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Premessa
Le finalita del PIAO sono:

- consentire un maggior coordinamento dell’attivita 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 un
forte valore comunicativo, attraverso il quale I’Ente pubblico comunica alla collettivita gli obiettivi
e le azioni mediante le quali vengono esercitate le funzioni pubbliche e i risultati che si vogliono
ottenere rispetto alle esigenze di valore pubblico da soddisfare.

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 nazionale
anticorruzione (PNA) e negli atti di regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della legge n.
190 del 2012 e del decreto legislativo n. 33 del 2013) e di tutte le ulteriori specifiche normative di
riferimento delle altre materie, dallo stesso assorbite, nonché sulla base del “Piano tipo”, di cui al
Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022, concernente la
definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione.

Ai sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022
concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di 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 c), n. 3), per la mappatura dei processi, limitandosi
all’aggiornamento di quella esistente all’entrata in vigore del presente decreto considerando, ai
sensi dell’articolo 1, comma 16, della legge n. 190 del 2012, quali aree a rischio corruttivo, quelle
relative a:

a) autorizzazione/concessione;



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

e) processi, individuati dal Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della
Trasparenza (RPCT) e dai responsabili degli uffici, ritenuti di maggiore rilievo per il
raggiungimento degli obiettivi di performance a protezione del valore pubblico.

L’aggiornamento nel triennio di vigenza della sottosezione di programmazione “Rischi corruttivi e
trasparenza” avviene in presenza di fatti corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di
disfunzioni amministrative significative intercorse ovvero di aggiornamenti o modifiche degli
obiettivi di performance a protezione del valore pubblico. Scaduto il triennio di 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 ¢), 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 concernente
la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione.

Sulla base del quadro normativo di riferimento e in una visione di transizione dall’attuale alla nuova
programmazione, il Piano Integrato di Attivita e Organizzazione 2023-2025, ha quindi il compito
principale di fornire, una visione d’insieme sui principali strumenti di programmazione operativa ¢
sullo stato di salute dell’Ente al fine di coordinare le diverse azioni contenute nei singoli Piani.



Piano Integrato di attivita e Organizzazione 2023-2025

SEZIONE 1.

SCHEDA ANAGRAFICA DELL'AMMINISTRAZIONE

Comune di POLONGHERA

Indirizzo: Piazza Vittorio Veneto n. 1

Codice fiscale 85000970047 - Partita IVA: 00519710040
Sindaco: BOSCO Gianmaria

Numero dipendenti al 31 dicembre anno precedente: 6
Numero abitanti al 31 dicembre anno precedente: 1.128
Telefono: 011 /974104

Sito internet: www.comune.polonghera.cn.it

E-mail: info@comune.polonghera.cn.it

PEC: polonghera@pec.it



http://www.comune.polonghera.cn.it/
mailto:info@comune.polonghera.cn.it
mailto:polonghera@pec.it

SEZIONE 2

VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

Sottosezione di programmazione
Valore pubblico

Documento Unico di Programmazione 2023-2025, di
cui alla deliberazione di Consiglio Comunale n. 23 del
18/07/2022 e successiva approvazione nota di
aggiornamento Documento Unico di Programmazione
2023-2025 di cui alla deliberazione di Consiglio
Comunale n. 44 del 30/12/2022 :

“Documenti _programmazione finanziaria _esercizio
2023-2025: Approvazione nota di aggiornamento del
Documento  Unico  di  Programmazione  ed
approvazione del Bilancio di previsione 2023/2025”

Sottosezione di programmazione
Performance

Piano degli obiettivi e della Performance 2023-2025, di
cui alla deliberazione di Giunta Comunale n. 6 del
30.01.2023

(Allegato 1)

Piano delle azioni positive 2023-2025 approvato con
deliberazione di Giunta Comunale n. 4 del 30/01/2023

(Allegato 2)

Sottosezione di  programmazione
Rischi corruttivi e trasparenza

Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e
della  Trasparenza 2021-2023 approvato con
deliberazione della Giunta Comunale n. 32 del
30/03/2021 e confermato per il triennio 2023-2025 con
deliberazione della Giunta comunale n. 3 del
30/01/2023,;




SEZIONE 3.

ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

Sottosezione di  programmazione
Struttura organizzativa

Struttura organizzativa, di cui alla D.G.C. n. 84 del
07.12.2022

(Allegato 3)

Sottosezione di  programmazione
Organizzazione del lavoro agile

Nelle more di una specifica regolamentazione del
lavoro a distanza, attualmente in fase di
predisposizione e di consultazione con le
organizzazioni sindacali, ’organizzazione del lavoro a
distanza presso il Comune di POLONGHERA, rimane
regolato dalle disposizioni di cui alla vigente
legislazione .

Sottosezione di programmazione Piano
Triennale dei Fabbisogni di Personale

Piano triennale del fabbisogno del personale
2023/2025, di cui alla deliberazione di Giunta
Comunale n. 84 del 07/12/2022

(Allegato 4)




SEZIONE 4.

