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PREMESSA 
 

Il Piano Integrato di Attività e Organizzazione (di seguito PIAO) è stato introdotto dall’art. 6 del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, in una prevalente 

logica di semplificazione e per "assicurare la qualità e la trasparenza dell'attività amministrativa e migliorare la qualità dei servizi ai cittadini e alle 

imprese". 

Il PIAO ha l'obiettivo di “assorbire, razionalizzandone la disciplina in un'ottica di massima semplificazione, molti degli atti di pianificazione cui 

sono tenute le amministrazioni, racchiudendole in un unico atto". 

Il Piano è di durata triennale (con aggiornamento annuale) ed è destinato a definire in una logica di integrazione diversi strumenti di 

organizzazione quali gli obiettivi della performance; la gestione del capitale umano; lo sviluppo organizzativo; gli obiettivi formativi e di valorizzazione 

delle risorse interne; il reclutamento del personale; la trasparenza e l’anti-corruzione; la pianificazione delle attività; l’individuazione delle procedure da 

semplificare e ridisegnare; l’accesso fisico e digitale; la parità di genere; il monitoraggio degli esiti procedimentali e dell'impatto sugli utenti. 

A fronte delle incertezze tuttora in atto in considerazione della mancata adozione del decreto del Presidente della Repubblica concernente il 

regolamento recante l’individuazione e l’abrogazione degli adempimenti relativi ai piani assorbiti dal PIAO, il Consiglio regionale della Campania adotta 

il presente documento che riassume e richiama i diversi piani organizzativi in una logica il più possibile integrata per il conseguimento del “Valore 

Pubblico” cui si è chiamati a concorrere. 
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SEZIONE I – SCHEDA ANAGRAFICA DEL CONSIGLIO REGIONALE DELLA CAMPANIA 
1.1 Descrizione sintetica 

 

Il Consiglio regionale della Campania è l’organo rappresentativo delle comunità regionali.  

Ai sensi dello Statuto, il Consiglio determina l’indirizzo politico generale esercitando le funzioni legislative e di controllo sull’attività 

dell’amministrazione regionale, nonché di programmazione secondo quanto stabilito dallo Statuto stesso e dalle leggi. 

Per garantire l’esercizio delle proprie funzioni, il Consiglio ha autonomia organizzativa e, nell’ambito degli stanziamenti assegnatogli dal bilancio, 

autonomia amministrativa e contabile. Dispone di propri uffici dei quali si avvalgono l’Ufficio di Presidenza, le commissioni consiliari, i Gruppi consiliari 

ed i singoli Consiglieri. 

Il Consiglio regionale è costituito, oltre che dal Presidente della Giunta, da cinquanta Consiglieri eletti a suffragio universale e diretto, secondo 

quanto  dispone la legge elettorale regionale n. 9 del 2009. 

Il sito internet del Consiglio, all’indirizzo www.cr.campania.it, riporta le schede informative riferite a ciascun Consigliere regionale, la 

composizione delle Commissioni consiliari permanenti e speciali, la consistenza dei Gruppi consiliari. 

  

1.2 Presidente del Consiglio e Ufficio di Presidenza 
 

Il Presidente	del	Consiglio	regionale, ai sensi dell’art. 36 dello Statuto, rappresenta il Consiglio e ne tutela le funzioni e la dignità, lo convoca e lo 

presiede; fissa l’ordine del giorno delle sedute, sentita la Conferenza dei Presidenti dei Gruppi consiliari ed assicura la regolarità e il buon andamento dei 

lavori. 

Il Presidente garantisce ai consiglieri il libero esercizio del proprio mandato; egli provvede alla costituzione e all’insediamento delle 

Commissioni consiliari, di cui coordina l’attività. 
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L’Ufficio	di	Presidenza è composto, oltre che dal Presidente del Consiglio regionale, da due Vice Presidenti, da due Segretari e da due Questori. 

L’Ufficio coadiuva il Presidente nell’esercizio delle sue funzioni. Ai sensi del Regolamento Interno, l’Ufficio, quale organo di governo, esprime 

l’indirizzo politico-istituzionale del Consiglio e, a tal fine: 

a) determina il fabbisogno annuale di spesa per il funzionamento del Consiglio e dei relativi uffici; delibera la proposta di bilancio preventivo e di 

conto consuntivo del Consiglio regionale; 

b) delibera gli atti di indirizzo e di organizzazione delle strutture consiliari secondo quanto previsto dalla normativa vigente; ne definisce gli 

obiettivi strategici e determina i programmi e gli indirizzi e ne verifica l’attuazione; 

c) esercita le altre funzioni ad esso demandate dallo Statuto e dai regolamenti. 

 

1.3 Gruppi, Rappresentante dell’opposizione e Commissioni 
 

I Gruppi	consiliari assumono rilievo istituzionale in quanto organi del Consiglio diretta espressione dei partiti politici che hanno contribuito alla 

elezione dei Consiglieri; ciascuno di essi deve aderire al Gruppo all’inizio della legislatura. 

Ai sensi dell’art. 20 del Regolamento interno, la Conferenza dei Presidenti dei Gruppi Consiliari coadiuva il Presidente del Consiglio regionale ai 

fini della programmazione degli argomenti iscritti all’ordine del giorno generale. 

Il Rappresentante	dell’opposizione è il candidato alla Presidenza della Giunta regionale che ha riportato la seconda cifra elettorale. Ad esso è 

assicurata la partecipazione, con voto consultivo, alla Conferenza dei presidenti dei Gruppi consiliari ed è riservata l’indicazione di parte degli argomenti 

da trattare nella formazione del programma trimestrale dei lavori dell’Assemblea. 

Le Commissioni	consiliari	permanenti	e	speciali sono articolazioni del Consiglio il cui numero e le cui attribuzioni sono stabilite con il Regolamento 

consiliare. 
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Le Commissioni	permanenti partecipano, per le materie di rispettiva competenza, al procedimento di formazione delle leggi regionali. Esercitano, 

altresì, funzioni di monitoraggio, valutazione e controllo anche di tipo economico-finanziario sugli effetti prodotti dalle politiche attiate dalle leggi 

regionali, allo scopo di verificare il raggiungimento dei risultati previsti, nonché sull’attuazione degli atti di programmazione. 

Le Commissioni permanenti si riuniscono: 

a) in sede referente, per l’esame di argomenti sui quali devono riferire in Assemblea; 

b) in sede redigente per l’esame e l’approvazione degli articoli e dei progetti di legge o di regolamento; 

c) in sede deliberante per l’esame e l’approvazione di singoli articoli e la votazione finale dei progetti di legge e di regolamento; 

d) per l’espressione di pareri su provvedimenti assegnati ad altre Commissioni e sugli atti di competenza della Giunta. 

Le Commissioni	Speciali possono essere istituite dal Consiglio per svolgere attività conoscitive e di studio su materie di particolare rilevanza. 

Nella corrente Legislatura sono istituite le seguenti Commissioni Speciali:  

1^ - per la trasparenza, per il controllo delle attività della Regione e degli enti collegati e dell'utilizzo di tutti i fondi; 

2^ - Anticamorra e Beni Confiscati; 

3^ - Aree Interne; 

4^ - Innovazione e sostenibilità per la competitività e il rilancio delle imprese; 

 

In Consiglio regionale operano inoltre alcune Authority: il Co.Re.Com (Comitato Regionale per le Comunicazioni); il Difensore Civico Regionale; il 

Garante delle persone sottoposte a misure restrittive della libertà personale; il Garante dei disabili; il Garante dell’Infanzia e dell’Adolescenza. 

 

Nella seguente tabella sono riportate informazioni di sintesi sulle funzioni svolte dalle Authority; dal link riportato in tabella è possibile accedere 

ad una completa disamina delle attività svolte dai singoli organismi. 
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Authority	 Funzioni	 Sito	internet	

Comitato Regionale per le Comunicazioni 

(CORECOM) 

Il Comitato risolve le controversie tra i gestori 
del servizio di telecomunicazioni e gli utenti 
privati, predispone le graduatorie delle emittenti 
televisive locali beneficiarie dei contributi 
statali, garantisce il rispetto della par condicio, 
verifica l'osservanza delle norme in materia di 
tutela dei minori nel settore radiotelevisivo 
locale, regola l'accesso radiotelevisivo. 

http://www.corecomcampania.it/index.php/it/ 

 

Difensore Civico Regionale E’ un Organismo monocratico indipendente che 
interviene gratuitamente avverso i ritardi o gli 
abusi della Pubblica Amministrazione, 
svolgendo un ruolo soprattutto conciliativo 

https://cr.campania.it/difensore-civico/ 

 

Garante delle Persone sottoposte a restrizioni 

della libertà personale 

Svolge, in collaborazione con le competenti 
amministrazioni statali, iniziative per garantire i 
diritti delle personale sottoposte a misure 
restrittive della libertà personale, con 
particolare riferimento alla regolare erogazione 
delle prestazioni inerenti al diritto alla salute, al 
miglioramento della qualità della vita, 
all’istruzione, all’assistenza religiosa, alla 
formazione professionale ed ogni altra 
prestazione finalizzata al recupero, alla 
reintegrazione sociale e all’inserimento nel 
mondo del lavoro 

https://cr.campania.it/garante-

detenuti/index.php 

 

Garante dei Disabili L’Organismo provvede all’affermazione del 
pieno rispetto della dignità umana e dei diritti di 
libertà e di autonomia della persona con 
disabilità, promuovendone la piena integrazione 
nella famiglia, nella scuola, nel lavoro e nella 
società; 
provvede altresì alla piena accessibilità dei 
servizi e delle prestazioni per la prevenzione, 
cura e riabilitazione delle minorazioni, alla tutela 

https://cr.campania.it/garante-disabili/ 
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giuridica ed economica della persona con 
disabilità e alla piena integrazione sociale. 

