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Premessa

Le finalita del PIAO sono:

- consentire un maggior coordinamento dell’attivitd programmatoria delle pubbliche amministrazioni e
una sua semplificazione;

- assicurare una migliore qualita e trasparenza dell’attivita amministrativa e dei servizi ai cittadini e alle
imprese.
In esso, gli obiettivi, le azioni e le attivita dell’Ente sono ricondotti alle finalita istituzionali e alla mission
pubblica complessiva di soddisfacimento dei bisogni della collettivita e dei territori.

Si tratta quindi di uno strumento dotato, da un lato, di rilevante valenza strategica e, dall’altro, di unforte valore
comunicativo, attraverso il quale I’Ente pubblico comunica alla collettivita gli obiettivi ele azioni mediante le
quali vengono esercitate le funzioni pubbliche e i risultati che si vogliono ottenere rispetto alle esigenze di
valore pubblico da soddisfare.

Riferimenti normativi

L’art. 6, commi da 1 a 4, del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge 6
agosto 2021, n. 113, ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano Integrato di attivita e organizzazione (PIAO),
che assorbe una serie di piani e programmi gia previsti dalla normativa in particolare: il Piano della
Performance, il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e per la Trasparenza, il Piano
organizzativo del lavoro agile e il Piano triennale dei fabbisogni del personale quale misura di semplificazione
e ottimizzazione della programmazione pubblica nell’ambito del processo di rafforzamento della capacita
amministrativa delle PP.AA. funzionale all’attuazione del PNRR.

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

Ai sensi dell’art. 6, comma 6-bis, del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in
legge 6 agosto 2021, n. 113, come introdotto dall’art. 1, comma 12, del decreto legge 30 dicembre 2021, n.
228, convertito con modificazioni dalla legge n. 25 febbraio 2022, n. 15 e successivamente modificato dall’art.
7, comma 1 del decreto legge 30 aprile 2022, n. 36, convertitocon modificazioni, in legge 29 giugno 2022, n.
79, la data di scadenza per I’approvazione del PIAO in fase di prima applicazione ¢ stata fissata al 30 giugno
2022.

Ai sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022 concernente
la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione, le amministrazioni tenute
all’adozione del PIAO con meno di 50 dipendenti, procedono alle attivita di cui all’articolo 3, comma 1, lettera
¢), n. 3), per la mappatura dei processi, limitandosi all’aggiornamento di quella esistente all’entrata in vigore
del presente decreto considerando, ai sensi dell’articolo 1, comma 16, della legge n. 190 del 2012, quali aree a
rischio corruttivo, quelle relative a:

a) autorizzazione/concessione;

b) contratti pubblici;



c) concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi;
d) concorsi e prove selettive;

e) processi, individuati dal Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza (RPCT)
e dai responsabili degli uffici, ritenuti di maggiore rilievo per il raggiungimento degliobiettivi di
performance a protezione del valore pubblico.
L’aggiornamento nel triennio di vigenza della sottosezione di programmazione “Rischi corruttivi e
trasparenza” avviene in presenza di fatti corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di disfunzioni
amministrative significative intercorse ovvero di aggiornamenti o modifiche degli obiettivi di performance a
protezione del valore pubblico. Scaduto il triennio di validita il Piano ¢ modificato sulla base delle risultanze
dei monitoraggi effettuati nel triennio.

Le amministrazioni con meno di 50 dipendenti sono tenute, altresi, alla predisposizione del Piano integrato di
attivita e organizzazione limitatamente all’articolo 4, comma 1, lettere a), b) e c), n. 2.

Le pubbliche amministrazioni con meno di 50 dipendenti procedono esclusivamente alle attivita di cui all’art.
6 Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022 concernentela definizione del
contenuto del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione.

Ora che ¢ entrato a regime, il PIAO dovra essere approvato il 31 gennaio di ogni anno, pubblicato sul sito
istituzionale dell’ente.

L’articolo 8, comma 2, del richiamato DM n. 132/2022 ha previsto che “In ogni caso di differimento del
termine previsto a legislazione vigente per 1'approvazione dei bilanci di previsione, il termine di cui all'articolo
7, comma 1 del presente decreto, ¢ differito di trenta giorni successivi a quello di approvazione dei bilanci”.

In un’ottica di armonizzazione del Piano con gli strumenti di programmazione, il decreto (articolo 8, comma
2) ha poi stabilito che «in ogni caso di differimento del termine previsto a legislazione vigente per
I'approvazione dei bilanci di previsione, il termine di cui all'articolo 7, comma 1 del presente decreto, & differito
di trenta giorni successivi a quello di approvazione dei bilanci».

