agevolare linnovazione e il cambiamento culturale attraverso la promozione, anche
avvalendosi del Comitato Unico di Garanzia (CUG), di percorsi informativi e formativi che coinvolgano tutti i
livelli dell’lamministrazione, a partire dai responsabili apicali, che assumono il ruolo di -catalizzatori e
promotori in prima linea del cambiamento culturale sui temi della promozione delle pari opportunita e
della conciliazione dei tempi di vita e di lavoro.

Le differenze costituiscono una ricchezza per ogni organizzazione e, quindi, un fattore di qualita dell'azione
amministrativa. Valorizzare le differenze e attuare le pari opportunita consente diinnalzare il livello di
qualita dei servizi con la finalita di rispondere con piu efficacia ed efficienza ai bisogni delle cittadine e dei

cittadini.

I1 Piano per le Azioni Positive viene redatto sulla base delle indicazioni e dei solleciti del “Comitato unico di garanzia
per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni” che individua gli
obiettivi e le azioni che ’Amministrazione deve porsi. L'art. 57 del D. Lgs. 30 marzo 2001, n. 165, cosi come
modificato dall'art. 21 della legge 4 novembre 2010, n. 183 (collegato lavoro) che ai primi tre commi testualmente

recita infatti:

«Art. 57 Pari opportunita.




1.Le pubbliche amministrazioni costituiscono al proprio interno, entro centoventi giorni dalla data di entrata in
vigore della presente disposizione e senza nuovi o maggiori oneri per la finanza pubblica, il “Comitato unico
di garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni”
che sostituisce, unificando le competenze in un solo organismo, i comitati per le pari opportunita e i comitati
paritetici sul fenomeno del mobbing, costituiti in applicazione della contrattazione collettiva, dei quali
assume tutte le funzioni previste dalla legge, dai contratti collettivi relativi al personale delle amministrazioni
pubbliche o da altre disposizioni.

2. I1 Comitato unico di garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le
discriminazioni ha composizione paritetica ed ¢ formato da un componente designato da ciascuna delle
organizzazioni sindacali maggiormente rappresentative a livello di amministrazione e da un pari numero di
rappresentanti dell'amministrazione in modo da assicurare nel complesso la presenza paritaria di entrambi
i generi. Il presidente del Comitato unico di garanzia ¢ designato dall'amministrazione.

3.11 Comitato unico di garanzia, all'interno dell'amministrazione pubblica, ha compiti propositivi, consultivi e di
verifica e opera in collaborazione con la consigliera o il consigliere nazionale di parita. Contribuisce
all'ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico, migliorando l'efficienza delle prestazioni collegata
alla garanzia di un ambiente di lavoro caratterizzato dal rispetto dei principi di pari opportunita, di benessere
organizzativo e dal contrasto di qualsiasi forma di discriminazione e di violenza morale o psichica per i

lavoratori.»;

La Direttiva del 4 marzo 2011 emanata di concerto dal Dipartimento della Funzione Pubblica e dal Dipartimento

delle Pari Opportunita della Presidenza del Consiglio dei Ministri, prevede altresi:

“Art. 2. Composizione, nomina e durata in carica.




1. I1 CUG é composto da un componente designato da ciascuna delle organizzazioni sindacali maggiormente
rappresentative a livello di amministrazione e da un pari numero di rappresentanti dell'’ Amministrazione,

nominati con determinazione del dirigente/responsabile del settore o servizio risorse umane o personale.

N

Per ogni componente effettivo € previsto un componente supplente che pud partecipare alle riunioni del
Comitato e, solo in caso di impedimento alla partecipazione del componente effettivo, ha diritto di voto.

3. Il presidente del Comitato viene designato fra i rappresentanti dell'Ente, con determinazione del

dirigente /responsabile del settore o servizio risorse umane o personale. Allo stesso modo viene designato il

Vice-Presidente ma fra i rappresentanti designati dalle organizzazioni sindacali.

4. 1l Segretario viene nominato dal Presidente, di volta in volta, fra i componenti del Comitato.

ul

. Per la partecipazione dei componenti alle riunioni non & previsto alcun compenso poiché le ore prestate per il
Comitato sono a tutti gli effetti orario di servizio.

6. Il Comitato resta in carica 4 (quattro) anni ed esercita le sue funzioni in regime di prorogato sino alla

costituzione del nuovo organismo.

7. Gli incarichi ai componenti del CUG possono essere rinnovati per una sola volta.”;

I1 “Comitato unico di garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le
discriminazioni” del Comune di Brione prevede i seguenti membri, che verranno poi definiti alla scadenza di ogni
mandato del comitato, tramite una determinazione del Responsabile dell’Area Amministrativa, sentiti gli RSU:

- Sig. Segretario comunale - rappresentante effettivo dell'Amministrazione;

- Max 2 dipendenti quali membri segnalati dalle RSU - rappresentanti di parte sindacale;

- Max 1 dipendente — rappresentante effettivo dell’Amministrazione.




E’ nominato il “COMITATO UNICO DI GARANZIA. NOMINA COMPONENTI PER GLI ANNI 2026-2029” per il

Comune di Brione.

I1 Comune di Brione, consapevole dellimportanza di uno strumento finalizzato all’attuazione delle leggi di pari
opportunita, intende proseguire ’'armonizzazione della propria attivita al perseguimento e all’applicazione del
diritto di uomini e donne allo stesso trattamento in materia di lavoro, anche 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.

Il1 Piano delle Azioni Positive per il triennio 2026/2028 del Comune di Brione rappresenta uno strumento
per offrire a tutti i dipendenti la possibilita di svolgere il proprio lavoro in un contesto organizzativo sicuro,
coinvolgente e attento a prevenire situazioni di malessere e disagio.

I1 Piano della Azioni Positive € annoverato nel Piano Integrato di Attivitd e Organizzazione, in ottemperanza
alle disposizioni dell’art. 6 del D.L. n. 80 del 9 giugno 2021, “Misure urgenti per il rafforzamento della
capacita amministrativa delle pubbliche amministrazioni funzionale all’attuazione del Piano nazionale di
ripresa e resilienza (PNRR) e per lefficienza della giustizia”, convertito con modificazioni in legge n. 113 del

6 agosto 2021.