Garante dell’Infanzia e dell’Adolescenza L’Organismo: a) vigila, con la collaborazione 
degli operatori preposti, che sia data 
applicazione su tutto il territorio regionale alla 
Convenzione Internazionale di New York sui 
diritti del fanciullo del 20 novembre 1989 
ratificata e resa esecutiva con legge 27 maggio 
1991 n. 176, nonché alla Carta europea di 
Strasburgo sui diritti del fanciullo del 25 gennaio 
1996 ratificata e resa esecutiva con legge 20 
marzo 2003 n. 77; b) promuove, in 
collaborazione con gli enti e le istituzioni che si 
occupano di minori, iniziative per la diffusione di 
una cultura per l’infanzia e l’adolescenza, 
finalizzata al riconoscimento delle fasce di età 
minorili come soggetti titolari di diritti; 

https://cr.campania.it/garante-infanzia/ 

 

 

 

1.4 Dati di sintesi del Consiglio regionale della Campania 
 

Ufficio	di	Presidenza	

Presidente del Consiglio regionale: Gennaro Oliviero 

Vice Presidenti: Loredana Raia e Valeria Ciarambino 

Consiglieri Questori: Andrea Volpe e Massimo Grimaldi 

Consiglieri Segretari: Alfonso Piscitelli e Fulvio Frezza 

 

Consiglio	Regionale	 	
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Componenti: Presidente della Giunta regionale e n. 50 Consiglieri 

Commissioni Permanenti: 8 

Commissioni Speciali: 4 

Gruppi Consiliari: 11 

 

Struttura	organizzativa	

Segretario Generale 

Direzione Generale Attività Legislativa 

Direzione Generale Risorse Umane, Finanziarie e Strumentali 

Posizioni dirigenziali istituite: 18 (inclusi Segretario e Direzioni Generali). Coperte 8 posizioni, di cui 2 per comando dalla Giunta regionale 

Dipendenti:250 (di ruolo in servizio, comando e tempo determinato) 
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1.5 Organigramma  
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SEZIONE 2 – Valore Pubblico, performance e anticorruzione 
2.1 Valore pubblico             
Il “valore pubblico” prodotto dal Consiglio regionale 

Il Consiglio regionale della Campania, ai sensi dello Statuto, è l’Organo della Regione rappresentativo delle comunità; esso determina l’indirizzo 
politico generale esercitando le funzioni legislative e di controllo sull’attività dell’amministrazione regionale, nonché di programmazione secondo quanto 
stabilito dallo Statuto e dalle leggi.  

Il Consiglio regionale esercita la potestà legislativa; delibera sui regolamenti della Giunta; esercita le altre funzioni ad esso attribuite dalla 
Costituzione, dallo Statuto e dalle leggi.  

Allo svolgimento delle suddette attività concorrono il Consiglio nella sua interezza ed i singoli Consiglieri regionali, nonché varie articolazioni ed 
organismi quali il Presidente del Consiglio regionale e l’Ufficio di Presidenza, le Commissioni consiliari permanenti e speciali, i Gruppi consiliari, e gli altri 
organismi indicati nella prima sezione. 

La creazione di “valore pubblico” demandata al Consiglio regionale, nel senso di come l’Organo assicura il proprio contributo al miglioramento del 
relativo livello, diventa di difficile determinazione in considerazione della natura stessa del Consiglio-Assemblea,  il cui “core business” non consiste 
nell’erogazione diretta di servizi ai cittadini, ma nella più efficace ed efficiente realizzazione delle attività ad esso demandate dallo Statuto. 

Ne derivano aspetti differenziati per profili di attività: 

a) un primo profilo attiene al livello democratico ed istituzionale del Consiglio regionale, per il quale l’Organo è chiamato a concorrere allo sviluppo 
di processi decisionali reattivi, inclusivi, partecipativi e rappresentativi,  allo sviluppo di istituzioni efficaci, responsabili e trasparenti a tutti i livelli, 
nonché a garantire l’accesso del pubblico alle informazioni e proteggere le libertà fondamentali in conformità con la legislazione nazionale e gli 
accordi internazionali (Obiettivi ONU 2030); 

b) il Consiglio, quale Assemblea legislativa, è chiamato ad assicurare il miglioramento della qualità dei testi normativi; a tal fine gli Uffici, in costante 
collaborazione con quelli della Giunta regionale, assicurano l’assistenza tecnico-giuridica e legislativa per il conseguimento dell’obiettivo. Il valore  
si determina fornendo adeguato supporto agli organi politici nell’esercizio delle funzioni consiliari, per garantire una produzione normativa 
migliorata in termini sia qualitativi che quantitativi. 

c) altro profilo riguarda il Consiglio quale luogo di lavoro, per il quale è chiamato a garantire il benessere organizzativo, le condizioni per assicurare 
la parità di genere e la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro; 

d) Il Consiglio regionale è altresì ente rappresentativo di comunità di persone ed ente del territorio, in quanto tale chiamato, anche tramite gli 
organismi che lo compongono, a realizzare le condizioni per assicurare la parità di genere, la giustizia sociale, la difesa dei diritti dei disabili, delle 
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persone ristrette, dell’infanzia e dell’adolescenza. 

Sarà utile, a tal fine, consolidare le nuove forme di organizzazione del lavoro avviate in via sperimentale a seguito della pandemia, al fine di 
realizzare una macchina amministrativa più reattiva e meglio funzionante, grazie, da un lato, ad una rinnovata spinta verso la digitalizzazione e la 
dematerializzazione degli atti amministrativi e, dall’altro, all’innesto di nuove figure professionali tra cui vanno annoverate quelle già acquisite sul finire 
del 2021 all’esito del concorso RIPAM bandito dalla Giunta regionale. 

Dovrà, pertanto, essere garantito il massimo impegno per assicurare tutto il supporto possibile per agevolare l’efficace svolgimento delle 
attribuzioni consiliari previste dall’art. 26 dello Statuto in termini di rappresentanza delle comunità della Regione, di controllo sull’attività 
dell’amministrazione regionale, nonché di programmazione secondo quanto stabilito dallo Statuto e dalle leggi. 

Quale ente esponenziale delle comunità dovrà essere attribuito un ruolo strategico alle iniziative in favore degli enti locali, dovrà essere rinnovato 
l’impegno nel coinvolgimento delle scuole e dei cittadini e dovrà essere assicurato il massimo impulso alle iniziative mirate alla promozione delle pari 
opportunità. 

Più in generale, sul versante dei controlli, dovranno essere integrati e valorizzati gli interventi dei Garanti regionali e del CO.RE.COM. 

	
Obiettivi, in coerenza con i documenti di programmazione finanziaria;	

Con delibera n. 79 del 7 aprile 2022, l’Ufficio di Presidenza del Consiglio, nelle more dell’adozione del presente Piano Integrato,  ha approvato gli 
obiettivi strategici per il triennio 2022-2024, ai sensi delle disposizioni contenute nel D.Lgs. n. 74/2017. 

VALORE PUBBLICO OBIETTIVI STRATEGICI 
Ascolto ed attenzione alle esigenze della 
collettività  

Valorizzazione del ruolo del Consiglio e, in particolare, degli organismi e delle consulte consiliari in 
considerazione delle loro precipue attività di collegamento tra l’Ente e il territorio, sia quali portatori di 
istanze collettive, sia quali garanti della effettività della tutela degli interessi della collettività 

Garanzia dell’efficace svolgimento delle 
attribuzioni consiliari 

Assicurare la continuità di funzionamento degli uffici di supporto agli organi del Consiglio  

Migliorare la produzione normativa del 
Consiglio 

a) Adozione delle procedure necessarie alla istituzione e al funzionamento di un ufficio legislativo di 
chiaro supporto alle attività dei consiglieri e strumento idoneo al più efficiente conseguimento degli 
obiettivi; 

b) Potenziamento del raccordo tra il Consiglio regionale e la Giunta. 
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Migliore accessibilità dei flussi 
informativi relativi ai DDL e alle PDL 

a) Potenziamento ed ottimizzazione delle piattaforme informatiche esistenti e loro integrazione; 
b) Adattamento delle dotazioni informatiche alle nuove modalità di lavoro 

Sviluppo di un’Istituzione efficace ed 
efficiente 

Incremento dell’efficienza organizzativa e della trasparenza mediante: 
a) Revisione dinamica del regolamento interno; 
b) Adozione delle procedure necessarie alla riorganizzazione degli uffici e all’adozione del regolamento 

di contabilità; 
c) Verifica e riallineamento della consistenza patrimoniale dell’ente; 
d) Accantonamenti e verifica degli equilibri di bilancio consiliari; 
e) Verifica del sistema di valutazione della performance ed eventuali modifiche ed integrazioni; 
f) Adozione del regolamento per la pubblicazione di decreti e determine dirigenziali nel rispetto della 

vigente normativa nazionale e regionale. 
 

	

2.2 Performance 
Programmazione degli obiettivi generali e specifici  

Ai fini di una integrazione delle programmazioni l’amministrazione del Consiglio ha già da diversi anni adottato le schede LOA (Linea Operativa 
Attività), nelle quali, oltre alla mappatura dei processi, convergono le relative informazioni su: personale assegnato, risorse finanziarie, target, indicatori 
di risultato, obiettivi specifici, nonché le indicazioni circa la trasparenza, la prevenzione della corruzione e il piano della formazione. 

Pertanto, le schede LOA, frutto del confronto tra i dirigenti ratione	materiae risultano il “luogo” utile ad assolvere alle indicazioni di integrazione 
che il PIAO fornisce. A valle di tale confronto ciascuna struttura amministrativa trasmette una o più schede LOA afferenti alle proprie attività. 

Per il 2022 sono state raccolte 56 schede LOA che sono allegate al presente PIAO; 

Indicatori e monitoraggio. 
Come descritto nel punto precedente gli indicatori sono inseriti, per ciascun processo, nelle relative schede LOA; il monitoraggio, ai sensi del 

vigente sistema di valutazione delle perfomance, viene effettuato con cadenza semestrale: ogni dirigente verifica lo stato delle attività e degli obiettivi e 
segnala eventuali criticità nella prevista relazione. 
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2.3 Rischi corruttivi e trasparenza  
Si rimanda al Piano triennale 2022/2024 della prevenzione della corruzione e trasparenza approvato con delibera UdP n.80 del 7 aprile 2022 ed 
allegato al presente PIAO;  

 

SEZIONE 3 – Organizzazione e capitale umano 
	

3.1 Beni, servizi e lavori   
Il programma biennale degli acquisti di beni e servizi 2022-2023 nonché l'aggiornamento della programmazione triennale dei lavori per gli anni 2022 - 
2024, sono stati approvati con delibera dell’Ufficio di Presidenza UdP n° 68 del 21 gennaio 2022, delibera allegata al presente PIAO; 

 
3.2 Organizzazione del lavoro agile  	 	 	 	 	
	 	 	 	 	
Obiettivi dell’organizzazione del lavoro, anche da remoto 
In questa sottosezione sono indicati la strategia e gli obiettivi legati allo sviluppo di modelli innovativi di organizzazione del lavoro, anche da remoto in 

relazione ai quali il contesto normativo di riferimento costituisce una premessa necessaria. 

