
Sezione I – Introduzione
1. Presentazione del Piano
Il presente Piano della performance è adottato ai sensi dell’art. 7 del Regolamento di disciplina della misurazione, valutazione, integrità e trasparenza della performance e del sistema premiale, approvato dalla Giunta Comunale in applicazione del D. Lgs. 150/2009.

Il Piano della performance, secondo quanto stabilito dall’art. 10, comma 1, lettera a) del decreto 150/2009, è un documento programmatico, con orizzonte temporale triennale, adottato in stretta coerenza con i contenuti e il ciclo della programmazione finanziaria e di bilancio. Dà compimento alla fase programmatoria del Ciclo di gestione della performance di cui all’art. 4 del decreto sopraccitato.

Tuttavia, per effetto di quanto stabilito dall’art. 169, comma 3-bis, del D. Lgs. 18.08.2000 n. 267 come modificato dal d.l. n. 174/2012, oggi il Piano della performance costituisce un allegato dello strumento esecutivo di gestione. In mancanza dello strumento, che deve conseguire all’approvazione del Bilancio di previsione per l'esercizio 2020, si rende necessario approvare un Piano provvisorio onde non determinare una soluzione di continuità dell’attività organizzativo-programmatoria nel suo aspetto di concreto supporto sostanziale all’azione dell’Ente.

Il Comune di Costa di Rovigo ha approvato il Bilancio di previsione 2020-2022, mediante delibera n. 80 del 20 dicembre 2019, pertanto non si rende necessario il piano delle performance c.d. provvisorio

Il piano si riallaccia pertanto:

· al programma amministrativo di mandato dell’amministrazione, approvato con Deliberazione del Consiglio comunale n. 24 dell’11 giugno 2019;

· al DUPS per il periodo 2021-2023 (sezione strategica e sezione operativa) approvato con Deliberazioni del Consiglio comunale n. 8 del 26 febbraio 2021;

· alle eventuali deliberazioni consiliari ex art. 193 del TUEL.

La finalità del Piano è quella di individuare gli obiettivi strategici dell’ente e quelli operativi, collegati ad ogni obiettivo strategico; definire gli indicatori per la misurazione e la valutazione della performance dell’amministrazione, nonché assegnare ad ogni obiettivo delle risorse (umane e finanziarie) e individuare le azioni specifiche necessarie al suo raggiungimento. L’obbligo di fissare obiettivi misurabili e sfidanti su varie dimensioni di performance (efficienza, efficacia, qualità delle relazioni con i cittadini, grado di soddisfazione del cittadino/utente), mette il cittadino al centro della programmazione e della rendicontazione.

Attraverso il Piano il Comune rende partecipe la cittadinanza degli obiettivi che l’ente si è dato, garantendo trasparenza e ampia diffusione presso i soggetti amministrati. I cittadini potranno verificare e misurare non solo la coerenza e l’efficacia delle scelte operate dall’amministrazione e la rispondenza di tali scelte ai principi e valori ispiratori degli impegni assunti, ma anche l’operato dei dipendenti, i quali sono valutati (anche ai fini dell’erogazione degli strumenti di premialità, oltre che ai fini della crescita professionale individuale) sulla base del raggiungimento degli obiettivi inseriti nel Piano.

Il presente Piano della performance è stato elaborato per perseguire le seguenti finalità:

· omogeneizzazione delle attività di competenza, nel rispetto della differenziazione degli enti aderenti al protocollo;
· adozione di un regolamento unico in materia di performance;
· definizione di un modello condiviso e omogeneo di valutazione;
· definizione di un sistema di standard legati al territorio;
· facilitazione del principio della trasparenza;
· contenimento dei costi applicativi;
· risparmio di spesa in una finanza locale in via di trasformazione.

Le amministrazioni facenti parte della convenzione di segreteria hanno individuato un unico Nucleo di Valutazione composto in forma monocratica, che svolge la propria attività per tutti gli enti aderenti alla gestione associata.

In tale contesto di revisione normativa e organizzativa, oltre che di drastica riduzione dei trasferimenti e di incertezza finanziaria, la gestione associata del ciclo della performance diventa una scelta strategica fondamentale, poiché i miglioramenti “individuali” delle strutture comunali, per le loro dimensioni e per i tagli finanziari degli ultimi anni, sono difficilmente praticabili in una scala “mono-ente”: il percorso di miglioramento della performance degli enti richiesto dal d.lgs. 150/2009 non può che passare attraverso una riorganizzazione delle strutture organizzative comunali in un ambito “multi-ente” (dunque mediante forme di collaborazione stabili tra enti e di gestione congiunta dei servizi in un territorio omogeneo).

Resta salva la possibilità per i singoli enti di ridotte dimensioni di governare il ciclo della performance facendo applicazione del principio, tutt’oggi in vigore, dell’attribuzione all’organo politico dei poteri di gestione (art. 29 comma 4 della Legge 448/2001).
Sezione II – Piano della Performance

1. Principi generali
1.1. Principi di contenuto

Il presente Piano è stato definito secondo principi generali di contenuto, i quali stabiliscono che il

Piano deve essere:

· Predefinito: i contenuti devono essere definiti e trattati con ragionevole approfondimento.
· Chiaro: il Piano deve essere di facile lettura poiché diversi sono i destinatari delle informazioni.
· Coerente: i contenuti del Piano devono essere coerenti con il contesto di riferimento (coerenza esterna) e con gli strumenti e le risorse (umane, strumentali, finanziarie) disponibili (coerenza interna). Il rispetto del principio della coerenza rende il Piano attuabile.
· Veritiero: i contenuti del Piano devono corrispondere alla realtà.
· Trasparente: il Piano deve essere diffuso tra gli utilizzatori, reso disponibile ed essere di facile accesso anche via web.
· Legittimo e legale: il Piano ha valore legale ed è elaborato nel rispetto delle leggi vigenti.
· Integrato all’aspetto finanziario: il Piano deve essere raccordato con i documenti di programmazione e con i budget economici e finanziari. A tal proposito l’art. 10 c. 1 del 150/2009 specifica che il Piano è da adottare in coerenza con i contenuti e il ciclo della programmazione finanziaria e di bilancio. Qualificante: il gruppo di lavoro che coordina le fasi del processo di predisposizione del Piano ed elabora il documento deve avere competenze di pianificazione e controllo.
· Formalizzato: il Piano deve essere formalizzato (supporto cartaceo e informatico) al fine di essere approvato, con atto formale, comunicato, diffuso, attuato.
· Confrontabile e flessibile: la struttura del Piano dovrà permettere il confronto negli anni del documento e il confronto del Piano con la Relazione delle performance.
· Pluriennale, annuale e persino infrannuale nel caso di sua revisione consiliare: l’arco temporale di riferimento è il triennio, con scomposizione in obiettivi annuali, secondo una logica di scorrimento e con la flessibilità di poter essere adeguato in ogni momento durante l’anno entro il 30 settembre, con deliberazione consiliare ovvero con deliberazione di Giunta che recepisce la deliberazione consiliare ex art. 193 del TUEL.
1.2 Principi di processo

I principi di processo sono principi generali attinenti al processo di definizione ed elaborazione del

Piano.

Secondo tali principi, il Piano deve seguire un processo:

1) Predefinito: devono essere predefiniti le fasi, i tempi e le modalità per la correzione in corso

d’opera, con limite suggerito del 30 settembre di ciascun anno;
2) Definito nei ruoli: devono essere individuati gli attori coinvolti (vertici politici, management, organi di staff) e loro ruoli;
3) Coerente: ciascuna fase deve essere coerente e collegata con le altre e vi deve essere coerenza fra obiettivo e oggetto di analisi;

4) Partecipato: devono essere coinvolti i portatori di interesse interni (struttura organizzativa) ed esterni (utenti, cittadinanza, associazioni di categoria, ecc.);
5) Integrato al processo di programmazione economico-finanziaria: gli obiettivi devono essere coerenti con le risorse finanziarie ed economiche, quindi deve avvenire il raccordo con i processi di programmazione e budget economico-finanziario.

1.3 Processo di definizione e struttura del piano

Il Piano deve rispettare specifici requisiti di processo e di struttura.

Il processo delinea le varie fasi logiche attraverso cui i diversi attori interagiscono fra loro e danno vita al Piano.

La struttura del Piano determina l’impostazione e il contenuto minimo del Piano.

Il processo di definizione del Piano segue cinque fasi logiche:

· Definizione dell’identità dell’organizzazione;
· Analisi del contesto esterno ed interno;
· Definizione delle strategie e degli obiettivi strategici;
· Definizione dei piani d’azione e degli obiettivi operativi;
· Comunicazione del piano all’interno e all’esterno.

Ciascuna delle cinque fasi logiche è funzionale alla redazione di una o più parti del Piano. In particolare, la tabella che segue mostra i collegamenti fra fasi logiche del processo di definizione e la struttura del Piano:
	Struttura della performance
	Fase del processo

	1. Indice e presentazione del piano
	

	2. Sommario
	

	3. Identità
3.1 Mandato istituzionale, Missione, Visione
	a) 

	4. Analisi del contesto
4.1 Contesto esterno

4.2 Contesto interno
	b)

	5. Obiettivi strategici
	c)

	6. Dagli obiettivi strategici ai piani d’azione
	d)

	7. Collegamento ed integrazione con programmazione economica e di bilancio
	

	8. Azioni per il miglioramento del ciclo di gestione delle performance
	

	9. Processo seguito e soggetti coinvolti
	


2.Organizzazione del Comune
2.1 Sintesi delle informazioni di interesse
	AREE DI INTERVENTO
	PRINCIPALI ATTIVITÀ 
	OBIETTIVI STRATEGICI

	AREA AMMINISTRATIVA
	Gestione servizi amministrativi,  tributi comunali, servizi collegati alla raccolta e smaltimento dei rifiuti, protec, messo comunale, commercio, pubblici esercizi
	Modernizzazione dei processi, economicità, trasparenza, efficacia e qualità. Attività di recupero delle risorse e di contenimento dei costi.

	AREA DEMOGRAFICA
	Gestione servizi demografici, stato civile, servizi sociali 
	Modernizzazione dei processi, economicità, trasparenza, efficacia e qualità. 

	AREA TECNICA
	Gestione edilizia privata, lavori pubblici, manutenzioni, ecc.
	Modernizzazione dei processi, economicità, trasparenza, efficacia e qualità. Contenimento dei costi a parità di livello qualitativo.

	AREA FINANZIARIA
	Gestione servizi finanziari e Polizia Locale
	Modernizzazione dei processi, economicità, trasparenza, efficacia e qualità. Contenimento dei costi a parità di livello qualitativo


2.2 Identità 
	DATI TERRITORIALI DEL COMUNE

	Superficie 
	16,7 Kmq

	Altitudine
	9 mt. S.l.m.