Obiettivi e azioni positive

a) Flessibilita di orario, permessi, aspettative e congedi

Con le difficolta derivanti dalla necessita di garantire i servizi alla cittadinanza in presenza di vincoli assunzionali
rigorosi, I’Ente si propone di continuare a favorire la conciliazione tra responsabilita professionali e familiari
attraverso strumenti quali la disciplina del part- time e la flessibilita dell’orario. L’Amministrazione si impegnera

a trovare, laddove se ne manifesti la necessita e nel rispetto di un equilibrio fra le esigenze proprie e le richieste




dei dipendenti, ferma restando la disciplina dei CCNL e del Regolamento comunale sull’organizzazione degli uffici
e dei servizi, una soluzione che permetta ai lavoratori e alle lavoratrici di poter al meglio conciliare la vita
professionale con la vita familiare, anche al fine di consentire la continuita dei percorsi professionali intrapresi

da ciascun dipendente

b) Assunzioni e sviluppo di carriera

Nel rispetto degli artt. 7, comma 4 e 57, comma 1, lett. c) del D. Lgs. 165/2001 e dell’art. 23 del CCNL 1/4/99,
I’Ente si propone di garantire pari opportunita fra uomini e donne per l'accesso al lavoro dichiarando
espressamente tale principio nei bandi di selezione del personale. Si adotteranno sistemi premianti selettivi,
secondo logiche meritocratiche, che valorizzino i dipendenti meritevoli attraverso l’attribuzione degli incentivi
economici e di carriera, nonché delle progressioni economiche, senza discriminazioni di genere. Affidamento degli
incarichi di responsabilita sulla base della professionalita e dell’esperienza acquisita senza discriminazioni.

c) Informazione

Favorire, ulteriormente, la diffusione di informazioni relativamente ai concorsi e alle selezioni per il reclutamento
del personale, utilizzando strumenti di pubblicita che si rivolgono a tutta la popolazione e che mettono in
particolare evidenza le pari opportunita di accesso a qualsiasi posizione di lavoro. Aumentare la
consapevolezza del personale dipendente sulla tematica delle pari opportunita e di genere. Divulgare il Codice
Disciplinare del personale degli EE.LL per far conoscere la sanzionabilita dei comportamenti o molestie, anche
di carattere sessuale, lesivi della dignita della persona e il corrispondente dovere per tutto il personale di
mantenere una condotta informata a principi di correttezza, che assicurino pari dignita di trattamento tra uomini

e donne sul lavoro.

d) Formazione




Proseguire nell’opera di formazione di tutti i dipendenti favorendo il coinvolgimento delle donne secondo i livelli
finora raggiunti, nel rispetto dei programmi e delle procedure in vigore. Consentire pari possibilita ai dipendenti
di frequentare i corsi di formazione adottando modalita organizzative ed orari atti a favorire la partecipazione dei
lavoratori e delle lavoratrici, consentendo la conciliazione tra vita professionale e familiare. Programmare attivita
formative che possano consentire a tutti i dipendenti di sviluppare una crescita professionale e/o di carriera.
Garantire a tutti i/le dipendenti la facolta di proporre richieste di corsi di formazione al/alla proprio/a
Responsabile di Area e, per questi/e ultimi/e, al Segretario/a comunale. Adozione di iniziative per garantire
l'aggiornamento professionale, mediante risorse interne, rivolto anche alle donne in rientro dalla maternita in

caso di cambiamenti normativi o organizzativi complessi.

e) Spazi di dibattito
Promuovere e diffondere informazioni sulle tematiche riguardanti i temi delle pari opportunita. Attivare appositi
spazi di dibattito, anche attraverso la Biblioteca comunale, sul superamento degli stereotipi culturali che possono

danneggiare il diritto alle pari opportunita e programmare incontri di sensibilizzazione rivolti alla cittadinanza.

Durata del Piano

Il presente Piano ha durata triennale, dalla data di esecutivita del provvedimento che lo approva, con verifiche
annuali per il monitoraggio/aggiornamento dello stato di attuazione dello stesso.

Il Piano € pubblicato all’Albo Pretorio dell’Ente, sul sito e in luogo accessibile a tutti i dipendenti.

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

aggiornamento adeguato.




2.3 Rischi
corruttivi e
trasparenza

L’art. 6, comma 2, del Decreto n. 132/2022, attuativodell’art. 6 del D.L. 80/2021, stabilisce, per le
amministrazioni con meno di 50 dipendenti, quanto segue: “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 é modificato sulla base delle risultanze dei monitoraggi effettuati nel
triennio”.

Poiché la Sezione ¢ stata aggiornata con il PIAO 2025-2027, con il presente — ricorrendone i presupposti — se ne
conferma il contenuto e si allega al presente PIAO come “Allegato A”.

Si ritiene di sospendere il processo n. 134 - “Stipendi del personale” per vacanza di titolarita della sede di
segreteria che comporta un continuo ricambio di segretari/vicesegretari, rende di difficile applicazione lo stesso,
in quanto gli applicativi informatici necessitano di un lungo iter di registrazione ed attivazione con tempistiche
lunghe di attivazione per i nuovi soggetti. Oltre a cio si da atto che dai controlli effettuati non sono emersi fatti

corruttivi o ipotesi di disfunzioni amministrative significative che possano cagionare rischio per ’ente.




3. SEZIONE 3:

ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

3.1 Struttura
organizzativa
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I1 Comune di Brione al 31/12/2025 ha 4 dipendenti, di cui uno per I’Area Amministrativa — Servizi alla persona

il cui Responsabile € il Segretario, uno per I’Area Finanziaria e Tributi, e due per 1’Area tecnica.

Inoltre € presente un Segretario a scavalco temporaneamente assegnato dalla Prefettura, in caso di sede vacante

€ autorizzato un vicesegretario generale.

Di seguito viene illustrata la consistenza del personale del Comune di Brione al 31/12/2025:




CATEGORIA

POSTI COPERTI POSTI COPERTI
A TEMPO MEDIANTE
INDETERMINATO TIPOLOGIE
DIVERSE DAL
CONTRATTO DI
LAVORO A TEMPO
INDETERMNATO

Area funzionari dell’elevata qualificazione (Ex D) (o} 1
Area Istruttori (Ex. C) 2 1

Area degli operatori esperti (Ex. B) o

Area operatori (Ex. A) 0
TOTALE 2 2

CATEGORIA MASCHI

FEMMINE

Area funzionari dell’elevata 1 0
qualificazione (Ex. D)

Area istruttori (Ex. C) 2 1

Area degli operatori esperti (Ex. B) () 0

Area operatori (Ex. A) 0 0

TOTALE 3




Per sonale assegnato alle ar ee or ganizzative

AREA AMMINISTRATIVA
Dipendente Area % T. D. Profilo
Liciana Porcella Area degli 100 Istruttore amministrativo
Istruttori
AREA FINANZIARIA
Dipendente Area % T. D. Profilo
Alessio Conforti Area  dei 22,22 | Art. 1 comma 557 | Funzionario amministrativo contabile
Funzionari della L. 311/2004
ed E.Q.
AREA TECNICA
Dipendente Area % T. D. Profilo
Andrea Cedoni Area degli 22,22 | Art. 1 comma 557 | Istruttore tecnico
Istruttori della I.. 311 /2004
Stefano Bergamaschi Area degli 100 Istruttore tecnico
Istruttori

3.2
Organizzazione
del lavoro agile

L’adesione al lavoro agile ha natura consensuale e volontaria ed € consentito a tutti i lavoratori — siano essi con
rapporto di lavoro a tempo pieno o parziale e indipendentemente dal fatto che siano stati assunti con contratto a
tempo indeterminato o determinato

Fermo restando l’attivazione dell’istituto di relazione sindacale del “Confronto”, 'amministrazione individua le
attivita che possono essere effettuate in lavoro agile. Sono esclusi i lavori in turno e quelli che richiedono 1'utilizzo
costante di strumentazioni non remotizzabili.

L’amministrazione nel dare accesso al lavoro agile ha cura di conciliare le esigenze di benessere e flessibilita dei
lavoratori con gli obiettivi di miglioramento del servizio pubblico, nonché con le specifiche necessita tecniche delle
attivita. Fatte salve queste ultime e fermi restando i diritti di priorita sanciti dalle normative tempo per tempo

vigenti e I'obbligo da parte dei lavoratori di garantire prestazioni adeguate, 'amministrazione - previo confronto




con le OO.SS avra cura di facilitare I’'accesso al lavoro agile ai lavoratori che si trovano in condizioni di particolare
necessita, non coperte da altre misure.