Il decreto del Presidente del Consiglio dei ministri del 23 settembre 2021 ha stabilito che a decorrere dal 15 ottobre 2021 la modalità ordinaria di 

svolgimento della prestazione lavorativa nelle amministrazioni pubbliche è quella svolta in presenza, fermo restando l'obbligo, per ciascuna di esse, di 

assicurare il rispetto delle misure sanitarie di contenimento del rischio di contagio da Covid19. 

Il rientro "in presenza" del personale delle pubbliche amministrazioni è stato quindi disciplinato con il decreto del Ministro per la pubblica 

amministrazione 8 ottobre 2021, che ha individuato le condizionalità ed i requisiti necessari (organizzativi ed individuali) per utilizzare il lavoro agile in 

un quadro di efficienza e di tutela dei diritti dei cittadini ad una adeguata qualità dei servizi. 

In attesa della sottoscrizione dei contratti collettivi nazionali di lavoro relativi al triennio 2019-21 che disciplineranno il Lavoro Agile, previo  confronto  

con  le  organizzazioni sindacali e acquisita l'intesa della Conferenza unificata, lo scorso 16 dicembre sono state adottate le "Linee guida in materia di 
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lavoro agile nelle amministrazioni pubbliche, ai sensi dell'articolo 1, comma 6, del decreto del Ministro per la pubblica amministrazione recante modalità 

organizzative per il rientro in presenza dei lavoratori delle pubbliche amministrazioni.". 

In considerazione del predetto quadro normativo, il 5 gennaio 2022 è stata sottoscritta dal Ministro per la Pubblica Amministrazione e dal Ministro del 

Lavoro e delle Politiche Sociale la Circolare sul Lavoro Agile con la quale si è inteso sensibilizzare le amministrazioni pubbliche ed i datori di lavoro privati 

ad utilizzare appieno tutti gli strumenti di flessibilità che le relative discipline di settore già consentono. Ciascuna Amministrazione può, pertanto, 

programmare il lavoro agile con una rotazione del personale settimanale, mensile o plurimensile con ampia flessibilità, tenuto conto che la prevalenza del 

lavoro in presenza indicata nelle linee guida potrà essere raggiunta anche nella media della programmazione plurimensile,  organizzando le attività 

lavorative in presenza/lavoro agile secondo le modalità più congeniali alla propria situazione, tenendo conto dell'andamento epidemiologico nel breve e 

nel medio periodo, e delle contingenze che possono riguardare i propri dipendenti. 

Fattori abilitanti e condizionalità 
L’adozione del Piano richiede la definizione di un percorso metodologico di cui, qui di seguito si rappresentano le fasi: 
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In base all’iter logico appena rappresentato, l’Amministrazione individua le attività che possono essere svolte a distanza, assicurando la necessaria 

flessibilità al proprio modello organizzativo, nell’ambito della propria autonomia in materia, puntando alla responsabilizzazione sui risultati, al 

benessere del lavoratore ed all’invariabilità delle prestazioni assicurate a favore dell’utenza. 

Nella definizione dell’elenco delle attività che possono essere svolte in modalità di lavoro agile nell’ambito delle diverse strutture dell’amministrazione, 

si deve tener conto del grado di digitalizzazione delle procedure in corso nei vari processi, nonché delle competenze necessarie per una diversa 

organizzazione del lavoro e delle modalità di coordinamento indispensabili per una gestione efficiente del lavoro agile. 

Le condizioni abilitanti del lavoro a distanza sono quindi costituite dalle misure organizzative adottabili, dai requisiti tecnologici dell’amministrazione e 

dai percorsi formativi del personale. 

Il numero massimo dei dipendenti che possono fruire contemporaneamente del lavoro a distanza è il venti per cento del personale del comparto.  

Ai sensi di legge e delle disposizioni della contrattazione collettiva, per l'accesso al lavoro a distanza è riconosciuta priorità alle richieste formulate dalle 

lavoratrici madri 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 - 

uomini e donne - con figli in condizioni di disabilità ai sensi dell'articolo 3, comma 3, della legge 104 del 1992.  

La predetta priorità va estesa anche ai lavoratori padri nei tre anni successivi alla conclusione del periodo di congedo di paternità previsto dall'articolo 

42, comma 4, della legge 27 dicembre 2019, n. 160, purché tale opportunità, nello stesso ambito familiare, non sia stata già attribuita alla madre in quanto 

lavoratrice dipendente.  

Ulteriori priorità sono rappresentate dai seguenti criteri:  

a) situazione di disabilità psico-fisica, anche transitoria, ovvero particolari condizioni di salute del dipendente che rendano disagevole il raggiungimento 

della sede di lavoro, documentate da certificazione medica proveniente da una struttura pubblica;  

b) stato di gravidanza;  

c) esigenze di cura nei confronti di figli minori di anni 14, documentate da certificazione medica;  
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d) esigenze di assistenza nei confronti di uno o più familiari, affetti da patologie che ne compromettono l'autonomia, documentate attraverso la produzione 

di certificazione medica proveniente da una struttura pubblica;  

e) esigenza di cura di figli minori di sedici anni (o di qualsiasi età in caso di figli con disabilità accertata o con bisogni educativi speciali), in alternanza con 

l'altro genitore, nei casi di sospensione dell'attività didattica in presenza;  

f) esigenze di cura di figli minorenni in caso di quarantena obbligatoria predisposta dalla Azienda Sanitaria a seguito di malattia contagiosa o da contatto 

con soggetto infetto;  

g) situazioni previste dall'art. 44 del CCNL ovvero condizioni di cui all'art. 30, comma 1 ter del D.Lgs. 165/2001;  

I requisiti illustrati devono essere posseduti al momento della presentazione dell'istanza.  

Il dirigente di riferimento e il dipendente interessato dovranno sottoscrivere l' "Accordo individuale integrativo" che disciplina le modalità di svolgimento 

dell'attività lavorativa in modalità agile "ordinaria" ai sensi delle disposizioni normative vigenti, in attesa della definizione della disciplina del lavoro agile 

nell'ambito della contrattazione collettiva. 

Gli accordi individuali sottoscritti dovranno poi essere inviati alla UD Personale per essere inseriti nel fascicolo del dipendente. 

Il dirigente di riferimento assicura la specificazione degli obiettivi individuali o di gruppo rispetto alle attività programmate ed ai compiti assegnati, sia a 

distanza sia in presenza. 

Per quanto riguarda i dirigenti l’accesso al lavoro agile sarà gestito direttamente dai Direttori Generali di riferimento, mentre per i Direttori Generali la 

gestione competerà al Segretario Generale. 

L’amministrazione, in presenza di adeguate risorse e presupposti, potrà consentire l’accesso a una percentuale di dipendenti superiore, ferma restando 

la possibilità di variarla annualmente, in sede di approvazione del PIAO, a seguito del monitoraggio sull’andamento del lavoro agile. 

In virtù delle condizionalità stabilite dal DM 8 ottobre 2021, previo accordo con il datore di lavoro, il lavoro agile può essere svolto utilizzando le dotazioni 

tecnologiche del lavoratore, che rispettino i seguenti requisiti di sicurezza: 
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- Hardware: 

• Computer Desktop oppure Notebook 

• Monitor (preferibilmente 19" o superiore) 

• Tastiera, Mouse 

• Webcam, Cuffie, Microfono 

- Software: 

• Sistema Operativo Windows 10 o superiore 

• Suite Office 365 (Word, Excel, Teams) 

• Browser (Chrome, Firefox, Edge) 

• Antivirus aggiornato (anti-malware e anti-phishing) 

- Connettività: 

• accesso ad Internet in banda larga. 

 

I Soggetti	coinvolti nel processo di attuazione del lavoro agile sono: 

1. Il Segretario Generale   

2. I Direttori Generali 

3. I Dirigenti  

che sono in prima linea nelle varie fasi del percorso metodologico, nella mappatura dei processi di lavoro compatibili con il lavoro agile; nella negoziazione 

per la definizione degli obiettivi correlati allo sviluppo del lavoro agile; nell’individuazione del personale da avviare a modalità di lavoro agile; nel 
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monitoraggio mirato e costante, in itinere ed ex-post, ponendo maggiore attenzione al raggiungimento degli obiettivi fissati e alla verifica del  riflesso 

sull’efficacia e sull’efficienza dell’azione amministrativa. 

È loro compito organizzare, per tutti i dipendenti assegnati e per ogni obiettivo cui sono collegati, una programmazione più dettagliata delle attività e, 

conseguentemente, delle priorità lavorative di breve-medio periodo; esercitare un’attività di controllo diretto e costante, a prescindere dalla modalità in 

cui viene resa la prestazione, nonché verificare il conseguimento degli obiettivi stessi. 

Assumono un ruolo collaborativo e di impulso anche: 

1. Il Comitato unico di garanzia (CUG); 

2. L’Organismo Indipendente di Valutazione (OIV); 

3. Le parti sociali (OO.SS.). 

In particolare, in linea con la Direttiva n. 2/2019, le amministrazioni devono valorizzare il ruolo dei CUG anche nell’attuazione del lavoro agile nell’ottica 

delle politiche di conciliazione dei tempi di lavoro e vita privata funzionali al miglioramento del benessere organizzativo. 

Il ruolo dell’OIV è fondamentale non solo ai fini della valutazione della performance organizzativa, ma anche per verificare che la definizione degli 

indicatori sia il risultato di un confronto tra i decisori apicali e tutti i soggetti coinvolti nel processo e per fornire indicazioni sull’adeguatezza metodologica 

degli indicatori stessi. 

Il Piano relativo al Lavoro Agile è adottato dalle amministrazioni “sentite	 le	organizzazioni	sindacali”.   E, in linea con le corrette relazioni sindacali, si 

stanno condividendo tempestivamente con le medesime, nel corso delle riunioni periodiche ovvero attraverso le vie brevi, tutte le iniziative della 

Direzione generale finalizzate al perfezionamento dell’organizzazione e dei processi interni. 

