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SEZIONE 2. VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E

ANTICORRUZIONE

SEZIONE 2.1 VALORE PUBBLICO (DUP 2024/2026)

Premesso che questa sezione non ¢ obbligatoria per i Comuni con meno di 50 dipendenti, come il
Comune di Scurzolengo, I’Amministrazione ritiene comunque di compilarla, seppure in modalita
semplificata, per una maggiore coerenza del documento con i documenti di programmazione e

completezza del documento.

La sottosezione Valore Pubblico rappresenta la vera innovazione sostanziale contenuta nel PIAO,
configurandosi tale concetto come 1’orizzonte finale e il catalizzatore degli sforzi programmatici
dell’ente. In tale sezione, I’Amministrazione esplicita come una selezione delle politiche dell’ente si
traduce in termini di obiettivi di Valore Pubblico. Esso rappresenta I’insieme di effetti positivi,
sostenibili e duraturi, sulla vita sociale, economica e culturale della comunita, determinato
dall’azione convergente dell’amministrazione pubblica, degli attori privati e degli stakeholder di
riferimento. In letteratura esso € definito come 1’incremento del benessere, attraverso 1’azione dei
vari soggetti pubblici, che perseguono tale obiettivo utilizzando risorse tangibili (economico-
finanziarie, infrastrutturali, tecnologiche, ecc...) e intangibili (capacita relazionale e organizzativa,
integritd dei comportamenti, prevenzione dei fenomeni corruttivi, ecc...). Secondo le Linee guida
per il piano della performance, adottate dal Dipartimento della funzione pubblica a partire dal 2017,
il Valore Pubblico si riferisce sia al miglioramento degli impatti esterni prodotti dalle azioni
dell’amministrazione, sia all’impatto interno in termini di benessere e soddisfazione della struttura e
del personale che lavora all’attuazione delle politiche pubbliche. In letteratura, si afferma che una
Amministrazione pubblica crea Valore Pubblico in senso stretto e in senso ampio:
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In tale prospettiva, dunque, il Valore Pubblico si crea programmando obiettivi operativi specifici (e relativi
indicatori di performance di efficacia quanti-qualitativa e di efficienza economico-finanziaria, gestionale,
produttiva, temporale) e obiettivi operativi trasversali come la semplificazione, la digitalizzazione, la piena
accessibilita, le pari opportunita e 1’equilibrio di genere, funzionali alle strategie di generazione del Valore
Pubblico.

Il Comune di Scurzolengo ha declinato la propria performance istituzionale nella Sezione Strategica (SeS)
del Documento Unico di Programmazione Semplificato 2024-2026 la quale ha indicato gli indirizzi strategici
del quinquennio di mandato in coerenza con gli ambiti delle Linee strategiche presentate dal sindaco eletto e
condivise dal Consiglio Comunale. L’obiettivo dell’Amministrazione ¢ quello di innestare politiche di reale
cambiamento per supportare cittadini e imprese nella transizione e nel cambiamento, che trovano il proprio
presupposto nella situazione economica, sociale e culturale generata dalla pandemia, attraverso specifiche
progettualita volte alla semplificazione, alla digitalizzazione, alla piena accessibilita e alle pari opportunita,
cogliendo tutte le opportunita del PNRR e dei nuovi fondi del bilancio europeo 2020-2027.



I programmi e progetti che I’attuale Amministrazione si prefigge di attuare durante il proprio mandato
amministrativo (2021/2025), sono definiti nella Sezione Strategica (SeS) del Documento Unico di
Programmazione 2024-2026, approvata con deliberazioni della Giunta Comunale n. 37 del 29/06/2023 ¢
successiva nota di aggiornamento approvata con deliberazione del Consiglio Comunale n. 33 del 30/11/2023.

I programmi e indirizzi strategici individuati come strategie verso il “benessere complessivo e
multidimensionale” degli utenti e stakeholder, impattano su tre dimensioni del Valore Pubblico, assunte
come strumento per misurare la crescita e il cambiamento della citta:

Economica riferita alle condizioni economiche delle wvarie
componenti del tessuto economico di riferimento;
Ambientale riferita alle sfide ambientali, climatiche ed

energetiche che il Comune di Scurzolengo deve
affrontare al fine di poter erogare, in un’ottica
intergenerazionale, servizi inclusivi e sostenibili,
integrati e competitivi con quelli offerti dal territorio
circostante;

Culturale, socioeducativa ed assistenziale riguarda lo sviluppo della comunita basato sulla
promozione del benessere psico-fisico, della
formazione e sulla diffusione della cultura, con
particolare riguardo ai soggetti fragili (minori,
anziani, ecc...) e alle relative condizioni sociali

Ciascun indirizzo strategico ¢ poi declinato in uno o piu obiettivi strategici come sopra indicati per ciascun
programma.

