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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 attività e organizzazione 

(PIAO), che assorbe una serie di piani e programmi già previsti dalla normativa - in particolare: il Piano 

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

organizzativo del lavoro agile e il Piano triennale dei fabbisogni del personale 

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

processo di rafforzamento della capacità amministrativa delle PP.AA. funzionale all’attuazione del 

PNRR. 

 

Il Piano Integrato di Attività 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 Attività 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 Attività e Organizzazione, le 

amministrazioni tenute all’adozione del PIAO con meno di 50 dipendenti, procedono alle attività di cui 

all’articolo 3, comma 1, lettera c), n. 3), per la mappatura dei processi, 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 validità il Piano è modificato sulla 

base delle risultanze dei monitoraggi effettuati nel triennio. 

Con riferimento alla presente sotto sezione di programmazione, pertanto, la disciplina per gli enti con 

meno di 50 dipendenti, in sintonia con la delibera n. 1064/2019 dell’Anac rivolta ai piccoli comuni 

(inferiori ai 5.000 abitanti), consente di evitare l’adozione di un nuovo piano triennale “a 

scorrimento” ogni anno. Si preferisce, tuttavia, mantenere l’attuale conformazione e struttura del 

piano, aggiornandolo di anno in anno con l’aggiunta di eventuali nuove prescrizioni, mantenendo in 

tal modo viva l’attenzione dell’apparato comunale e degli operatori sulla materia. 
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Le amministrazioni con meno di 50 dipendenti sono tenute, altresì, alla predisposizione del Piano 

integrato di attività e organizzazione limitatamente all’articolo 4, comma 1, lettere a), b) e c), n. 2. 

 

Le pubbliche amministrazioni con meno di 50 dipendenti procedono esclusivamente alle attività di cui 

all’art. 6 Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022 concernente la 

definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione. 

Sulla base del quadro normativo di riferimento e in una visione di transizione dall’attuale alla nuova 

programmazione, il Piano Integrato di Attività e Organizzazione 2023-2025 , ha quindi il compito 

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

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

 

PREMESSA 

 

Le finalità del PIAO sono: 

- consentire un maggior coordinamento dell’attività programmatoria delle pubbliche 

amministrazioni e una sua semplificazione; 

 

- assicurare una migliore qualità e trasparenza dell’attività amministrativa e dei servizi ai cittadini e 

alle imprese. 

 

In esso, gli obiettivi, le azioni e le attività dell’Ente sono ricondotti alle finalità istituzionali e alla mission 

pubblica complessiva di soddisfacimento dei bisogni della collettività e dei territori. 

 

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

valore comunicativo, attraverso il quale l’Ente pubblico comunica alla collettività gli obiettivi e le azioni 

mediante le quali vengono esercitate le funzioni pubbliche e i risultati che si vogliono ottenere rispetto 

alle esigenze di valore pubblico da soddisfare. 

SEZIONE 1 PROGRAMMAZIONE 

 

SCHEDA ANAGRAFICA DELL’UNIONE MICROPOLIS 

Unione MICROPOLIS 

 

Indirizzo: Piazza Caduti per la Patria 1 

 

Codice fiscale: 95021580188 -  Partita IVA: 01951950185 

 

Presidente (pro-tempore): DANIELE TARAMASCHI 

 

Numero dipendenti di ruolo al 31 dicembre anno precedente: 6 

 

Numero abitanti al 31 dicembre anno precedente:  1423 

Telefono: 0383375156 

 

https://www.unionemicropolis.pv.it 

 

https://www.comune.bereguardo.pv.it/
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E-mail: unione@comune.cervesina.pv.it 

 

PEC: unionecepapi@epec.it 

 

 

 

 

Risultanze della popolazione 

 

Popolazione legale al censimento                                                                                      n. 1.550 

Popolazione residente al 31/12/2022 
Popolazione residente alla fine del penultimo anno precedente 
di cui: 
maschi 
femmine 
Nuclei familiari 
Comunità/convivenze 

1.423 
1.427 

 
670 
757 
636 

1 

Popolazione all’1/1/2022                                                                                                    n. 
Nati nell’anno   
Deceduti nell’anno  

Saldo naturale 
Iscritti in anagrafe  
Cancellati nell’anno  

Saldo migratorio   
Popolazione al 31/12/2022 

1.457 
8 

44 
-36 
70 
68 
+2 

1423 

In età prescolare (0/6 anni)                                                                                                 n. 
In età scuola obbligo (7/14 anni) 
In forza lavoro 1a occupazione (15/29 anni) 
In età adulta (30/65 anni) 
In età senile (66 anni e oltre) 

49 
107 
173 
708 
386 

 
 

Risultanze del territorio 

 

Superficie in Kmq 19.16 

RISORSE IDRICHE 
                                         * Fiumi e torrenti         
 

 
1 

 

STRADE 
                                         * Statali       Km. 
                                         * Regionali      Km. 
                                         * Provinciali      Km. 
                                         * Comunali      Km. 
                                         * Vicinali                   Km. 
                                         * Autostrade                                                                   Km.                                   

 
0,00 
0,00 
7,00 

11,00 
6,00 
0,00 

 

PIANI E STRUMENTI URBANISTICI VIGENTI 
* Piano regolatore adottato   Si  No          del. G.R. n. 12-12116 del  
                                                                                                                         14/09/2009       
* Programma di fabbricazione  Si  No           
* Piano edilizia economica e popolare Si   No        
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PIANO INSEDIAMENTI PRODUTTIVI 
* Industriali     Si  No        
* Artigianali     Si  No      
* Commerciali     Si  No        
 
Esistenza della coerenza delle previsioni annuali e pluriennali con gli strumenti urbanistici vigenti 
(art. 170, comma 7, D.L.vo 267/2000)  Si  No          
Se si, indicare l’area della superficie fondiaria (in mq.)       0 
 

 
P.E.E.P. 
P.I.P. 
 

AREA INTERESSATA 
mq. 0,00 
mq. 0,00 

AREA DISPONIBILE 
mq. 0,00 
mq. 0,00 

 

 

Sia il DUP sia il piano anticorruzione, nelle loro parti iniziali, restituiscono una fotografia del contesto 

territoriale, sociale ed economico del comune, pertanto si rimanda ai predetti documenti per una analisi 

più approfondita del contesto. Oltre viene indicato il link di riferimento. 

 

Link al DUP 2023-2025 

https://www.unionemicropolis.pv.it/amministrazione/atti-pa/delibere?id=275 

 

Link al P.T.P.C.T. 

https://www.unionemicropolis.pv.it/39-atti/amministrazione-trasparente/disposizioni-generali/221-piano-

triennale-per-la-prevenzione-della-corruzione-e-della-trasparenza  

 

https://www.unionemicropolis.pv.it/amministrazione/atti-pa/delibere?id=275
https://www.unionemicropolis.pv.it/39-atti/amministrazione-trasparente/disposizioni-generali/221-piano-triennale-per-la-prevenzione-della-corruzione-e-della-trasparenza
https://www.unionemicropolis.pv.it/39-atti/amministrazione-trasparente/disposizioni-generali/221-piano-triennale-per-la-prevenzione-della-corruzione-e-della-trasparenza
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SEZIONE 2 VALORE PUBBLICO PERFORMANCE ANTICORRUZIONE 

 

2.1 VALORE PUBBLICO 

 

Le Linee Guida del Dipartimento della Funzione Pubblica intendono per valore pubblico il livello 

complessivo di benessere economico, sociale, ma anche ambientale e/o sanitario, dei cittadini, delle 

imprese e degli altri stakeholders creato da un’amministrazione pubblica (o co-creato da una filiera di 

Pubbliche Amministrazioni e organizzazioni private e no profit), rispetto ad una baseline, o livello di 

partenza. La novità sostanziale del PIAO è sicuramente quella di garantire l’unità ai processi della 

programmazione, combinando gli obiettivi di creazione di valore pubblico e quelli di performance (cioè 

dei risultati intermedi direttamente prodotti dalle amministrazioni). La sezione dedicata al valore pubblico 

deve poter individuare il valore pubblico atteso, la strategia per favorirne la creazione, i fruitori dello 

stesso, i tempi di attuazione delle politiche finalizzate al valore pubblico e gli indicatori di misurazione. 

Tutto questo implica un lavoro complesso che non può essere contratto nel presente documento, che 

sintetizza documenti programmatici già tutti assunti dalla giunta comunale al termine dell’anno 2022.  

Il valore atteso corrisponde agli obiettivi strategici, individuati nella sezione strategica, e ai programmi 

operativi annuali-triennali, riportati nella sezione operativa, del DUP 2023-25, a cui si rinvia. 

Come detto, la costruzione del PIAO ad anno finanziario avviato, non permette di selezionare, al 

momento, dei nuovi obiettivi ritenuti di valore pubblico, correlabili a indicatori di outcome misurabili, in 

grado di restituire potenzialmente risultati in termini di impatto delle strategie e delle politiche attuate 

dall’ente nel corso della gestione. Si rinvia, pertanto, ai documenti programmatici già assunti. 

Il sistema integrato di programmazione prevede che gli obiettivi, strategici ed operativi, siano a loro volta 

collegati agli obiettivi di performance all’interno del PEG. 

 

2.2 PERFORMANCE 

 

Il sistema integrato di pianificazione e controllo per la gestione del ciclo della performance è definito nei 

vigenti "Regolamento sull’ordinamento degli uffici e dei servizi” e dal sistema di misurazione e 

valutazione della performance. Tale sistema, armonizzando ai principi del Decreto Legislativo 150/2009, 

gli strumenti di pianificazione e controllo delineati dal Decreto Legislativo 267/2000, prevede la 

definizione degli obiettivi strategici, operativi e gestionali, degli indicatori e dei target attesi attraverso i 

seguenti strumenti di programmazione:  

1) Il Documento Unico di Programmazione (articolo 170 del TUEL), che permette l’attività di guida 

strategica e operativa dell’Ente ed è il presupposto necessario, nel rispetto del principio di coordinamento 

e coerenza, dei documenti di bilancio e di tutti gli altri documenti di programmazione, viene annualmente 

approvato.  