Ai fini dell’attivazione del lavoro agile dovra provvedersi alla stipula dell’accordo individuale.

L’accordo individuale € stipulato per iscritto anche in forma digitale ai sensi della vigente normativa, ai fini della
regolarita amministrativa e della prova. Ai sensi degli artt. 19 e 21 dellaL. n. 81/2017, esso disciplina l'esecuzione
della prestazione lavorativa svolta all'esterno dei locali dell’ente, anche con riguardo alle forme di esercizio del
potere direttivo del datore di lavoro ed agli strumenti utilizzati dal lavoratore che di norma vengono forniti
dall’amministrazione. L’accordo deve inoltre contenere almeno i seguenti elementi essenziali:

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

b) modalita di svolgimento della prestazione lavorativa fuori dalla sede abituale di lavoro, con specifica indicazione
delle giornate di lavoro da svolgere in sede e di quelle da svolgere a distanza;

c) modalita di recesso, motivato se ad iniziativa dell’Ente, che deve avvenire con un termine non inferiore a 30
giorni salve le ipotesi previste dall’art. 19 della L. n. 81/2017;

d) ipotesi di giustificato motivo di recesso;

e) indicazione delle fasce di cui all’art. 66 CCNL (Articolazione della prestazione in modalita agile e diritto alla
disconnessione), lett. a) e b), tra le quali va comunque individuata quella di cui al comma 1, lett. b);

f) i tempi di riposo del lavoratore, che comunque non devono essere inferiori a quelli previsti per il lavoratore in
presenza e le misure tecniche e organizzative necessarie per assicurare la disconnessione del lavoratore dalle
strumentazioni tecnologiche di lavoro;

g) le modalita di esercizio del potere direttivo e di controllo del datore di lavoro sulla prestazione resa dal lavoratore
all’esterno dei locali dell’ente nel rispetto di quanto disposto dall’art. 4 della L n. 300/1970 e successive
modificazioni;

h) Iimpegno del lavoratore a rispettare le prescrizioni indicate nellinformativa sulla salute e sicurezza sul lavoro

agili, ricevuta dall’amministrazione.




In presenza di un giustificato motivo, ciascuno dei contraenti pud recedere dall’accordo senza preavviso
indipendentemente dal fatto che lo stesso sia a tempo determinato o a tempo indeterminato.

La prestazione lavorativa in modalita agile pud essere articolata nelle seguenti fasce temporali:

a) fascia di contattabilita - nella quale il lavoratore € contattabile sia telefonicamente che via mail o con altre
modalita similari. Tale fascia oraria non puo essere superiore all’orario medio giornaliero di lavoro ed € articolata
anche in modo funzionale a garantire le esigenze di conciliazione vita-lavoro del dipendente;

b) fascia di inoperabilita - nella quale il lavoratore non puo erogare alcuna prestazione lavorativa. Tale fascia
comprende il periodo di 11 ore di riposo consecutivo di cui all’art. 29, comma 6, del presente CCNL a cui il
lavoratore € tenuto nonché il periodo di lavoro notturno tra le ore 22:00 e le ore 6:00 del giorno successivo.

Nelle fasce di contattabilita, il lavoratore puo richiedere, ove ne ricorrano i relativi presupposti, la fruizione dei
permessi orari previsti dai contratti collettivi o dalle norme di legge quali, a titolo esemplificativo, i permessi per
particolari motivi personali o familiari di cui all’art. 41 (permessi retribuiti per particolari motivi personali o
familiari), i permessi sindacali di cui al CCNQ 4.12.2017 e s.m.i., i permessi per assemblea di cui all’art. 10 (Diritto
di assemblea), i permessi di cui all’art. 33 della L. 83 104/1992. Il dipendente che fruisce dei suddetti permessi,
per la durata degli stessi, € sollevato dagli obblighi stabiliti per le fasce di contattabilita.

Nelle giornate in cui la prestazione lavorativa viene svolta in modalita agile non €& possibile effettuare lavoro
straordinario, trasferte, lavoro disagiato, lavoro svolto in condizioni di rischio.

In caso di problematiche di natura tecnica e/o informatica, e comunque in ogni caso di cattivo funzionamento dei
sistemi informatici, qualora lo svolgimento dell’attivita lavorativa a distanza sia impedito o sensibilmente
rallentato, il dipendente € tenuto a darne tempestiva informazione al proprio dirigente. Questi, qualora le suddette
problematiche dovessero rendere temporaneamente impossibile o non sicura la prestazione lavorativa, puo
richiamare, con un congruo preavviso, il dipendente a lavorare in presenza. In caso di ripresa del lavoro in
presenza, il lavoratore € tenuto a completare la propria prestazione lavorativa fino al termine del proprio orario

ordinario di lavoro.




Per sopravvenute esigenze di servizio il dipendente in lavoro agile puo essere richiamato in sede, con
comunicazione che deve pervenire in tempo utile per la ripresa del servizio e, comunque, almeno il giorno prima.
Il rientro in servizio non comporta il diritto al recupero delle giornate di lavoro agile non fruite.

I1 lavoratore ha diritto alla disconnessione. A tal fine, fermo restando quanto previsto dal comma 1, lett.b), e fatte
salve le attivita funzionali agli obiettivi assegnati, negli orari diversi da quelli ricompresi nella fascia di cui al
comma 1, lett. a) non sono richiesti i contatti con i colleghi o con il dirigente per lo svolgimento della prestazione
lavorativa, la lettura delle e-mail, la risposta alle telefonate e ai messaggi, ’accesso e la connessione al sistema
informativo dell’Ente.

La Direttiva Ministeriale del 2024 ha delineato chiaramente le nuove regole per lo smart working nella PA.
A decorrere dal 2024, ai lavoratori che documentano gravi, urgenti e non altrimenti conciliabili situazioni di
salute, personali e familiari, va garantita la possibilita di svolgere la prestazione lavorativa in modalita agile.
La Direttiva arriva sull’'onda della mancata proroga della specifica tutela per i lavoratori fragili pubblici e privati
contenuta nella Legge di Bilancio 2023.

E scaduto infatti il 31 dicembre scorso il termine che consentiva di garantire il lavoro agile integrale ai lavoratori
fragili come individuati dal Decreto del ministero della Salute 4 febbraio 2022. Le ragioni della mancata proroga
risiedono nel superamento della contingenza pandemica dichiarata conclusa.
I1 compito di salvaguardare i soggetti piu esposti a situazioni di rischio per la salute nell’ambiente lavorativo &
assegnato quindi ai dirigenti responsabili che dovranno individuare le misure organizzative necessarie che
vadano nella direzione di questa protezione.

I contenuti della Direttiva abbracciano non soltanto le condizioni particolari di salute dei lavoratori, ma anche
quelle dei familiari.