	ASPETTI DEMOGRAFICI

	Popolazione al 31.12.2020
	2463

	Maschi
	1162

	Femmine
	1301

	Nuclei familiari
	1051

	In età prescolare
	87

	In età di scuola dell’obbligo
	171

	Oltre i 65 anni
	701

	Nati nell’anno 2020
	8

	Deceduti nell’anno 2020
	37

	Saldo naturale dell’anno 2020
	29

	Immigrati nell’anno 2020
	65

	Emigrati nell’anno 2020
	63

	Saldo migratorio nell’anno 2020
	2

	Tasso di natalità dell’anno 2020
	0,32

	Tasso di mortalità dell’anno 2020
	1,5%

	STRUTTURE PRESENTI SUL TERRITORIO

	Asili nido
	Nido integrato parrocchiale

	Scuole materne
	Nido integrato parrocchiale

	Scuole elementari
	n. 1 - I.C. Costa Fratta -

	Scuole medie
	n. 1 - I.C. Costa Fratta

	Case di soggiorno per anziani
	nessuna

	Strutture sportive comunali
	Campo sportivo comunale, palestra polivalente

	Sale polifunzionali
	n. 1 Centro Poliservizi

	Cimiteri
	n. 1 - 


3. Analisi del contesto
3.1. Analisi del contesto esterno

Il Comune di Costa di Rovigo è collocato nel contesto territoriale del Polesine, in Provincia di Rovigo e conta circa 2.500 abitanti. Il motore dell’economia locale è costituito da una rete di piccole imprese soprattutto del settore agricolo, e si sviluppa secondo un andamento stagionale. Dal punto di vista industriale.

Dal punto di vista della gestione amministrativa, il Comune – a fronte delle difficoltà legate alla scarsità di risorse e alle sempre maggiori necessità di specializzazione nella gestione delle varie attività – ha scelto la strada della cooperazione per cercare di garantire ai cittadini servizi di qualità e alto livello. L’esperienza dei servizi associati che è stata avviata nel corso degli anni si è dimostrata positiva.

3.2. Analisi del contesto interno
Il comune è organizzato in quattro aree che costituiscono la macrostruttura dell’ente e in cui lavorano complessivamente undici (11) dipendenti a tempo indeterminato e pieno, un dipendente a tempo indeterminato part time di 24 ore settimanali. 

I settori sono affidati alla responsabilità delle Posizioni organizzative, che rispondono in ordine alla gestione della spesa e al rispetto dei termini dei procedimenti amministrativi.

I titolari delle posizioni organizzative sono tre: 

1) Responsabile della posizione dell’area amministrativa-segreteria e tributi;
2) Responsabile dell’area anagrafe-elettorale e servizi sociali; 
3) Responsabile dell’area tecnica;
4) Responsabile dell’area finanziaria
La sede di segreteria risulta vacante dal 1° ottobre 2020
Il Comune non ha attive inoltre gestioni in forma associata di uffici/servizi essenziali.
Per acquisire ulteriori elementi di conoscenza del contesto interno e al fine di supportare il processo di potenziamento delle gestioni associate al quale si è fatto cenno in premessa, nel corso del triennio e con cadenza annuale il Comune – assieme agli altri enti coinvolti nella gestione associata del ciclo della performance – sarà impegnato nella rilevazione di un set di indicatori, dai quali deriveranno elementi di conoscenza utili proprio alla comparazione degli enti e alla condivisione ragionata e non arbitraria di servizi.
Gli indicatori che saranno rilevati sono di carattere gestionale e sono atti a creare un'iniziale base comune di conoscenza delle specifiche e medie caratteristiche generali degli enti.
4. Mandato istituzionale e missione
Per quanto riguarda il mandato istituzionale si precisa che il “perimetro” dell’ambito di azione del Comune di Costa di Rovigo è strettamente delineato dalle norme statali e regionali sugli enti locali. 

La missione dell’ente è invece descritta nel documento con il quale, ai sensi del D. Lgs. 267/2000 e dello statuto comunale, l’Amministrazione ha delineato il suo programma amministrativo, riferito al quinquennio 2019-2024, che può essere così sintetizzato: 

· efficiente ed oculata gestione delle proprietà comunali e manutenzione degli stessi;

· incremento della sicurezza stradale e miglioramento della viabilità e dell'illuminazione straordinaria;

· apertura dell’Amministrazione comunale verso l’esterno soprattutto con l'adempimento delle disposizioni di cui al D.lgs. 33/2013; 

· sviluppo economico e turistico all’insegna dell’equilibrio e della sostenibilità;

· recupero dell’esistente e manutenzione del territorio;

· risparmio energetico ed energie rinnovabili;

· sostegno al volontariato;

· qualità della vita degli anziani e delle persone con difficoltà;

· sostegno alla partecipazione alla vita comunitaria.

5. Obiettivi Strategici
Sono identificate le seguenti aree/servizi sui quali si concentra l’attività dell’Amministrazione, coerentemente con la struttura organizzativa dell’ente: 

· Area finanziaria

· Area amministrativa-tributi

· Area anagrafe-stato civile-sociale 

· Area tecnico-manutentiva. 

A tali aree sono collegati i seguenti obiettivi strategici. 

1. Obiettivi strategici dell’area amministrativa e finanziaria 

Sono quelli indicati nel DUPS Sezione Strategica 2021-2023. 

2. Obiettivi strategici del servizio tecnico-manutentivo
Sono quelli indicati nel DUPS Sezione Strategica 2021-2023. 

3. Obiettivi strategici dell’area demografica
Sono quelli indicati nel DUPS Sezione Strategica 2021-2023. 

Gli obiettivi si estrinsecano nelle batterie di indicatori successivamente esposti. Tuttavia, per specifici progetti di miglioramento qualitativo o di incremento dei servizi o per la realizzazione di specifici obiettivi, con apposita deliberazione la Giunta comunale potrà incrementare il punteggio disponibile per ciascun servizio, provvedendo contestualmente a indicare il sotto-punteggio da acquisire al raggiungimento di ogni passaggio intermedio.