I	“requisiti	tecnologici”, intesi come dotazioni infrastrutturali, software etc., rappresentano un fattore abilitante e cruciale per il corretto sviluppo del 

lavoro agile anzi costituiscono un driver indispensabile. Tali requisiti sono valorizzati dal quadro normativo vigente: la disciplina relativa alla 

“Semplificazione	dei	sistemi	informativi	delle	pubbliche	amministrazioni	e	dell’attività	di	coordinamento	nell’attuazione	della	strategia	digitale	e	in	materia	

di	perimetro	di	sicurezza	nazionale	cibernetica” prevede, “al	fine	di	agevolare	e	sviluppare	la	diffusione	del	lavoro	agile“, l’obbligo per la PA di sviluppare i 

propri sistemi, e indica la necessità di: 
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1. Acquistare beni e progettare nuovi sistemi informative nonché servizi informatici con modalità idonee a consentire ai lavoratori di accedere da 

remote ad applicative, dati e informazioni necessarie allo svolgimento della prestazione lavorativa, nel rispetto della legge 20 maggio 1970, n. 300, 

del D. Lgs. 9 aprile 2008, n.81 e della legge 22 maggio 2017, n.81; 

2. Assicurare un adeguato livello di sicurezza informatica, in linea con le migliori pratiche e gli   standard nazionali e internazionali per la protezione 

delle proprie reti; 

3. Promuovere la consapevolezza dei lavoratori sull’uso sicuro degli strumenti impiegati, con particolare riguardo a quelli erogati tramite fornitori 

di servizi in cloud, anche attraverso la diffusione di apposite line guida, e disciplinando anche la tipologia di attività che possono essere svolte 

dovranno essere perseguiti anche i seguenti obiettivi strategici; 

4. Fornitura di un pc portatile come postazione “unica” (in sostituzione del pc fisso) con programmazione delle sostituzioni per obsolescenza/usura 

e un cellulare di servizio con la duplice funzione (fonia e connessione dati). 

Il raggiungimento di questi ulteriori obiettivi, tutti fortemente orientati verso awareness	e security, è indispensabile per garantire la diffusione ed il 

consolidamento del lavoro agile nell’Amministrazione nel  rispetto delle previsioni normative vigenti, con particolare riferimento all’art.31 del D.L. 

16/07/2020, n. 76 (“Misure urgenti per la semplificazione e l'innovazione digitale”), che, nel promuovere il lavoro agile, richiede di assicurare, al 

contempo, “…un	adeguato	livello	di	sicurezza	informatica,	in	linea	con	le	migliori	pratiche	e	gli	standard	nazionali	ed	internazionali	per	la	protezione	delle	

proprie	reti,	nonché	a	condizione	che	sia	data	al	lavoratore	adeguata	informazione	sull'uso	sicuro	degli	strumenti	impiegati”. 

La programmazione del lavoro agile, tra gli altri elementi minimi, deve definire anche i percorsi	formativi del personale, anche dirigenziale. 

La formazione rappresenta infatti un ulteriore fattore abilitante per la diffusione del lavoro agile anzi, si può dire che essa rappresenti la vera chiave di 

volta per l’affermazione di una cultura organizzativa capace di generare una nuova forma mentis che si concretizza in autonomia, responsabilità e 

flessibilità. 

In sintesi, da un lato sarà pertanto fondamentale realizzare un percorso apposito, quale strumento di accompagnamento del personale nel processo di 

trasformazione digitale dell'amministrazione e di diffusione della capacità di lavorare per il raggiungimento degli obiettivi assegnati in modalità agile, 

limitando al massimo il rischio di stress correlato alle nuove modalità di lavoro e garantendo il diritto alla disconnessione. 
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Dall’altro lato, risulterà necessario strutturare una formazione rivolta al personale apicale sul   nuovo ruolo del capo nell’adozione dello smart working, 

sul passaggio dalla logica del controllo sulla presenza a un approccio di misura della performance lavorativa, sulle modalità di coordinamento e 

collaborazione, con l’obiettivo di migliorare le performance lavorative e maturare maggiore disciplina e gestione del tempo nel gruppo di lavoro. 

Si dovranno infine sensibilizzare i soggetti interni all’amministrazione che trattano dati personali per conto dell’ente e diffondere delle competenze per 

la realizzazione e la gestione di streaming on line. 

 

Miglioramento della performance 
Le linee guida rinforzano il seguente concetto: “Il sistema di misurazione e valutazione della singola amministrazione è unico e prescinde dal luogo e dalla 

modalità con cui viene resa la prestazione lavorativa del dipendente pubblico”. 

Nel documento è esplicito il riferimento a tre diverse tipologie di indicatori di performance correlati al lavoro agile: 

1) indicatori riferiti allo stato di implementazione del POLA, i quali sono utili a monitorare i diversi step e i risultati dei progetti finalizzati all’introduzione 

del lavoro agile e, successivamente, a valutare il livello di utilizzo dello stesso nell’organizzazione; tipico esempio è il rapporto tra il numero di ore o 

giornate in lavoro agile sul totale ore o giornate lavorative. 

2) indicatori connessi alla performance organizzativa che, completando il set di indicatori associati a un obiettivo specifico del Piano Performance, sono 

utili a misurare e valutare il potenziale contributo del lavoro agile al raggiungimento dell’obiettivo stesso; ad esempio misurando i tempi di lavorazione 

dei procedimenti amministrativi e, ancora meglio, dei processi collegati al lavoro agile. 

3) indicatori collegati alla performance individuale che forniscono una visione del potenziale contributo del lavoro agile al raggiungimento degli obiettivi 

individuali; per questa tipologia sarà fondamentale avere a disposizione i dati sia di serie storiche (in ottica comparativa rispetto al passato), ma ancor di 

più dei precisi obiettivi di prestazione e comportamentali. 

Per quanto concerne la definizione degli obiettivi e degli indicatori di programmazione organizzativa del lavoro agile, occorre agganciarsi, quanto più 

possibile, alle modalità attuative (misure organizzative, requisiti tecnologici, percorsi formativi). 
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Quest’ultimo aspetto è fondamentale, in quanto bisogna puntualizzare che il POLA è uno strumento di programmazione del lavoro agile (cioè delle sue 

modalità di attuazione e sviluppo), e non di programmazione degli obiettivi delle strutture e dei dipendenti in lavoro agile. 

Gli indicatori sullo stato di implementazione del lavoro agile sono importanti perché non ha senso parlare di un diverso approccio all’organizzazione del 

lavoro se non c’è una sufficiente massa critica all’interno di un’organizzazione.  

 

DIMENSIONI INDICATORI	sullo	stato	di	implementazione	del	lavoro	agile 

QUANTITA’ 

  

 % lavoratori	agili	effettivi / lavoratori agili potenziali* 
 % Giornate lavoro agile / giornate lavorative totali* 

  

QUALITA’ 

percepita 

  

 % dirigenti/posizioni	organizzative	soddisfatte del lavoro agile dei propri collaboratori 
 % dipendenti	in	lavoro	agile	soddisfatti 
 soddisfazione	per	genere: % donne soddisfatte % uomini soddisfatti 
 soddisfazione	per	età: % dipendenti sopra i 60 anni soddisfatti; % dipendenti sopra i 50 anni soddisfatti; ecc. 
 soddisfazione	 per	 situazione	 familiare: % dipendenti con genitori anziani, soddisfatti; % dipendenti con figli, 

soddisfatti; ecc. 

  

 

 

Gli indicatori sullo stato di implementazione del lavoro agile costituiscono il punto di partenza per rivedere i modelli organizzativi nella direzione 

suindicata; ad essi si devono aggiungere indicatori di economicità, di efficienza e di efficacia, che consentano di misurare l’impatto del lavoro agile sulla 

performance organizzativa dell’amministrazione.  

DIMENSIONI 

  

INDICATORI 

di	performance	organizzativa 
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EFFICIENZA 

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

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

Economica 
 Riduzione di costi	rapportati	all’output	del	servizio	considerato	(es.	utenze	/	

anno;	stampe	/	anno;	straordinario	/	anno;	,	ecc.) 

Temporale  Riduzione dei tempi di espletamento di pratiche ordinarie 

EFFICACIA 

Quantitativa 

 Quantità	erogata (es.	n.	pratiche,	n.	processi,	n.	servizi;	%	servizi	full	digital	offerti	
dalla	PA	si	veda	circ.	2/2019	DFP‐	3.2);	%	comunicazioni	tramite	domicili	digitali,	si	
veda	circ.	2/2019	DFP‐	3.4) 

 Quantità	fruita (es.	n.	utenti	serviti) 

Qualitativa 

 Qualità	erogata (es.	standard	di	qualità	dei	servizi	erogati	in	modalità	agile,	come	i	
tempi	di	erogazione) 

 Qualità	percepita (es.	%	 customer	 satisfaction	 di	 utenti	 serviti	 da	 dipendenti	 in	
lavoro	agile) 

ECONOMICITÀ 

Riflesso	economico  Riduzione di costi (es.	utenze	/	anno;	stampe	/	anno;	straordinario	/	anno;	ecc.) 

Riflesso	patrimoniale 
 Minor consumo di patrimonio a seguito della razionalizzazione degli spazi (es.	

minori	ammortamenti	e	quindi	minore	perdita	di	valore	del	patrimonio) 

 

Quanto sopra riportato è coerente con le previsioni del nuovo articolo 14 della legge n.124/2015, laddove espressamente, tra i contenuti del POLA, si 

individuano 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. 

È utile sottolineare in questa sede che gli obiettivi di performance organizzativa individuati nel POLA e valutati anche dall’OIV, devono trovare una 

corrispondente rendicontazione in un’apposita sezione della Relazione annuale sulla performance. 
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Per quel che riguarda il rapporto tra POLA e Performance individuale, si rappresenta in primis che dal punto di vista individuale la flessibilità lavorativa 

e la maggiore autonomia, se ben accompagnata, favoriscono nei lavoratori una percezione positiva dell’equilibrio personale tra vita lavorativa e vita 

privata, consentendo di ottimizzare il tempo dedicato al lavoro e, contestualmente, la produttività a favore dell’amministrazione, anche in ragione di una 

maggiore responsabilizzazione derivante dalla diversa organizzazione del lavoro. Un altro beneficio potenziale è riconducibile ad una riduzione dei livelli 

di stress, favorita dalla possibilità di lavorare in luoghi diversi dall’ufficio e dall’abitazione e di gestire al meglio il tempo libero. A fronte di questi potenziali 

benefici è però necessario monitorare l’effetto del lavoro agile sulle performance dei singoli dipendenti in modo da valutare eventuali azioni di supporto 

(aumento o riduzione dei giorni di lavoro agile, formazione necessaria, modifica dei processi organizzativi, ecc.). In tal senso, le componenti 

della misurazione e della valutazione della performance individuale rimangono le medesime e devono fare riferimento a risultati e comportamenti; il 

dipendente in lavoro agile ordinario lavorerà da remoto solo una quota del proprio tempo continuando a svolgere in presenza parte delle proprie attività. 