 

 
Il DUP 2023/2025 è rinvenibile al seguente link 

 

https://www.unionemicropolis.pv.it/amministrazione/atti-pa/delibere?id=275 

 

 

3) Il Piano Esecutivo di Gestione (articolo 169 del TUEL), a seguito delle modifiche introdotte 

dall’Armonizzazione Contabile, unifica organicamente in sé il piano dettagliato degli obiettivi di cui 

all'articolo 108, comma 1, del TUEL e il piano della performance di cui all'articolo 10 del decreto 

legislativo 27 ottobre 2009, n. 150. Esso viene approvato dalla Giunta, e declina gli obiettivi della 

programmazione operativa contenuta nel Documento Unico di Programmazione nella dimensione 

gestionale propria del livello di intervento e responsabilità dirigenziale affidando ai dirigenti e/o 

Responsabili di Area/Settore, ed al Comandante della polizia locale obiettivi e risorse. 

https://www.unionemicropolis.pv.it/amministrazione/atti-pa/delibere?id=275
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La struttura del PEG rappresenta l’effettiva struttura organizzativa dell’ente per Centri di Responsabilità 

(CdR). Per ciascun Centro di Responsabilità è individuato il dirigente o apicale responsabile, l’insieme 

delle attività e dei servizi misurati mediante indicatori di performance, e gli obiettivi esecutivi: di questi 

ultimi viene data rappresentazione in termini di processo e di risultati attesi, e di risorse assegnate per il 

loro raggiungimento. L’attenzione continua ad essere spostata, in un’ottica manageriale, dalla descrizione 

delle attività svolte, alla definizione dei risultati da conseguire nel perseguimento degli obiettivi assegnati, 

favorendo la centralità degli indicatori. Gli indicatori sono stati determinati in funzione degli obiettivi che 

si intendono conseguire e rispetto ai quali i dirigenti o apicali sono responsabilizzati. Non tutto è 

misurabile e non tutte le misurazioni sono utili. E’stato chiesto ai Centri di Responsabilità, nella 

definizione degli obiettivi e delle performance, organizzate per Centro di Costo, di valorizzare gli aspetti 

ritenuti importanti da misurare e tenere sotto controllo. 

 
Il Piano della Performance 2023 verrà adottato con successivo ed apposito provvedimento della Giunta dell’Unione. 

 

 

 

 

2.3 ACCESSIBILITA’, SEMPLIFICAZIONE ED INGEGNERIZZAZIONE DEI PROCESSI 

 

Accessibilità: L’Unione Micropolis, nel corso degli ultimi anni, ha già raggiunto un elevato livello di 

digitalizzazione dei servizi attraverso l’informatizzazione di procedure sia interne sia rivolte all’utenza, 

ulteriormente incrementato per contingenze operative dovute alla pandemia da Covid-19 nel periodo 

2020-21.      

Tutte le procedure degli atti (delibere, determine) sono digitalizzate, la sezione del sito “amministrazione 

trasparente” viene costantemente implementata, in parte direttamente dai programmi informatici, le 

procedure interne per ferie e permessi vengono gestiti tramite applicativo. 

Rispetto ai soggetti ultrasessantacinquenni e disabili (rif. art. 6 c. 2 lett. f) del D.L. n. 80/2021), per il 

triennio 2023-25, dovrà essere consentita una migliore fruibilità dei servizi da parte di queste categorie di 

cittadini, pertanto l’ulteriore digitalizzazione dei servizi dovrà tener conto nella progettazione degli stessi, 

per la necessità di garantirne la fruibilità a categorie di popolazione per le quali devono essere previsti dei 

canali dedicati di accesso alla pubblica amministrazione.  

 

 

Semplificazione: negli ultimi anni, sono state introdotte diverse novità nell’ambito della disciplina del 

procedimento amministrativo contenuta nella legge n. 241/1990. Le novità riguardano in particolar modo:  

• l’inefficacia degli atti adottati successivamente alla scadenza del termine di conclusione del 

procedimento (art. 2, comma 8, bis, l. n. 241/1900);  

• il preavviso di rigetto (art. 10, bis, l. n. 241/1990);  

• il rilascio di attestazione circa il decorso dei termini del procedimento nelle ipotesi in cui il silenzio 

dell’amministrazione equivale ad accoglimento ai sensi dell’art. 20, comma 1, l. 241/1990 (art. 20, 

comma 2 – bis, l. n. 241/1990);  

• gli istituti di compartecipazione di pubbliche amministrazioni diverse da quella procedente nella fase 

istruttoria e nella fase decisoria del procedimento amministrativo (artt. 16 e 17 bis, l. n. 241/1990);  

• la conferenza di servizi (artt. 14 ss., l. 241/1990; art. 13, d.l. n. 76/2020, conv. in legge n. 120/2020 e 

s.m.i.);  

• il ricorso alle autocertificazioni in sostituzione della documentazione comprovante i requisiti soggettivi 

e oggettivi richiesti dalla normativa di riferimento (art. 18, comma 3 -bis, l. n. 241/1990).  

Le pubbliche amministrazioni sono pertanto chiamate a compiere scelte organizzative idonee a garantire 

la corretta attuazione delle suddette misure di semplificazione. In tal senso, nel corso del triennio 2023- 

2025, l’attività di semplificazione dell’Unione Micropolis sarà improntata all’implementazione del 

corretto recepimento degli istituti normativi di recente introduzione.  

Si ritiene corretto precisare che, pur essendo state trasferite con appositi atti, da parte dei Comuni aderenti 

all’Unione (Cervesina e Pancarana), tutte le funzioni fondamentali all’Unione stessa – oltre ad alcune non 

fondamentali - , alcuni settori quali i Tributi ed i Demografici fanno ancora capo ai Comuni aderenti, per 

ragioni di competenza territoriale e normativa cui non è possibile ovviare in altro modo. 



8 

 

Per questo motivo, anche gli Enti aderenti all’Unione hanno contribuito, avviando la propria 

digitalizzazione, alle fasi di semplificazione che fanno capo all’Unione stessa. 

In particolare, si fa riferimento alle adesioni ai bandi del Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza - 

Missione 1 - Componente 1 relativi alla digitalizzazione, che hanno lo scopo di snellire i procedimenti 

burocratici, ricorrendo alla reingegnerizzazione dei processi amministrativi in fase di adozione di 

soluzioni digitali per soppiantare l’uso della carta ed aumentare l’efficienza nell’erogazione dei servizi 

pubblici, nonché di implementare la fruibilità, sia in termini di accessibilità che in termini di condivisione 

e diffusione, dei dati (e quindi, anche di trasparenza), nel pieno rispetto della normativa vigente in materia 

di privacy. 

Di seguito sono elencati i progetti PNRR cui l’Unione Micropolis e gli Enti che la costituiscono hanno 

aderito, ottenendo i finanziamenti utili alla loro realizzazione, nell’ambito dei processi di digitalizzazione. 

Per l’Unione Micropolis non è stato possibile, per le ragioni sopra specificate, aderire ad alcune tipologie 

di bando, non aperte alle Unioni ma soltanto ai singoli Comuni. 

 
 
COMUNE DI PANCARANA - PROGETTI FINANZIATI CON FONDI P.N.R.R. 
 
 

Classificazione PNRR Intervento Dettaglio intervento

Amm.ne 

centrale 

titolare del 

progetto

Importo per 

progetto
Decreto min.riparto risorse CUP

PNRR M1.C1.I.1.4.4

Estensione 

dell'util izzo delle 

piattaforme 

nazionali di Identità 

Digitale (SPID, CIE) e 

dell'anagrafe 

nazionale digitale 

(ANPR)

Estensione dell'util izzo 

delle piattaforme 

nazionali di Identità 

Digitale (SPID, CIE) MITD  €       14.000,00 

Decreto n.25-2/2022 PNRR 

Presid.Cons.Ministri-

Dip.trasf.dig. E81F22001290006

PNRR M1.C1.I.1.2

Abilitazione e 

facil itazione 

migrazione al Cloud

Abilitazione e 

facil itazione 

migrazione al Cloud MITD  €       47.427,00 

Decreto n.85-a/2022-PNRR 

Presid.Cons.Ministri-

Dip.trasf.dig E81C22001630006

PNRR M1.C1.I.1.4.1

Citizen experience - 

Miglioramento della 

qualità e 

dell'usabilità dei 

servizi pubblici 

digitali

Citizen experience - 

Miglioramento della 

qualità e dell'usabilità 

dei servizi pubblici 

digitali  - sportello 

telematico cittadino e 

nuovo sito internet MITD  €       79.922,00 

Decreto n.135-1/2022 

PNRR Pres.Cons.Ministri- 

Dip.trasf.dig. E81F22003670006

PNRR M1.C1.I.1.3.1

Piattaforma Digitale 

Nazionale Dati 

(PDND)

Piattaforma Digitale 

Nazionale Dati (PDND) MITD  €       10.172,00 

Decreto n.152-2/2022-

PNRR-2023 

Pres.Cons.Ministri- 

Dip.trasf.dig. E51F22007630006  
 

 

 

 

COMUNE DI CERVESINA - PROGETTI FINANZIATI CON FONDI P.N.R.R. 
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UNIONE MICROPOLIS - PROGETTI FINANZIATI CON FONDI P.N.R.R. 