Annualmente, finora con il piano esecutivo di gestione/piano della performance ed ora, dal 2023 con il
PIAO, gli obiettivi strategici vengono declinati in obiettivi operativi assegnati, con le relative risorse
umane, finanziarie, fisiche e tecnologiche, al Segretario Comunale, ai Dirigenti e alle posizioni
organizzative e, a cascata, su ciascun dipendente. La verifica annuale sul raggiungimento degli obiettivi,
operata dal nucleo di valutazione ¢ funzionale all’erogazione dell’indennita di risultato e delle risorse
decentrate (performance organizzativa e individuale) al Segretario Comunale, ai Dirigenti, alle posizioni
organizzative e ai dipendenti comunali. La verifica annuale sul raggiungimento degli obiettivi permette di
individuare — attraverso gli strumenti di monitoraggio descritti nella Sezione Monitoraggio del PIAO — le
aree di miglioramento su cui intervenire, anche in chiave di revisione della pianificazione, con scelte piu
incisive.

Tale impostazione risulta, poi, integrata nella sezione Performance, che rappresenta una delle leve per
creare Valore Pubblico, in quanto ciascuno degli obiettivi specifici rientra in una o piu delle descritte
dimensioni di Valore Pubblico, che costituiscono il perimetro di valutazione dell’impatto (outcome) atteso
e creato da ciascuna politica pubblica.



SEZIONE 2.2 PERFORMANCE

Obiettivi operativi

Premesso che questa sezione non ¢ obbligatoria per i Comuni con meno di 50 dipendenti, come il Comune di
Scurzolengo, I’ Amministrazione ritiene comunque di compilarla, seppure in modalita semplificata, per una
maggiore coerenza del documento con i documenti di programmazione e completezza del documento e per
la sua integrazione nel complessivo ciclo di programmazione e di performance dell’ente.

Nella nuova logica della programmazione integrata assunta dal PIAO, la performance costituisce la prima
leva per la creazione del Valore Pubblico. La sottosezione deve essere certamente predisposta secondo le
logiche di performance management di cui al Capo II del D.Lgs. 150/2009, ma gli obiettivi non possono
essere genericamente riferiti all’amministrazione, essendo coerente con la nuova impostazione che supera il
modello di programmazione a silos procedere ad una loro programmazione in modo funzionale e correlato
alle strategie di creazione del Valore Pubblico, cosi come declinate nella precedente sottosezione. In
coerenza con tale impostazione, il Piano dettagliato degli obiettivi del 2023 del Comune di Scurzolengo ¢
stato strutturato individuando obiettivi operativi specifici funzionali al raggiungimento degli obiettivi
strategici declinati nel DUP, e rispondenti agli ambiti di attivita individuati dal DM 30/06/2022, n. 132.

Il Piano esecutivo di gestione ¢ costituito fondamentalmente da due parti: ’assegnazione di obiettivi
operativi specifici ai Responsabili dei Servizi e le risorse finanziarie, umane ¢ strumentali affidati ai
medesimi per il raggiungimento degli obiettivi.

Il Piano esecutivo di gestione costituisce il documento di programmazione finanziaria che assegna ai
dirigenti le risorse finanziarie necessarie all’attuazione degli obiettivi operativi specifici; esso per volonta del
legislatore non viene integrato nel PIAO, ma costituisce un sicuro punto di riferimento per dare sostanza alla
performance.

Gli obiettivi assegnati ai Responsabili di Posizione Organizzativa e agli addetti vengono allegati al presente
documento mentre la dotazione finanziaria ¢ approvata con specifico e separato atto della giunta comunale.

OBIETTIVI ASSEGNATI : ALLEGATO A

Piano delle Azioni Positive

Le azioni positive sono misure temporanee speciali che, in deroga al principio di uguaglianza formale sono
mirate a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parita di opportunita tra uomini e donne. Sono misure
“speciali” — in quanto non generali ma specifiche e ben definite, che intervengono in un determinato contesto
per eliminare ogni forma di discriminazione, sia diretta sia indiretta — e “temporanee” in quanto necessarie
fintanto che si rileva una disparita di trattamento tra uomini e donne.

Il Decreto Legislativo 11 aprile 2006 n. 198 “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna, a norma dell’art.
6 della L. 28 novembre 2005, n. 246” riprende e coordina in un testo unico le disposizioni ed i principi di cui
al D.Lgs. 23 maggio 2000, n. 196 “Disciplina dell’attivita delle consigliere e dei consiglieri di parita e
disposizioni in materia di azioni positive”, ed alla Legge 10 aprile 1991, n. 125 “Azioni positive per la
realizzazione della parita uomo donna nel lavoro”.