Il comunicato dell’Anac del 30 gennaio 2025, ha stabilito il differimento per i soli enti locali, del “termine
ultimo per I’adozione del PIAO ¢ fissato al 30 marzo 2025, a seguito del differimento al 28 febbraio 2025 del
termine per 1’approvazione del bilancio di previsione 2025/2027 disposto dal decreto del Ministro dell’interno
del 24 dicembre 2024 pubblicato in Gazzetta Ufficiale Serie Generale n. 2 del 03/01/2025”.

Col medesimo comunicato il Presidente dell’ Anac ha ribadito un’importante semplificazione per gli enti di
minori dimensioni, ovvero con meno di 50 dipendenti, precisando che “Si segnala, infine, che nel PNA 2022
¢ stata introdotta un’importante semplificazione per tutte le amministrazioni ed enti con meno di 50 dipendenti.

Dopo la prima adozione, infatti & possibile confermare nel triennio, con apposito atto motivato dell’organo di
indirizzo, lo strumento programmatorio adottato nell’anno precedente.

Si rammenta che cio ¢ possibile ove, nell’anno precedente:

a) non siano emersi fatti corruttivi o ipotesi di disfunzioni amministrative significative;
b) non siano state introdotte modifiche organizzative rilevanti;

¢) non siano stati modificati gli obiettivi strategici;

d) per chi ¢ tenuto ad adottare il PIAO, non siano state modificate le altre sezioni del PIAO in modo
significativo tale da incidere sui contenuti della sezione anticorruzione e trasparenza.”

Sulla base del quadro normativo di riferimento, il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione 2025-2027 ha
quindi il compito principale di fornire, una visione d’insieme sui principali strumenti di programmazione
operativa e sullo stato di salute dell’Ente al fine di coordinare le diverse azioni contenute nei singoli Piani.



SEZIONE 1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE

Comune di RUFFIA

Indirizzo: VIA VITTORIO VENETO N. 22
Codice fiscale/Partita IVA: 85001410043
Sindaco: RUFFINO Cristian

Numero dipendenti al 31 dicembre anno precedente: 02
Numero abitanti al 31 dicembre anno precedente: 364

Telefono: 0172373207

Sito internet: https:/www.comune.ruffia.cn.it/

E-mail: ruffia@ruparpiemonte.it

PEC: ruffia@postemailcertificata.it

SEZIONE 2. VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

Sottosezione 2.1 Valore Pubblico

L’Ente non tenuto alla compilazione in quanto amministrazione con meno di 50 dipendenti.

Ad ogni modo si precisa che il Valore pubblico atteso dall’ Ente discende dalle priorita strategiche
descritte nelle Missioni e Programmi del DUP che a loro volta discendono dal programma di mandato
del Sindaco. Fra le priorita strategiche c’¢ il mantenimento e dove possibile il miglioramento dell’efficacia e
dell’efficienza dei processi organizzativi e dei servizi resi agli utenti, anche in ragione del modificarsi ed
evolversi del contesto e delle priorita nazionali. Gli obiettivi annuali e triennali che ne discendono sono
coerenti con quanto riportato e con la finalita di operare in una ottica di completa trasparenza e garanzia di
anticorruzione, con una costante attenzione al rispetto degli equilibri e dei parametri di deficitarieta strutturale
di bilancio.

L'articolo 170, comma 6 del TUEL prevede che "Gli enti locali con popolazione fino a 5.000 abitanti
predispongono il Documento unico di programmazione semplificato previsto dall'allegato n. 4/1 del
decreto legislativo 23 giugno 2011, n. 118, e successive modificazioni";Il nuovo paragrafo 8.4.1 del
citato principio contabile applicato alla programmazione di bilancio: "Ai Comuni con popolazione
fino a 2.000 abitanti e consentito di redigere il Documento Unico di Programmazione semplificato
(DUP) in forma ulteriormente semplificata attraverso l'illustrazione, delle spese programmate e delle
entrate previste per il loro finanziamento, in parte corrente e in parte investimenti.

I1 DUP dovra in ogni caso illustrare:
a) l'organizzazione e la modalita di gestione dei servizi pubblici ai cittadini con
particolare riferimento alle gestioni associate;
b) la coerenza della programmazione con gli strumenti urbanistici vigenti;
¢) lapolitica tributaria e tariffaria;
d) l'organizzazione dell'Ente e del suo personale;
e) il piano degli investimenti ed il relativo finanziamento;

il rispetto delle regole di finanza pubblica



Si rinvia al D.U.P.S (Documento unico di programmazione semplificato) relativo al triennio
2025/2027 adottato con delibera di Consiglio n. 29 del 19.09.2024 e alla nota di aggiornamento dello
stesso approvata con delibera di Consiglio n. 52 del 18.12.2024 per le specifiche di dettaglio.