  

Classificazione PNRR Intervento Dettaglio intervento

Amm.ne 

centrale 

titolare del 

progetto

Importo per 

progetto
Decreto min.riparto risorse CUP

PNRR M1.C1.I.1.4.4

Estensione 

dell'util izzo delle 

piattaforme 

nazionali di Identità 

Digitale (SPID, CIE) e 

dell'anagrafe 

nazionale digitale 

(ANPR)

Estensione dell'util izzo 

delle piattaforme 

nazionali di Identità 

Digitale (SPID, CIE) MITD  €       14.000,00 

Decreto n.49-3/2022 PNRR 

Presid.Cons.Ministri-

Dip.trasf.dig. J11F22002620006  
 

 

2.4 RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA 

Con riferimento alla presente sotto sezione di programmazione, la disciplina per gli enti con meno di 50 

dipendenti, in sintonia con la delibera n. 1064/2019 dell’Anac rivolta ai piccoli comuni (inferiori ai 

5.000 abitanti), consente di evitare l’adozione di un nuovo piano triennale “a scorrimento” ogni 

anno. Si preferisce, tuttavia, mantenere l’attuale conformazione e struttura del piano, 

aggiornandolo di anno in anno con l’aggiunta di eventuali nuove prescrizioni, mantenendo in tal 

modo viva l’attenzione dell’apparato comunale e degli operatori sulla materia. 

ll Piano triennale di prevenzione della corruzione, che comprende anche una sezione dedicata alla 

trasparenza, il cui aggiornamento è stato approvato per l’anno 2023 con delibera di giunta unionale n. 43 

del 30/12/2022, contiene sia l’analisi del livello di rischio delle attività svolte, che un sistema di misure, 

Classificazione PNRR Intervento Dettaglio intervento

Amm.ne 

centrale 

titolare del 

progetto

Importo per 

progetto
Decreto min.riparto risorse CUP

PNRR M1.C1.I.1.4.4

Estensione 

dell'util izzo delle 

piattaforme 

nazionali di Identità 

Digitale (SPID, CIE) e 

dell'anagrafe 

nazionale digitale 

(ANPR)

Estensione dell'util izzo 

delle piattaforme 

nazionali di Identità 

Digitale (SPID, CIE) MITD  €       14.000,00 

Decreto n.25-2/2022 PNRR 

Presid.Cons.Ministri-

Dip.trasf.dig. C11F22001090006

PNRR M1.C1.I.1.2

Abilitazione e 

facil itazione 

migrazione al Cloud

Abilitazione e 

facil itazione 

migrazione al Cloud MITD  €       47.427,00 

Decreto n.85-a/2022-PNRR 

Presid.Cons.Ministri-

Dip.trasf.dig C11C22001500006

PNRR M1.C1.I.1.4.1

Citizen experience - 

Miglioramento della 

qualità e 

dell'usabilità dei 

servizi pubblici 

digitali

Citizen experience - 

Miglioramento della 

qualità e dell'usabilità 

dei servizi pubblici 

digitali  - sportello 

telematico cittadino e 

nuovo sito internet MITD  €       79.922,00 

Decreto n.135-1/2022 

PNRR Pres.Cons.Ministri- 

Dip.trasf.dig. C11F003950006

PNRR M1.C1.I 1.3.1

Piattaforma 

nazionale digitale 

dei dati

Piattaforma nazionale 

digitale dei dati MITD  €       10.172,00 

Decreto n.152-2/2022 

PNRR-2023 Presidenza del 

Consiglio dei Ministri-

Dip.Trasf.Dig. C51F22008320006
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procedure e controlli tesi a prevenire situazioni lesive per la trasparenza e l’integrità delle azioni e dei 

comportamenti del personale. 

Si rimanda, pertanto, al documento già approvato senza riportarne, in questa sede, ulteriori stralci. 

 
Il piano anticorruzione, comprendente la sezione dedicata alla trasparenza, anno 2023/2025 è rinvenibile al seguente link: 

 

https://www.unionemicropolis.pv.it/35-atti/amministrazione-trasparente/altri-contenuti/174-prevenzione-

della-corruzione 
 

 

 

SEZIONE 3 ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 

 

3.1 STRUTTURA ORGANIZZATIVA 

 

L’organizzazione dell’Unione si articola in: Aree, Settori ed uffici. L’Area è strutturata per l’esercizio di 

attività omogenee e a rilevante complessità organizzativa con riferimento ai servizi forniti, alle 

competenze richieste, alle prestazioni assicurate e alla tipologia di domanda servita. Le aree dispongono 

delle competenze amministrative, tecniche, finanziarie necessarie per il raggiungimento dei risultati. Esse 

sono le seguenti: Amministrativo-Contabile e Tecnica. Alla direzione delle aree è posta una posizione 

organizzativa. 

La componente organizzativa risulta fondamentale per sostenere gli obiettivi dal punto di vista della loro 

reale fattibilità e sostenibilità. I processi diventano, quindi, un tassello di integrazione immancabile per 

poter correttamente pianificare e programmare interventi e attività. A partire dall’organigramma attuale, è 

necessario ragionare sull’attuale dimensionamento del personale sull’attuale articolazione organizzativa. 

 

Il regolamento sul funzionamento degli Uffici e dei Servizi è stato approvato con deliberazione della 

Giunta Comunale n. 11 del 08/01/2020. 

 

L’Unione Micropolis ha nella propria dotazione organica n. 6 (sei) dipendenti, articolati nei seguenti 

servizi, oltre al Segretario Unionale in convenzione: 

 

SEGRETERIA: n. 1 unità (Segretario in convenzione); 

AREA AMMINISTRATIVO-FINANZIARIA: P.O. n.1 unità; 

- SETTORE AMMINISTRATIVO: n.1 unità; 

- SETTORE FINANZIARIO: n.2 unità; 

AREA TECNICA: P.O. n.1 unità oltre a n.1 unità esecutore. 

 

3.2 PIANO ORGANIZZATIVO DEL LAVORO AGILE (POLA) 2023/2025 

PIANO ORGANIZZATIVO DEL LAVORO AGILE  

 PREMESSA 

Il lavoro agile nell’emergenza sanitaria è diventato la forma ordinaria di svolgimento della prestazione 

lavorativa dei dipendenti pubblici (art.87 –DL.17/3/2020, n.18 – convertito dalla legge 24/04/2020, n.27). 

Questo ha contribuito al contenimento della diffusione dell’epidemia senza che sia stata pregiudicata 

l’erogazione dei servizi essenziali. Ha inoltre determinato una rottura con il passato, modificando 

completamente il tradizionale modo di concepire il lavoro soprattutto nella Pubblica amministrazione. 

Anche quando pareva ci si avviasse verso un progressivo ritorno alle condizioni di normalità (art. 263 del 

D.L. 34/2020), ci si è comunque proposti di consolidare l’esperienza maturata mantenendo in parte la 

possibilità di svolgere il lavoro agile come primo passo verso un cambiamento culturale, finalizzato a 

consentire una migliore conciliazione dei tempi di vita con quelli professionali. 

L’auspicio era che non si disperdessero le esperienze, come quella del lavoro agile, che potessero 

realmente contribuire a spingere finalmente la Pubblica amministrazione verso l’innovazione e la 

modernità. 

https://www.unionemicropolis.pv.it/35-atti/amministrazione-trasparente/altri-contenuti/174-prevenzione-della-corruzione
https://www.unionemicropolis.pv.it/35-atti/amministrazione-trasparente/altri-contenuti/174-prevenzione-della-corruzione
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Il lavoro agile è una sfida che non può avere il carattere della straordinarietà. 

Sfruttare questa occasione per portare a sistema questa modalità di lavoro non è solo un intervento che va 

nella direzione della conciliazione dei tempi di vita e di lavoro nella Pa (come auspicato dall’articolo 14 

della legge 124/2015), ma è soprattutto il modo più moderno, attuale e innovativo di garantire ai cittadini 

e alle imprese l’erogazione di servizi in modalità digitale, riducendo la necessità dell’accesso fisico agli 

uffici pubblici. 

Solo così potremo modificare il rapporto tra cittadino e Pubblica amministrazione. 

Lo smart working può finalmente e compiutamente realizzare quel processo di semplificazione e 

sburocratizzazione che ha vissuto nel nostro Paese fasi alterne a partire dal 1997 e che, purtroppo, non si è 

mai concretamente concluso. 

Per sistematizzare lo smart working è necessario superare dunque il principio per cui la produttività è 

commisurata alle ore lavorate, è necessario rivedere i contratti collettivi nazionali ed è, soprattutto, 

necessario adottare delle iniziative che accompagnino progressivamente il lavoratore a sentirsi 

protagonista dell’innovazione. 

Sostanzialmente, al cambiamento deve corrispondere anche un approccio culturale diverso: l’innovazione 

non è il trattamento di favore al dipendente ma un processo di ottimizzazione, attraverso il miglioramento 

dei tempi famiglia/lavoro del dipendente, dei servizi erogati da quest’ultimo in favore del cittadino. 

Su tali basi si è sviluppato il presente Piano Organizzativo del Lavoro Agile che si integra nel ciclo di 

programmazione dell’ente attraverso il Piano della Performance, come previsto dall'art.10, comma 1, 

lettera a), del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150. 

Il Piano è redatto secondo quanto previsto dall’art. 263 comma 4-bis del D.L. 34/2020 di modifica 

dell'art.14 della Legge 7 agosto 2015, n. 124 attualmente vigente. A seguito dell’emanazione di misure di 

carattere normativo e tecnico per la disciplina del lavoro agile nelle amministrazioni pubbliche, in 

particolare attraverso l’adozione di ulteriori strumenti, anche contrattuali, si provvederà ad adeguare il 

presente documento.  

 Il lavoro agile è una modalità di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato, disciplinata da ciascun 

Ente con proprio Regolamento e/o accordo tra le parti, anche con forme di organizzazione per fasi, cicli e 

obiettivi e senza precisi vincoli di orario o di luogo di lavoro.  

La prestazione lavorativa viene eseguita in parte all’interno dei locali dell’ente e in parte all’esterno di 

questi, senza una postazione fissa e predefinita, entro i limiti di durata massima dell’orario di lavoro 

giornaliero e settimanale.  

Ove necessario per la tipologia di attività svolta dai lavoratori e/o per assicurare la protezione dei dati 

trattati, il lavoratore concorda con l’amministrazione i luoghi ove è possibile svolgere l’attività. In ogni 

caso nella scelta dei luoghi di svolgimento della prestazione lavorativa a distanza il dipendente è tenuto 

ad accertare la presenza delle condizioni che garantiscono la sussistenza delle condizioni minime di tutela 

della salute e sicurezza del lavoratore nonchè la piena operatività della dotazione informatica e ad 

adottare tutte le precauzioni e le misure necessarie e idonee a garantire la più assoluta riservatezza sui dati 

e sulle informazioni in possesso dell’ente che vengono trattate dal lavoratore stesso.  