Rispetto ai risultati, sarà necessario fare riferimento a obiettivi individuali o di gruppo/team e relativi indicatori che riguardano la gestione delle attività 

programmate e i compiti assegnati (assumendo come riferimento i servizi resi e la mappatura dei processi e delle attività dell’unità di afferenza, e la job 

description del lavoratore); la declinazione di obiettivi specifici e organizzativi riportati nel Piano della performance e nei diversi strumenti di 

programmazione, in attività su cui il singolo lavoratore è responsabilizzato. Tali obiettivi devono essere inseriti in un contesto di programmazione 

fluida che tenga conto della necessità di prevedere orizzonti temporali differenziati (obiettivi mensili, bimestrali, semestrali, ecc.); di integrare/modificare 

quanto inizialmente previsto in funzione delle esigenze strategico-organizzative dell’amministrazione. Questi obiettivi, infine, devono essere il più 

possibile frutto di un confronto ex ante tra dirigente e dipendente, o quantomeno devono essere comunicati con adeguato anticipo in modo da favorire la 

responsabilizzazione di tutto il team in ordine al raggiungimento degli obiettivi. 

 

  
Esempi	di	INDICATORI	di	performance	individuale 

  

RISULTATI 
Efficacia	quantitativa:	n.	di	pratiche,	n.	di	task	portati	a	termine	(sia	con	riferimento	ad	attività	ordinaria	che	a	progetti	
specifici	che	possono	o	meno	essere	collegati	a	obiettivi	di	performance	organizzativa	riportati	nel	Piano	della	Performance);	n.	
di	pratiche	in	lavoro	agile/n.	pratiche	totali,	 
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Efficacia	qualitativa:	qualità	del	lavoro	svolto	(valutazione	da	parte	del	superiore	o	rilevazioni	di	customer	satisfaction	sia	
esterne	che	interne)	nel	complesso	e	con	riferimento	agli	output	del	lavoro	agile,	se	possibile 

Efficienza	produttiva:	n.	di	pratiche,	n.	di	task	portati	a	termine	in	rapporto	alle	risorse	oppure	al	tempo	dedicato 

Efficienza	 temporale:	 tempi	 di	 completamento	 pratiche/servizi/task,	 rispetto	 scadenze;	 tempi	 di	 completamento	
pratiche/servizi	in	lavoro	agile	 

  

Gli indicatori di efficacia ed efficienza devono essere misurati dai sistemi di controllo di gestione. Laddove i sistemi non siano ancora a un livello di maturità 

da consentire tali rilevazioni, il dirigente può avvalersi di dati e informazioni resi disponibili dai diversi sistemi informativi in uso per la gestione delle 

attività lavorative, al fine di monitorare e verificare le attività svolte dal dipendente, comprese quelle in lavoro agile. Il dirigente deve, inoltre, verificare 

la qualità del lavoro realizzato.  Infine, gli esiti del monitoraggio devono essere oggetto di momenti di incontro e riscontro, formali e informali, tra il 

dirigente e il dipendente soprattutto al crescere del numero di giornate di lavoro agile. 

Per la valutazione dei comportamenti, invece, è necessario definire all’interno del Sistema di misurazione e valutazione della performance dell’ente, in 

maniera chiara e trasparente, le aspettative in coerenza con la posizione ricoperta. Soprattutto è utile che l’amministrazione rifletta sull’opportunità di 

rivedere il proprio dizionario aggiornando le declaratorie delle competenze e dei comportamenti rispetto ai nuovi modelli di lavoro agile e chiarendo al 

dipendente, a inizio anno nel colloquio di valutazione iniziale, quali comportamenti saranno osservati sia in presenza che in modalità da remoto. Alcune 

competenze/comportamenti divengono più che mai rilevanti. A tale proposito si pone l’attenzione su una riflessione organizzativa interna 

sulle competenze soft che entrano maggiormente in gioco in questa diversa modalità di lavoro 

quali responsabilità, autorganizzazione/autonomia, comunicazione, problem solving,  orientamento al risultato/compito, lavoro di gruppo, capacità di 

risposta, per citarne alcune. A tale proposito è opportuno rammentare il ruolo svolto all’interno delle amministrazioni dai dipendenti cui sono affidati 

compiti di responsabilità e coordinamento di servizi/team (es: titolari di posizioni organizzative). Sarebbe opportuno prevedere per questi profili 

comportamenti coerenti con il ruolo ricoperto in analogia con i comportamenti attesi per il personale con qualifica dirigenziale. 

  Esempi	di	COMPORTAMENTI	DA	OSSERVARE 

  Dirigente Dipendente 
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RESPONSABILITA’ 

 revisione	dei	processi	e	dei	modelli	di	lavoro	dell’unità	
organizzativa	 (UO),	anche	 in	 ordine	alle	modalità	di	
erogazione	dei	servizi,	in	funzione	di	un	approccio	agile	
all’organizzazione 

 definizione	e	comunicazione	degli	obiettivi	di	UO	e	degli	
obiettivi	individuali	ai	dipendenti 

 monitoraggio	dello	stato	avanzamento	delle	attività	di	
UO	e	del	singolo	dipendente 

 feed‐back	al	gruppo	sull’andamento	delle	performance	
di	gruppo	e	di	UO 

 feed‐back	frequenti	ai	dipendenti	sull’andamento	delle	
loro	performance 

 gestione	 equilibrata	 del	 gruppo	 ibrido	 non	 creando	
disparità	tra	lavoratori	agili	e	non 

 capacità	di	delega 

 capacità	di	auto	organizzare	i	tempi	di	lavoro 
 flessibilità	 nello	 svolgimento	 dei	 compiti	 assegnati	 e	

nelle	modalità	di	rapportarsi	ai	colleghi 
 orientamento	all’utenza 
 puntualità	nel	rispetto	degli	impegni	presi 
 rispetto	delle	regole/procedure	previste 
 evasione	delle	 e‐mail	al	massimo	 entro	n.	 x	giornate	

lavorative 
 presenza	 on	 line	 in	 fasce	 orarie	 di	 contattabilità	 da	

concordare	 in	 funzione	 delle	 esigenze,	 variabili,	
dell’ufficio 

 disponibilità	a	condividere	con	una	certa	frequenza	lo	
stato	 avanzamento	 di	 lavori	 relativi	 a	 obiettivi/task	
assegnati 

 disponibilità	a	condividere	 le	 informazioni	necessarie	
con	tutti	i	membri	del	gruppo 

COMUNICAZIONE 

 attivazione	e	mantenimento	dei	contatti	con	i	membri	
del	gruppo 

 individuazione	del	canale	comunicativo	più	efficace	in	
funzione	dello	scopo	(presenza,	e‐mail,	telefono,	video‐
meeting,	ecc.) 

 comunicazione	 efficace	 attraverso	 tutti	 i	 canali	
impiegati	 (frequenza,	 durata,	 considerazione	 delle	
preferenze	altrui,	ecc.) 

 attenzione	 all’efficacia	 della	 comunicazione	
(attenzione	 a	 che	 i	 messaggi	 siano	 compresi	
correttamente,	ricorso	a	domande	aperte,	a	sintesi,	ecc.	
) 

 ascolto	attento	dei	colleghi 

 comunicazione	 efficace	 attraverso	 tutti	 i	 canali	
impiegati	(frequenza,	grado	di	partecipazione,	ecc.) 

 comunicazione	scritta	non	ambigua,	concisa,	corretta 
 comunicazione	orale	chiara	e	comprensibile 
 ascolto	attento	dei	colleghi 
 assenza	di	interruzioni 
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Quasi tutti i comportamenti riportati possono essere applicati anche a chi lavora in presenza o a lavoratori che operano solo in presenza, ma che 

interagiscono con colleghi a distanza: l’osservazione dei livelli di performance va rivolta a tutti per garantire che il team, a maggior ragione se ibrido (che 

svolge attività in parte in presenza e in parte a distanza), garantisca buoni risultati in un clima organizzativo favorevole. 

Ciò implica che il dirigente debba prestare particolare attenzione ai processi di lavoro assicurandone l’unitarietà. 

Preme ribadire che è necessario considerare la performance individuale dei dipendenti in maniera organica senza distinzione tra la prestazione svolta in 

ufficio e quella in lavoro agile, utilizzando sia gli obiettivi individuali che il catalogo delle competenze opportunamente aggiornato. 

 Azioni Positive 
L’aggiornamento del Piano Triennale delle Azioni Positive 2021-2023 è stato approvato con delibera UdP n°18 del 8 aprile 2021, che si allega al 
presente PIAO 

 

Indicatori e monitoraggio 
Il lavoro agile è improntato ad un modello organizzativo fondato sulla definizione di processi e indicatori ovvero sulla programmazione e sul 

perseguimento di obiettivi e quindi sulla misurazione dei risultati. Ciascun dirigente responsabile deve operare un attento monitoraggio verificando il 

raggiungimento degli obiettivi fissati e dei risultati attesi. In particolare, ciascun dirigente deve: 

A. programmare periodicamente (su base settimanale o quindicinale o mensile) l’attività lavorativa che i propri collaboratori devono svolgere in regime 

di lavoro agile definendo le relative priorità; 

B. monitorare e verificare l’esatto adempimento della prestazione ed i risultati conseguiti. 

Restano ferme le ordinarie modalità di valutazione delle prestazioni, secondo il sistema vigente. 

Il lavoratore è tenuto a rendicontare, a consuntivo, al proprio responsabile l’attività svolta in regime di lavoro agile ed i risultati raggiunti secondo le 

modalità informatiche definite dall’Agenzia. La rendicontazione deve essere fatta con cadenza periodica (su base settimanale o quindicinale o mensile). 
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In ogni caso il lavoro agile non deve comportare un livello quali-quantitativo di prestazione e di risultati inferiore a quello che sarebbe garantito laddove 

la prestazione lavorativa fosse svolta interamente in presenza 

Pertanto, il controllo sulla prestazione resa al di fuori dei locali dell’amministrazione si espliciterà, di massima, attraverso la verifica dei risultati ottenuti, 

in particolare con il monitoraggio degli obiettivi di struttura, già vigente ai sensi della contrattazione decentrata. In occasione del monitoraggio degli 

obiettivi del primo semestre (mese di giugno), dovranno essere osservati, in relazione ai diversi ambiti operativi e organizzativi coinvolti:  

- Il raggiungimento dei risultati attesi sulle singole attività (dirigenti);  

- l’efficacia della modalità di programmazione e del controllo delle attività (dirigenti); 

- le criticità e le opportunità emerse (dirigenti e dipendenti, in modo diverso).  

Il lavoratore è autonomo nell’individuare una postazione che sia idonea e consenta il pieno esercizio dell’attività lavorativa in condizioni di sicurezza.  

Al datore di lavoro spetta comunque fornire formazione e informazione riguardo alle cautele da attivarsi in qualsiasi situazione, in modo che il dipendente 

sia pienamente consapevole e responsabile della propria sicurezza. A tal fine sarà trasmessa a tutto il personale l’Informativa riguardo alla gestione della 

sicurezza di cui all’art. 22 della L. 81/2017, che è oggetto di costante aggiornamento.  