MONITORAGGIO

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 dall’Organismo Indipendente di Valutazione della performance (OIV) di
cui all’articolo 14 del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 o 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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PARTE I : NOTA METODOLOGICA

Performance organizzativa e individuale
Organigramma e collocamento dei dipendenti nei servizi del Comune

In attuazione dei principi generali previsti dall’art. 3 del D.Lgs. 150/2009 , la valorizzazione del
merito e la conseguente erogazione dei premi deve essere effettuata con riferimento alla
amministrazione nel suo complesso, ai servizi in cui si articola ’attivita dell’ente ed ai singoli
dipendenti.

A tal fine vengono individuati i seguenti servizi collegati alle esistenti posizioni organizzative:

AREA SERVIZI RESPONSABILE

Edilizia Privata
Urbanistica
1 Tecnica Lavori Pubblici Bunino Paolo
Manutentivo
SUAP

Affari Generali
Anagrafe
Stato Civile

Elettorale Bosco Gianmaria
Turismo/Sport
Istruzione

2 Amministrativa Servizi Sociali

Novaresio Valerio
Personale

Polizia Locale
. . Commercio . .
3 Finanziaria .. Bosco Gianmaria
Vigilanza

ambientale

Polizia Locale
4 Vigilanza Co.m.mermo Bosco Gianmaria
Vigilanza

ambientale




Organi di valutazione delle performance:

La misurazione e valutazione della performance individuale del personale responsabile di posizioni
organizzative (P.0O.) é attribuita ad un organismo di valutazione della performance nominato
dal Sindaco (delibera n. 4 della Commissione Civit che costituisce linea di indirizzo).

La misurazione e valutazione della performance individuale dei dipendenti & svolta dai
responsabili delle singole posizioni organizzative ed € riferita al personale inquadrato nell’area di
attribuzione della posizione organizzativa.

La misurazione e valutazione della performance del Segretario € di competenza del Sindaco sulla
base degli indicatori e della scheda predisposta dall’Organismo di valutazione.

MISURAZIONE, VALUTAZIONE E TRASPARENZA DELLA PERFORMANCE
ORGANIZZATIVA GENERALE DELL’ENTE E INDIVIDUALE DI GESTIONE DEI
RISULTATI

Il contenuto dei documenti predisposti nel processo che va dalla programmazione pluriennale alla
rendicontazione dei risultati costituisce I'applicazione dell'art.10 del D.Lgs. 150/2009 (Piano della
performance e Relazione sulla performance). Con l'adozione di tali atti, nel rispetto dei principi
recati dagli artt. 4 e 5, comma 2, del citato Decreto Legislativo I'Ente realizza il ciclo di gestione
della performance, come di seguito indicato.

CICLO DI GESTIONE DELLA PERFORMANCE

1) PROGRAMMAZIONE PLURIENNALE DELL’AMMINISTRAZIONE: vengono definiti
gli indirizzi ed obiettivi strategici che 1’Amministrazione intende conseguire nel medio-lungo
termine (azione strategica in termini pluriennali).

Documenti di riferimento per la predisposizione della misurazione delle performance:

e Piano Generale di sviluppo;

e Linee programmatiche di mandato;

e Relazione Previsionale e Programmatica;

e Bilancio triennale per programmi e progetti evidenziando quelli di miglioramento e di
sviluppo;

e Programma triennale Opere Pubbliche.

2) PROGRAMMAZIONE ANNUALE DELL’AMMINISTRAZIONE: vengono definiti gli
obiettivi strategici ed operativi annuali, le risorse, gli indicatori per la misurazione e la valutazione
della performance dell’Amministrazione (azione strategica e di customer satisfaction in termini
annuali), gli obiettivi assegnati al personale di Posizione Organizzativa (P.O) ed i relativi indicatori,
i valori attesi di attivita e di risultato.



Documenti di riferimento per la predisposizione della misurazione delle performance:

Bilancio di previsione annuale;

PEG e Piano degli Obiettivi/ PRO , cosi strutturati:

obiettivi di sviluppo e/o di miglioramento finalizzati all’attuazione del programma di
mandato o all’attivazione di un nuovo servizio;

insieme programmato di attivita e servizi attraverso i quali I’amministrazione esplica la
propria azione, finalizzati ad assicurare le performance gestionali dell’amministrazione
relativamente ad attivita consolidate nelle funzioni dei diversi settori;

Elenco annuale LLPP.

3) MONITORAGGIO E MISURAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA
ED INDIVIDUALE: vengono monitorati e misurati i livelli di performance effettivamente
conseguiti in relazione ai livelli di performance attesi.

Riferimenti per la predisposizione della misurazione delle performance:

Reports di monitoraggio, cosi strutturati:

stato di avanzamento degli obiettivi (entro il 30/06 e/o il 30/09);

stato di avanzamento delle attivita strutturali e dei servizi (entro il 30/06 e/o il 30/09)
mediante indicatori di performance.