 Lo svolgimento della prestazione lavorativa in modalità agile non modifica la natura del rapporto di 

lavoro in atto. Fatti salvi gli istituti contrattuali non compatibili con la modalità a distanza il dipendente 

conserva i medesimi diritti e gli obblighi nascenti dal rapporto di lavoro in presenza, ivi incluso il diritto 

ad un trattamento economico non inferiore a quello complessivamente applicato nei confronti dei 

lavoratori che svolgono le medesime mansioni esclusivamente all’interno dell’amministrazione, con le 

precisazioni di cui al presente Titolo. 

Al personale in lavoro agile sono garantite le stesse opportunità rispetto alle progressioni di carriera, alle 

progressioni economiche, alla incentivazione della performance e alle iniziative formative previste per 

tutti i dipendenti che prestano attività lavorativa”. 
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 L’adesione al lavoro agile ha natura consensuale e volontaria ed è 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 – con le precisazioni di cui al presente Titolo.  

L’amministrazione individua le attività che possono essere effettuate in lavoro agile. Sono esclusi i lavori 

in turno e quelli che richiedono l’utilizzo costante di strumentazioni non remotizzabili.  

L’amministrazione nel dare accesso al lavoro agile ha cura di conciliare le esigenze di benessere e 

flessibilità dei lavoratori con gli obiettivi di miglioramento del servizio pubblico, nonché con le specifiche 

necessità tecniche delle attività. Fatte salve queste ultime e fermi restando i diritti di priorità sanciti dalle 

normative tempo per tempo vigenti e l'obbligo da parte dei lavoratori di garantire prestazioni adeguate, 

l’amministrazione - previo confronto - avrà cura di facilitare l’accesso al lavoro agile ai lavoratori che si 

trovano in condizioni di particolare necessità, non coperte da altre misure.” 

 

RIFERIMENTI NORMATIVI 

 

Il lavoro agile nella pubblica amministrazione trova il suo avvio nella Legge 7 agosto 2015, n. 124 

“Deleghe al Governo in materia di riorganizzazione delle amministrazioni pubbliche” che con l’art. 14 

“Promozione della conciliazione dei tempi di vita e di lavoro nelle amministrazioni pubbliche” stabilisce 

che “le amministrazioni, …, adottano misure organizzative volte a fissare obiettivi annuali per l’attuazione 

del telelavoro e per la sperimentazione, anche al fine di tutelare le cure parentali, di nuove modalità spazio-

temporali di svolgimento della prestazione lavorativa che permettano, entro tre anni, ad almeno il 10 per 

cento dei dipendenti, ove lo richiedano, di avvalersi di tali modalità, garantendo che i dipendenti che se ne 

avvalgono non subiscano penalizzazioni ai fini del riconoscimento di professionalità e della progressione di 

carriera”. 

La successiva Legge 22 maggio 2017, n. 81, “Misure per la tutela del lavoro autonomo non imprenditoriale 

e misure volte a favorire l’articolazione flessibile nei tempi e nei luoghi del lavoro subordinato” disciplina, 

al capo II, il lavoro agile, prevedendone l’applicazione anche al pubblico impiego e sottolineando la 

flessibilità organizzativa, la volontarietà delle parti che sottoscrivono l’accordo individuale e l’utilizzo di 

strumentazioni che consentano di  lavorare da remoto, rendendo possibile svolgere la prestazione lavorativa 

“in parte all’interno di locali aziendali e in parte all’esterno senza una postazione fissa, entro i soli limiti di 

durata massima dell’orario di lavoro giornaliero e settimanale, derivanti dalla legge e dalla contrattazione 

collettiva”. 

Attraverso la direttiva n. 3/2017, recante le linee guida sul lavoro agile nella PA, il Dipartimento della 

Funzione pubblica fornisce indirizzi per l'attuazione delle predette disposizioni attraverso una fase di 

sperimentazione. Le linee guida contengono indicazioni inerenti l’organizzazione del lavoro e la gestione 

del personale per promuovere la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro dei dipendenti, favorire il 

benessere organizzativo e assicurare l’esercizio dei diritti delle lavoratrici e dei lavoratori. 

Nei primi mesi del 2020, a causa della situazione connessa all’epidemia da COVID-19, il lavoro da remoto 

si impone come una delle misure più efficaci per affrontare l’emergenza.  

In seguito, pertanto, viene emanato il D.P.C.M. 23 settembre 2021, recante “Disposizioni in materia di 

modalità ordinaria per lo svolgimento del lavoro nelle pubbliche amministrazioni”; 

Il Decreto del Ministro per la pubblica amministrazione dell’8 ottobre 2021, all’art.1, comma 3, prevede 

che nelle more della definizione degli istituti del rapporto di lavoro connessi al lavoro agile da parte della 

contrattazione collettiva e della definizione delle modalità e degli obiettivi del lavoro agile nell’ambito del 

Piano integrato di attività e organizzazione (PIAO), e che l’accesso a tale modalità, ove consentito a 

legislazione vigente, potrà essere autorizzato esclusivamente nel rispetto delle seguenti condizioni: 
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a) assicurazione della piena erogazione dei servizi resi agli utenti; 

b) un’adeguata rotazione del personale autorizzato alla prestazione di lavoro agile; 

c) una piattaforma digitale o un cloud o comunque strumenti tecnologici idonei a garantire la più assoluta 

riservatezza dei dati e delle informazioni che vengono trattate dal lavoratore nello svolgimento della 

prestazione in modalità agile; 

d) un piano di smaltimento del lavoro arretrato, ove sia stato accumulato; 

e) fornitura di idonea dotazione tecnologica al lavoratore; 

f) l’accordo individuale di cui all’art. 18, comma 1, della legge 22 maggio 2017, n. 81, deve definire, 

almeno:  

1) gli specifici obiettivi della prestazione resa in modalità agile;  

2) le modalità e i tempi di esecuzione della prestazione e della disconnessione del lavoratore dagli 

apparati di lavoro, nonché eventuali fasce di contattabilità;  

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

della modalità della prestazione lavorativa in modalità agile; 

Le Linee guida in materia di lavoro agile nelle amministrazioni pubbliche, ai sensi dell’art. 1, comma 6, 

del decreto del Ministero per la pubblica amministrazione recante modalità organizzative per il rientro in 

presenza dei lavoratori delle pubbliche amministrazioni, sulle quali è stata acquisita l’intesa della 

Conferenza Unificata il 16 dicembre 2021, secondo le quali l’utilizzo del lavoro agile avverrà sempre 

attraverso un accordo individuale tra l’amministrazione e il singolo dipendente, che definisce gli obiettivi, 

le modalità di esecuzione e i criteri di misurazione della prestazione lavorativa; 

Gli articoli dal 18 al 23 della Legge 22 maggio 2017 n. 81, relativi alle modalità di esecuzione del 

rapporto di lavoro subordinato in regime di lavoro agile; 

L'Amministrazione garantisce, ai sensi del Decreto Legislativo 9 aprile 2008, n. 81, la salute e la 

sicurezza del lavoratore in coerenza con l'esercizio dell'attività di lavoro in smart working, a tal fine 

consegnando al singolo dipendente ed al rappresentante dei lavoratori per la sicurezza un'informativa 

scritta con indicazione dei rischi generali e dei rischi specifici connessi alla particolare modalità di 

esecuzione della prestazione lavorativa, fornendo indicazioni utili affinché il lavoratore possa operare una 

scelta consapevole dei luoghi in cui espletare l'attività lavorativa e che nell'eventualità di un infortunio 

durante la prestazione in smart working, il lavoratore dovrà fornire tempestiva e dettagliata informazione 

al Servizio di appartenenza e al Servizio Personale; 

 

MODALITÀ ATTUATIVE 

 
Gli obiettivi del lavoro agile 

 

Con il lavoro agile l’Unione persegue i seguenti obiettivi principali: 

- Diffondere modalità di lavoro e stili manageriali orientati ad una maggiore autonomia e 

responsabilità delle persone e sviluppo di una cultura orientata ai risultati; 

- Valorizzare le competenze delle persone e migliorare il loro benessere organizzativo, anche 

attraverso la facilitazione della conciliazione dei tempi di vita e di lavoro; 

- Promuovere l’inclusione lavorativa di persone in situazione di fragilità permanente o temporanea; 

- Promuovere e diffondere le tecnologie digitali; 

- Razionalizzare le risorse strumentali; 

- Riprogettare gli spazi di lavoro; 

- Contribuire allo sviluppo sostenibile dell’Unione. 

 

Attività che non possono essere svolte in modalità agile 
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Le attività che, anche a rotazione, possono essere svolte in modalità agile richiedono che ricorrano delle 

condizioni minime; non rientrano pertanto nelle attività che possono essere svolte in remoto, neppure a 

rotazione, quelle relative a: 

- servizi di protocollo, stato civile, servizi anagrafici limitatamente alle dichiarazioni di nascita e 

morte; 

- servizi di Polizia Locale; 

- servizi di protezione civile/COC; 

- servizi sociali; 

- servizi cimiteriali urgenti; 

- servizi in materia di organizzazione generale dell'amministrazione, con ciò intendendo sia le 

attività strettamente funzionali alla gestione dell’emergenza sia le attività basilari per il funzionamento 

della macchina amministrativa limitatamente a quanto non può essere garantito con il lavoro agile, quali 

servizio Protocollo, servizi di supporto agli organi di governo dell’Unione, qualora non sia possibile 

adottare le misure  previste dall’art. 73 del D.L. n. 18 del 17.03.2020, convertito con modificazioni dalla 

Legge n. 27 del 24.04.2020, servizi di pronto intervento manutentivo, controllo del territorio e di tutela 

ambientale, servizi di comunicazione e di intervento alla cittadinanza legati all’emergenza sanitaria; 

manutenzione ordinaria del patrimonio comunale e verde pubblico; servizi di pronto intervento 

manutentivo; controllo del territorio e di tutela ambientale. 

 

Il lavoro agile nel sistema di misurazione e valutazione della performance 

 

Il sistema di misurazione e valutazione della performance individuale persegue il miglioramento continuo 

dell’organizzazione e lo sviluppo delle risorse umane dell’Ente da realizzare attraverso la valorizzazione 

delle competenze professionali e la responsabilizzazione dei collaboratori verso obiettivi misurabili e 

verso una maggiore delega e autonomia nell'organizzazione delle proprie attività lavorative. 