Sottosezione 2.2 Performance

La predisposizione della sottosezione 2.2. Performance all’interno del PIAO non ¢ obbligatoria per
i Comuni con meno di 50 dipendenti.

Sebbene, le indicazioni contenute nel “Piano tipo” non prevedano I’obbligatorieta di tale
sottosezione di programmazione, per gli Enti con meno di 50 dipendenti, alla luce dei plurimi
pronunciamenti della Corte dei Conti, da ultimo deliberazione n. 73/2022 della Corte dei Conti
Sezione Regionale per il Veneto che afferma “L’assenza formale del Piano esecutivo della gestione,
sia essa dovuta all’esercizio della facolta espressamente prevista dall’art. 169, co. 3, D. Lgs.
267/2000 per gli enti con popolazione inferiore ai 5.000 abitanti, piuttosto che ad altre motivazioni
accidentali o gestionali, non esonera l’ente locale dagli obblighi di cui all’art. 10, co.l del D. Lgs.
15072009 espressamente destinato alla generalita delle Pubbliche amministrazioni e come tale, da
considerarsi strumento obbligatorio [...]”, anche al fine della successiva distribuzione della
retribuzione di risultato ai Responsabili/Dipendenti, si procedere ugualmente alla predisposizione
dei contenuti della presente sottosezione.

2.2.1 Piano delle Performance

PN

La performance ¢ il complesso dei risultati: produttivita, efficacia, economicita, applicazione e
acquisizione delle competenze. L’obiettivo delle performance ¢ il miglioramento della qualita dei
servizi offerti, ottimizzando le risorse ad esso destinate, sia strumentali che umane. La performance
organizzativa esprime la capacita della struttura di ottenere i programmi adottati dall’ente. La
performance individuale, invece, rappresenta il contributo fornito dai singoli per il risultato finale.

Nel Piano Obiettivi, come nell’art. 108 D.lgs. 267/00, sono individuati indirizzi e obiettivi strategici
definiti dalla parte politica dell’ente. Nel P.E.G. (Piano Esecutivo di Gestione) o strumento
equivalente, per i comuni al di sotto dei 5.000 abitanti, sono individuate le risorse attribuite ai fini
della realizzazione del programma e, conseguentemente, al raggiungimento degli obiettivi.

Con il Piano delle Performance, partendo dagli obiettivi individuati nel D.U.P., si individuano sia le
risorse ad esso assegnate, tramite il PEG, ma anche la misurazione delle performance organizzative
e individuali.

Le fasi che costituiscono il ciclo di gestione:

1) Definizione e assegnazione degli obiettivi che si intende raggiungere, indicando oltre alla
tempistica per la realizzazione, anche il valore del risultato atteso e 1 singoli indicatori

2) Collegamento tra obiettivi e risorse individuate nel P.E.G.

3) Monitoraggio dell’attivita e applicazione di eventuali correttivi

4) Misurazione e valutazione delle performance organizzative e individuali

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

6) Rendicontazione dei risultati ottenuti all’organo di indirizzo politico e al vertice della struttura
amministrativa.



Indirizzi e Obiettivi strategici

Punti del programma di mandato Indirizzi strategici
1) Servizi ai cittadini 1) Crescita dell’offerta generale dei servizi a
tutti i cittadini.
2) Attivita economiche 2) Promozione e sviluppo delle attivita
economiche presenti sul territorio.
3) Politiche sociali e Associazionismo 3) Collaborazione con le associazioni sociali e

di volontariato presenti sul territorio a sostegno
delle categorie piu fragili.

4) Istruzione, cultura, sport e tempo libero 4) Politiche mirate all’educazione ambientale e
stradale dei bambini e ragazzi. Collaborazione
con le associazioni culturali e sportive presenti
sul territorio per la realizzazione di
manifestazioni ed eventi.

5) Ambiente, territorio e infrastrutture 5) Riqualificazione e recupero aree in
condizioni di abbandono e degrado e incentivo
all’utilizzo di fonti energetiche alternative.

Obiettivi operativi 2025

- Implementazione delle attivita nell’ottica del conseguimento di risparmi di spesa e di
partecipazione ai progetti di finanziamento PNRR

- Prosecuzione nella revisione organizzativa, progettuale e di modalita di risposta all’utenza e,
pil in generale, ai cittadini del territorio, cercando di mantenere alto il livello di qualita e di
risposta

- Analisi e controlli per 1’adeguamento dei sistemi contabili per garantire il conseguimento
dell’equilibrio economico-finanziario della gestione e migliorare la capacita di
programmazione economico-finanziaria dell’Ente, nell’ambito degli stringenti vincoli di
finanza pubblica, in ultimo il conseguimento dei vincoli di finanza pubblica secondo quanto
disposto con le prescrizioni dettate dalla legge di Bilancio dello Stato.