6. OBIETTIVI OPERATIVI DI MANTENIMENTO DEGLI STANDARD NELL’ATTIVITA’ AMMINISTRATIVA

Oltre agli obiettivi strategici sopra illustrati, il Comune fissa per il triennio 2021-2023 anche degli obiettivi operativi di mantenimento e miglioramento degli standard attuali dell’attività amministrativa, anch’essi delineati nel prospetto successivo. Per specifici progetti di miglioramento qualitativo o di incremento dei servizi o per la realizzazione di specifici obiettivi, con apposita deliberazione la Giunta comunale potrà incrementare il punteggio disponibile per ciascun servizio, provvedendo contestualmente a indicare il sotto-punteggio da acquisire al raggiungimento di ogni passaggio intermedio. 

Il piano della performance, così conformato, permette la valutazione individuale del segretario, dei titolari di posizione organizzativa e dei dipendenti comunali, sulla base di quanto definito dal Regolamento. 

Gli obiettivi operativi successivamente elencati incidono per l’80% sulla valutazione della perfomance individuale dei collaboratori, segretario e titolare della posizione organizzativa, mentre la valutazione dei comportamenti organizzativi inciderà per il 20%. 

La valutazione dei comportamenti organizzativi avviene sulla base delle schede di valutazione che dovranno tener conto della metodologia del Regolamento uffici e servizi in vigore al momento della valutazione per l’anno 2021. 
7. AZIONI PER IL MIGLIORAMENTO DEL CICLO DELLA PERFORMANCE Coerentemente con lo spirito della Legge 150/2009, l’Amministrazione intende realizzare i propri obiettivi anche con un costante confronto con la cittadinanza, allo scopo di curare i rapporti con i cittadini, prestare attenzione alle loro esigenze, semplificare il rapporto con la pubblica amministrazione, garantire la trasparenza dell’attività amministrativa, facilitare l’accesso ai servizi. Questi aspetti rappresentano un punto fermo e un costante riferimento nella programmazione dell’attività del Comune; sono pertanto uno stimolo al miglioramento continuo. Al fine di garantire il miglioramento della performance, inoltre, gli uffici comunali saranno impegnati nel corso dell’anno in un più approfondito monitoraggio della propria attività, sia al fine di verificare il raggiungimento degli obiettivi fissati dal presente piano della performance, sia al fine di conoscere con maggiore certezza gli attuali standard con i quali vengono gestiti i servizi (tempi dei procedimenti, accessibilità delle informazioni al cittadino, carichi di lavoro e loro distribuzione, risorse di volta in volta impiegate nelle varie attività, ecc.). Una conoscenza più approfondita e specifica di queste dimensioni consentirà nei prossimi anni di fissare con certezza e realismo gli ulteriori obiettivi di miglioramento degli standard di gestione dei servizi. 

8. TRASPARENZA E COMUNICAZIONE DEL PIANO 

L’amministrazione ha l’obbligo di comunicare il processo e i contenuti del Piano della Performance secondo le modalità previste dal D.lgs. 33/2013 in materia di trasparenza. Il Piano viene reso disponibile e pubblicato sul sito web dell’ente, nella sezione “Amministrazione trasparente”.

9. PIANO DELLA PERFORMANCE

Le amministrazioni pubbliche sono tenute ad adottare, in base a quanto disposto dall’art. 3 del d.lgs. 150/2009, metodi e strumenti idonei a misurare, valutare e premiare la performance individuale e organizzativa, secondo criteri tendenti a misurare il soddisfacimento dell’interesse dei destinatari dei servizi.

Il piano è un documento programmatico triennale che individua gli indirizzi e gli obiettivi strategici ed operativi con riferimento agli obiettivi finali ed intermedi ed alle risorse, gli indicatori per la misurazione e la valutazione delle prestazioni dell’Amministrazione, dei responsabili delle Posizioni Organizzative e dei dipendenti. 
Gli obiettivi, vengono individuati annualmente nel PEG, nella relazione previsionale e programmatica e raccordati con la pianificazione strategica pluriennale dell’Ente.
Il presente documento, quindi intende individuare nella sua interezza la definizione delle responsabilità dei diversi attori in merito alla definizione degli obiettivi ed al relativo conseguimento delle prestazioni attese e realizzate al fine della successiva misurazione della performance organizzativa ed individuale.

Il piano della performance è in parte integrante del ciclo della gestione della performance che in base all’art. 4 del D.Lgs 150/2009 si articola nelle seguenti fasi:

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

2) Collegamento tra obiettivi e allocazione delle riserve

3) Monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi,

4) Misurazione e valutazione della performance, organizzativa ed individuale

5) Utilizzo dei sistemi premianti, secondo i criteri di valorizzazione del merito,

6) Rendicontazione dei risultati agli organi di indirizzo politico amministrativo, ai vertici delle amministrazioni, nonché ai componenti degli organi esterni, ai cittadini, ai soggetti interessati, agli utenti ed ai destinatari dei servizi.

Il processo di pianificazione e programmazione dell’ente si sviluppa attraverso un insieme di documenti che hanno come punto di partenza le linee di mandato del sindaco approvate dal consiglio comunale.
	LINEE DI MANDATO
	PROGRAMMA QUINQUENNALE




	PIANO DELLA PERFORMANCE

Programmi e obiettivi vari con i relativi indicatori
	PROGRAMMA TRIENNALE


	DOCUMENTO UNICO DI PROGRAMMAZIONE 

	SEZIONE OPERATIVA: MANDATO AMMINISTRATIVO  

SEZIONE STRATEGICA: TRIENNALE 


	PIANO ESECUTIVO DI GESTIONE

PEG
	PROGRAMMA TRIENNALE


L’elenco degli obiettivi, distinti per Area, si trova all’All. B della delibera di G.C.
Ai fini dell’attribuzione della Performance, si dovranno raggiungere non meno del 70% degli obiettivi comuni a tutte le aree e non meno del 70% degli obiettivi individuali o comuni ad alcune delle aree in cui è organizzato il Comune, tenuto conto della pesatura dei singoli obiettivi.
Sezione III – Piano Operativo per il lavoro Agile
1. Introduzione

Il lavoro agile trova la prima regolamentazione nell’ordinamento con la 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”, all’interno del quale viene definito come “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 possibile utilizzo di strumenti tecnologici per lo svolgimento dell’attività lavorativa” (art. 18).