Secondo quanto disposto da tale normativa, le azioni positive rappresentano misure preferenziali per porre
rimedio agli effetti sfavorevoli indotti dalle discriminazioni, per guardare alla parita attraverso interventi di
valorizzazione del lavoro delle donne, per rimediare a svantaggi rompendo la segregazione verticale e
orizzontale e per riequilibrare la presenza femminile nei luoghi di vertice. Inoltre la Direttiva 23 maggio 2007
del Ministro per le Riforme e Innovazioni nella P.A. con il Ministro per i Diritti e le Pari Opportunita, “Misure
per attuare parita e pari opportunita tra uomini ¢ donne nelle amministrazioni pubbliche”, richiamando la
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direttiva del Parlamento e del Consiglio Europeo 2006/54/CE, indica come sia importante il ruolo che le
amministrazioni pubbliche ricoprono nello svolgere un ruolo propositivo e propulsivo ai fini della promozione
e dell’attuazione del principio delle pari opportunita e della valorizzazione delle differenze nelle politiche del
personale.

Il Comune di Scurzolengo ha approvato il Piano azioni positive 2023/2025 con delibera della giunta
comunale n. 71 del 21/12/2022.

Partiamo dall’analisi della situazione attuale del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato (1
gennaio 2024), in ordine alla presenza di uomini e donne lavoratrici:

dipendenti n.3
donne n. 2
uomini n 1

A questi va aggiunto il Segretario Comunale ed i dipendenti a tempo determinato per un totale di n. 5
dipendenti, cosi suddivisi per area:

SETTORE UOMINI DONNE TOTALE
Area Amministrativa 1 1
Area Finanziaria 1 1
Area Tecnica-Opere 1 1
Area Tecnico-Manutentiva 1 1
Segretario Comunale - 1 1
TOTALE 5

Monitoraggio disaggregato per genere della composizione del personale:

Lavoratori| Segretario | Dirigente Area Arealstruttori | Area Totalef, %
Funzionari | (ex cat. C) Operatori
(ex cat D) (ex cat B)
Uomini 1 1 25
Donne 1 1 2 4 75
Totale 1 2 1 5 100

L’analisi di genere evidenza una prevalenza del sesso femminile. Come possiamo notare, infatti, la presenza
dell’elemento femminile ¢ superiore al dato medio dei dipendenti del comparto funzioni locali ,che risulta pari
al 56,05% come documentato dal Censimento pubblicato dal Ministero dell’Interno.

Si rileva che n. 1 unita di personale del dipendente del Comune di Verrua Savoia ¢ in forza presso il Comune

di Scurzolengo per un massimo di 4 ore settimanali in scavalco d’eccedenza ai sensi dell’art. 1 comma 557
della L. 311/2004

Monitoraggio disaggregato per genere della composizione del personale per categoria:

CATEGORIA | UOMINI | DONNE
Opeatori 1
Istruttori 2
Funzionari 1
Dirigenziale
Segretario 1




Monitoraggio disaggregato per genere e orario di lavoro:

Area Funzionari Uomini Donne Totale
Posti di ruolo a tempo pieno

Posti di ruolo a part-time

Area Istruttori Uomini Donne Totale
Posti di ruolo a tempo pieno 1 1
Posti di ruolo a part-time 1 1
Area Operatori Uomini Donne Totale
Posti di ruolo a tempo pieno 1 1

Posti di ruolo a part-time

Dirigenti Uomini Donne Totale

Posti di ruolo a tempo pieno

Posti di ruolo a part-time

Segretario 1 -

Specifiche contratti atipici

Forme di lavoro flessibile e/o atipiche e relativo trend
Forme di lavoro Uomini Donne Totale

2023 2024 2023 2024 2023 2024
Tempo determinato , art. - - 1 1 1 1
all’art. 1, c. 557 L. 311/2004

Job sharing - - - - - -

Telelavoro - - - - - -
Co.Co.Co - - - - - -
Co.Co.Pro - - - - - -

Totale - 1 1 1 1

Si da atto, pertanto, che non occorre favorire il riequilibrio della presenza femminile, ai sensi dell’art. 48,
comma 1 del D.Lgs. 11/04/2006 n. 198, in quanto non sussiste un divario fra i generi inferiore a due terzi.

Si ricorda che I’articolo 48, comma 1 del D.Lgs. 11/04/2006 n. 198, prevede che in occasione tanto di
assunzioni quanto di promozioni, a fronte di analoga qualificazione e preparazione professionale tra
candidati di sesso diverso, I’eventuale scelta del candidato di sesso maschile ¢ accompagnata da un’esplicita
ed adeguata motivazione.

OBIETTIVI DEL PIANO

Nel corso del prossimo triennio il Comune di Scurzolengo intende realizzare un piano di azioni positive teso
a realizzare i seguenti obiettivi:
e Obiettivo 1: tutelare ’ambiente di lavoro da casi di molestie, mobbing e discriminazioni.
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Obiettivo 2: garantire il rispetto delle pari opportunita nelle procedure di reclutamento del personale.
Obiettivo 3: promuovere le pari opportunitd in materia di formazione, di aggiornamento e di
qualificazione professionale.