Il processo di valutazione delle performance individuali ha lo scopo di coinvolgere le persone nelle 

strategie e negli obiettivi dell’amministrazione, esplicitando il contributo richiesto ad ognuno per il 

raggiungimento di tali obiettivi; la definizione di un processo strutturato e formalizzato di assegnazione 

degli obiettivi, di verifica del loro stato di attuazione, di confronto fra i soggetti interessati. Esso comporta 

uno scambio costante che consente di individuare percorsi di crescita delle competenze delle persone 

anche attraverso formazione ed attività dedicate. 

A tutti i dipendenti sono assegnati obiettivi secondo quanto previsto nel sistema di misurazione e 

valutazione. 

Alla luce di quanto sopra, l’attuazione del lavoro agile non si configura quale attività a sé stante, ma 

rappresenta una modalità per raggiungere gli obiettivi assegnati e illustrati nel Piano della Performance a 

cui il presente Piano è collegato. 

Nella disciplina di dettaglio relativa alla performance per l’anno 2023 il lavoratore agile è portatore di 

comportamenti che caratterizzano tale modalità di lavoro ed è prevista l’assegnazione          di obiettivi e 

la valutazione del comportamento “smart worker” e “distance manager” per tutto il personale coinvolto, 

attraverso il confronto tra comportamenti attesi e agiti. 

Pertanto, l’esercizio del potere direttivo di cui alla L 81/2017 è esercitato anche con gli strumenti 

programmatori che riguardano la performance dei singoli dipendenti. 

 

Disciplina per il lavoro agile 

 

 Art. 1 Definizioni 

 

Ai fini della presente Disciplina, ai sensi del Capo II della legge del 22 maggio 2017 n. 81, si intende per: 

Lavoro agile: modalità di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato, stabilita mediante accordo tra le 

parti, anche con forme di organizzazione per fasi, cicli e obiettivi e senza precisi vincoli di orario o di 

luogo di lavoro, con il prevalente supporto di tecnologie dell’informazione e della comunicazione che 

consentano il collegamento con l’amministrazione comunale nel rispetto delle norme in materia di 

sicurezza e trattamento dei dati personali. La prestazione lavorativa è eseguita in parte o esclusivamente 
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presso un luogo collocato al di fuori delle sedi dell'Amministrazione, entro i limiti di durata massima 

dell'orario di lavoro giornaliero e settimanale derivanti dalla legge e dalla contrattazione collettiva. 

Lavoratore/lavoratrice agile: il dipendente in servizio presso l'amministrazione che espleta parte della 

propria attività lavorativa in modalità agile secondo i termini stabiliti nell'accordo individuale; 

Accordo individuale: accordo concluso tra il dipendente ed il dirigente/datore di lavoro del settore a cui è 

assegnato il/la dipendente.  

Alla stregua di quanto previsto dall’art. 65 (Accordo individuale) del CCNL Regioni-Enti Locali 2019 – 

2021 l’accordo individuale è stipulato per iscritto anche in forma digitale ai sensi della vigente normativa, 

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

Lo scambio di comunicazioni scritte è sufficiente ad integrare l'accordo individuale. 

Sede di lavoro: la sede a cui il dipendente è assegnato; 

Luogo di lavoro: spazio nella disponibilità del dipendente (la propria abitazione/domicilio o altro luogo) 

ritenuto idoneo allo svolgimento della prestazione lavorativa. Il luogo o luoghi prescelti devono essere 

indicati nell'Accordo individuale; 

Amministrazione: Unione Micropolis; 

Dotazione tecnologica: la strumentazione costituita da personal computer, tablet, smartphone, applicativi 

software ecc.. forniti dall'amministrazione al dipendente e/o nella sua disponibilità, utilizzati per 

l’espletamento dell’attività lavorativa. 

 

Art. 2 Diritti e doveri del/della dipendente 

 

La presente Disciplina regolamenta l'applicazione del lavoro agile all’interno dell’ente, come prevista 

dalla L. del 22 maggio 2017 n. 81 quale forma di organizzazione della prestazione lavorativa del 

personale dipendente dell’Unione ed è emanata in attuazione delle disposizioni normative e contrattuali 

vigenti in materia. 

Il lavoro agile non modifica l’inquadramento e il livello retributivo del/della dipendente e consente le 

medesime opportunità rispetto ai percorsi professionali e alle iniziative formative. 

Al/alla dipendente in lavoro agile si applicano la normativa e gli accordi vigenti in materia di diritti 

sindacali. 

Nello svolgimento della prestazione lavorativa in modalità agile il comportamento del/della dipendente 

dovrà essere sempre improntato a principi di correttezza e buona fede e la prestazione dovrà essere svolta 

sulla base di quanto previsto dai CCNL vigenti e di quanto indicato nel Codice di comportamento 

dell’ente. 

 

Art. 3 Destinatari 

 

Il presente disciplinare è rivolto a tutto il personale dipendente in servizio presso l’Unione, a tempo 

determinato e indeterminato, a tempo pieno o parziale e nel rispetto del principio di non discriminazione e 

di pari opportunità tra uomo e donna. 

Ai sensi del co. 3 bis dell’art. 18 della L. 81/2017, è riconosciuta priorità alle richieste di esecuzione del 

rapporto di lavoro in modalità agile formulate dalle lavoratrici nei tre anni successivi alla conclusione del 

periodo di congedo di maternità previsto dall'articolo 16 del testo unico delle disposizioni legislative in 

materia di tutela e sostegno della maternità e della paternità, di cui al decreto legislativo 26 marzo 2001, 

n. 151, ovvero dai lavoratori con figli in condizioni di disabilità ai sensi dell'articolo 3, comma 3, della 

legge 5 febbraio 1992, n. 104. 

 

Art. 4 Accordo Individuale 

 

L'attivazione del lavoro agile è subordinata alla sottoscrizione dell'accordo individuale tra il dipendente e 

il dirigente/datore di lavoro cui quest'ultimo è assegnato. 
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Il/la dipendente presenta la richiesta al proprio dirigente/datore di lavoro secondo le modalità attivate e 

comunicate, precisando gli elementi fondamentali da riportare nell’accordo individuale ovvero 

l’individuazione della/delle giornata/e settimanale/i in cui si chiede di svolgere l’attività di lavoro agile, 

l’indicazione dei luoghi di lavoro prevalenti in cui verrà svolta l’attività e la strumentazione da utilizzare. 

Il dirigente/datore di lavoro respinge o approva la richiesta, eventualmente apportando modifiche e la 

trasmette all’ Ufficio  Personale per le conseguenti procedure di legge: dopo tali adempimenti provvederà 

a informare il dipendente e il dirigente dell’effettivo avvio del lavoro agile. 

L’accordo individuale è stipulato per iscritto anche in forma digitale ai sensi della vigente normativa, ai 

fini della regolarità amministrativa e della prova. Ai sensi degli artt. 19 e 21 della L. 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 può essere a termine o a tempo indeterminato;  

b) modalità di svolgimento della prestazione lavorativa fuori dalla sede abituale di lavoro, con specifica 

indicazione delle giornate di lavoro da svolgere in sede e di quelle da svolgere a distanza; 

c) modalità 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 (Articolazione della prestazione in modalità agile e diritto alla 

disconnessione), lett. a) e b) CCNL Regioni-Enti Locali 2019 – 2021, 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 modalità 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) l’impegno del lavoratore a rispettare le prescrizioni indicate nell’informativa sulla salute e sicurezza 

sul lavoro agili, ricevuta dall’amministrazione.  

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

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

Lo scambio di comunicazioni scritte è sufficiente ad integrare l'accordo individuale.  

 

Art. 5 Trattamento economico del personale 

 

E’ garantita parità di trattamento economico e normativo per il personale impiegato in tale modalità. 

Non sono configurabili permessi brevi ed altri istituti che comportino riduzioni di orario, parimenti non è 

applicabile l’istituto della turnazione e conseguentemente l’eventuale riduzione oraria e l’erogazione della 

relativa indennità nonché delle indennità, se previste, legate alle condizioni di lavoro. 

Nelle giornate in cui l'attività lavorativa è prestata in modalità agile non è configurabile il lavoro 

straordinario né la maturazione di PLUS orario né riposi compensativi. 

Le indennità relative a turno, disagio ed altre indennità giornaliere legate alle modalità di svolgimento 

della prestazione, non sono riconosciute. 

 

Art. 6 Luoghi di lavoro 

 

Nelle giornate di lavoro agile il/la dipendente avrà cura di svolgere la propria attività lavorativa in luoghi, 

anche esterni alle sedi comunali, che, tenuto conto delle attività svolte e secondo un criterio di 

ragionevolezza, rispondano ai requisiti di idoneità, sicurezza e riservatezza e quindi siano idonei all’uso 

abituale di supporti informatici, non mettano a rischio la sua l’incolumità, né la riservatezza delle 

informazioni e dei dati trattati nell’espletamento del proprio lavoro. 
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In particolare, il luogo di lavoro deve essere tale da garantire la necessaria riservatezza delle attività, 

evitando che estranei possano venire a conoscenza di notizie riservate. E’ inoltre necessario che il luogo 

ove si svolge l’attività non metta a repentaglio la strumentazione dell’Amministrazione. 

Nelle giornate di lavoro agile i/le dipendenti utilizzeranno prioritariamente spazi chiusi privati (in primo 

luogo il proprio domicilio abituale, ma non esclusivamente), spazi in strutture pubbliche attrezzate per 

l’accoglienza e il collegamento e spazi in altre Amministrazione con le quali siano previste attività di 

collaborazione già strutturate. 

E’ necessario fornire un’indicazione del luogo prevalente (o dei luoghi) al fine della corretta copertura 

INAIL in caso di infortuni sul lavoro. Eventuali infortuni sul lavoro devono essere immediatamente 

comunicati alle strutture di appartenenza per le necessarie denunce. 

L’individuazione di uno o più luoghi prevalenti può essere dettata da esigenze connesse alla prestazione 

lavorativa o dalla necessità di conciliare le esigenze di vita con quelle lavorative. 