L’introduzione del lavoro agile richiede un nuovo paradigma nell’intendere il lavoro pubblico e con esso un diverso approccio non solo dei dipendenti, della dirigenza e degli amministratori. Il lavoro agile supera infatti la tradizionale logica del controllo sulla prestazione, ovvero sulla presenza del dipendente, assumendo quale principio fondante l’accordo fiduciario tra il datore di lavoro ed il lavoratore. Con la prestazione in “smart working” si prescinde quindi dal luogo, dal tempo e dalle modalità impiegate per raggiungere gli obiettivi assegnati. 

Nel raggiungere questo obiettivo si richiede da un lato l’autonomia nell’organizzazione del lavoro e la responsabilizzazione verso i risultati, che devono essere patrimonio del lavoratore, mentre per le amministrazioni si impone la flessibilità dei modelli organizzativi e l’adozione di un deciso cambiamento in termini di maggiore capacità di programmazione, coordinamento, monitoraggio ed adozione di azioni correttive.

Con l’emergenza epidemiologica da COVID-19, la necessità di adottare comportamenti diretti a prevenire il contagio ha determinato un deciso incremento del ricorso al lavoro agile, che nei mesi della massima allerta sanitaria è stato definito come “modalità ordinaria di svolgimento della prestazione lavorativa” (art. 87 del DL 18/2020) e anche oggi è imposta, per i servizi che possono essere utilmente svolti non in presenza, in misura almeno pari al 50% del tempo lavoro complessivo.

Il legislatore, tuttavia, non intende limitare lo sviluppo del lavoro agile a mero strumento di gestione dell’emergenza. Il Decreto-legge 19 maggio 2020, n. 34 “Misure urgenti in materia di salute, sostegno al lavoro e all'economia, nonché' di politiche sociali connesse all'emergenza epidemiologica da COVID- 19”, convertito con modificazioni con Legge 17 luglio 2020 n.77, ha infatti disposto con l'art.263 comma 4-bis che “Entro il 31 gennaio di ciascun anno, le amministrazioni pubbliche redigono, sentite le organizzazioni sindacali, il Piano organizzativo del lavoro agile (POLA), quale sezione del documento di cui all'articolo 10, comma 1,lettera a), del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150. Il POLA individua le modalità attuative del lavoro agile prevedendo, per le attività che possono essere svolte in modalità agile, che almeno il 60 per cento dei dipendenti possa avvalersene, garantendo che gli stessi non subiscano penalizzazioni ai fini del riconoscimento di professionalità e della progressione di carriera, e definisce, altresì, le misure organizzative, i requisiti tecnologici, i percorsi formativi del personale, anche dirigenziale, e gli strumenti di rilevazione e di verifica periodica dei risultati conseguiti, anche in termini di miglioramento dell'efficacia e dell'efficienza dell'azione amministrativa, della digitalizzazione dei processi, nonché della qualità dei servizi erogati, anche coinvolgendo i cittadini, sia individualmente, sia nelle loro forme associative. In caso di mancata adozione del POLA, il lavoro agile si applica almeno al 30 per cento dei dipendenti, ove lo richiedano”.

Con questo strumento di programmazione si mettono quindi le basi per un’implementazione dello “smart working” passando dalla fase emergenziale a elemento strutturale, finalizzato all’introduzione di un modello organizzativo del lavoro pubblico in grado di introdurre maggiore flessibilità, autonomia e responsabilizzazione dei risultati, benessere del lavoratore. In questo contesto, particolare attenzione deve essere rivolta allo sviluppo dei processi di digitalizzazione e di “change management”, ovvero di gestione del cambiamento organizzativo per valorizzare al meglio le opportunità rese disponibili dalle nuove tecnologie.

Il POLA costituisce sezione del Piano della performance dedicata ai necessari processi di innovazione amministrativa da mettere in atto ai fini della programmazione e della gestione del lavoro agile, e prevede un’applicazione progressiva e graduale, sulla base di un programma di sviluppo nell’arco temporale di un triennio e da rinnovare annualmente, a scorrimento progressivo.

Il presente Piano è redatto secondo quanto previsto dal citato art. 263 comma 4-bis, seguendo le Linee Guida emanate dalla Presidenza del Consiglio dei Ministri – Dipartimento della Funzione pubblica ed il template nella versione semplificata.

Il presente documento potrà essere adeguato in caso di emanazione di misure di carattere normativo e tecnico.

2. Livello di attuazione e sviluppo
2.1 Stato di applicazione del lavoro da remoto nel periodo emergenziale

L’adozione di forme di lavoro agile nel 2020 di natura emergenziale a fronte della pandemia da Covid-19 hanno preso inizio dal 15 marzo 2020. In applicazione delle direttive n.1 del 25/02/2020 e circolare n.1 del 4/3/2020 del Ministro per la P.A.