Obiettivo 4: facilitare 1’utilizzo di forme di flessibilita orarie finalizzate al superamento di specifiche
situazioni di disagio.

Obiettivo 5: promuovere la comunicazione e la diffusione delle informazioni sui temi delle pari
opportunita.

OBIETTIVO 1
Ambito d’azione: ambiente di lavoro

Il Comune di Scurzolengo si impegna ad evitare situazioni conflittuali sul posto di lavoro, determinate ad
esempio da: pressioni o molestie sessuali, casi di mobbing, atteggiamenti miranti ad avvilire il dipendente,
anche in forma velata ed indiretta, atti vessatori correlati alla sfera privata della lavoratrice o del
lavoratore, sotto forma di discriminazioni.

. In caso di segnalazioni, si adotteranno, sentita la Consigliera delle pari opportunita della Provincia di Asti,

gli opportuni provvedimenti.

OBIETTIVO 2
Ambito di azione: assunzioni

I Comune di Scurzolengo procede alle assunzioni secondo le procedure definite dalla legge comprese
quelle di cui alle leggi 903/77, 125/91 e D. Lgs. 196/00.

Il Comune di Scurzolengo si impegna ad assicurare, nelle commissioni di concorso e selezione, la
presenza di almeno un terzo dei componenti di sesso femminile.

Non vi ¢ alcuna possibilita che si privilegi nella selezione 1’uno o I’altro sesso, in caso di parita di requisiti
tra un candidato donna e uno uomo, I’eventuale scelta del candidato maschio deve essere opportunamente
giustificata.

Nei casi in cui siano previsti specifici requisiti fisici per I’accesso a particolari professioni, il Comune si
impegna a stabilire requisiti di accesso ai concorsi/selezioni che siano rispettosi e non discriminatori delle
naturali differenze di genere.

Non ci sono posti in dotazione organica che siano prerogativa di soli uomini o di sole donne. Nello
svolgimento del ruolo assegnato, il Comune valorizza attitudini e capacita personali; nell’ipotesi in cui si
rendesse opportuno favorire I’accrescimento del bagaglio professionale dei dipendenti, 1’ente provvedera
a modulare 1’esecuzione degli incarichi, nel rispetto dell’interesse delle parti.

OBIETTIVO 3
Ambito di azione: formazione

Il piano dovra tenere conto, inoltre, delle esigenze di ogni settore, consentendo la uguale possibilita per le
donne e gli uomini lavoratori di frequentare i corsi individuati. Cio significa che dovra essere valutata la
possibilita di articolazione in orari, sedi e quant’altro utile a renderli accessibili anche a coloro che hanno
obblighi di famiglia oppure orario di lavoro part-time.

Sara data particolare attenzione al reinserimento del personale assente per lungo tempo, prevedendo
speciali forme di accompagnamento che migliorino i flussi informativi tra lavoratori ed Ente durante
I’assenza e nel momento del rientro, al fine di mantenere le competenze ad un livello costante.

Il Comune si impegna a favorire il reinserimento lavorativo del personale che rientra dal congedo di
maternita o dal congedo di paternita o da assenza prolungata dovuta ad esigenze familiari sia attraverso
I’affiancamento da parte del responsabile di servizio o di chi ha sostituito la persona assente, sia attraverso
la predisposizione di apposite iniziative formative per colmare le eventuali lacune.

OBIETTIVO 4
Ambito di azione: conciliazione e flessibilita orarie



1. 1l Comune favorisce I’adozione di politiche afferenti i servizi e gli interventi di conciliazione degli orari,
dimostrando da sempre particolare sensibilita nei confronti di tali problematiche. In particolare I’Ente
garantisce il rispetto delle “Disposizioni per il sostegno della maternita e della paternita, per il diritto alla
cura ¢ alla formazione e per il coordinamento dei tempi delle citta”, di cui alla legge 8 marzo 2000 n. 53.

OBIETTIVO 5
Ambito di azione: informazione e comunicazione

1. I Comune si impegna a raccogliere e condividere di materiale informativo sui temi delle pari
opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne (normativa, esperienze significative realizzate,
progetti europei finanziati, ecc.).

1. Il Comune si impegna alla diffusione interna delle informazioni e risultati acquisiti sulle pari opportunita,
attraverso 1’utilizzo dei principali strumenti di comunicazione presenti nell’Ente (posta elettronica, invio
di comunicazioni tramite busta paga, aggiornamento costante del sito internet e intranet) o eventualmente
incontri di informazione/sensibilizzazione previsti ad hoc.