Diventa quindi necessario tipizzare le situazioni meritevoli di tutela, il grado di parentela e/o affinita dei familiari,
altri elementi come la convivenza o meno degli stessi con il lavoratore, pesando Iimpatto che questa tipizzazione

puo sortire nell’'organizzazione. Garantire lo smart working integrale ai care giver potrebbe non essere sostenibile




data la percentuale media dei lavoratori dipendenti che hanno accesso alle tutele della grave disabilita.
Va quindi ponderato I'impatto che questa tipizzazione avrebbe sui criteri di priorita nell’accesso al lavoro agile. 11
rischio, o 'opportunita, & che le situazioni meritevoli di tutela indicate nella Direttiva, assorbano di fatto quelle
fatte salve dalle norme di legge e dalle disposizioni interne.

Si richiama il Titolo IV, Capo VI Lavoro a distanza del CCNL 23.02.2026 del Comparto Funzioni Locali.

Il Lavoro agile é stato adottato durante il periodo della pandemia, ora non € piu attivo per alcun dipendente

3.3 Piano
triennale dei
fabbisogni di
personale

Il quadro normativo attuale in materia di capacita assunzionale per gli enti locali contempla principalmente:

il D.Lgs. 30 marzo 2001, n. 165, e in particolare: ’art. 6 in materia di dotazioni organiche, l’art. 33 in materia di
ricognizione delle eccedenze di personale e ’art. 35, in materia di reclutamento del personale noncheé il successivo
D. Lgs. 75/2017, cd. Riforma Madia, di revisione del Testo Unico del Pubblico Impiego;

l’art. 1, commi 557 (o 562) e seguenti, della legge 27 dicembre 2006, n. 296, in materia di contenimento della
spesa di personale delle pubbliche amministrazioni;

l'art. 9 comma 28 del D.L. 78/2010 in materia di limitazioni alle assunzioni a tempo determinato e flessibile delle
pubbliche amministrazioni,

l'art.33 comma 2 del D.L. 34/2019 convertito nella Legge 58/2019, cd. Decreto Crescita, ha previsto nuove
modalita di assunzione a tempo indeterminato per i comuni definiti “virtuosi” perché rientranti nelle fasce definite
dal D.P.C.M. successivamente riportato. L’art. 33 citato non abroga la disciplina vigente in materia di turn over
ma vi si inserisce prevedendo spazi assunzionali aggiuntivi per i comuni “meritevoli”;

il D.P.C.M. 17 marzo 2020, inerente alle misure per la definizione delle capacita assunzionali di personale a tempo

indeterminato dei comuni.




L’art. 53-septies del D.L. n. 104/2020 sulla neutralita delle spese etero-finanziate che costituisce un importante
correttivo alla determinazione delle voci di spesa e di entrata ai fini della verifica del rispetto del c.d. valore soglia.
La norma prevede infatti che le spese di personale riferite a nuove assunzioni effettuate in data successiva alla
conversione dello stesso D.L. n. 104/2020, finanziate integralmente o parzialmente da risorse provenienti da altri
soggetti, espressamente finalizzate a nuove assunzioni e previste da apposita normativa, e le corrispondenti
entrate correnti poste a copertura delle stesse, a decorrere dal 2021 non rilevano ai fini della verifica del rispetto
del valore soglia, fino a permanenza del finanziamento. Si tratta di una previsione utile a migliorare i margini
assunzionali dei comuni (depurando denominatore e numeratore di uno stesso valore, l'incidenza della spesa di
personale é piu bassa), che tuttavia, nella sua formulazione letterale, presenta alcuni limiti:

a) non puo riguardare il personale etero-finanziato assunto prima dell’entrata in vigore della norma;

b) pud essere applicata solo qualora la norma che dispone lo stanziamento delle risorse (legge statale, legge
regionale, decreto ministeriale...) destini specificamente le stesse ad assunzioni di personale.

L’avvio delle procedure di assunzione di personale, a qualsiasi titolo, deve essere preceduto dalla verifica dei
presupposti formali e sostanziali previsti dalle norme vigenti. In particolare, devono essere assicurati i seguenti

requisiti:

- Rispetto del contenimento della spesa di personale (1 commi 557 e 557 quater della legge 296/2006
aggiunto, quest’ultimo, dall’art. 3, comma 5 del D.L. 90/2014): la spesa di personale non puo essere
superiore alla spesa media del triennio 2011-2013, qualora I'Ente fosse soggetto al patto di stabilita,

diversamente si deve prendere come riferimento la spesa dell’esercizio 2008.

- Approvazione del bilancio di previsione entro il termine di legge (ordinariamente il 31 dicembre dell’anno
precedente). N.B. Con norma di interpretazione autentica, il DI 104/2023 (decreto Asset), all’articolo 21-
bis, prevede che tra le spese correnti che gli enti locali in esercizio provvisorio sono autorizzati a impegnare

rientrano anche quelle per le assunzioni di personale, sia a tempo determinato sia indeterminato. Nel




rispetto del principio di programmazione, occorre pero che la spesa sia prevista nel vigente piano triennale
del fabbisogno di personale e nel bilancio di previsione, che deve pertanto contenere gli stanziamenti

necessari a finanziare le nuove assunzioni, al netto delle cessazioni programmate.

Approvazione del rendiconto di gestione entro il termine di legge (ordinariamente il 30 aprile dell’anno

successivo a quello di riferimento).

Invio dei dati relativi ai bilanci alla Banca dati delle amministrazioni pubbliche (BDAP) entro trenta giorni

dall’approvazione
Attestare ’assenza della condizione di deficitarieta strutturale e di dissesto (art. 243 comma 1 TUEL).
Approvazione del PIAO ex art. 6 DL 80/2021.

Adozione del piano triennale di azioni positive in materia di pari opportunita, di cui all’art. 48 del D.Lgs. 11
aprile 2006, n. 198. (Per gli enti che adottano il PIAO semplificato ovvero che non ricomprendono il

documento nel PIAO)

Adozione del Piano della performance (art. 10 comma 5 del d.lgs. 150/2009), che per gli Enti locali &
unificato nel PEG (art. 169, comma 3-bis, del TUEL) se previsto per l’ente.

Per procedere legittimamente ad assunzioni di personale, I’ente deve preliminarmente:

Effettuare la ricognizione delle eccedenze di personale. A tal fine, ciascun responsabile di struttura
organizzativa dovra indicare l’eventuale presenza di unita di personale eccedenti il reale fabbisogno. Questo
adempimento si concretizza nella dichiarazione annuale da parte dell’ente, con apposito atto ricognitivo da
comunicare al Dipartimento della funzione pubblica, dalla quale emerga, per 'appunto, ’assenza di

personale in sovrannumero o in eccedenza (art. 33 del d.lgs. 165/2001 come riscritto dall’articolo 16 della




legge 183/2011).

- Effettuare la ricognizione dei fabbisogni di personale presso le strutture organizzative dell’Ente. A tal fine,
ai sensi dell’art. 6, comma 4-bis, del D.Lgs. 165/2001, ciascun responsabile individua i profili professionali
necessari allo svolgimento dei compiti istituzionali assegnati alla propria struttura e, ove ne ravvisi la
mancanza o linsufficienza, segnala il fabbisogno rilevato sotto forma di proposta di reclutamento di
personale.