Il lavoratore agile può chiedere di poter modificare, anche temporaneamente, il luogo di lavoro 

presentando richiesta scritta (anche a mezzo e-mail) al proprio Responsabile di riferimento il quale, 

valutatane la compatibilità, autorizza per scritto (anche a mezzo e-mail) il mutamento: lo scambio di 

comunicazioni scritte, in tal caso, è sufficiente ad integrare l'accordo individuale, senza necessità di una 

nuova sottoscrizione. Ogni modifica temporanea o permanente del luogo di lavoro deve essere 

prontamente comunicata dal lavoratore all'Ufficio di riferimento. 

Ai sensi dell'art. 23 della L. 81/2017 il lavoratore è tutelato contro gli infortuni sul lavoro e le malattie 

professionali dipendenti da rischi connessi alla prestazione lavorativa resa all'esterno dei locali aziendali 

come previsto dall’art 12 della presente disciplina. 

 
Art. 7 Articolazione della prestazione in modalità agile e diritto alla disconnessione 

 

1. La prestazione lavorativa in modalità agile può essere articolata nelle seguenti fasce temporali:  

a) fascia di contattabilità - nella quale il lavoratore è contattabile sia telefonicamente che via mail o con 

altre modalità similari. Tale fascia oraria non può essere superiore all’orario medio giornaliero di lavoro 

ed è articolata anche in modo funzionale a garantire le esigenze di conciliazione vita-lavoro del 

dipendente;  

b) fascia di inoperabilità - nella quale il lavoratore non può 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 è tenuto nonché il periodo di lavoro notturno tra le ore 22:00 e le ore 6:00 del 

giorno successivo.  

2. Nelle fasce di contattabilità, il lavoratore può 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. 

104/1992. Il dipendente che fruisce dei suddetti permessi, per la durata degli stessi, è sollevato dagli 

obblighi stabiliti dal comma 1 per le fasce di contattabilità.  

3. Nelle giornate in cui la prestazione lavorativa viene svolta in modalità agile non è possibile effettuare 

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

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

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

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

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

non sicura la prestazione lavorativa, può richiamare, con un congruo preavviso, il dipendente a lavorare in 

presenza. In caso di ripresa del lavoro in presenza, il lavoratore è tenuto a completare la propria 

prestazione lavorativa fino al termine del proprio orario ordinario di lavoro.  

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

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

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

6. Il lavoratore ha diritto alla disconnessione. A tal fine, fermo restando quanto previsto dal comma 1, 

lett.b), e fatte salve le attività funzionali agli obiettivi assegnati, negli orari diversi da quelli ricompresi 
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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 email, la risposta alle telefonate e ai messaggi, 

l’accesso e la connessione al sistema informativo dell’Ente. 

 

Art. 8 Dotazione Tecnologica 

 

Il/la dipendente può espletare la propria prestazione lavorativa in modalità agile avvalendosi di supporti 

informatici quali personal computer, tablet, smartphone o quant’altro ritenuto idoneo 

dall’Amministrazione, per l’esercizio dell’attività lavorativa, di proprietà dell’amministrazione comunale 

ma anche di sua proprietà o nella sua disponibilità. 

Nell’accordo individuale viene precisato se il/la dipendente utilizza strumentazione propria o 

dell’Amministrazione. Se successivamente alla sottoscrizione dell’accordo il/la dipendente viene dotato 

di strumentazione di proprietà dell’Amministrazione, non è necessario sottoscrivere un nuovo accordo 

individuale; lo scambio di comunicazioni scritte, in tal caso, è sufficiente ad integrare l'accordo 

individuale, senza necessità di una nuova sottoscrizione. 

 

Dotazione di strumentazione da parte dell’Amministrazione 

 

L’Amministrazione garantisce la conformità alle disposizioni vigenti in materia di salute e sicurezza. 

Il/la dipendente si impegna a custodire con la massima cura e a mantenere integra la strumentazione che 

eventualmente sarà fornita, in modo tale da evitarne il danneggiamento, lo smarrimento e a utilizzarla in 

conformità con le istruzioni ricevute. Gli strumenti di lavoro affidati al personale devono essere utilizzati 

esclusivamente per lo svolgimento dell’attività lavorativa, nel rispetto della disciplina legale e 

contrattuale applicabile. 

La manutenzione della strumentazione e dei relativi software è a carico dell’Amministrazione. 

L’eventuale dispositivo di telefonia mobile (telefono cellulare, smartphone ecc...), deve essere utilizzato 

solo per attività    lavorative, in modo appropriato, efficiente, corretto e razionale. I costi relativi a tale 

utenza telefonica sono a carico dell'Amministrazione. 

In caso di dotazione dei suddetti dispositivi di proprietà comunale, ai fini di garantire le comunicazioni 

telefoniche, nelle giornate di lavoro agile il/la dipendente è tenuto ad attivare il software VOIP oppure la 

deviazione di chiamata sul cellulare di servizio. 

 

 

 

 

Utilizzo di strumentazione del/la dipendente 

 

Il dipendente può aderire all’accordo individuale anche nel caso in cui l’Amministrazione non sia in 

grado di provvedere alla fornitura dell’attrezzatura tecnologica, utilizzando strumenti nella propria 

disponibilità, se ritenuti idonei dall’Amministrazione. 

Il/la dipendente dichiara di utilizzare strumentazione a propria disposizione e in particolare computer con 

sistema operativo e una connessione internet adeguati e si dichiara disponibile a installare sul proprio 

computer il software di connessione alla rete dell’Unione e il software di autenticazione. La mancata 

sottoscrizione di tale previsione non consente di procedere all’attivazione dell’accordo. 

I costi relativi a tali utenze per linea dati e telefonica sono a carico del/la dipendente.  

Disposizioni comuni 

Ulteriori costi sostenuti dal/dalla dipendente direttamente e/o indirettamente collegati allo svolgimento 

della prestazione lavorativa (elettricità, linea di connessione, spostamenti etc.) o le eventuali spese per il 

mantenimento in efficienza dell’ambiente di lavoro agile non sono a carico dell’Amministrazione. 

Eventuali impedimenti tecnici allo svolgimento dell’attività lavorativa durante il lavoro agile dovranno 

essere tempestivamente comunicati al fine di dare soluzione al problema. Qualora ciò non sia possibile, 

dovranno essere concordate con il proprio responsabile le modalità di completamento della prestazione, 

ivi compreso, ove possibile, il rientro del/della dipendente nella sede di lavoro. 
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Art. 9 Formazione, comunicazione e supporto 

 

Per i dipendenti in lavoro agile è prevista specifica formazione e/o apposito materiale formativo. 

La partecipazione agli interventi di formazione predisposti dall’Amministrazione per i lavoratori agili è 

obbligatoria.  

 

Art. 10 Potere direttivo, di controllo e disciplinare 

 

La modalità di lavoro in lavoro agile non modifica il potere direttivo e di controllo del Datore di lavoro, 

che sarà esercitato con modalità analoghe a quelle applicate con riferimento alla prestazione resa presso i 

locali aziendali. 

Il potere di controllo sulla prestazione resa al di fuori dei locali aziendali si espliciterà, di massima, 

attraverso la verifica dei risultati ottenuti. Tra dipendente in lavoro agile e diretto responsabile saranno 

condivisi, in coerenza con il   Piano della Performance, obiettivi puntuali, chiari e misurabili che possano 

consentire di monitorare i risultati dalla prestazione lavorativa in lavoro agile. Per assicurare il buon 

andamento delle attività e degli obiettivi, dipendente e responsabile si confronteranno almeno con 

cadenza mensile sullo stato di avanzamento. Restano ferme le ordinarie modalità di valutazione delle 

prestazioni, secondo il sistema vigente per tutti i dipendenti. 

Nello svolgimento della prestazione lavorativa in modalità lavoro agile il comportamento del/della 

dipendente dovrà essere sempre improntato a principi di correttezza e buona fede e la prestazione dovrà 

essere svolta sulla base di quanto previsto dai CCNL vigenti e di quanto indicato nel Codice di 

comportamento dell’Unione. 

Le parti si danno atto che, secondo la loro gravità e nel rispetto della disciplina legale e contrattuale 

vigente, le condotte connesse all’esecuzione della prestazione lavorativa all’esterno dei locali aziendali 

danno luogo all’applicazione di sanzioni disciplinari, così come individuate nel regolamento disciplinare. 

Il mancato rispetto delle disposizioni previste dal presente disciplinare, con particolare riguardo all’Art. 7 

“Orario di lavoro e disconnessione”, può comportare l’esclusione dal successivo rinnovo dell’accordo 

individuale. 

 

 

Art. 11 Privacy 

 

Durante le operazioni di trattamento dei dati ai quali il/la dipendente abbia accesso in esecuzione delle 

prestazioni lavorative, in considerazione delle mansioni ricoperte, in relazione alle finalità legate 

all’espletamento delle suddette prestazioni lavorative, gli stessi devono essere trattati nel rispetto della 

riservatezza e degli altri diritti fondamentali riconosciuti all'interessato dal Regolamento UE 679/2016– 

GDPR e dal D.Lgs. 196/03 e successive modifiche. 

Il trattamento dei dati deve avvenire in osservanza della normativa nazionale vigente, del Disciplinare UE 

sulla Protezione dei Dati Personali e delle eventuali apposite prescrizioni impartite dall’Amministrazione 

in qualità di Titolare del Trattamento. 

 
Art. 12 Sicurezza sul lavoro 

 
Al lavoro agile si applicano le disposizioni in materia di tutela della salute e della sicurezza dei lavoratori, 

in particolare quelle di cui al D.Lgs. n. 81/08 e s.i.m. e della legge 22 maggio 2017, n. 81. 

Relativamente alla sicurezza sul lavoro l’Amministrazione: 

- garantisce il buon funzionamento degli strumenti tecnologici assegnati; 

- consegna un documento scritto informativo dei rischi generali e di                    

quelli specifici connessi alla particolare modalità di esecuzione della prestazione. 
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Il/la dipendente è, a sua volta, tenuto a cooperare all’attuazione delle misure di 

prevenzione predisposte dall’Amministrazione per fronteggiare i rischi. 