Oltre ai consueti corsi (formazione generale e specifica, e relativi aggiornamenti), il datore e il Responsabile del Servizio Prevenzione e Protezione 

forniranno apposita documentazione per permettere al lavoratore di valutare la propria postazione.  

Si possono ipotizzare verifiche collaborative, da effettuarsi anche a distanza, che permettano – nei limiti della privacy – di poter discutere con il dipendente 

eventuali cambiamenti.  

L’Amministrazione non partecipa alle spese eventualmente affrontate dal lavoratore per migliorare la propria “postazione”.  

Saranno altresì resi disponibili del dipendente disabile la strumentazione hardware e software e la tecnologia assistiva adeguata alla specifica disabilità, 

in relazione alle mansioni effettivamente svolte e come stabilito dalla normativa sull’accessibilità (Legge 9 Gennaio 2004 n. 4). 
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 Il lavoro agile non si limita a contribuire alla performance organizzativa e alle performance individuali, ma può avere degli impatti, positivi o negativi sia 

all’interno dell’amministrazione (ad es. impatti sul livello di salute dell’ente, sulla struttura e sul personale), sia all’esterno dell’amministrazione (ad es. 

minore impatto ambientale come conseguenza della riduzione del traffico urbano dato dal minore spostamento casa-lavoro dei propri dipendenti; minore 

impatto ambientale derivante dalla riduzione dell’uso di materiali e risorse (cancelleria e utenze); migliori condizioni di pari opportunità nella gestione 

del rapporto tra tempi di vita e di lavoro, soprattutto per le donne su cui ricade ancora oggi il maggior carico di cura; non solo in termini di accresciuto 

benessere legato alle modalità di lavoro, spostando la logica del rapporto dal controllo alla fiducia, dalla mansione all’obiettivo; aumento del benessere 

dell’utenza per ridotta necessità di file a sportelli fisici ecc; aumento delle competenze digitali aggregate dell’utenza, diffusione della cultura digitale, 

riduzione del digital divide. Senza dimenticare l’impatto di tipo sanitario – in termini di riduzione dei contagi – come è avvenuto durante il COVID-19.  

Gli indicatori proposti di seguito provano a considerare prevalentemente gli impatti positivi che potrebbero derivare dalla diversa modalità di 

organizzazione del lavoro. È tuttavia evidente che la scelta concreta degli indicatori da utilizzare non può prescindere da un’analisi complessiva. La scelta 

degli indicatori più appropriati deve tenere conto dell’adeguatezza dei sistemi di misurazione dell’amministrazione. 

  

IMPATTI	ESTERNI	del	lavoro	agile 

DIMENSIONI 

  
INDICATORI	di	impatto 

IMPATTO 

SOCIALE 

  

 POSITIVO	per	i	lavoratori:	riduzione	ore	per	commuting	casa‐lavoro* 
 POSITIVO	per	i	lavoratori:	Work‐life	balance* 

IMPATTO 

AMBIENTALE 

 POSITIVO	per	la	collettività:	minor	livello	di	Emissioni	di	Co2,	stimato	su	dichiarazione	del	dipendente	rispetto
a	km	casa/lavoro	(es.	Km	risparmiati	per	commuting*gr	CO2/km)* 

 POSITIVO	per	la	collettività:	minore	quantità	di	stampe 
 POSITIVO	per	la	collettività:	minore	quantità	di	spazio	fisico	occupato	per	uffici	(es.	mq	/	dipendente) 
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IMPATTO 

ECONOMICO 

 POSITIVO	per	i	lavoratori:	€	risparmiati	per	riduzione	commuting	casa‐lavoro 
 NEGATIVO	per	i	lavoratori:	aumento	spese	per	utenze 

  

IMPATTI	INTERNI	del	lavoro	agile 

IMPATTO	SULLA		

SALUTE	DELL’ENTE 

 POSITIVO	per	l’ente:	miglioramento	della	salute	organizzativa	e	di	clima 
 POSITIVO	per	l’ente:	miglioramento	della	salute	professionale	(…) 
 POSITIVO	per	l’ente:	miglioramento	della	salute	economico‐finanziaria	(…) 
 POSITIVO	per	l’ente:	miglioramento	della	salute	digitale	(…) 

La valutazione di tali impatti necessita di un orizzonte temporale di medio-lungo termine e di strumenti di rilevazione degli stati di avanzamento che 

necessariamente individuino delle proxy utili a rilevarli. 

  

  

 

	

3.3 Piano Triennale del fabbisogno del personale 
Il modello organizzativo dell’amministrazione è quello delineato dalla Delibera dell’Ufficio di Presidenza del 27 febbraio 2015, n. 369 che prevede due 
Direzioni generali sotto il coordinamento del Segretario generale da quale dipendono anche tre strutture di staff secondo l’organigramma già illustrato. 

La dotazione organica dell’amministrazione sottesa a tale struttura organizzativa, intesa come il complesso delle risorse umane suddivise per categoria e 
profilo professionale necessarie allo svolgimento dell’attività dell’ente per il conseguimento degli obiettivi e le finalità istituzionali delle amministrazioni 
coerentemente con il quadro normativo vigente, a partire dal D. Lgs. 165/2001 e ss. mm e ii, è stata oggetto di approvazione da parte l’Ufficio di Presidenza 
del Consiglio, da ultimo, tramite l’approvazione del fabbisogno triennale del personale del 19 novembre 2021, n. 50. 

L’ipotesi formulata con il citato provvedimento è stata elaborata in base all’attività peculiare svolta dal Consiglio regionale, del disegno organizzativo 
attualmente vigente e tenendo conto:  

• dello stato di attuazione del precedente piano di fabbisogno del personale approvato con deliberazione dell’Ufficio di Presidenza n. 50 del 19 novembre 
2021;  
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• del quadro legislativo, come modificatosi a seguito delle disposizioni normative intervenute con il d.lgs. n. 75/2017, con la legge n. 205/2017 (legge 
di bilancio 2018) e con la legge n. 145/2018 (legge di bilancio 2019) in materia di reclutamento ed assunzioni di personale;  

• delle “Linee di indirizzo per la predisposizione dei piani di fabbisogni di personale da parte delle amministrazioni pubbliche”, adottate dal 
Dipartimento della funzione pubblica ai sensi dell’art. 6 ter, comma 1 del d. lgs. n. 165/2001 e pubblicate nella G.U. n. 173 del 27/7/2018;  

• del vigente Sistema di misurazione e valutazione della Performance, approvato con deliberazione del 28 dicembre 2020, n. 9;   

In considerazione delle problematiche connesse al rispetto dei vincoli dettati dal D.L. 30 aprile 2019, n. 34 convertito in legge del 29 giugno 2019 n. 
58 e del D.P.C.M. del 3 settembre 2019 pubblicato in G.U. il 4/11/2019 in materia di capacità assunzionali, il provvedimento adottato ha prevalentemente 
una natura programmatica volta a determinare il contingente di personale per il quale occorre programmare le azioni da poter attuare nel rispetto del 
sistema di vincoli esistenti, tanto a livello normativo quanto a livello dello stesso bilancio consiliare.  

           
Situazione di partenza 
La situazione di partenza da cui muove la presente rilevazione di fabbisogno del personale tiene conto, della struttura organizzativa esistente, non ancora 
adeguata alla previsione normativa volta ad istituire l’Ufficio legislativo:  

• dello stato di attuazione del piano di fabbisogno del personale approvato con deliberazione dell’Ufficio di Presidenza del 19 novembre 2021, n. 50; 
• del livello dell’organico esistente, che negli ultimi anni si è ridotto sempre di più per effetto di cessazioni intervenute negli anni 2019 – 2021;  
• delle cessazioni intervenute nel corso dell’anno corrente e di quelle previste per il 2023.  

 
Organici all’ultimo piano approvato 

Al 31 ottobre 2021, data di riferimento dell’ultimo aggiornamento al piano triennale di fabbisogno del personale approvato, l’organico del Consiglio, 
a fronte del fabbisogno determinato con la deliberazione 165/2019, era costituito dal contingente riportato nella seguente Tabella.  

Categorie	 Fabbisogno	 Posti	coperti	 Posti	vacanti	 di	cui	già	oggetto	di	 
concorso	del	2019		 

Dirigenti	 18  8*  10**     
D	 112  69  43  15  
C	 80  56  24  18  
B	 19  11  8      
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Totali	 229  144  85  33  
* Di	cui	uno	coperto	a	tempo	determinato	 
**	Di	cui	uno	coperto	con	comando	sino	al	31	dicembre	2021	 

Tenuto conto che entro la fine del 2021 sono venute a conclusione le procedure concorsuali bandite sulla base del fabbisogno del personale 
2019/2021 e che ne frattempo sono intervenute ulteriori cessazioni, al 31 dicembre 2021, a fronte del fabbisogno individuato si registra la seguente 
situazione: 

Categorie	 Fabbisogno	 Posti	coperti	 Posti	vacanti	 

Dirigenti	 18  7*      11**  
D	 112  79  33  
C	 80  72  8 
B	 19  11   8   

	Totali 229  169 60 
* Di	cui	uno	coperto	a	tempo	determinato	 
**	Di	cui	uno	coperto	con	comando	sino	al	31	dicembre	2021	 

 

 
 

Programmazione strategica 
Contesto di riferimento e programmazione del fabbisogno del personale  
Il contesto di riferimento da cui si traggono le coordinate ed i vincoli entro i quali il presente piano potrà esplicare i suoi effetti è dato, oltre che dalla 
normativa di riferimento, dalle nuove esigenze organizzative del Consiglio per dare risposta alla necessità di un rafforzamento del suo organico 
fortemente depauperato dai pensionamenti degli ultimi anni, che non sono stati compensati con analoghi innesti di personale neanche quando le 
procedure sono state tempestivamente avviate, come nel caso delle procedure assunzionali bandite nel 2019, che solo nel corso dello scorso anno hanno 
completato l’iter amministrativo.  