Sulla base delle rilevazioni di cui sopra, la Giunta Comunale approva il programma triennale di fabbisogno del
personale dei rimodulati art. 6 e 6 ter del D.Lgs. 165/2001 (a seguito della riscrittura dell’articolo da parte dell’art.
4 del D.Lgs. 75/2017) e art. 91 T.U.E.L., che contiene l'identificazione del numero di unita, dei profili professionali
e delle categorie di inquadramento del personale da assumere nel triennio successivo, con specifica della modalita
di reclutamento e della presunta decorrenza dell’assunzione. Il piano assunzionale deve in ogni caso assicurare
il rispetto delle norme vigenti sul contenimento della spesa di personale. Inoltre, deve garantire la compatibilita
con le capacita di bilancio, per cui la spesa derivante da ogni assunzione prevista nel piano deve trovare copertura
finanziaria nel corrispondente stanziamento di bilancio. La compatibilita della spesa derivante dal programma di
fabbisogno dev’essere sottoposta anche alla verifica preventiva dell’organo di revisione. Il piano deve essere
elaborato sulla base delle “Linee di indirizzo per la predisposizione dei piani dei fabbisogni di personale da parte
delle PA” pubblicate nella Gazzetta Ufficiale- Serie Generale n. 173 del 27 luglio 2018. Si ricorda che questo
documento deve essere contenuto nel D.U.P. (Documento Unico di Programmazione).

Infine, qualora dalle operazioni sopra illustrate emerga l'incoerenza della dotazione organica dell’ente con la
consistenza del personale in servizio e l’effettiva individuazione dei fabbisogni (ad esempio, se il numero di unita
in organico di una determinata categoria si rivela inferiore a quelle in servizio sommate a quelle che si prevede di

assumere), puo risultare necessario, con apposito provvedimento, rideterminare la dotazione organica stessa.




Effettuare la comunicazione, da parte di ciascuna amministrazione pubblica, del gia menzionato Piano triennale
al Dipartimento della funzione pubblica da effettuarsi entro trenta giorni dalla relativa adozione (attuale art. 6
ter, comma 5 del D.Lgs. 165/2001).

Si ricordano inoltre i seguenti vincoli che le amministrazioni devono rispettare nella effettuazione delle assunzioni

a tempo indeterminato:

- Comunicazione al Dipartimento della Funzione Pubblica, e alla struttura regionale, ai fini della
assegnazione del personale in disponibilita (articolo 34 bis del D.Lgs. n. 165/2001 e s.m.i.), cd. mobilita
obbligatoria. A seguito della Legge 56/2019 cd. Concretezza sono stati ridotti i termini (da 60 a 45 giorni e
attualmente a 20 giorni) per ’avvio della selezione dall’inoltro della relativa comunicazione al Dipartimento

Funzione Pubblica.

- Attivazione della mobilita volontaria (ai sensi dell’art. 30 del D.Lgs. n. 165/2001 e s.m.i.). Dal 1° gennaio
2026 il sistema di reclutamento del personale nelle pubbliche amministrazioni cambia in modo sostanziale.
La novita riguarda anche gli enti locali, ma solo quelli con piu di 50 dipendenti a tempo indeterminato e
nasce dalle modifiche all’articolo 30 del d.lgs. 165/2001 introdotte dal decreto-legge n. 25/2025. La
mobilita volontaria diventa, per questi enti, un passaggio obbligatorio per una quota delle assunzioni
programmabili. La nuova disciplina impone infatti di destinare almeno il 15% delle facolta assunzionali di
ciascun anno alle procedure di mobilita volontaria, a condizione che il piano del fabbisogno preveda almeno
dieci assunzioni complessive. Solo dopo aver verificato l’esito di queste procedure sara possibile coprire i

posti rimasti vacanti attraverso concorsi pubblici.

- Scorrimento delle graduatorie valide dell’Ente, tranne che per posti di nuova istituzione e/o per la
trasformazione di posti esistenti (art. 91, comma 4, D.Lgs. n. 267/2000). Si ricorda che il vincolo allo
scorrimento delle graduatorie puo essere derogato solamente in presenza di comprovate motivazioni di

interesse pubblico o istituzione di nuovi posti in dotazione organica.




In attuazione di quanto previsto dall’art. 33, comma 2, del D.L. n. 34/2019, i Comuni possono effettuare
assunzioni di personale a tempo indeterminato nel limite di una spesa complessiva per tutto il personale
dipendente, al lordo degli oneri riflessi a carico dell'amministrazione, non superiore al valore soglia definito dal
Decreto attuativo come percentuale, differenziata per fascia demografica, della media delle entrate correnti relative
agli ultimi tre rendiconti approvati, considerate al netto del fondo crediti di dubbia esigibilita assestato in bilancio
di previsione, nonché nel rispetto della percentuale massima di incremento annuale della spesa di personale,
anch’essa definita dal Decreto attuativo. Piu1 in dettaglio, il Decreto individua per ciascuna fascia demografica due
distinte percentuali: una prima percentuale che definisce il valore-soglia, il cui rispetto abilita il Comune alla
piena applicazione della nuova disciplina espansiva delle assunzioni, e una piu alta percentuale che definisce il
valore di rientro, come riferimento per i Comuni che hanno una maggiore rigidita strutturale della spesa di
personale in relazione all’equilibrio complessivo del Bilancio.

I Comuni che si collocano al di sotto del primo “valore soglia” potranno far crescere la spesa negli anni fino al

raggiungimento del limite previsto nel Decreto.

Richiamando sinteticamente i punti di maggiore rilievo vediamo quindi:

Capacita assunzionale ulteriore, determinata traducendo in valore finanziario lo scostamento

tra % dell’ente e % di riferimento della soglia piu bassa.

Contestuale rispetto della ulteriore soglia di incremento progressivo della spesa rispetto

all’anno 2018 con eventuale possibilita dei resti dei cinque anni precedenti. (non piu dal 2025)

Deroga, per le assunzioni a tempo indeterminato “da decreto”, al limite di spesa ex art. 1,

comma 557 (o 562), della legge 296/2006.

I Comuni che invece presentano un rapporto eccedente il “valore-soglia”, dunque superiore, devono avviare




un percorso di graduale riduzione del rapporto fino a rientrare nei valori previsti nel Decreto entro il 2025.

Capacita assunzionale ordinaria (art. 3, comma 5, D.L. 90/2014 e smi).

Rispetto del comma 557 (o 562), della Legge 296/2006.

Obbligo di programmazione del rientro, nell’arco temporale di 5 anni, nella % di riferimento

per la propria classe demografica, anche applicando un turnover inferiore al 100%.

In caso di mancato raggiungimento dell’obiettivo entro il quinquennio, turnover ridotto al
30% dal 2025.

I Comuni il cui rapporto sia compreso tra i 2 “valori-soglia” precedentemente i dicati non potranno
aumentare il valore del gia menzionato rapporto rispetto a quello corrispondente registrato nell’ultimo
rendiconto approvato.

Capacita assunzionale ordinaria (art. 3, comma 5, D.L. 90/2014).

Rispetto dell’art. 1, comma 557 (o 562), della legge 296/2006.

Rispetto nell’anno in programmazione del rapporto % tra spesa di personale ed entrate




correnti rilevato nell’ultimo rendiconto approvato.