Sistemi di misurazione e valutazione delle performance

Al fine di conseguire la massima integrazione ed efficienza del sistema di misurazione e gestione
della performance, 1 sistemi di controllo esistenti e di programmazione sono stati ricondotti ad una
visione unitaria. In particolare, dal processo di pianificazione strategica si potranno derivare le priorita
strategiche dell’ente, i bisogni e le politiche da porre in essere, e le susseguenti risorse allocate
attraverso i documenti di programmazione finanziaria, ed in particolare il Bilancio Pluriennale. Ne
consegue che il sistema di gestione e misurazione delle performance risulta derivare dalla messa a
sistema dei diversi strumenti e processi di programmazione e controllo esistenti all’interno
dell’amministrazione comunale.

Per lo schema di sistema di misurazione e valutazione della performance si fa riferimento a quanto
approvato con la delibera di Giunta Comunale n. 39/2020 e in particolare ai seguenti allegati:

1. Performance ORGANIZZATIVA: allegata scheda progetto finanziato con risorse del fondo —
Allegato B)



2. Performance INDIVIDUALE: allegata tabella per attribuzione/corresponsione di indennita per
specifiche responsabilita — Art. 70-quinquies C.C.N.L. 2018— Allegato C)

3. Valutazione Individuale Performance Dipendente: allegata scheda — Allegato D)

4. RENDICONTAZIONE progetto: allegata scheda — Allegato E)

2.2.2 Piano triennale di azioni positive, di cui all'art. 48 del D.lgs. n. 198/2006

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.

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.

Esse traggono ispirazione dalle seguenti fonti legislative:

- L. 10 aprile 1991, n. 125 recanti “Azioni positive per la realizzazione della parita uomini e donne
nel lavoro™;

- D. Lgs. 18 agosto 200 n. 267 “Testo unico delle leggi sull’ordinamento degli Enti Locali”;

- D. Lgs. 30 marzo 2001 n. 165 “Norme generali sull’ordinamento del lavoro alle dipendenze delle
amministrazioni pubbliche”

- D. Lgs. 150/2009 “Attuazione della legge 4 marzo 2009, n. 15, in materia di ottimizzazione della
produttivita del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni”;

» Art. 8, comma 1: Il sistema di misurazione e valutazione della performance organizzativa
concerne: [...omissis]
lett. h) il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunita
-D. Lgs. 11 aprile 2006 n. 198 “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna a norma dell’articolo

6 della L. 28 novembre 2005, n. 256”;

- Direttiva 23 maggio 2007 “Misure per attuare parita e pari opportunita tra uomini € donne nelle
amministrazioni pubbliche”, emanata dal ministro delle riforme e le innovazioni nella pubblica
amministrazione, congiuntamente con il Ministro per i diritti e le pari opportunita che, richiamando
la direttiva del Parlamento 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.



La situazione al 31/12/2024 del personale in servizio, in ordine alla presenza di uomini e
donne lavoratrici, ¢ cosi dettagliato:

DIPENDENTI A TEMPO INDETERMINATO N. 2
DONNE N. 1
UOMININ. 1

Consapevole dell’importanza di uno strumento finalizzato all’attuazione delle leggi di Pari
Opportunita, il Comune di Ruffia armonizza la propria attivita al perseguimento e all’applicazione
del diritto di uomini e donne allo stesso trattamento in materia di lavoro.

Il presente Piano di Azioni Positive che avra durata triennale, si pone, da un lato, come
adempimento ad un obbligo di legge, dall’altro vuol porsi come strumento semplice ed operativo per
I’applicazione concreta delle Pari Opportunita avuto riguardo alla realta e alle dimensioni dell’Ente.

OBIETTIVI
Nel corso del prossimo triennio il Comune di Ruffia intende realizzare un piano di azioni
positive teso a:
1) Tutelare I’ambiente di lavoro da casi di molestie, mobbing e discriminazioni
2) Promuovere le pari opportunita in materia di formazione, di aggiornamento e di qualificazione
personale
3) Facilitare 1’utilizzo di forme di flessibilita orarie finalizzate al superamento di specifiche
situazioni di disagio
4) Promuovere la comunicazione e la diffusione delle informazioni sui temi di pari opportunita
e sulle procedure di segnalazione agli organi competenti.

OBIETTIVO 1

Il Comune di Ruffia si impegna a far si che non si verifichino situazioni conflittuali sul posto
di lavoro, determinate ad esempio da:
e Pressioni o molestie sessuali
¢ (Casi di mobbing
e Atteggiamenti tesi a sminuire il dipendente, anche in forma velata ed indiretta
e Atti vessatori correlati alla sfera privata della lavoratrice o del lavoratore, sotto forma di
discriminazioni

Verranno adottati gli opportuni provvedimenti in caso di segnalazioni e verranno prese in
considerazioni eventuali richieste di mobilita interna determinate da situazioni di disagio
ambientale.