Pur in considerazione dell’esigenza emersa di rafforzare le competenze dell’apparato amministrativo in materia produzione legislativa, dalla ricognizione 
effettuata è emerso che il contingente di personale già individuato con il piano triennale di fabbisogno del personale del 2019 e confermato nel 2021 è 
rispondente alle esigenze funzionali dell’amministrazione determinate dall’attuale struttura ordinamentale, ferma restando la necessità di ottimizzarne 
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la distribuzione all’interno delle Unità Organizzative di livello dirigenziale, che potrà comportarne successive misure di efficientamento della struttura 
amministrativa, per cui, anche per il periodo 2022 -2024 risulta al momento così composto, in termini di contingente numerico e composizione 
funzionale:  

Fabbisogno 2022-2024 

  Categoria Fabbisogno	 

DIRIGENTI	 18  
CATEGORIA	D	 112  
CATEGORIA	C	 80  
CATEGORIA	B	 19  
	Totale 229	 

  

In base al Contratto Collettivo di Lavoro funzioni locali vigente, l’onere finanziario connesso alla copertura integrale di detto fabbisogno da 
assegnare alle strutture ordinamentali ammonterebbe a € 7.676.876,35, comprensivo di oneri previdenziali ed IRAP.  

  
Stato attuale e programmazione  
Le vacanze di personale rilevate rispetto alla dotazione organica dell’Azienda rappresentano il fabbisogno ottimale per garantire del livello dei servizi, 
che attualmente sconta dei ritardi proprio per la debolezza della struttura organizzativa.  

Per la copertura dei posti vacanti disponibili, va tenuto conto che l’attuale piano costituisce aggiornamento del precedente piano 2021-2023 secondo la 
tecnica dello scorrimento programmatico, per cui è in continuità funzionale con i precedenti, in relazione ai quali sono state attuate solo procedure di 
reclutamento esterno, tra l’altro senza la riserva dei posti in favore degli interni.  

Benché quello rilevato sia il fabbisogno ottimali per il funzionamento efficace dell’amministrazione, l’elevato numero di posizioni vacanti dovrà essere 
ricoperto nel rispetto dei vincoli normativi vigenti e delle effettive capacità di bilancio.  

In considerazione di detti vincoli le vacanze di personale rilevate potranno trovare copertura anche con progressioni verticali tra i dipendenti di ruolo in 
possesso del titolo per l’accesso dall’esterno considerato che, a fronte dei livelli retributivi in godimento e dell’elevata anzianità di servizio del personale, 
possono comportare nel triennio 2022 – 2024 un’invarianza di spesa, considerate le progressioni economiche orizzontali intervenute nelle annualità 
precedenti 
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Gli spazi che il Consiglio intende garantire per la sostituzione e l’ampliamento del personale sono diretti a favorire l’inserimento di energie coerenti con 
lo sviluppo delle attività caratteristiche, la digitalizzazione dei processi di lavoro, con profili professionali caratterizzati da autonomia, competenze 
specialistiche, abilità tecniche. 
Tutte le assunzioni dall’esterno saranno precedute e subordinate all’accertamento dell’equilibrio economico e finanziario, annuale e prospettico, 
unitamente alla verifica della permanenza delle esigenze organizzative, che hanno orientato la programmazione. 
Per quanto attiene alle modalità di reclutamento dall’esterno, si intendono avviare processi di mobilità per il trasferimento, in via prioritaria, nei ruoli del 
personale attualmente in servizio in posizione di comando, dare corso a procedure di mobilità, anche precedute da comandi, verificare la possibilità di 
utilizzare graduatorie attive di altre amministrazioni pubbliche, proseguire nell’assegnazione di personale selezionato da procedure nazionali o regionali 
promosse dal Dipartimento della Funzione Pubblica, in associazione con il Formez ed altri enti, prima di avviare specifiche procedure selettive. 
Ove necessario, in relazione a posizioni di particolare complessità che richiedono competenze altamente specialistiche per le quali occorre l’attivazione 
delle procedure di cui ai punti successivi, si potrà ricorrere, eccezionalmente e per il periodo di tempo strettamente necessario, all’istituto del comando, 
come previsto dalle norme in materia. 

         	
 

Capacità assunzionale  
Il piano assunzionale connesso all’aggiornamento del Piano dei fabbisogni del personale del Consiglio Regionale della Campania per il triennio 2022-
2024, sarà compiutamente definito all’esito delle interlocuzioni attualmente in corso con la Giunta regionale della Campania volte a determinare, in 
conformità alla normativa vigente, la facoltà assunzionale ad esso riservata.  
L'art. 33 del d.l. n. 34/2019 introduce infatti per le Regioni una nuova regola assunzionale rispetto al passato, non più legata alle cessazioni e alle 
assunzioni degli anni precedenti, ma alla "sostenibilità finanziaria" delle medesime assunzioni, ancorata a valori soglia riferiti alla spesa complessiva 
per tutto il personale dipendente. La facoltà assunzionale dell'ente viene, quindi, calcolata sulla base di un valore soglia, definito come percentuale, 
differenziata per fascia demografica, della media delle entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati dall'ente. Per le Regioni, il DPCM 3 
settembre 2019 ha determinato i valori soglia in relazione alle diverse fasce demografiche, sulla base dei quali determinare le relative assunzioni. 
Le Regioni che si collocano al di sotto dei predetti valori soglia possono incrementare la spesa del personale registrata nell'ultimo rendiconto 
approvato, per assunzioni di personale a tempo indeterminato, in coerenza con i piani triennali dei fabbisogni di personale - fermo restando il rispetto 
pluriennale dell'equilibrio di bilancio - sino a una spesa del personale complessiva, rapportata alle entrate correnti, inferiore ai richiamati valori soglia 
e ferme restando determinate percentuali massime di incremento.  
            Per il calcolo del valore soglia non può prescindersi dalle argomentazioni di cui alla sentenza n. 171 del 6 luglio 2021 con cui la Corte 
costituzionale ha dichiarato inammissibile la questione di legittimità costituzionale dell'art. 1 della legge della Regione Veneto 24 luglio 2020, n. 29 
(Misure attuative per la definizione della capacità assunzionale della Regione del Veneto), promossa, in riferimento all'art. 117, secondo comma, lettera 
l), della Costituzione, dal Presidente del Consiglio dei ministri e non fondata la questione di legittimità costituzionale della medesima norma regionale, 
promossa, in riferimento all'art. 117, terzo comma, Cost. e in relazione all'art. 33, comma 1, del decreto legge 30 aprile 2019, n. 34. La Corte, nel ritenere 
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la disposizione regionale impugnata coerente con il principio contabile di unità del bilancio, di cui all'Allegato 1 del D.Lgs. n. 118/2011 (principi 
contabili numeri 2 e 4), ha argomentato che le voci rilevanti devono essere ricavate dal rendiconto consolidato in cui confluiscono i bilanci di Giunta 
e Consiglio, in coerenza con i principi contabili richiamati. La legge regionale del Veneto oggetto di giudizio costituzionale ha stabilito che, a partire 
dal 2020, al fine di procedere ad assunzioni di personale a tempo indeterminato, in coerenza con i rispettivi piani triennali dei fabbisogni di personale, 
applicabili rispettivamente alla Giunta e al Consiglio regionale, i relativi limiti di spesa sono determinati ripartendo la spesa massima complessiva 
determinata in applicazione del DPCM 3/9/2019 in misura proporzionale alla rispettiva spesa del personale registrata nell'ultimo rendiconto della 
gestione approvato, disponendo altresì che Giunta e Consiglio applicano gli incrementi previsti dall'art. 5 del medesimo decreto, con riferimento 
ciascuno alla propria spesa di personale registrata nel 2018. La stessa norma prevede che l'Ufficio di presidenza del Consiglio e la Giunta possano 
stipulare intese volte a definire diverse forme di riparto per il rispettivo utilizzo della capacità assunzionale della Regione, fermo restando il rispetto 
del limite di spesa massima complessiva. 

Cessazioni, mobilità, progressioni. 
La tabella che segue dà conto delle dinamiche intervenute nella dotazione del personale del Consiglio dal 1° gennaio 2020.   

 
 
 

Dinamica del personale dal 2020 

   Posti	previsti	 
 Posti	coperti	

al	 
 

31/12/2019	 31/12/2020	 31/12/2021	

DIRIGENTI	 18	 12  10	 8	
CATEGORIA	D	 112	 82  69	 79	
CATEGORIA	C	 80	 63  60	 72	
CATEGORIA	B	 19	 13  11	 11	

	Totali 229  170  150  166 
 
 
Il personale attualmente in forze garantisce con grande difficoltà il livello e la continuità dei servizi erogati, tanto che, ad esempio, la stessa 
assistenza alle commissioni Consiliari rende difficile il contemperamento delle esigenze di assicurare la continuità dell’assistenza agli organi con 
quella di applicazione di tutti gli istituti contrattuali spettanti ai dipendenti.  
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ANNO	2020	

Unità	 Categoria	 
Tabellare	

(compresa 
XIII)	 

Oneri	contributivi			 IRAP		 Totale	 

13  D    311.740,78        83.172,44     26.497,97    421.411,19 
3  C      66.118,26        17.640,35       5.620,05      89.378,66 
2  B      39.073,84        10.424,90       3.321,28      52.820,02 

  Totale comparto    416.932,88      111.237,69     35.439,29    563.609,87 
2  Dirigenti      90.521,60        24.151,16       7.694,34    122.367,10 

 

ANNO	2021	

Unità Categoria Tabellare		
(compresa XIII) Oneri	contributivi IRAP totale 

4 D 95.920,24 25.591,52 8.153,22 129.664,98 
5 C 110.197,10 29.400,59 9.366,75 148.964,44 
 Totale comparto 206.117,34 54.992,11 17.519,97 278.629,42 

3 Dirigente 135.782,40 36.226,74 11.541,50 183.550,65 
  
 
Per la corrente annualità e per le prossime si prevedono le seguenti cessazioni di cui si è stimata l’economia di spesa 
 

 

ANNO	2022	
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Unità Categoria	 Tabellare		
(compresa XIII)  Oneri	contributivi		 IRAP		 totale	 

9  D  215.820,54   57.580,92   18.344,74     
291.746,20   

5 C	 110.197,10 	   29.400,58 	 9.366,67 	 148.964.35 	 
  Totale comparto  326.017,64 86.981,51 27.711,40 440.710,55 

1 Dirigente 45.260.80 12.075,58 3.847,16 61.183,54 
 

 

 

 

	

	

	

ANNO	2024	

Unità Categoria	 Tabellare		
(compresa XIII)  Oneri	contributivi		 IRAP		 totale	 

2  D  47.960,24 12.795.76 4.076.61 64.832,61 
1 C	 22.039,42 5.880,00 1.873.34 29.792,76 
  Totale comparto  69.999,66 18.675.76 5.949.95 94.625,37 

 

 