Un importante correttivo alla determinazione delle voci di spesa e di entrata ai fini della verifica del rispetto del
c.d. valore soglia & stato introdotto dall’art. 57 comma 3-septies del decreto-legge 14 agosto 2020, n. 1044, che
ha accolto parzialmente la richiesta del’ANCI di neutralizzare le spese di personale cd. etero-finanziate. La norma
prevede infatti che le spese di personale riferite a nuove assunzioni effettuate in data successiva alla conversione
dello stesso D.L. n. 104/2020, finanziate integralmente o parzialmente da risorse provenienti da altri soggetti,
espressamente finalizzate a nuove assunzioni e previste da apposita normativa, e le corrispondenti entrate
correnti poste a copertura delle stesse, a decorrere dal 2021 non rilevano ai fini della verifica del rispetto del valore
soglia, fino a permanenza del finanziamento.
Si tratta di una previsione utile a migliorare i margini assunzionali dei comuni (depurando denominatore e
numeratore di uno stesso valore, l'incidenza della spesa di personale € piu bassa), che tuttavia, nella sua
formulazione letterale, presenta alcuni limiti:
- non puo riguardare il personale etero-finanziato assunto prima dell’entrata in vigore della norma,;
- puod essere applicata solo qualora la norma che dispone lo stanziamento delle risorse (legge statale, legge
regionale, decreto ministeriale...) destini specificamente le stesse ad assunzioni di personale.
Di seguito una elencazione non esaustiva di spese che possono certamente essere considerate neutre rispetto alla
verifica del rispetto dei valori-soglia definiti dal DM 17 marzo 2020:

v' assunzioni a tempo determinato a valere sulle risorse del PNRR (art. 1, comma 1, DL. N. 80/2021);

v/ assunzioni a tempo determinato finalizzate all’attuazione degli interventi del PNRR nei comuni fino a 5.000

abitanti a valere Fondo istituito presso il Ministero dell'Interno (art. 31-bis, commi S e 6, D.L. n. 152/2021);
v' assunzioni a tempo indeterminato degli assistenti sociali finalizzate al raggiungimento dei LEP (art. 1, c.

801, L. Bilancio n. 178/2020; art. 1 commi 734- 735 L. Bilancio n. 234/2021);




v' assunzioni a tempo determinato per il potenziamento dei servizi sociali (art. 1, comma 200, L. Bilancio n.

205/2017);

v' assunzioni del personale educativo finalizzate al raggiungimento dei LEP (art. 1, comma 172, L. Bilancio
234/2021);

v stabilizzazione del personale ex-LSU/LPU (art. 1, comma 495, L. Bilancio n. 160/2019; DPCM 28 dicembre
2020);

v" quote del trattamento economico del segretario comunale rimborsate al comune capofila dai comuni
convenzionati (art. 3, comma 2, DM Interno 21 ottobre 2020);

v' assunzioni di personale a tempo determinato per fare fronte ai maggiori oneri conseguenti agli incentivi
per risparmio energetico (art. 1, c. 69, legge n. 178/2020);

v stabilizzazione del personale impiegato pressi i comuni dei crateri sismici ai sensi dell’art. 57, comma 3,

del D.L. n. 104/2020 a valere su risorse statali.

I dati caratterizzanti I’Ente sono i seguenti:

Descrizione voce Importo

Spesa personale 2024

128.964,07
Media entrate correnti (acc. Tit. I-ll-
1 22/23/24)

532.077,04
F.C.D.E. Bilancio assestato 2024

10.500,00

Valori entrate correnti ex art. 2 c. 1
lett. B) D.P.C.M.

521.577,04

% soglia 24,73%




Nel richiamo delle tabelle riportate nel paragrafo “determinazione delle capacita assunzionali” € opportuno
esplicare le tre casistiche che possono derivare dal calcolo di cui sopra:

i Comuni che si collocano al di sotto del rispettivo valore soglia possono incrementare la spesa di personale
registrata nell’ultimo rendiconto approvato, per assunzioni di personale a tempo indeterminato, sino ad una spesa

complessiva rapportata alle entrate correnti non superiore a tale valore soglia.

I Comuni in cui il rapporto fra Spesa del personale e le Entrate correnti risulti superiore al valore- soglia
richiamato, sono tenuti ad adottare un percorso di graduale riduzione annuale del predetto rapporto, fino al
conseguimento del valore soglia. A tal fine possono operare sia sulla leva delle entrate che su quella della spesa
di personale, eventualmente “anche” applicando un turn over inferiore al 100 per cento. Nell’eventualita che la
soglia-obiettivo non sia raggiunta nel 2025, il Decreto prevede un turn-over ridotto al 30%, sino al raggiungimento

della soglia, come gia previsto dall’art. 33, co. 2, del d1 34/2019.

Comuni in cui il rapporto fra la Spesa di personale e le Entrate correnti risulta compreso fra i valori soglia
individuati dall’art. 4, comma 1, e dall’art. 6, comma 1, del Decreto per ciascuna fascia demografica. I Comuni
che si collocano in questa fascia intermedia possono incrementare la propria spesa di personale solo a fronte di
un incremento delle entrate correnti tale da lasciare invariato il predetto rapporto. Questi comuni, in ciascun
esercizio di riferimento, devono assicurare un rapporto fra spesa di personale ed entrate correnti non superiore a

quello calcolato sulla base dell’'ultimo rendiconto approvato.

A fronte dei dati ottenuti la casistica in cui rientra ’'Ente & quella rappresentata all’interno del punto A (COMUNE
VIRTUOSO) dal momento in cui la percentuale di riferimento per la seconda fascia € pari a 29,50%, quella relativa

al tetto massimo 33,50% e quella ottenuta applicando il conteggio per l’ente € pari a 25,77%.




I1 che ci porta, nel rispetto del DPCM, a presentare i seguenti dati inerenti alla capacita assunzionale residuale:

Rif. Descrizione Voce Dati
A Soglia di riferimento 29,50%
B Rapporto spese di personale 2024/media entrate 24,73%
correnti
C Scarto in punti % (A-B) 4,77%
D Media entrate correnti
521.577,04
F Capacita assunzionale 24.901,16
G Limite di spesa per il personale da applicare nell'anno
153.865,23

Le limitazioni in materia di personale assunto a tempo determinato, o comunque con rapporto di lavoro flessibile,
continuano ad essere quelle previste dall’art. 9, comma 28, dal settimo al nono periodo, del D.L. 31 maggio 2010,
n. 78: la spesa annua complessiva per tali tipologie di rapporti non puo superare la corrispondente spesa
sostenuta nell’anno 2009.

Non rileva, ai fini della verifica di tale limite, la spesa per il personale in comando, distacco o convenzione mentre
sono da computare ai fini del predetto vincolo i servizi prestati da coloro che sono inquadrati ai sensi dell’art. 1
comma 557 Legge 311/2004 (cd. Quasi comando o scavalco).

Non rilevano ai fini di tale limite gli incarichi ex art.110 comma 1 del Tuel in quanto esplicitamente esclusi dallo
stesso art. 9, comma 28, del D.L. 78/2010.