AZIONE POSITIVA:

Predisposizione di apposita modulistica per la segnalazione di comportamenti non corretti, connotati
o meno dagli atteggiamenti di cui ai punti precedenti.



OBIETTIVO 2

Per la formazione si dovra prevedere la possibilita, sia per gli uomini che per le donne, di
partecipare ai corsi individuati, valutando la possibilita di articolazione degli orari e
I’individuazione delle sedi, in maniera tale da permettere la frequenza anche a coloro che hanno
impegni familiari o orari part-time.

In caso di personale assente per congedi vari a medio-lungo termine, verra valutata la possibilita
di contattarlo in maniera tale che possa comunque frequentare i corsi.

AZIONE POSITIVA:

Consultazione del personale in merito alla propria disponibilita oraria e/o giornaliera in maniera tale
da organizzare dei corsi quando ¢ garantita la presenza, se non della totalita, comunque della grande
maggioranza dei dipendenti.

OBIETTIVO 3

Il Comune di Ruffia favorisce 1’adozione di politiche afferenti i servizi e gli interventi di
conciliazione degli orari, in particolare rispettando la normativa in vigore in maniera di tutela della
maternita e della paternita.

AZIONE POSITIVA

Adozione di un’articolazione degli orari che preveda flessibilita nel caso di comprovate esigenze
personali.

OBIETTIVO 4

Diffusione, tra tutto il personale, di materiale informativo sui temi della pari opportunita.

AZIONE POSITIVA

Diffusione, tra il personale, di una cultura delle pari opportunita, attraverso il coinvolgimento attivo di
tutti 1 dipendenti in materia di prevenzione delle situazioni di difficolta ambientale.

Sottosezione 2.3 Rischi corruttivi e trasparenza

In assenza di fatti corruttivi, modifiche organizzative rilevanti e disfunzioni amministrative
significative si riconferma la sezione del PIAO 2024/2026 come previsto dal D.M. 24 giugno 2022
art. 6 comma 2.



3.1 Struttura organizzativa

I Servizi del Comune di Ruffia sono strutturati in 4 Aree:
1. Area amministrativa demografica
2. Area economica finanziaria e tributi
3. Area personale
4. Area tecnico manutentiva, vigilanza e commercio
All’interno della dotazione organica non sono presenti figure di categoria dirigenziale.

Personale in servizio al 31/12/2024: 2

EX NUOVO PROFILO DI NUMERO | TEMPO ALTRE

INDETERMINATO TIPOLOGIE
CATEGORIA CLASSIFICAZIONE

CCNL 16.11.2022

Cat.D3 accesso FUNZIONARIO 1 Sr
bl TITOLARE DI ELEVATA
QUALIFICAZIONE
Cat. C1 ISTRUTTORE 1 Sr
AMMINISTRATIVO
TOTALE 2

3.2 Organizzazione del lavoro agile

In questa sottosezione sono indicati, nonché in coerenza con i contratti, la strategia e gli obiettivi
legati allo sviluppo di modelli innovativi di organizzazione del lavoro, anche da remoto (es. lavoro
agile e lavoro da remoto) finalizzati alla migliore conciliazione del rapporto vita/lavoro in
un’ottica di miglioramento dei sei servizi resi al cittadino.

In particolare, la sezione contiene:

- le condizionalita e i fattori abilitanti che consentono il lavoro agile e da remoto (misure
organizzative, piattaforme tecnologiche, competenze professionali);

- gli obiettivi all’interno dell’amministrazione, con specifico riferimento ai sistemi di misurazione
della performance;

- 1 contributi al mantenimento dei livelli quali-quantitativi dei servizi erogati o al miglioramento
delle performance, in termini di efficienza e di efficacia (es. qualita percepita del lavoro agile;
riduzione delle assenze, customer satisfaction).

Il Piano di Organizzazione del Lavoro Agile (POLA), ¢ stato approvato con la deliberazione di
Giunta Comunale n. 45 del 21.09.2022.