 

Ai sensi dell'art. 23 della L. 81/2017 il lavoratore è tutelato contro gli infortuni sul lavoro e 

le malattie professionali dipendenti da rischi connessi alla prestazione lavorativa resa 

all'esterno dei locali aziendali. Il lavoratore è altresì tutelato contro gli infortuni sul lavoro 

occorsi durante il normale percorso di andata e ritorno dal luogo di abitazione a quello 

eventualmente diverso prescelto per lo svolgimento della prestazione lavorativa - luogo di 

lavoro agile - nei limiti e alle condizioni di cui al terzo comma dell'articolo 2 del testo 

unico delle disposizioni per l'assicurazione obbligatoria contro gli infortuni sul lavoro e le 

malattie professionali, di cui al decreto del Presidente della Repubblica 30 giugno 1965, n. 

1124, e successive modificazioni. 

In caso di infortunio durante la prestazione lavorativa, il dipendente deve darne tempestiva 

comunicazione al proprio responsabile di riferimento, per gli adempimenti di legge. 

 

Art. 13 Norma generale 

 

Per tutto quanto non previsto dal presente Piano o dall’accordo individuale, per la 

regolamentazione dei diritti e degli obblighi direttamente pertinenti al rapporto di lavoro, 

si rinvia alla disciplina contenuta nelle disposizioni legislative, nei contratti collettivi 

nazionali di lavoro e nei contratti decentrati integrativi nonché a quanto previsto nel 

Codice di comportamento del Comune. 

 

 

 

3.3 PIANO TRIENNALE DEI FABBISOGNI DI PERSONALE 

 

La normativa ha ormai superato il tradizionale concetto di dotazione organica prevedendo una nuova 

visione che, partendo dalle risorse umane effettivamente in servizio, individua la “dotazione” di spesa 

potenziale massima dettata dai vincoli assunzionali e dai limiti normativi, che nel caso 

dell’Amministrazione Unionale si sostanziano, per quanto attiene il limite di spesa, nella media della 

spesa di personale relativa al triennio 2011-2013 ai sensi dell’art. 1 comma 557 e seguenti della legge 

296/2006 (per comuni con popolazione superiore ai 1.000  abitanti) - nella spesa di personale sostenuta 

nel 2008 (per comuni con popolazione inferiore ai 1.000 abitanti) e, per quanto attiene le facoltà 

assunzionali, in relazione alle effettive esigenze di professionalità necessarie all’organizzazione, nella 

sostenibilità finanziaria della spesa di personale, secondo le indicazioni normative vigenti (da ultimo il D. 

M. 17/03/2020 ).  

Per le Unioni di Comuni non è possibile applicare i dettami del D.M. 17/03/2020 in materia di spese di 

personale, come ha chiarito la deliberazione della Corte dei Conti – Sezione Regionale di Controllo per la 

Lombardia n.123/2019 in esito alla richiesta di parere da parte di due Comuni facenti parte di un’Unione 

istituita dopo l’anno 2008: “Nel caso di specie l’Unione istante è caratterizzata da un solo comune 

soggetto all’obbligo di associarsi, rappresentando una categoria di Unione definibile come “mista” e 

che la stessa è stata costituita solo nel 2016 e che il personale tutto è stato trasferito dai Comuni 

partecipanti a novembre 2018, esercizio in cui ha iniziato a svolgere la sua attività. La data di 

costituzione rileva ai fini del parere da rendere atteso che l’Unione non ha mai avuto una spesa 

“distinta” da quella dei singoli comuni e costituisce un elemento di diversità rispetto alla fattispecie che 

ha originato la delibera n. 20/SEZAUT/2018/QMIG, nel cui ambito è stato affermato che l’Unione, ente 

non soggetto al patto di stabilità, ha come limite di spesa per il personale quello indicato dall’art 1 
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comma 562 della legge n. 296/2006, ossia la spesa sostenuta nel 2008 (cfr. punto 7, in parte motiva della 

deliberazione n.20/2018). 

All’Unione istante, costituita soltanto recentemente, mancherebbe dunque il parametro di riferimento 

così individuato e difetterebbe del presupposto previsto dalla legge (spesa 2008) 

Per quanto su esposto, il quesito oggi all’esame affronta una problematica che, a parere del Collegio, 

non trova parametri di riferimento nell’ambito della delibera della Sezione delle Autonomie n. 

20/SEZAUT/2018/QMIG L’art. 22, comma 5-bis, del d.l. n. 50 del 2017 ha aggiunto l’ultimo periodo 

all’art. 32, comma 5 del TUEL, che attualmente recita “All'unione sono conferite dai comuni partecipanti 

le risorse umane e strumentali necessarie all'esercizio delle funzioni loro attribuite. Fermi restando i 

vincoli previsti dalla normativa vigente in materia di personale, la spesa sostenuta per il personale 

dell'unione non può comportare, in sede di prima applicazione, il superamento della somma delle spese 

di personale sostenute precedentemente dai singoli comuni partecipanti. A regime, attraverso specifiche 

misure di razionalizzazione organizzativa e una rigorosa programmazione dei fabbisogni, devono essere 

assicurati progressivi risparmi di spesa in materia di personale. I comuni possono cedere, anche 

parzialmente, le proprie capacità assunzionali all'unione di comuni di cui fanno parte”. 

L’Unione, infatti, in assenza del parametro previsto dal comma 562, può soltanto replicare la spesa del 

personale dei comuni partecipanti e che ha come limite quello rappresentato della somma della media 

sostenuta dagli enti nel triennio 2011/2013 per i motivi che vengono di seguito illustrati[…]” 

Alla luce dell’atto citato, dunque, quale limite di spesa potenziale massima imposta dal vincolo esterno di 

cui all’art.1, comma 562, della L.296/2006 e s.m.i. è stato fissato l’importo di € 419.529,40, calcolato 

come spesa del Comune di Pancarana anno 2008 (<1000 abitanti) sommata alla media della spesa del 

triennio 2011-2013 del Comune di Cervesina (> 1000 abitanti), aderenti all’unione: 

• Spese riferite al personale trasferito dal Comune di Cervesina € 294.723.92 

• Spese riferite al personale trasferito dal Comune di Pancarana € 124.805,48 

La spesa dell’Unione viene dunque “ribaltata” in quota parte sui singoli Comuni come previsto dalla 

delibera della Corte dei Conti n.8/2011. 

 

L’atto di programmazione triennale 2023/2025 del personale del comune di Bereguardo approvato con 

deliberazione di Giunta n 24 del 26.05.2023 è rinvenibile al seguente link: 

 

https://www.unionemicropolis.pv.it/amministrazione/atti-pa/delibere?id=296 delibera n.07 

 

 

 

3.4 FORMAZIONE DEL PERSONALE 

 

Il piano della formazione esprime le scelte strategiche dell’Amministrazione ed individua gli obiettivi 

concreti da perseguire attraverso la realizzazione delle attività formative programmate. 

Il piano, che individua le linee guida all’interno delle quali si svilupperà l’offerta formativa nel periodo di 

riferimento, deve essere considerato uno strumento flessibile, in grado di adattarsi con tempestività ad 

eventuali mutamenti del quadro di riferimento che dovessero presentarsi in conseguenza di riforme 

legislative od organizzative e dell’individuazione di nuove priorità da parte dell’Amministrazione. 

La formazione rappresenta una delle leve più efficaci di valorizzazione delle risorse umane. Se la risorsa 

umana è il capitale più importante di un’azienda, si capisce bene come sia necessario investire a fondo 

nella formazione di tale risorsa. 

 

Formare le risorse significa valorizzare le competenze disponibili. 

In base all’art. 7, comma 4, del Decreto Legislativo n. 165/2001, “le amministrazioni pubbliche curano la 

formazione e l’aggiornamento del personale, ivi compreso quello con qualifiche dirigenziali, garantendo 

https://www.unionemicropolis.pv.it/amministrazione/atti-pa/delibere?id=296


22 

 

altresì l’adeguamento dei programmi formativi, al fine di contribuire allo sviluppo della cultura di genere 

della pubblica amministrazione”. 

Tale principio da’ attuazione a quanto affermato sulla carta costituzionale, all’art. 35, comma 2. Mentre il 

semplice aggiornamento può essere occasionale e incidentale, la formazione richiede un’apposita 

programmazione in quanto rappresenta lo strumento principale per accrescere la professionalità. 

L’art. 23 del C.C.N.L. 1° aprile 1999 detta importanti novità in materia di attività formative negli Enti 

Locali, alla ricerca di un aumento della produttività attraverso lo sviluppo delle risorse umane. 

Del resto il miglioramento della qualità dei servizi pubblici presuppone un processo di formazione 

continua che interessi tutto il personale, in quanto si possono ottenere miglioramenti in favore dell’utenza 

soltanto attraverso una migliore utilizzazione del fattore umano, a parità di risorse finanziarie investite. 

Per questo motivo l’art. 23 del C.C.N.L. prevede che gli Enti Locali adottino la formazione e 

l’aggiornamento professionale come metodo permanente di valorizzazione delle risorse umane. Non a 

caso la formazione rientra tra le materie per le quali e’ obbligatorio contrattare i criteri. 

In particolare una corretta attività di formazione porta i dipendenti a meglio acquisire e in un certo senso a 

condividere gli obiettivi indicati dall’Amministrazione. 

 

Costituzione del fondo 

L’art. 6, comma 13, del D.L. 78/2010 convertito nella legge 122/2010 dispone la riduzione del 50% della 

spesa per attività di formazione rispetto a quella sostenuta nel 2009, prevedendo che gli stessi debbano 

svolgere tale attività tramite la Scuola Superiore della pubblica amministrazione o tramite i propri 

organismi di formazione. A decorrere dall’esercizio 2020 la suddetta limitazione è stata abrogata (art. 57, 

comma 2, del D.L. 124/2019 convertito nella legge 157/2019). 