Nel caso di Comuni privi di personale con qualifica dirigenziale, ipotesi per la quale non pud considerarsi

applicabile il limite dei rapporti a tempo determinato ex art.110 Tuel nel limite del 30% (attualmente 50%) dei




posti istituiti in dotazione organica della medesima qualifica, deve comunque ritenersi applicabile la disciplina
generale di cui al D.Lgs. 81/2015 c.d. Jobs Act e, in specie, la disposizione contenuta nell’art.23, per cui il limite
percentuale di assunzione di lavoratori a tempo determinato deve individuarsi nella misura del 20% del personale
a tempo indeterminato alle dipendenze del medesimo datore di lavoro (cfr. Corte dei Conti Lazio — Deliberazione
n.85/2018/PAR).

Ad ogni buon conto, ricorrendone la necessita, si consiglia di verificare la possibilita di procedere in conformita
al principio di diritto enunciato dalla Sezione autonomie della Corte dei Conti nella deliberazione
n.15/SEZAUT/2018/QMIG: “Ai fini della determinazione del limite di spesa previsto dall’art. 9, comma 28,
del d.l. n. 78/2010 e s.m.i., ’ente locale di minori dimensioni che abbia fatto ricorso alle tipologie contrattuali ivi
contemplate nel 2009 o nel triennio 2007-2009 per importi modesti, inidonei a costituire un ragionevole
parametro assunzionale, puo, con motivato provvedimento, individuarlo nella spesa strettamente necessaria per
far fronte, in via del tutto eccezionale, ad un servizio essenziale per ’ente. Resta fermo il rispetto dei presupposti
stabiliti dall’art. 36, commi 2 e ss., del d.lgs. n. 165/2001 e della normativa — anche contrattuale — ivi richiamata,

nonché dei vincoli generali previsti dall’ordinamento”.




I1 nuovo modello di classificazione persegue la finalita di fornire agli Enti del comparto Funzioni Locali uno

strumento innovativo ed efficace di gestione del personale e contestualmente offrire, ai dipendenti, un percorso
agevole e incentivante di sviluppo professionale.

Il nuovo sistema di classificazione del personale si pone altresi 'obiettivo di attualizzare le declaratorie delle aree
professionali adattandole ai nuovi contesti organizzativi, anche al fine di facilitare il riconoscimento delle
competenze delle risorse umane.

Il sistema di classificazione € articolato in quattro aree che corrispondono a quattro differenti livelli di conoscenze,
abilita e competenze professionali denominate, rispettivamente:

* Area degli Operatori;

* Area degli Operatori esperti;

* Area degli Istruttori;

¢ Area dei Funzionari e dell’Elevata Qualificazione.

NON SI RILEVANO ECCEDENZE DI PERSONALE

Definizione Fabbisogno Personale a tempo indeterminato 2026/2028

anno 2026: nessuna nuova assunzione
anno 2027: nessuna nuova assunzione
anno 2028: nessuna nuova assunzione




Sara sempre possibile ricorrere ad assunzioni a tempo determinato che si dovessero rendere necessarie per
rispondere ad esigenze di carattere esclusivamente temporaneo o eccezionale nel rispetto del limite di spesa

previsto dall’art. 9, comma 28, del D.L.78/2010 conv. in Legge 122/2010 e s.m.i. e delle altre disposizioni nel

tempo vigenti in materia di spesa di personale e di lavoro flessibile.

Nessuna variazione prevista

Nel quadro dei processi di riforma e modernizzazione della pubblica amministrazione, la formazione del personale

svolge un ruolo primario nelle strategie di cambiamento dirette a conseguire una maggiore qualita ed efficacia
dell’attivita delle amministrazioni.

Per sostenere una efficace politica di sviluppo delle risorse umane, ’ente assume la formazione quale leva
strategica per l’evoluzione professionale e per l'acquisizione e la condivisione degli obiettivi prioritari della
modernizzazione e del cambiamento organizzativo, da cui consegue la necessita di dare ulteriore impulso
all’investimento in attivita formative.

La programmazione delle attivita di formazione sara svolta nel rispetto delle specifiche relazioni sindacali di cui

all’art. 5 comma 3 lett. i) (Confronto) del CCNL di comparto.




L’Ente intende provvedere alla definizione di linee generali di riferimento per la pianificazione delle attivita
formative e di aggiornamento, delle materie comuni a tutto il personale, di quelle rivolte ai diversi ambiti e profili

professionali presenti nell’ente, tenendo conto dei principi di pari opportunita tra tutti i lavoratori.

Le attivita di formazione saranno rivolte a:

- valorizzare il patrimonio professionale presente negli enti;

- assicurare il supporto conoscitivo al fine di assicurare l'operativita dei servizi migliorandone la qualita e
l’efficienza con particolare riguardo allo sviluppo delle competenze digitali;

- garantire l'aggiornamento professionale in relazione all’utilizzo di nuove metodologie lavorative ovvero di nuove
tecnologie, nonché il costante adeguamento delle prassi lavorative alle eventuali innovazioni intervenute, anche
per effetto di nuove disposizioni legislative;

- favorire la crescita professionale del lavoratore e lo sviluppo delle potenzialita dei dipendenti in funzione
dell’affidamento di incarichi diversi e della costituzione di figure professionali polivalenti; - incentivare
comportamenti innovativi che consentano l'ottimizzazione dei livelli di qualita ed efficienza dei servizi pubblici,
nell’ottica di sostenere i processi di cambiamento organizzativo.

Sara data, in ogni caso, priorita alle attivita di formazione che assumono carattere obbligatorio per legge.

Con la direttiva 16 gennaio 2025 Valorizzazione delle persone e produzione di valore pubblico attraverso la
formazione. Principi, obiettivi e strumenti il Ministro Zangrillo ha dato indicazioni in materia di formazione e
valorizzazione del capitale umano. Seguendo i precedenti atti di indirizzo sul rafforzamento delle competenze (23
marzo 2023) e sulla misurazione e valutazione della performance (28 novembre 2023) e indicati gli obiettivi, gli
ambiti di formazione trasversali e gli strumenti a supporto della formazione del personale pubblico, la formazione ¢
rivolta a tutte le amministrazioni pubbliche di cui all’art. 1, comma 2, del d.lgs. n.165/2001, ed esplicita le finalita

e gli obiettivi strategici della formazione che devono ispirare I’azione delle amministrazioni pubbliche.




La formazione, come specificato nell’atto di indirizzo, € uno specifico obiettivo di performance, concreto e misurabile,

che ciascun dirigente deve assicurare attraverso la partecipazione attiva dei dipendenti e a partire dal 2025 con una

quota non inferiore alle 40 ore di formazione pro-capite annue.

Inoltre la direttiva individua qual € la responsabilita ai sensi dell’art. 21 del dlgs 165/2001 per il dirigente preposto

ad uffici dirigenziali con specifiche competenze in materia di gestione del personale per il mancato raggiungimento

dei risultati.

Per tutte le amministrazioni vige ’obbligatorieta della formazione in materia di:

a) attivita di informazione e di comunicazione delle amministrazioni (l. n. 150 del 2000, art. 4);

b) salute e sicurezza sui luoghi di lavoro (d.lgs. n. 81 del 2008, art. 37);

c) prevenzione della corruzione (1. n. 190 del 2012, art. 5);

d) etica, trasparenza e integrita;

e) contratti pubblici;

f) lavoro agile;

g) pianificazione strategica.