3.3 Piano triennale dei fabbisogni di personale

Il piano triennale del fabbisogno di personale, ai sensi dell’art. 6 del dlgs 165/2001 nel rispetto
delle previsioni dell’art. 1 c. 557 della L. 296/2006, dell’art. 33 del DL 34/2019 e s.m.i., ¢
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finalizzato al miglioramento della qualita dei servizi offerti ai cittadini ed alle imprese, attraverso
la giusta allocazione delle persone e delle relative competenze professionali che servono
all’amministrazione si puo ottimizzare 1’impiego delle risorse pubbliche disponibili e si
perseguono al meglio gli obiettivi di valore pubblico e di performance in termini di migliori servizi
alla collettivita. La programmazione e la definizione del proprio bisogno di risorse umane, in
correlazione con 1 risultati da raggiungere, in termini di prodotti, servizi, nonché di cambiamento
dei modelli organizzativi, permette di distribuire la capacita assunzionale in base alle priorita
strategiche. In relazione a queste, dunque I’amministrazione valuta le proprie azioni sulla base dei
seguenti fattori:

capacita assunzionale calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa;
stima del trend delle cessazioni, sulla base ad esempio dei pensionamenti;

stima dell’evoluzione dei bisogni, in funzione di scelte legate, ad esempio, o alla
digitalizzazione dei processi (riduzione del numero degli addetti e/o individuazione di
addetti con competenze diversamente qualificate) o alle esternalizzazioni/internalizzazioni o
a potenziamento/dismissione di servizi/attivita/funzioni o ad altri fattori interni o esterni che
richiedono una discontinuita nel profilo delle risorse umane in termini di profili di
competenze e/0 quantitativi.

In relazione alle dinamiche di ciascuna realta, I’amministrazione elabora le proprie strategie in
materia di capitale umano, attingendo dai seguenti suggerimenti:

Obiettivi di trasformazione dell’allocazione delle risorse: un’allocazione del personale che
segue le priorita strategiche, invece di essere ancorata all’allocazione storica, puo essere
misurata in termini di modifica della distribuzione del personale fra servizi/settori/aree e
modifica del personale in termini di livello/inquadramento;

Strategia di copertura del fabbisogno. Questa parte attiene all’illustrazione delle strategie di
attrazione (anche tramite politiche attive) e acquisizione delle competenze necessarie e
individua le scelte qualitative e quantitative di copertura dei fabbisogni (con riferimento ai
contingenti e ai profili), attraverso il ricorso a:

soluzioni interne all’amministrazione;

mobilita interna tra settori/aree/dipartimenti;

meccanismi di progressione di carriera interni;

riqualificazione funzionale (tramite formazione e/o percorsi di affiancamento);
soluzioni esterne all’amministrazione;

mobilita esterna in/out o altre forme di assegnazione temporanea di personale tra PPAA
(comandi e distacchi) e con il mondo privato (convenzioni);

ricorso a forme flessibili di lavoro;
CONncorsi;

stabilizzazioni.

Formazione del personale:

le priorita strategiche in termini di riqualificazione o potenziamento delle competenze
tecniche e trasversali, organizzate per livello organizzativo e per filiera professionale;
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- lerisorse interne ed esterne disponibili e/o ‘attivabili’ ai fini delle strategie formative;

- le misure volte ad incentivare e favorire 1’accesso a percorsi di istruzione e qualificazione
del personale laureato e non laureato (es. politiche di permessi per il diritto allo studio e di
conciliazione);

- gli obiettivi e i risultati attesi (a livello qualitativo, quantitativo e in termini temporali) della
formazione in termini di riqualificazione e potenziamento delle competenze e del livello di
istruzione e specializzazione dei dipendenti, anche con riferimento al collegamento con la
valutazione individuale, inteso come strumento di sviluppo.

3.3.1 Rilevazione di non eccedenza del personale:

L’art. 33 del D. Lgs. n. 165/2001, come sostituito dall’art. 16, comma 1, della L. n. 183/2011
(Legge di Stabilita 2012), ha introdotto 1’obbligo di procedere annualmente alla verifica delle
eccedenze di personale, condizione necessaria per poter effettuare nuove assunzioni o instaurare
rapporti di lavoro con qualunque tipologia di contratto, pena la nullita degli atti posti in essere.

Pertanto, prima di definire il fabbisogno di personale per il triennio 2025/2027, € necessario
procedere ad una ricognizione del personale in esubero rispetto alle risorse umane in servizio
all’interno delle varie Aree.

Considerato il personale attualmente in servizio, anche in relazione agli obiettivi di performance
organizzativa, efficienza, economicita e qualita dei servizi ai cittadini, non si rilevano situazioni di
personale in esubero.