L’art. 23, secondo comma, del C.C.N.L. 1° aprile 1999 dispone che ogni singolo ente recepisca adeguate 

risorse finanziarie all’interno del proprio bilancio (quindi al di fuori del fondo per il salario accessorio) 

per finanziare la formazione. Viene previsto il limite minimo dell’1% della spesa complessiva per il 

personale, con vincolo di destinazione, nel senso che le somme previste e non spese nel corso 

dell’esercizio, vengono trasportate nell’esercizio successivo, per essere utilizzate allo stesso scopo. 

 

Destinazione del fondo – criteri 

Il fondo è destinato all’effettuazione delle attività formative annualmente programmate così come 

risultanti dal fabbisogno rilevato a seguito di specifica indagine effettuata presso i settori. 

Sono escluse dal fondo le attività formative obbligatorie per legge. 

Gli interventi formativi si svolgono durante l’orario di servizio, le ore eccedenti possono essere retribuite 

come lavoro straordinario oppure recuperate. Se vengono effettuati in località diversa dal luogo di lavoro 

compete, sulla base delle norme vigenti, il rimborso spese di missione. 

La formazione è finalizzata: 

1) – all’accrescimento della professionalità, conoscenza della normativa e delle tecnologie    

         atte a migliorare lo svolgimento delle funzioni assegnate; 

2) – alla revisione delle procedure di erogazione dei servizi e delle modalità di     

         coordinamento fra i diversi uffici; 

3) – alla riqualificazione, aggiornamento professionale del personale interessato a  

         mobilità interna a seguito di processi di esternalizzazione o dismissione di servizi; 

4) – alla progressione economica e di carriera del personale; 
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Di conseguenza l’attività formativa può essere suddivisa nelle seguenti fasi: 

 

a) –    Formazione di base   

La formazione di base è rivolta al personale neo assunto e riguarda l’acquisizione delle 

conoscenze necessarie per svolgere le funzioni del profilo professionale. 

Può essere attivata prima dell’assunzione mediante un corso – concorso, o successivamente, sulla 

base del programma di formazione predisposto. 

Può altresì essere effettuata con l’affiancamento di un collega esperto che svolga funzione di tutor. 

b) –    Aggiornamento 

L’aggiornamento è rivolto al personale in servizio e riguarda l’accrescimento e/o l’adeguamento 

della professionalità posseduta alle innovazioni legislative, organizzative e/o tecnologiche. 

c) –    Riqualificazione professionale 

La riqualificazione è indirizzata al personale coinvolto in processi riorganizzativi per mobilità 

interna, dismissione o esternalizzazione dei servizi ed è finalizzata all’acquisizione delle 

conoscenze professionali necessaria per svolgere le nuove funzioni assegnate al dipendente. 

d) –    Specializzazione o perfezionamento 

E’ finalizzata all’approfondimento e all’acquisizione di ulteriori conoscenze necessarie per 

l’espletamento di funzioni e prestazioni ad alto contenuto di specializzazione e/o responsabilità. 

Nel caso le risorse economiche non fossero sufficienti i programmi presentati dai servizi e non attuati, 

avranno priorità nell’anno successivo. 

 

Attivita’ formative 

La formazione riguarda tutto il personale dipendente. 

In particolare, per l’anno 2023, sono previste specifiche attività di aggiornamento necessarie a seguito di 

innovazioni legislative, sia mediante consulenze di professionisti o dipendenti di altre P.A. altamente 

competenti nelle materie oggetto di formazione, sia mediante adesione a banche dati o ad associazioni 

volte alla formazione del personale. 

 

 

3.5 PIANO DELLE AZIONI POSITIVE 

 

Il Piano triennale di azioni positive previsto dall'articolo 48 del decreto legislativo n. 198/2006 (Codice 

delle pari opportunità tra uomo e donna) individua misure specifiche per eliminare in un determinato 

contesto le forme di discriminazione eventualmente rilevate. 

Obiettivi generali delle azioni sono: garantire pari opportunità nell'accesso al lavoro, nella progressione di 

carriera, nella vita lavorativa, nella formazione professionale e nei casi di mobilità; promuovere il 

benessere organizzativo e una migliore organizzazione del lavoro che favorisca l’equilibrio tra tempi di 

lavoro e vita privata; promuovere all'interno dell'amministrazione la cultura di genere e il rispetto del 

principio di non discriminazione. 

La Giunta ha approvato il Piano triennale di azioni positive con deliberazione di Giunta Unionale n.08 del 

04.02.2023. 

 
Il piano delle azioni positive del comune di Bereguardo, per il triennio 2023/2025 è rinvenibile al seguente link: 
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https://www.unionemicropolis.pv.it/amministrazione/atti-pa/delibere?id=296 delibera n.08 

 

 

 

 

 

SEZIONE 4 MONITORAGGIO 

 

Di seguito vengono riportati i riferimenti alle modalità e alla tempistica prevista per il monitoraggio delle 

sezioni del PIAO.  

 

SEZIONE 2.  

Il monitoraggio delle sottosezioni “VALORE PUBBLICO” e “PERFORMANCE”, come stabilito dagli 

artt. 6 e 10 del d.lgs. 150/2009, in coordinamento con quanto previsto dai regolamenti interni dedicati ai 

controlli ed al sistema di valutazione delle performance, avviene attraverso la rendicontazione intermedia 

e finale sull’avanzamento degli obiettivi strategici e gestionali con la possibilità di porre in essere 

eventuali interventi correttivi. Le rendicontazioni strategica e gestionale troveranno rappresentazione nei 

documenti del Rendiconto di Gestione e della Relazione sulla Performance, approvati rispettivamente 

dall’Assemblea e dalla Giunta dell’Unione. La relazione sulla performance, nello specifico, deve essere 

validata dal nucleo di valutazione. 

Il Piano prevede, altresì, la rilevazione della soddisfazione degli utenti mediante gli strumenti di cui al 

decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, nonché' le modalità di monitoraggio dei procedimenti attivati 

ai sensi del decreto legislativo 20 dicembre 2009, n. 198. In attuazione delle direttive del Dipartimento 

della Funzione pubblica, pertanto, è stato individuato quale strumento per pianificare le politiche e 

valutare i servizi offerti, quello della rilevazione della qualità percepita, noto come Customer satisfaction, 

che presuppone il coinvolgimento reale dei cittadini. 

Per tale ragione, dunque, nella home page del sito web istituzionale verrà inserito specifico modulo 

relativo alla Customer Satisfaction o analogo sistema di misurazione della stessa (tramite applicativi di 

valutazione), unitamente al ribussolamento/rifacimento dei siti internet dell’Unione e degli Enti ad essa 

aderenti secondo i dettami dell’AgID e secondo quanto previsto dagli obiettivi P.N.R.R.. 

L’attività di monitoraggio della sottosezione ACCESSIBILITA’, SEMPLIFICAZIONE ED 

INGEGNERIZZAZIONE DEI PROCESSI si declina attraverso la verifica degli obiettivi contenuti nel 

Piano per l’accessibilità, e degli obiettivi di performance tematici contenuti nel Piano della Performance e 

nel POLA, nonché dall’assolvimento delle indicazioni fornite dal Responsabile per la transizione digitale 

con direttive e/o circolari.   

L’attività di monitoraggio della sottosezione “RISCHI CORRUTTIVI E TRASPARENZA” è articolata a 

cadenza semestrale, collegata al momento dei controlli amministrativi interni. Il controllo è finalizzato ad 

intercettare i rischi emergenti e, nel caso, prevedere nuovi e più efficaci criteri per l’analisi e la 

ponderazione del rischio.  

 

Inoltre viene redatta annualmente la relazione sull’anticorruzione, secondo il modello predisposto da 

ANAC, poi pubblicata in Amministrazione trasparente.  

Il controllo periodico rispetto all’attivazione delle misure di trasparenza, sempre in capo al RPCT, trova il 

suo culmine nelle attestazioni, in capo al nucleo di valutazione, e nella griglia di rilevazione, come da 

indicazioni annuali di ANAC, degli adempimenti relativi alle pubblicazioni obbligatorie nella sezione 

Amministrazione trasparente. 

 

SEZIONE 3  

Il monitoraggio viene effettuato attraverso le riunioni periodiche tra Segretario Generale e Responsabili di 

Area, finalizzate alla verifica degli scostamenti rispetto agli obiettivi programmatici e/o alla risoluzione di 

criticità interessanti trasversalmente la struttura unionale. 

Viene, altresì, prestata particolare attenzione al benessere organizzativo del Personale, soprattutto in un 

momento delicato come quello attuale, in cui il sottodimensionamento organico dell’ente è messo a dura 
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prova dall’intensificarsi dell’attività amministrativa legata alla adesione ai bandi del Piano Nazionale di 

Ripresa e Resilienza. 
 

CUSTOMER SATISFACTION 

 

L’Unione Micropolis  ha posto tra gli obiettivi dell’ente locale, quello di migliorare la soddisfazione dei 

cittadini per i servizi offerti. 

In attuazione delle direttive del Dipartimento della Funzione pubblica e delle norme in ambito della 

Pubblica Amministrazione è stato individuato quale strumento per pianificare politiche e valutare servizi 

offerti, quello della rilevazione della qualità percepita, noto come Customer satisfaction, che presuppone 

il coinvolgimento reale dei cittadini. 

Si tratta di una modalità di ascolto sistematico dei bisogni dei cittadini, attraverso una misurazione dei 

servizi erogati rispetto un dato arco temporale. 

Lo strumento usato si propone come un approccio moderno ed efficace ai temi della partecipazione civica 

e della comunicazione, sui cui l'Amministrazione comunale intende puntare l'attenzione. 

 

https://www.unionemicropolis.pv.it 

unione@comune.cervesina.pv.it 

a cui potrete inviare la Vostra valutazione sui servizi erogati dall’Unione oppure segnalare problemi di 

accessibilità al sito internet istituzionale. 

Nel rispetto della normativa sulla protezione dei dati personali (D.Lgs 196/2003 e Regolamento UE 

2016/679) si informa che i dati forniti verranno utilizzati esclusivamente per uso interno per un periodo 

non superiore a quello necessario agli scopi per i quali essi sono stati raccolti e trattati. 

Attenzione: non saranno prese in considerazione email anonime o carenti dei dati identificativi del 

Cittadino ai sensi dell’art. 13 del Regolamento UE 2016/679 
 