DURATA DEL PIANO

Il presente piano ha durata triennale (2024/2026). Ai sensi della Direttiva n. 2/2019 del 26 Giugno 2019 del
Ministro per la Pubblica Amministrazione e del Sottosegretario di Stato alla Presidenza del Consiglio dei
Ministri con delega in materia di pari opportunita, recante “Misure per promuovere le pari opportunita e
rafforzare il ruolo dei Comitati unici di garanzia nelle amministrazioni pubbliche”, e, in particolare del punto
3.2, “In ragione del collegamento con il ciclo della performance, il Piano triennale di azioni positive deve
essere aggiornato entro il 31 gennaio di ogni anno, anche come allegato al Piano della performance.”. Nel
caso in cui non si verifichino nel corso dell’anno modifiche organizzative rilevanti 1’organo di indirizzo
politico potra adottare un provvedimento, anche nell’ambito della deliberazione di approvazione del Piano
della performance o del Piano Esecutivo di Gestione (ora confluiti nel PIAO), con cui, nel dare atto
dell’assenza di modifiche organizzative rilevanti, confermi il PAP gia adottato, ferma restando la necessita di
adottare un nuovo PAP ogni tre anni.

SEZIONE 3. ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

La presente sezione del PIAO ¢ finalizzata a programmare i presupposti per ’attivazione delle
leve finalizzate a creare e proteggere il Valore Pubblico, puntando sia sulla salute organizzativa
che sulla salute professionale, per garantire 1’efficiente utilizzo delle risorse disponibili.
Partendo dalla presentazione del modello organizzativo e dei livelli di responsabilita, la
sottosezione ha come contenuti imprescindibili I’individuazione della strategia e degli obiettivi
legati a modelli innovativi di organizzazione del lavoro, anche da remoto, per il raggiungimento
degli obiettivi di performance, la programmazione strategica del fabbisogno di risorse umane,
da attuare anche attraverso lo sviluppo nonché la valorizzazione delle risorse interne e
I’individuazione dei fabbisogni e degli obiettivi formativi nell’ottica di raggiungimento dei
livelli di Valore Pubblico programmati.

3.1 Struttura organizzativa

L’articolazione organizzativa di questo Comune persegue obiettivi di massima semplificazione,
attraverso la riduzione al minimo del numero delle unita organizzative, nonché di massima
flessibilita, attraverso I’adattamento dell’assetto organizzativo alle mutevoli esigenze dell’ente.

In relazione agli obiettivi innovativi e strategici individuati nel DUP ed al fine di meglio
perseguire gli obiettivi di performance organizzativa, efficienza, economicita e di qualita dei
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servizi ai cittadini, [D’attuale organizzazione dell’Ente potra essere pertanto
revisionata/modificata per adeguarsi a nuove sopraggiunte necessita.

I Comune di Scurzolengo, come previsto nel vigente Regolamento Comunale per
I’ordinamento generale degli uffici e dei servizi, ¢ strutturato in aree, servizi ed uffici. In
particolare il modello organizzativo ¢ basato su n. 4 strutture di massima dimensione,
denominate Aree (Area Amministrativa, Area Finanziaria, Area Tecnica Urbanistica, Area
Tecnico Opere Pubbliche), che corrispondono agli uffici con rilevanza esterna, alla cui guida
sono preposte posizioni organizzative, le quali sono titolari dei poteri gestionali di attuazione
dell’indirizzo politico, titolari del budget di spesa e risk owner ai fini del modello di
prevenzione della corruzione. Il coordinamento e la sovrintendenza sono assegnati al Segretario
Generale, che esercita anche le funzioni di responsabile della prevenzione della corruzione e
trasparenza, ed ¢ responsabile del sistema dei controlli interni.

Il modello organizzativo, al cui vertice ¢ posto il Sindaco, Capo dell’Amministrazione, ¢
rappresentato nella seguente figura:
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Allo stato attuale tutte le posizioni lavorative sono coperte con personale a tempo pieno e
indeterminato. Non risultano previste delle assunzioni da effettuare nel triennio di riferimento.
L’organizzazione sopra indicata riguarda la situazione del comune alla data di approvazione del
presente ‘aggiornamento del piano triennale del fabbisogno del personale cosi come approvato dalla
giunta comunale n 56 del 10/11/2022. Nel corso del primo trimestre dell’anno 2023, 1’ente adottera
il nuovo sistema di classificazione del personale, di cui al Tit. III del CCNL 16/11/2022, con
definizione dei nuovi profili professionali e della nuove aree di inquadramento. In ossequio a
quanto previsto dall’orientamento applicativo Aran CFC110, condiviso con il Dipartimento della
Funzione Pubblica e con il Dipartimento della Ragioneria generale dello Stato, la presente sezione
del PIAO verra aggiornata nell’anno 2025, fatto salvo il caso in cui vengano individuate nuove
famiglie professionali, che non trovano corrispondenza in alcuno dei vecchi profili e sulle quali sia
emerso, nel frattempo, un fabbisogno che non era stato preso in considerazione nel PTFP
2024/2026.