3.3.2 Prospetto analitico limiti spese di personale
In materia di personale il quadro normativo dopo 1’emanazione del Decreto del Ministro per la
Pubblica Amministrazione 17.3.2020, puo essere cosi definito:

e [lart. 3, comma 5, del Decreto-Legge 24 giugno 2014, n. 90, convertito dalla Legge 11 agosto
2014, n. 114, e successive modificazioni ed integrazioni, disciplina il regime ordinario delle
assunzioni a tempo indeterminato dei comuni consentendo, considerato il disposto del citato
art. 1, comma 228, della legge 28 dicembre 2015, n. 208, a decorrere dall'anno 2019, di
procedere ad assunzioni di personale a tempo indeterminato nel limite di un contingente di
personale complessivamente corrispondente ad una spesa pari al 100 per cento di quella
relativa al personale di ruolo cessato nell'anno precedente, nonché la possibilita di cumulare,
a decorrere dall'anno 2014, le risorse destinate alle assunzioni per un arco temporale non
superiore a cinque anni, nel rispetto della programmazione del fabbisogno e di quella
finanziaria e contabile e di utilizzare i residui ancora disponibili delle quote percentuali delle
facolta di assunzione riferite al quinquennio precedente, fermo restando il disposto dell'art.
14-bis, comma 3, del citato Decreto-Legge n. 4 del 2019;

e J’art. 3, comma 5-sexies, del citato Decreto-Legge n. 90 del 2014 secondo cui «Per il triennio
2019-2021, nel rispetto della programmazione del fabbisogno e di quella finanziaria e
contabile, le regioni e gli enti locali possono computare, ai fini della determinazione delle
capacita assunzionali per ciascuna annualita, sia le cessazioni dal servizio del personale di
ruolo verificatesi nell'anno precedente, sia quelle programmate nella medesima annualita,
fermo restando che le assunzioni possono essere effettuate soltanto a seguito delle cessazioni
che producono il relativo turn-over»;

e Jart. 33, comma 2 del Decreto-Legge 30 aprile 2019, n. 34 (comma modificato dalla Legge
di conversione 28 giugno 2019, n. 58, dall’ art. 1, comma 853, lett. a), b) e ¢), L. 27 dicembre
2019, n. 160, a decorrere dal 1° gennaio 2020, e, successivamente, dall’ art. 17, comma 1-ter,
D.L. 30 dicembre 2019, n. 162, convertito, con modificazioni, dalla L. 28 febbraio 2020, n.
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8) che detta disposizioni in materia di assunzione di personale nelle regioni a statuto ordinario
e nei comuni in base alla sostenibilita finanziaria e stabilisce che: «A decorrere dalla data
individuata dal decreto di cui al presente comma (per i Comuni: 20.4.2020), anche per le
finalita di cui al comma 1, i comuni possono procedere ad assunzioni di personale a tempo
indeterminato in coerenza con i piani triennali dei fabbisogni di personale e fermo restando
il rispetto pluriennale dell'equilibrio di bilancio asseverato dall'organo di revisione, sino ad
una spesa complessiva per tutto il personale dipendente, al lordo degli oneri riflessi a carico
dell'amministrazione, non superiore al valore soglia definito come percentuale, differenziata
per fascia demografica, della media delle entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti
approvati, considerate al netto del fondo crediti dubbia esigibilita stanziato in bilancio di
previsione.

Con decreto del Ministro della pubblica amministrazione, di concerto con il Ministro
dell'economia e delle finanze e il Ministro dell'interno, previa intesa in sede di Conferenza
Stato-citta ed autonomie locali, entro sessanta giorni dalla data di entrata in vigore del
presente decreto sono individuate le fasce demografiche, i relativi valori soglia prossimi al
valore medio per fascia demografica e le relative percentuali massime annuali di incremento
del personale in servizio per i comuni che si collocano al di sotto del valore soglia prossimo
al valore medio, nonché un valore soglia superiore cui convergono i comuni con una spesa
di personale eccedente la predetta soglia superiore. I comuni che registrano un rapporto
compreso tra i due predetti valori soglia non possono incrementare il valore del predetto
rapporto rispetto a quello corrispondente registrato nell'ultimo rendiconto della gestione
approvato> I predetti parametri possono essere aggiornati con le modalita di cui al secondo
periodo ogni cinque anni. I comuni in cui il rapporto fra la spesa di personale, al lordo degli
oneri riflessi a carico dell'amministrazione, e la media delle predette entrate correnti relative
agli ultimi tre rendiconti approvati risulta superiore al valore soglia superiore adottano un
percorso di graduale riduzione annuale del suddetto rapporto fino al conseguimento
nell'anno 2025 del predetto valore soglia anche applicando un turn over inferiore al 100 per
cento. A decorrere dal 2025 i comuni che registrano un rapporto superiore al valore soglia
superiore applicano un turn over pari al 30 per cento fino al conseguimento del predetto
valore soglia»;

il Decreto 17 marzo 2020 emanato dal Ministro della pubblica amministrazione, di concerto
con il Ministro dell'Economia e delle Finanze e il Ministro dell'interno, che stabilisce:

Art. 1. Finalita, decorrenza, ambito soggettivo

“1. Il presente decreto ¢ finalizzato, in attuazione delle disposizioni di cui all'art. 33, comma
2, del Decreto-Legge 30 aprile 2019, n. 34, convertito, con modificazioni, dalla Legge 28
giugno 2019, n. 58, ad individuare i valori soglia, differenziati per fascia demografica, del
rapporto tra spesa complessiva per tutto il personale, al lordo degli oneri riflessi a carico
dell'amministrazione, e la media delle entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti
approvati, considerate al netto del fondo crediti di dubbia esigibilita stanziato in bilancio di
previsione, nonché ad individuare le percentuali massime annuali di incremento della spesa
di personale a tempo indeterminato per i comuni che si collocano al di sotto dei predetti valori
soglia”.