L’Ente, per il 2020 ha adottato il lavoro agile di Emergenza, tramite decreti del Sindaco (nn. 3062-6136-8272-12500-12613-13634) che individuavano le attività indifferibili da rendere in presenza e i giorni di presenza per le attività parzialmente “smartabili”.
Alla data del 31 dicembre 2020 la ripartizione del personale tra gli addetti ai servizi indifferibili e urgenti e quelli autorizzati al lavoro agile, era la seguente:

	Totale dipendenti
	Lavoratori in presenza
	Autorizzati al lavoro da remoto

	12
	4
	8


Nello specifico, la suddivisione dei dipendenti che fruivano o meno del lavoro agile con strumenti di lavoro propri o messi a disposizione dell’Ente, suddivisi nelle diverse aree organizzative, era la seguente:

	Area
	N° dipendenti
	N° dipendenti che lavorano da remoto

	Amministrativa
	2,5
	2,5

	Finanziaria
	2
	1

	Tecnica
	5
	2

	Anagrafe-demografica
	2,5
	2,5


Per consentire il lavoro agile nella fase emergenziale è stata predisposta la virtualizzazione degli applicativi e sono state adottate soluzioni per la deviazione di chiamata.
3 Modalità attuative
3.1 Salute organizzativa

L’applicazione di misure organizzative utili alla diffusione del lavoro agile, tenendo conto che la normativa vigente prevede che almeno il 60% dei dipendenti assegnati allo svolgimento di attività che possono essere rese a distanza possa avvalersi della modalità di prestazione lavorativa agile (art. 263, comma 4 bis D.L. 34/2020), non può che partire da un’analisi delle attività che possono essere svolte in tal modo.

Per qualificare come “remotizzabile” un’attività dell’Ente, si possono individuare alcune condizioni minime:

· è possibile svolgere da remoto almeno parte della attività a cui è assegnata/o il/la lavoratore/lavoratrice, senza la necessità di costante presenza fisica nella sede di lavoro;

· è possibile utilizzare strumentazioni tecnologiche idonee allo svolgimento della prestazione lavorativa al di fuori della sede di lavoro;

· è possibile monitorare la prestazione e valutare i risultati conseguiti;

· è nella disponibilità del dipendente, o in alternativa fornita dall'Amministrazione (nei limiti della disponibilità), la strumentazione informatica, tecnica e di comunicazione idonea e necessaria all'espletamento della prestazione in modalità agile;

· non è pregiudicata l'erogazione dei servizi rivolti a cittadini ed imprese che deve avvenire con regolarità, continuità ed efficienza, nonché nel rigoroso rispetto dei tempi previsti dalla normativa vigente.

Il Comune di Costa ha considerato smartabili tutte le attività d’ufficio dell’Area Amministrativa, tecnica e finanziaria. Non remotizzabili sono considerate le attività di manutenzione del patrimonio, polizia locale, stato civile, assistenza sociale (queste ultime 2, con presenza a rotazione).
Per valutare il grado di adattamento dei servizi al nuovo assetto organizzativo legato al lavoro agile, e quindi la possibilità di svolgere efficacemente la prestazione lavorativa in smart working senza pregiudizio per l’efficacia dell’azione amministrativa e l’erogazione dei servizi, è stata elaborata una scheda di rilevazione volta a determinare in che misura il singolo servizio si presta ad una “riconversione” più o meno ampia al nuovo paradigma lavorativo, che si riporta di seguito.
	Attività
	Incidenza

	Adattamento

	Indice “smartabilità”


	Segreteria
	30%
	5
	1,5

	Risorse Umane
	35%
	2,5
	1,225

	Tributi
	15%
	2
	0,3

	Protocollo
	20%
	4
	0,8

	Servizi Sociali
	30%
	2
	0,6

	Ragioneria
	95%
	3,5
	1,575

	Economato
	5%
	1
	0,05

	
	
	
	

	Edilizia Privata
	30%
	4
	1,2

	Urbanistica
	30%
	3,5
	1,05

	Lavori Pubblici
	40%
	2,5
	1


3.2 Salute digitale

Per poter essere realizzato in modo efficace, lo Smart Working ha bisogno delle tecnologie per rendere concrete le sue pratiche e i suoi modelli: parallelamente, esso stesso rappresenta una grande leva per la realizzazione della PA Digitale.

La rivoluzione digitale ha cambiato la filosofia di approccio al lavoro, consentendo una maggiore flessibilità che però non sempre è riconosciuta. La tecnologia oggi disponibile consentirebbe di superare alcuni vincoli: nello smart working le soluzioni informatiche permettono di supportare efficacemente forme di lavoro collaborativo e la comunicazione tra team virtuali.

Nella logica dello smart working, inoltre, il datore di lavoro non deve necessariamente mettere a disposizione del lavoratore le tecnologie per lavorare in mobilità. Soprattutto nella fase di avvio si è messa in atto la possibilità di usare i propri dispositivi personali fuori (e dentro) il posto di lavoro. L’utilizzo dei propri devices per avere accesso alle informazioni relative al proprio lavoro da qualunque luogo ci si trovi, implica ovviamente un’attenzione particolare ai temi della sicurezza, perché diventa fondamentale proteggere non solo l’infrastruttura aziendale, ma anche pc, smartphone e tablet dei dipendenti.

Dal punto di vista delle dotazioni tecnico-informatiche, il Comune ha prdisposto
· Adozione sistemi di accesso sicuro dall’esterno con accesso al software tramite cloud, di virtualizzazione desktop e utilizzo in rete degli applicativi

· Percorsi di sostituzione progressiva dei PC fissi con apparecchi portatili; 

· Acquisti software e licenze per potenziare la flessibilità e l’efficacia del lavoro da remoto;

· Utilizzo di strumenti avanzati per la gestione della collaborazione digitale e teleconferenze

· Acquisizione hardware dedicato (portatili, server, diffusione webcam, ecc)

· disponibilità di applicativi software che permettano alla lavoratrice o al lavoratore nell’ottica del lavoro per flussi, di lavorare su una fase del processo lasciando all’applicativo l’onere della gestione dell’avanzamento del lavoro.