3.2 Organizzazione del lavoro agile

II CCNL-FL 2019/2021, sottoscritto in data 16/11/2022, ha previsto a livello contrattuale una
disciplina del lavoro agile, demandando, all’art. 63, comma 2, ad un regolamento dell’ente la
definizione nel dettaglio delle modalita esecuzione del rapporto di lavoro subordinato oltre che, ad
esempio, la procedura per 1’assegnazione della modalita agile al singolo dipendente (richiesta da
parte del dipendente, modalita di accoglimento, criteri di prioritd in caso di un numero elevato di
richieste oltre la percentuale massima, ecc.).

Nelle more dell’adozione della sopra citata regolamentazione e della definizione, previo confronto
con 1 sindacati, dei criteri generali di cui all’art. 5, comma 3 lett. 1) del CCNL 2019/2021 (criteri
generali delle modalita attuative del lavoro agile e del lavoro da remoto, dell’individuazione dei
processi e delle attivita di lavoro, nonché dei criteri di priorita per I’accesso agli stessi), 1’istituto del
lavoro agile rimane regolato dalle disposizioni di cui alla vigente legislazione. L’ente ha approvato
con Delibera della Giunta Comunale n. 24 del 13/04/2023 il regolamento per la disciplina del
lavoro agile e da remoto.

3.3 PIANO TRIENNALE DEI FABBISOGNI DI PERSONALE

3.3.1 RAPPRESENTAZIONE DELLA CONSISTENZA DI PERSONALE

L’ente ha approvato il piano triennale fabbisogni del personale con delibera della giunta comunale n. 71del
26/10/2023.

L’amministrazione approva modifica al piano triennale fabbisogni del personale contenuto ed inglobato nel
PIAO 2024/2026 con delibera della giunta comunale n. xx del xxx limitatamente alla sezione relativa alle
assunzunzioni a tempo determinato

3.3.2 Programmazione strategica delle risorse umane

Questo ente ha approvato il bilancio di previsione 2024/2026 con deliberazione del Consiglio
Comunale n. 34 del 30/11/2023, determinando la parte finanziaria relativa alla programmazione del
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fabbisogno del personale 2024/2026

Di seguito verranno pertanto indicati gli elementi di programmazione del fabbisogno di personale,

in coerenza con quanto gia approvato dai documenti sopra citati.
DOTAZIONE VIGENTE ANNO 2024 ANNO 2025 ANNO 2026
o tempo dipendente altra | tempo dipendente altra | tempo
Categoria numero tempo pieno [ t- numero dipendente altra PA Part-Time | numero Part-Time| numero Part-Time
s pieno PA pieno PA pleno
area funzionart 1 1 1 1 1 1 1 1 1
area istruttori 2 1 1 1 1 il 1 1 1
area operatori 1 1 1 1 1 1 1 1
1 i 1 1 1 1
TOTALE 3 1 4 2 2 4 2 2 4 2, 2
a) capacita assunzionale calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa:
ANNO
Calcolo del limite di spesa per assunzioni relativo all'annolWI
) ANNO VALORE FASCIA
Popolazione al 31 dicembre | 510
ANNI VALORE
Spesa di personale - ultimo rendiconto di gestione approvato (v. tabella di glio)| |at netto degli arretrati come previsto
477131,71 €
Entrate correnti - rendiconti di gestione dell'ultimo triennio 468.074,99 €
484.256,16 €
Media aritmetica degli accertamenti di competenza delle entrate correnti dell'ultimo triennio [ ave.as7p2e
Importo Fondo crediti di dubbia esigibilita stanziato nel bilancio di previsione dell'esercizio| I 12.760,00 €]
Media aritmetica delle entrate correnti del triennio al netto del FCDE [ ae372762¢€

Rapporto effettivo tra spesa di personale e entrate correnti nette (a}

Valore soglia del rapporto tra spesa di personale ed entrate correnti come da Tabella 1 DM (

Valore soglia massimo del rapporto tra spesa di personale ed entrate correnti come da Tabella 3 DM (

Incremento TEORICO massimo della spesa per assunzioni a tempo indeterminato (sole se (a) < 0 = (b))

Percentuale massima di incremento spesa di personale da Tabella2 DM[_ 2021 |

Incremento annuo della spesa di personale in sede di prima applicazione Tabella 2

Incremento EFFETTIVO della spesa per assunzioni a tempo indeterminato

[ sorsn ]

b1) [ zes0% |
b2) [ sss0% |

©

@
©

Tetto massimo EFFETTIVO di spesa di personale per I'anno (art. 5,¢. 1) (f) 136.799,65 €
Resti assunzionali disponibili (art. 5, c. 2) (v. tabella di dettaglio) (g
Incremento EFFETTIVO della spesa di personale + Resti assunzionali  (e+g) -5.817,26 €
Verifica del limite di incremento di spesa rispetto al valore corrispondente della Tabella 2 (h) -5.817,26 €
Limite di spesa per il personale da applicare nell'anno| 136.799,65 €|(i)