ANNO	2023	

Unità Categoria	 Tabellare		
(compresa XIII)  Oneri	contributivi		 IRAP		 totale	 

4 D      95.920,24     25.591,52       
8.153,22   

  
129.664,98   

2	 C	     44.078,84 	 11.760,00 	     
3.746,67 	 

    
59.585,51 

  Totale comparto  139.999,08 37.351.52 11.899.89   
189.250,49 

1 Dirigente 45.260.80 12.075,58 3.847,16 61.183,54 
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Riqualificazione e formazione del personale 
A seguito dell’emergenza COVID-19, anche per il Consiglio regionale della Campania  gli assetti produttivi, tradizionalmente organizzati con 
separazione tra tempi/luoghi di lavoro, sono stati repentinamente modificati;  il contesto emergenziale  non ha consentito  percorsi sperimentali e/o 
formativi che ponessero il lavoratore in condizioni di adattarsi in maniera meno traumatica al nuovo modello organizzativo basato sul lavoro da casa, 
come forma fortemente raccomandata di assetto organizzativo.  
I processi lavorativi e anche formativi sono stati veicolati da computer (e-learning) e fruibili, da remoto, in maniera più o meno interattiva. 
In tale contesto il Piano triennale della formazione per il personale in servizio presso il Consiglio regionale della Campania che l’Amministrazione 
intende approvare sarà finalizzato alla valorizzazione delle risorse umane quale elemento imprescindibile per la crescita quantitativa e qualitativa dei 
servizi.  
Mai come in questo momento, la formazione deve essere definita in modo innovativo, cercando di cogliere e valorizzare i caratteri e gli aspetti distintivi 
delle singole realtà organizzative del Consiglio, in parte capitalizzando le esperienze ed i modelli già consolidati da tempo, ma soprattutto innovando 
e sperimentando nuove formule per disegnare percorsi di formazione e di apprendimento sempre più personalizzati e meno legati alla logica del 
catalogo per corsi individuali /di gruppo.  
Per tale motivo è indispensabile:  
• partire da una attenta analisi dei fabbisogni, che non può prescindere dallo scenario organizzativo di riferimento dell’Ente per poter cogliere il 
differenziale tra profili ideali/attesi e profili reali/posseduti,  
• passare attraverso una progettazione della formazione su misura legata alle peculiarità di ogni singola realtà organizzativa, pur mantenendo una 
coerenza complessiva di Ente e coniugandola con gli obiettivi dell’Ente.  
• ipotizzare metodiche d’aula, specie “virtuali”, in cui coniugare le modalità più tradizionali con altre decisamente innovative,  
• concludere ogni progetto con un’attenta valutazione dei risultati, monitorati in itinere e a fine percorso, sia in termini di gradimento sia di efficacia 
didattico-formativa 
Tanto premesso, appare evidente che, in un contesto in divenire, le competenze del personale acquisite o da acquisire sono decisive per la capacità 
organizzativa dell’ente e per il loro utilizzo finalizzato al cambiamento ed all’innovazione. 
Il Consiglio, come dettagliato ai punti successivi, si impegna a fare ricorso all’attività formativa al fine di:  
- accrescere le competenze direzionali intese come capacità di programmazione, coordinamento, misurazione e valutazione da parte del management;  
- accrescere le competenze organizzative intese come capacità di lavorare per obiettivi e capacità di autorganizzarsi;  
- accrescere le competenze digitali intese come capacità di utilizzare le nuove tecnologie.  
In particolare, il Consiglio si impegna ad organizzare - nell’ambito del Piano Annuale della Formazione - specifiche iniziative formative, rivolte a tutto 
il personale ed aventi ad oggetto, in particolare, le tematiche relative alla sicurezza, al lavoro per obiettivi ed ai rischi connessi all’iperconnessione. 
Al fine di incrementare la diffusione delle competenze digitali, il Consiglio, previa rilevazione dei fabbisogni di formazione in ambito digitale, promuove 
interventi formativi mirati.  
Specifiche iniziative formative saranno, altresì, rivolte al personale dirigente con l’obiettivo di fornire elementi culturali e organizzativi in tema di 
lavoro agile. Sarà prevista, inoltre, la somministrazione di adeguata formazione periodica circa il corretto svolgimento della prestazione di lavoro agile 
in ambienti indoor e outdoor. 
 
Gli interventi da programmare terranno conto di: 
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1- Formazione/informazione, vale a dire interventi formativi da svolgere o con modalità seminariali o anche con modalità on line per la 
comunicazione rispetto all'attività dell'ente, intesa come aggiornamento sui principali provvedimenti normativi regionali, ma anche come 
aggiornamento seminariale delle Direzioni per il personale assegnato sulle attività e programmi delle stesse.  
2- Formazione continua, il cui obiettivo viene perseguito attraverso interventi di formazione ed aggiornamento professionale che coinvolgono il 
personale di ruolo ed in comando.  
I percorsi dovranno mirare: 
 • al rafforzamento della cultura amministrativa comune con formazione sulle innovazioni dei procedimenti amministrativi, sui principi di bilancio, 
sulle norme di acquisizioni di beni e servizi, sulla privacy, sul rapporto di lavoro, sulle responsabilità, ma anche sui principi di non discriminazione;  
• all'aggiornamento sulle principali innovazioni normative che influiscono sulle attività della pubblica amministrazione;  
• alla formazione al ruolo. 
3- Formazione obbligatoria, per la quale si devono definire e predisporre percorsi per tutto il personale come formazione “obbligatoria”, 
individuando anche mediante approfondimenti con le rappresentanze sindacali, gli strumenti per collegare la formazione a percorsi d'obbligo.  
4- Formazione dei dirigenti, che dovrà costituire un efficace supporto per favorire la conoscenza delle nuove norme di riordino delle responsabilità 
dirigenziali, ma soprattutto nel triennio si dovrà strutturare un sistema di formazione permanente della dirigenza quanto ai contenuti del ruolo e alle 
innovazioni. 
 
Nel 2022 il percorso sarà orientato soprattutto sui Corsi obbligatori in materia di anticorruzione, trasparenza e codice di comportamento dell’Ente, 
con approfondimento delle tematiche in materia di semplificazione amministrativa e contenuti del PIAO.  

 
Queste linee di formazione sono valide, sia pure con modalità precipue e differenziate, per i dipendenti delle categorie, i responsabili di posizione 
organizzativa, i dirigenti.  
Per questi ultimi sarà, altresì, ripresa una formazione più specifica sul lato “manageriale”, per una migliore definizione del ruolo, dopo i vari 
assestamenti avuti nella presenza del lavoro agile nella PA. 
Il Piano sarà portato all’attenzione delle parti sociali, per la dovuta informativa sindacale preventiva, al fine della più ampia condivisione degli 
interventi formativi.     
 

Per quel che concerne la valutazione, l'attività formativa deve essere valutata non solo per gli effetti sulle singole partecipazioni, ma anche per i 
risultati prodotti sul sistema organizzativo dell'Ente. 
La valutazione dei risultati della formazione è tradizionalmente riferita a tre aree di analisi: 
a) alle reazioni dei partecipanti, relativamente all'esperienza formativa, con riferimento ai contenuti, alla durata, alla docenza, al materiale didattico 
fornito, ecc. 
b) all'apprendimento dei partecipanti, relativamente alle conoscenze ed alle capacità acquisite a seguito dell'azione formativa 
c) al cambiamento dell'organizzazione, con riferimento agli effetti della formazione sul sistema organizzativo dell'Ente 
 

L’attività di formazione necessita di un sistema di valutazione che si articola su tre distinti ma correlati livelli di valutazione: 
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• valutazione strategica delle politiche formative 
• valutazione operativa dell’attività formativa specifica 
• archiviazione 

Il primo livello di valutazione è incentrato sulla congruità con il Piano, sul livello di raggiungimento dell’azione formativa, sui risultati ottenuti in 
termini di aumento delle conoscenze, sulla ricaduta organizzativa e sulla crescita professionale individuale ed è realizzato così come previsto dalle 
procedure indicato dal piano delle performance e dai sistemi del controllo di gestione dell’Ente. 
  Il secondo livello di valutazione spetta alla UD di riferimento. Questo è incentrato  sul monitoraggio del processo formativo per tutti gli interventi 
realizzati in modo tale da poter cogliere le dimensioni motivazionali dei partecipanti rispetto alle caratteristiche dei soggetti in apprendimento, il 
livello di soddisfacimento dei bisogni formativi espressi a livello individuale e a livello di  struttura di appartenenza, la ridefinizione dei processi in 
base alle interazioni d’aula, il livello di gradimento della qualità dell’azione formativa, i risultati ottenuti dall’azione formativa in termini di conoscenze 
acquisite, l’impatto dell’intervento formativo sui partecipanti e sulle organizzazioni di provenienza, la valutazione effettuata dai soggetti attuatori. 

Il terzo livello introduce l’archiviazione intesa come una classificazione del personale che partecipa ai corsi di formazione, particolarmente 
importante ai fini della valutazione. 
  Gli strumenti utilizzati dal sistema di monitoraggio e valutazione possono essere: 
- prove strutturate di verifica di fine corso per la rilevazione del livello di apprendimento; 
- questionari di gradimento; 
- relazioni dei tutor e/o docenti sul livello di apprendimento e partecipazione dei destinatari; 
- questionari somministrati ai destinatari nei periodi successivi alla conclusione delle attività del progetto; 
- focus group costituiti da gruppi di partecipanti e moderatori, rivolti ad un approfondimento qualitativo dei risultati emersi dai questionari. 

La fase di verifica dell'efficacia non deve, però, limitarsi alla somministrazione del questionario finale di verifica dell'apprendimento e del 
questionario di gradimento, ma dovrà prevedere momenti di follow up con le singole Direzioni per i progetti obiettivo richiesti dalle stesse, con le UD 
Speciali e di Staff, con il coordinamento del Segretario Generale, per attività formative trasversali, dovranno essere effettuate rilevazioni successive 
dell’efficacia della formazione sia con i partecipanti che con i loro responsabili. 

 

Indicatori e monitoraggio 
In relazione alla Sezione “Organizzazione e capitale umano” il monitoraggio della coerenza con gli obiettivi di performance sarà effettuato su base 
triennale dall’Organismo Indipendente di Valutazione (OIV). 
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SEZIONE 4 – Indicatori e monitoraggio 
Attesa la specificità degli indicatori e le tipicità del monitoraggio, si è preferito descriverne le caratteristiche all’interno delle singole sezioni, alle quali si 
rimanda.  

 

	

Sono allegati al presente PIAO e ne fanno parte integrante e sostanziale: 

1. Schede LOA; 
2. Delibera n° 18 del 8 aprile 2021; 
3. Delibera n° 68 del 21 gennaio 2022; 
4. Delibera n° 79 del 7 aprile 2022 
5. Delibera n° 80 del 7 aprile 2022; 












































































































































