Ai fini dell’assolvimento degli obblighi in materia di formazione e sviluppo delle competenze, attraverso la

piattaforma Syllabus, gli enti assegnano necessariamente ai propri dipendenti i percorsi formativi sui temi

richiamati sopra e sugli altri finalizzati al conseguimento delle priorita di sviluppo del capitale umano,

promuovendo:

1. la formazione dei dirigenti pubblici sui temi della leadership, sulle competenze manageriali e sulle soft
skills, secondo quanto previsto dalla richiamata Direttiva del Ministro della pubblica amministrazione del
28 novembre 2023. A tal fine, il Dipartimento della funzione pubblica, per il tramite di Formez PA, mette a
disposizione delle amministrazioni, oltre a percorsi formativi in autoapprendimento e di formazione a

distanza, masterclass in presenza e live basate su metodologie di confronto e traning on the job; destinatari




della formazione sono, prioritariamente, i responsabili delle risorse umane, tutti i dirigenti e i componenti
degli Organismi indipendenti di valutazione-Nuclei di valutazione;

2. laformazione per lo sviluppo delle competenze digitali, abilitando i dipendenti alla fruizione della formazione
sulla piattaforma Syllabus secondo le modalita, i termini e i tempi previsti dalla Direttiva del Ministro per
la pubblica amministrazione del 23 marzo 2023;

3. la formazione sui temi dell’etica e del contrasto alla violenza contro le donne, abilitando i dipendenti alla
fruizione della formazione sulla piattaforma Syllabus, in attuazione di quanto previsto dalla Direttiva del
Ministro per la pubblica amministrazione del 29 novembre 2023;

4. la formazione per la promozione del lavoro agile, in modo da assicurarne l'attuazione in maniera efficace e
performante, nel quadro delle disposizioni del decreto del Ministro per la pubblica amministrazione dell’8
ottobre 2021. Tenuto, pertanto, conto del fatto che le competenze individuali costituiscono uno dei fattori
abilitanti del lavoro agile, la sottoscrizione di nuovi accordi individuali di lavoro agile € subordinata alla

fruizione, da parte di dirigenti e dipendenti.

La piattaforma Syllabus costituisce un’opportunita del sistema formativo pubblico, ma resta in capo ad ogni
singola amministrazione la responsabilita di programmare percorsi formativi di approfondimento e di carattere
specialistico su ciascuna delle aree di competenza comuni a tutte le amministrazioni :

a)le competenze di leadership e le soft skill, necessarie per guidare e accompagnare le persone nei processi di
cambiamento associati alle diverse transizioni in atto;

b) le competenze per l’attuazione delle transizioni amministrativa, digitale e ecologica e di quelle che
caratterizzano i processi di innovazione e, pill in generale, di modernizzazione attivati dal PNRR;

c) le competenze relative ai valori e ai principi che contraddistinguono il sistema culturale di pubbliche

amministrazioni moderne improntate all’inclusione, all’etica, all’integrita, alla sicurezza e alla trasparenza.




come pure di programmare i necessari percorsi di creazione e sviluppo delle competenze tecniche relative alle
proprie funzioni caratteristiche.
Sono attive newsletter a pagamento che forniscono aggiornamenti a cadenza giornaliera e settimanale su ogni

ambito dell’attivita istituzionale dell’ente.

Si demanda al Responsabile per la prevenzione della corruzione il compito di individuare, di concerto con i
dirigenti/responsabili di settore, i collaboratori cui somministrare formazione in materia di prevenzione della

corruzione e trasparenza.

Tutta la pianificazione delle attivita di formazione sara ad ogni modo definita in applicazione del CCNL per tempo

vigente.

Sulla presente sezione é stato acquisito il parere del Revisore dei Conti n. 4/2026 del 20.03.2026 acquisito in
data 23.03.2026 prot.1250.

4.
MONITORAGGIO

I1 Comune, avendo un numero di dipendenti inferiore a 50, non é tenuto alla definizione di questa sezione.

Viene effettuato il monitoraggio sulla “Sottosezione “rischi corruttivi e trasparenza” per cui si rimanda alla sezione
2.3 Rischi corruttivi e trasparenza — “Il monitoraggio e il riesame delle misure”.




CONCLUSIONI

Le finalita del PIAO sono:

consentire un maggior coordinamento dell’attivita programmatoria delle pubbliche amministrazioni e

una sua semplificazione;

assicurare una migliore qualita e trasparenza dell’attivita amministrativa e dei servizi ai cittadini e alle

imprese.

In esso, gli obiettivi, le azioni e le attivita dell’Ente sono ricondotti alle finalita istituzionali e alla mission pubblica

complessiva di soddisfacimento dei bisogni della collettivita e dei territori.

Si tratta quindi di uno strumento dotato, da un lato, di rilevante valenza strategica e, dall’altro, di unforte valore

comunicativo, attraverso il quale ’Ente pubblico comunica alla collettivita gli obiettivi ele azioni mediante le quali

vengono esercitate le funzioni pubbliche e i risultati che si vogliono ottenere rispetto alle esigenze di valore

pubblico da soddisfare.

RIFERIMENTI
NORMATIVI

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

2021,

n. 113, ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano Integrato di attivita e organizzazione (PIAO), che

assorbe una serie di piani e programmi gia previsti dalla normativa - in particolare:

>

>

il Piano della performance

il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e per la Trasparenza
il Piano organizzativo del lavoro agile

il Piano triennale dei fabbisogni del personale

quale misura di semplificazione e ottimizzazione della programmazione pubblica nell’ambito del processo




di rafforzamento della capacita amministrativa delle PP.AA. funzionale all’attuazione del PNRR.

I1 Piano Integrato di Attivita e Organizzazione viene redatto nel rispetto del quadro normativo di riferimento relativo
alla Performance (decreto legislativo n. 150 del 2009 e le Linee Guida emanate dal Dipartimento della Funzione
Pubblica) ai Rischi corruttivi e trasparenza (Piano nazionale anticorruzione (PNA) e negli atti di regolazione
generali adottati dall’ANAC ai sensi della legge n. 190 del 2012 e del decreto legislativo n. 33 del 2013) e di tutte
le ulteriori specifiche normative di riferimento delle altre materie, dallo stesso assorbite, nonché sulla base del
“Piano tipo”, di cui al Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022, concernente la

definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione.

Ai sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022 concernente la
definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione, le amministrazioni tenute all’adozione
del PIAO con meno di 50 dipendenti, procedono alle attivita di cui all’articolo 3, comma 1, lettera c), n. 3), per la
mappatura dei processi, limitandosi all’aggiornamento di quella esistente all’entrata in vigore del presente decreto
considerando, ai 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 sottosezione di programmazione “Rischi corruttivi e trasparenza”
avviene in presenza di fatti corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di disfunzioni amministrative
significative intercorse ovvero di aggiornamenti o modifiche degli obiettivi di performance a protezione del valore
pubblico. Scaduto il triennio di validita il Piano € modificato sulla base delle risultanze dei monitoraggi effettuati

nel triennio.

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

attivita e organizzazione limitatamente all’articolo 4, comma 1, lettere a), b) e c¢), n. 2.

Compito principale di fornire, una visione d’insieme sui principali strumenti di programmazione operativa e sullo

stato di salute dell’Ente al fine di coordinare le diverse azioni contenute nei singoli Piani.