[ ss00% |

a.l) verifica degli spazi assunzionali a tempo indeterminato

Atteso che, in applicazione delle regole introdotte dall’articolo 33, comma 2, del D.L. 34/2019
convertito in legge 58/2019 e s.m.i., e del decreto ministeriale attuativo 17/03/2020, effettuato il
calcolo degli spazi assunzionali disponibili con riferimento al rendiconto di gestione degli anni
2019, 2020 e 2021 per le entrate, al netto del FCDE dell’ultima delle tre annualita considerate, ¢

dell’anno 2021 per la spesa di personale:

il comune evidenzia un rapporto percentuale tra spesa ed entrate pari al 30,75%;
con riferimento alla classe demografica di appartenenza dell’ente, la percentuale prevista

nel decreto ministeriale attuativo in Tabella 1 ¢ pari al 29,5% e quella prevista in Tabella

3 ¢ pari al 33,5%;

il comune si colloca pertanto entro la soglia intermedia, non disponendo di un margine per

capacita assunzionale aggiuntiva teorica rispetto a quella ordinaria, ex art. 4, comma 2,

del D.M. 17 marzo 2020,;

il Comune ha gia utilizzato i resti assunzionali dei 5 anni antecedenti al 2020, che alla luce

dell'art. 5 comma 2 del D.M. 17 marzo 2020 e della Circolare interministeriale del 13
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maggio 2020, potrebbero essere usati "in superamento" degli spazi individuati in
applicazione della Tabella 2 summenzionata, tenendo conto della nota prot. 12454/2020
del MEF — Ragioneria Generale dello Stato, che prevede che tali resti siano meramente
alternativi, ove piu favorevoli, agli spazi individuati applicando la Tabella 2 del D.M.;
come evidenziato dal prospetto di calcolo, I’ente non puo procedere a nuove assunzioni a
tempo indeterminato per I’anno 2024 .

Dato atto che:

la programmazione dei fabbisogni risulta pertanto pienamente compatibile con la
disponibilita concessa dal D.M. 17 marzo 2020;

tale spesa risulta compatibile, alla luce dei dati previsionali disponibili, con il
mantenimento del rispetto della “soglia”, secondo il principio della sostenibilita
finanziaria, anche nel corso delle annualitd successive, oggetto della presente
programmazione strategica,

i maggiori spazi assunzionali, concessi in applicazione del D.M. 17 marzo 2020, sono stati
utilizzati, conformemente alla norma dell’articolo 33, comma 2, su richiamato, per
assunzioni esclusivamente a tempo indeterminato.

a.2) verifica del rispetto del tetto alla spesa di personale

Verificato, inoltre, che la spesa di personale per 1’anno 2024, derivante dalla presente
programmazione dei fabbisogni di personale, ¢ compatibile con il rispetto del tetto di spesa di
personale in valore assoluto determinato ai sensi dell’art. 1, comma 557, della legge 296/2006,
anche tenuto conto della esclusione dal vincolo per la maggiore spesa di personale realizzata a
valere sui maggiori spazi assunzionali concessi dal D.M. 17/03/2020 (ex art. 7, comma 1, del
medesimo decreto attuativo

a.3) verifica del rispetto del tetto alla spesa per lavoro flessibile

Dato atto, inoltre, che la spesa di personale mediante forme di lavoro flessibile previste per 1’anno
2024, derivante dalla presente programmazione dei fabbisogni di personale, &€ compatibile con il
rispetto del dell’art. 9, comma 28, del D.L. 78/2010, convertito in legge 122/2010.

a.4) verifica dell’assenza di eccedenze di personale

Dato atto che I’ente ha effettuato la ricognizione delle eventuali eccedenze di personale, ai sensi
dell’art. 33, comma 2, del D.Lgs. 165/2001, con esito negativo.

a.5) verifica del rispetto delle altre norme rilevanti ai fini della possibilita di assumere

Atteso che:

ai sensi dell’art. 9, comma 1-quinquies, del D.L. 113/2016, convertito in legge 160/2016,
I’ente ha rispettato i termini per l'approvazione di bilanci di previsione, rendiconti,
bilancio consolidato ed ha inviato i relativi dati alla Banca Dati delle Amministrazioni
Pubbliche entro trenta giorni dal termine previsto per 1’approvazione;
I’ente alla data odierna ottempera all’obbligo di certificazione dei crediti di cui all’art. 27,
comma 9, lett. c), del D.L. 26/04/2014, n. 66 convertito nella legge 23/06/2014, n. 89 di
integrazione dell’art. 9, comma 3-bis, del D.L. 29/11/2008, n. 185, convertito in legge
28/01/2009, n. 2;

I’ente non si trova in condizioni strutturalmente deficitarie, ai sensi dell’art. 243 del
D.Lgs. 18/08/2000, n. 267, pertanto non ¢ soggetto ai controlli centrali sulle dotazioni
organiche e sulle assunzioni di personale;

si attesta che questo Comune non soggiace al divieto assoluto di procedere all’assunzione di
personale.
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b) stima del trend delle cessazioni:

Alla luce della normativa vigente e delle informazioni disponibili alla data odierna, non si prevedono
cessazioni di personale nel triennio oggetto della presente programmazione.