3.3. Indicatori di salute digitale (da linee guida P.O.L.A.)
	Indicatore
	Descrizione

	N. pc a disposizione per lavoro agile
	4

	%. lavoratori dotati di dispositivi (messi a disposizione dell’ente)
	25%

	Assenza/Presenza di un sistema VPN
	Assenza

	Assenza/Presenza di una intranet
	Presenza

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

	% Applicativi consultabili in da remoto (n° di applicativi consultabili da remoto sul totale degli applicativi presenti)
	100%

	% Banche dati consultabili da remoto (n° di banche dati consultabili da remoto sul totale delle banche presenti)
	100%

	% Utilizzo firma digitale tra i lavoratori
	55%

	% Processi digitalizzati (n° di processi digitalizzati sul totale dei processi digitalizzabili)
	70%

	% Servizi digitalizzati (n° di servizi digitalizzati sul totale dei servizi digitalizzabili)
	10%


3.4 Salute professionale

Lo sviluppo dello smart working, nel superamento di un approccio lavorativo fondato sulla una cultura orientata ai risultati e su una valutazione legata alle reali performance, richiede tra le altre cose un forte impulso alla crescita professionale di Responsabili e dipendenti. 

A questo fine, l’art. 263 comma 3 del DL 34/2020 prevede che “Ai fini di cui al comma 1, le amministrazioni assicurano adeguate forme di aggiornamento professionale alla dirigenza. L'attuazione delle misure di cui al presente articolo è valutata ai fini della performance”.

Esaminando la rilevazione sul del grado di soddisfazione del personale e del bilancio fin qui maturato nella prima esperienza di lavoro agile, si ritiene di mettere in atto per i dipendenti i seguenti interventi l’acquisizione di competenze coerenti con le caratteristiche del nuovo profilo:

a) competenze direzionali: azioni e interventi formativi diretti a sviluppare capacità di programmazione, coordinamento, misurazione e valutazione, attitudine verso l’innovazione e l’uso delle tecnologie digitali 

I responsabili di Settore, coordinati dal Segretario comunale, individueranno una serie di adempimenti da eseguire e concludere nelle giornate di lavoro agile.
b) competenze organizzative: capacità di lavorare per obiettivi, per progetti, per processi, capacità di autorganizzarsi.

I responsabili di Settore monitoreranno l’effettivo svolgimento delle attività eseguite da remoto e gli esiti del monitoraggio dovranno essere rendicontati al Segretario comunale e al nucleo di valutazione.
c) competenze digitali: implementazione delle capacità di usare le tecnologie, mediante corsi di formazione mirati e tramite l’implementazione di servizi digitali nelle procedure amministrative.
3.4 Salute economico - finanziaria

Riportare una valutazione dei costi e degli investimenti, oltre che delle relative fonti di copertura economica e finanziaria, derivanti dagli interventi necessari per l’attuazione dei punti descritti in precedenza, e nello specifico:

· Costi per formazione delle competenze direzionali, organizzative e digitali funzionali al lavoro agile

· Investimenti in supporti hardware e infrastrutture digitali funzionali al lavoro agile

· Investimenti in digitalizzazione di processi progetti, e modalità erogazione dei servizi)

3.5 La misurazione e valutazione della performance
La misurazione e valutazione della performance assume un ruolo strategico nell’implementazione del lavoro agile.

Pur partendo dalla considerazione che il modello è unico e prescinde dal fatto che la prestazione sia resa in ufficio, in luogo diverso o in modalità mista, e di conseguenza il vigente Sistema di misurazione e valutazione della performance (SMiVaP) deve essere analizzato e rivisitato. 

Le dimensioni da prendere in esame saranno le seguenti:

1) Indicatori riferiti allo stato di implementazione del lavoro agile nell’Amministrazione:


Quantità: % lavoratori agili effettivi / lavoratori agili potenziali; % Giornate lavoro agile / giornate lavorative totali;


Qualità percepita: % posizioni organizzative soddisfatte del lavoro agile dei propri collaboratori, % dipendenti in lavoro agile soddisfatti

2) performance organizzativa, con l’introduzione di indicatori di economicità, di efficienza e di efficacia, che consentano di misurare l’impatto del lavoro agile sulla performance complessiva dell’amministrazione;

Efficienza produttiva, economica e temporale: ad es: aumento quantità di pratiche, riduzione di costi e tempi;


Efficacia quantitativa e qualitativa: ad es. numero utenti serviti, standard di qualità e customer satisfaction;

Economicità: ad es. riduzione di costi, minori consumi di utenze, ecc.

3) performance individuale, cioè risultati (contributo al raggiungimento di obiettivi individuali e di gruppo) comportamenti, tesi in particolar modo a valorizzare le “soft skill” (responsabilità, autorganizzazione/autonomia, comunicazione, orientamento al risultato/compito, problem-solving, lavoro di gruppo, capacità di risposta, autosviluppo e orientamento all’utenza)

4. Soggetti, processi e strumenti del lavoro agile
L’implementazione del lavoro agile avrà come principale protagonista il gruppo direttivo dell’Ente (Segretario e Dirigenti/Responsabili apicali) nel nuovo ruolo di promotori dell’innovazione dei sistemi organizzativi. Al vertice gestionale è richiesto un importante cambiamento di stile manageriale e di leadership caratterizzato dalla capacità di lavorare e far lavorare per obiettivi, di improntare le relazioni sull’accrescimento della fiducia reciproca, spostando l’attenzione dal controllo alla responsabilità per i risultati. 

Ai responsabili è richiesto di individuare le attività che possono essere svolte con la modalità del lavoro agile, definendo per ciascuna lavoratrice o ciascun lavoratore le priorità, nonché di operare un monitoraggio costante sul raggiungimento degli obiettivi fissati e verificare i riflessi sull’efficacia e sull’efficienza dell’azione amministrativa.

L’Organismo indipendente di Valutazione (OIV) sarà coinvolto, principalmente nella fase di revisione del Sistema di Misurazione e Valutazione della Performance individuale e nella ridefinizione degli indicatori necessari per programmare, misurare, valutare e rendicontare la performance, e in generale sull’adeguatezza metodologica degli elementi di novità introdotti.