Art. 4. Individuazione dei valori soglia di massima spesa del personale

“l. In attuazione dell'art. 33, comma 2, del Decreto-Legge n. 34 del 2019, nella seguente
Tabella 1, sono individuati i valori soglia per fascia demografica del rapporto della spesa del
personale dei comuni rispetto alle entrate correnti, secondo le definizioni dell'art. 2:
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| Fasce demografiche | Valore soglia |
|
+

|
|]a) comuni con meno di | |
| 1.000 abitanti | 29,5% |

2. A decorrere dal 20 aprile 2020, i comuni che si collocano al di sotto del valore soglia di
cui al comma 1, fermo restando quanto previsto dall'art. 5, possono incrementare la spesa di
personale registrata nell'ultimo rendiconto approvato, per assunzioni di personale a tempo
indeterminato, in coerenza con i piani triennali dei fabbisogni di personale e fermo restando
il rispetto pluriennale dell'equilibrio di bilancio asseverato dall'organo di revisione, sino ad
una spesa complessiva rapportata alle entrate correnti, secondo le definizioni dell'art. 2, non
superiore al valore soglia individuato dalla Tabella 1 del comma 1 di ciascuna fascia
demografica.

Sulla base delle disposizioni del Decreto 17 marzo 2020 e delle altre disposizioni di legge
sopra richiamate, il Comune di Ruffia rispetta il valore soglia indicato come risulta dal
seguente calcolo:

a) Spesa del personale

(come rilevata dall’ultimo rendiconto della gestione € 111.722,87

approvato — anno 2023)

b) Media Entrate correnti titolo I, IT e III € 41841683 -

(ultimi 3 rendiconti approvati, al netto del fondo | € 18.772,91 =
crediti dubbia esigibilita 2023)

€ 399.643,92
Rapporto tra a) e b) 27,9556%
3.3.3 Le assunzioni programmate:
ANNO 2025 ANNO 2026 ANNO 2027

Al momento attuale non sono | Al momento attuale non sono | Al momento attuale non sono
previste assunzioni da avviare | previste assunzioni da avviare | previste assunzioni da avviare
nell’anno 2025 nell’anno 2026 nell’anno 2027

La spesa derivante dalla programmazione di cui sopra rientra nei limiti della spesa per il personale in
servizio e di quella connessa alle facolta assunzionali prevista dalla legislazione vigente, rispetta gli
attuali vincoli di finanza pubblica, nonché i limiti imposti in tema di contenimento della spesa di
personale.
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3.3.4 Formazione del personale

La formazione del personale ¢ sempre stata al centro dell’attenzione dell’Ente consapevole che la
professionalita dei propri dipendenti ¢ essenziale per raggiungere I’ obiettivo primario dell’efficacia
dell’azione amministrativa. Tuttavia, i limiti di legge imposti, spesso hanno impedito di destinare
risorse sufficienti ai fabbisogni e, per colmare le lacune, sono state carpite le opportunita di
formazione gratuita.

Anche il prossimo triennio prevede 1’utilizzo della formazione gratuita oltre all’affiancamento con la
formazione specifica utilizzando risorse proprie, cosi come meglio dettagliato nel DUP 2025/2027.

4. MONITORAGGIO

N

Premesso che questa sezione non & obbligatoria per i Comuni con meno di 50 dipendenti,
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.

Il monitoraggio del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO), ai sensi dell’art. 6, comma
3 del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n.
113, nonché delle disposizioni di cui all’art. 5, del Decreto del Ministro per la Pubblica
Amministrazione concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivita e
Organizzazione (PIAO) sara effettuato:

- secondo le modalita stabilite dagli articoli 6 e 10, comma 1, lett. b) del decreto legislativo 27 ottobre
2009, n. 150, per quanto attiene alle sottosezioni “Valore pubblico” e “Performance’;

- secondo le modalita definite dall’ANAC, relativamente alla sottosezione “Rischi corruttivi e
trasparenza’;

- su base triennale dal Nucleo di valutazione, ai sensi dell’articolo 147 del decreto legislativo 18
agosto 2000, n. 267, relativamente alla Sezione “Organizzazione e capitale umano”, con riferimento
alla coerenza con gli obiettivi di performance.
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