¢) stima dell’evoluzione dei fabbisogni:

Tenendo conto degli obiettivi strategici definiti nella Sezione 2.1 (Valore pubblico) del presente Piano
integrato di attivitd e organizzazione, nonché del contesto socioeconomico che rende prioritario il
ripensamento e lo sviluppo in chiave moderna del comparto pubblico, oltre a considerare i progetti del
PNRR finanziati in favore di questa amministrazione, 1’evoluzione e la programmazione dei fabbisogni
di personale viene sviluppata tenendo conto dei seguenti fattori:
a) vincoli di bilancio, in termini di equilibrio di parte corrente, che comunque consentirebbe al
Comune di mantenersi nella classe dei comuni virtuosi;
b) necessita di sostituzione di personale cessato, al di fuori della programmazione;
c) garantire la coerenza del piano delle assunzioni con la pianificazione strategica e il PNRR, al
fine di inserire nell’amministrazione il mix di competenze tecniche necessario per sostenere i
progetti strategici e I’attuazione del piano triennale delle opere pubbliche.
Attualmente non sono previste nuove assunzioni ai sensi dell’art. 33 comma 2 del D.L. 34/2019, nel
rispetto dei limiti sopra descritti derivanti dal calcolo delle capacita assunzionali nonché dalle risorse
finanziarie effettivamente disponibili a bilancio,

d) certificazioni del Revisore dei conti:

Dato atto che la presente Sezione di programmazione dei fabbisogni di personale ¢ stata sottoposta in
anticipo al Collegio dei Revisori dei conti per 1’accertamento della conformita al rispetto del principio di
contenimento della spesa di personale imposto dalla normativa vigente, nonché per 1’asseverazione del
rispetto pluriennale degli equilibri di bilancio ex art. 33, comma 2, del D.L. 34/2019 convertito in legge
58/2019, ottenendone parere positivo con Verbale acquisito al protocollo 1337 del 20/10/2023;

3.3.3 Strategia di copertura del fabbisogno

Il piano del fabbisogno prevede, e qui si sintetizzano, le strategie di attrazione e acquisizione delle
competenze necessarie a dare attuazione al fabbisogno evidenziato, ricorrente alle seguenti soluzioni:

a) modifica della distribuzione del personale fra servizi/settori/aree:

Alla data odierna non si prevedono modifiche alla distribuzione interna del personale fra
servizi/settori/aree, stante la limitata consistenza del personale nei vari uffici.

b) assunzioni mediante procedura concorsuale pubblica / utilizzo di graduatorie concorsuali vigenti:
Non si prevede di effettuare nel triennio 2024-2026 assunzioni mediante procedure concorsuali
pubbliche o mediante utilizzo di graduatorie concorsuali vigenti di altri enti.

¢) assunzioni mediante mobilita volontaria:

L’applicazione dell’art. 30, comma 2-bis, del D.Lgs. n. 165/2001 in tema di mobilita volontaria ¢ ancora
attualmente non obbligatoria ai sensi dell’art. 3, comma 8, della legge 56/2019 che cosi prevede:

“Fatto salvo quanto stabilito dall’articolo 1, comma 399, della legge 30 dicembre 2018, n. 145, al fine di
ridurre i tempi di accesso al pubblico impiego, fino al 31 dicembre 2024, le procedure concorsuali
bandite dalle pubbliche amministrazioni di cui all’articolo 1, comma 2, del decreto legislativo 30 marzo
2001, n. 165, e le conseguenti assunzioni possono essere effettuate senza il previo svolgimento delle
procedure previste dall articolo 30 del medesimo decreto legislativo n. 165 del 2001”.
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Alla data odierna non si prevede di effettuare nel triennio 2024-2026 assunzioni mediante mobilita
volontaria al fine di ridurre i tempi di accesso/sostituzione del personale presso questo Comune.

d) progressioni verticali di carriera:
In sede di applicazione della nuova disciplina contenuta dal CCNL 16.11.2022 del Comparto Enti locali,
si valuteranno le risorse a disposizione da destinare alle progressioni verticali, da attuare nel corso del
triennio 2024-2026.

e) assunzioni mediante forme di lavoro flessibile:
Nel corso del triennio si prevede per il 2024 e 2025 contratto di lavoro subordinato a tempo determinato
ai sensi dell'art.1 comma 557 della 1 311/2004 per I'utilizzo di n. 1 unita di personale dipendente, area
funzionari (ex cat. d1);

f) assunzioni mediante stabilizzazione di personale:

Alla data odierna non si prevede di effettuare nel triennio 2024-2026 assunzioni mediante stabilizzazioni
di personale.
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