Nell’applicazione concreta del lavoro agile, non può prescindersi dalla definizione di un disciplinare che mantenga un presidio di regole condivise, rispetto allo svolgimento di un modello di gestione del lavoro pubblico completamente innovativo. A tal fine l’Amministrazione, assieme al presente POLA approverà il disciplinare per l'applicazione del “lavoro agile”, quale parte integrante e sostanziale (all. C) di cui si riportano di seguito i contenuti:
La prestazione lavorativa agile deve essere espletata nella fascia giornaliera dalle ore 7.30 e non oltre le ore 15.00 e non può essere effettuata nelle giornate di sabato, domenica o festive infrasettimanali. Laddove la prestazione lavorativa giornaliera ecceda le 6 ore il lavoratore ha diritto a beneficiare di una pausa di almeno 30 minuti.

Al fine di garantire un’ottimale organizzazione delle attività e permettere le necessarie occasioni di contatto e coordinamento con i colleghi, il dipendente, nell’arco della giornata di lavoro agile, deve garantire la sua contattabilità da parte dell'Ufficio (a mezzo e-mail, telefono, messaggi ecc.) in una fascia di contattabilità della durata di almeno 4 ore continuative nel periodo dalle ore 9:30 alle ore 13:30. La fascia di contattabilità deve essere specificata nell'accordo individuale, anche in base a quanto previsto dal successivo art. 10 sugli strumenti di telefonia mobile.

Ai dipendenti che si avvalgono delle modalità di lavoro agile, sia per gli aspetti normativi sia per quelli economici, si applica la disciplina vigente prevista dalla contrattazione collettiva ivi comprese le disposizioni in tema di malattia e ferie.

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

Non sono configurabili permessi brevi ed altri istituti che comportino riduzioni di orario, parimenti non è applicabile l’istituto della turnazione e l’erogazione della relativa indennità nonché delle indennità, se previste, legate alle condizioni di lavoro.

Il lavoratore agile conserva il diritto a fruire dei medesimi istituti di assenza giornaliera previsti per la generalità dei dipendenti dell’Amministrazione.

L’eventuale malfunzionamento delle dotazioni tecnologiche che renda impossibile la prestazione lavorativa in modalità agile dovrà essere tempestivamente segnalato dal dipendente sia al fine di dare soluzione al problema che di concordare con il proprio responsabile le modalità di completamento della prestazione, ivi compreso, ove possibile, il rientro nella sede di lavoro.

L’amministrazione, per esigenze di servizio rappresentate dal Responsabile di riferimento, si riserva di richiedere la presenza in sede del dipendente in qualsiasi momento, in particolare per situazioni di emergenza. 

Dal punto di vista economico il dipendente che svolge la prestazione in modalità di lavoro agile ha diritto ad un trattamento economico e normativo non inferiore a quello complessivamente applicato, in attuazione dei contratti collettivi di cui all'art. 51 del decreto legislativo 15 giugno 2015, n. 81, nei confronti dei lavoratori che svolgono le medesime mansioni esclusivamente all'interno dell'Amministrazione. 

È garantita parità di trattamento normativo e giuridico dei lavoratori che aderiscono al lavoro agile anche in riferimento alle indennità e al trattamento accessorio rispetto ai lavoratori che svolgono le medesime mansioni esclusivamente all'interno della sede dell'Amministrazione. Il lavoro agile non pregiudica in alcun modo le prospettive di sviluppo professionale e formativo previste dalla legge e dalla contrattazione collettiva.

Per i giorni in cui la prestazione lavorativa è svolta in lavoro agile non spetta il buono pasto.

L’adozione del disciplinare comporta l’adozione dei modelli D e E relativi all’istanza del dipendente e all’accordo individuale.

5. Programma di sviluppo del lavoro agile
La scelta sulla progressività e sulla gradualità dello sviluppo del lavoro agile è rimessa all’Amministrazione, che deve programmarne l’attuazione tramite il presente piano.

In questa sezione del Piano vengono definiti gli obiettivi e gli indicatori di programmazione organizzativa del lavoro agile, facendo riferimento alle modalità attuative descritte in precedenza e suddividendole in fase di avvio, fase di sviluppo intermedio, fase di sviluppo avanzato.

Si prevede il seguente set di obiettivi da conseguire nel corso del triennio 2021-2023, con i relativi indicatori di raggiungimento

	FASI
	Obiettivi
	Indicatori

	Avvio 2021
	Predisposizione postazioni
	n. dotazioni / n. dipendenti

	
	Valutazione attività in modalità lavoro agile
	Capacità di conseguire gli obiettivi assegnati

	Intermedia 2022
	Attivazione di postazioni per tutti i dipendenti
	100% dei dipendenti

	
	Assegnazioni obiettivi specifici di performance da svolgere in modalità smart-working
	% raggiungimento degli obiettivi

	Avanzata 2023
	Attivazione servizi remotizzabili
	Incremento dei servizi per ogni Settore

	
	Monitoraggio e valutazione obiettivi specifici performance 2022
	% raggiungimento degli obiettivi
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Il Piano della performance è un documento programmatico, con orizzonte temporale triennale, adottato in stretta coerenza con i contenuti e il ciclo della programmazione finanziaria e di bilancio e dà compimento alla fase programmatoria del Ciclo di gestione della performance di cui all’art. 4 del decreto sopraccitato.





COMUNE DI COSTA DI ROVIGO








�	indicare in valore percentuale quanto la linea di attività incide sul totale del lavoro per il servizio.


�	Indicare, in un valore crescente da 1 a 5, il grado di adattabilità dell'attività al lavoro agile, dove 1 indica per nulla espletabile in smart; e perfettamente espletabile in smart).


�	Il risultato è dato dal prodotto tra “Incidenza” e “Adattamento”.
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