Reports di risultato, cosi strutturati:

grado di raggiungimento degli obiettivi (conseguiti a tutto il 31/12....);

realizzazione delle attivita strutturali e dei servizi (conseguiti a tutto il 31/12....) mediante
indicatori di performance.

Eventuali indagini di customer satisfaction (da impostare rispetto alle aspettative dei
cittadini e da misurare anche attraverso comparazioni di benchmarking).

4) VALUTAZIONE E VALORIZZAZIONE DEL MERITO: vengono effettuate le valutazioni
individuali del personale apicale e non apicale.

Metodologia di valutazione: schemi basati su indicatori/standard qualitativi e quantitativi
con pesi attribuiti a preventivo e da misurare a consuntivo rispetto ad obiettivi assegnati;



e Risultati di valutazione: percentuale di conseguimento nel rapporto percentuale tra obiettivi
assegnati e conseguiti moltiplicati per i pesi assegnati = target/score finale complessivo
attribuito.

e Criteri di distribuzione dei punteggi e delle risorse: punteggi conseguiti distribuibili per
fasce di merito.

5) RENDICONTAZIONE DEI RISULTATI: vengono evidenziati i risultati organizzativi e
individuali raggiunti, validati dall’Organismo di Valutazione, e costituisce documento essenziale
per il perfezionamento del sistema di valutazione.

Documenti di riferimento per la misurazione delle performance:

e Controllo di gestione;
e Ogni altro modello di raffronto che I’ Amministrazione intenda utilizzare;
e Relazione dell”’ Amministrazione e Rendiconto



PARTE 11 : MANUALE OPERATIVO

SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

Nell’ambito della vigente normativa e degli indirizzi emanati dalla Commissione per la
Valutazione, la Trasparenza e 1’Integrita delle amministrazioni pubbliche, si intendono valorizzare i
principi esistenti nel vigente Sistema di misurazione e valutazione della performance dell’Ente in
quanto parzialmente rispondenti alle esigenze di rappresentazione della stessa e, nel contempo,
procedere ad un’integrazione ed adeguamento dei metodi e degli strumenti esistenti.

La predisposizione del Sistema ¢ demandata all’Organismo di Valutazione; 1’adozione spetta,
invece, ai sensi degli artt. 48 e 89 del D.Lgs. 267/2000 alla Giunta Comunale.

Il Sistema, depositato agli atti del Comune, nel rispetto del principio di trasparenza, e pubblicato in
estratto di sintesi.

Le graduazioni previste dall’art. 19 del D.lgs 150/2009 risultano cosi articolate:

e 25% fascia alta;
e 50% fascia intermedia;
e 25% fascia bassa.

Il collocamento del personale nelle fasce & da intendersi sempre proporzionale alle percentuali di
performance conseguite e cioé da 0 a 59 punti fascia bassa = 0; da 60 ad 79 punti fascia intermedia e da 80 a
100 fascia alta con distribuzione proporzionale delle risorse disponibili sul fondo in rapporto ai punteggi
consequiti.

La norma generale proporrebbe in ordine all’attribuzione del premio incentivante la produttivita la
distribuzione totale delle risorse disponibili risultanti dal fondo per ciascuna fascia di merito, al 50%
(intermedia) +50% (alta), ma la presente nota operativa & sempre impostata sulla distribuzione proporzionale
sulla base delle performance conseguite quali risultano dalle schede di valutazione (metodo tradizionale da
ritenersi maggiormente perequato e quindi valido).

La Giunta comunale pud, in sede di approvazione del P.E.G., fatto salvo il principio della gradualita,
articolare le percentuali delle performance in modo differenziato.

Le stesse disponibilita del fondo per la produttivita destinato al trattamento accessorio possono essere
pertanto distribuite con percentuali diverse da quelle sopra indicate, rapportate ai livelli di performance attesi
e/o a fasce diverse quali, ad esempio,: al 45% “eccellente” il 40%, al 25% “buono” il 30%, al 20%”
adeguato” il 20%, al 10% “migliorabile” il 10%, al restante “inadeguato” lo 0,00%.

PROCESSO: FASI, TEMPI , MODALITA, SOGGETTI RESPONSABILI

La valutazione della performance del Segretario comunale, del personale incaricato di P.O. e personale
inquadrato in fascia D- C- B avviene mediante la compilazione della “Scheda standard di valutazione della
performance “ del medesimo personale, a consuntivo ,seguendo le fasi ed i tempi indicati.

Di regola, entro il 30 giugno e/o il 30 settembre i responsabili di P.O. sono tenuti a comunicare al personale
interessato le eventuali criticita o gli scostamenti negativi rilevati, gli stessi responsabili , a consuntivo, sulla
base dei risultati organizzativi ed individuali raggiunti, compilano la “Scheda standard di valutazione della
performance individuale del personale inquadrato in fascia D — C- B”, comprese le eventuali indicazioni per
il miglioramento della prestazione, inoltrando quindi il prospetto riepilogativo di tutto il personale inquadrato
in fascia D - C- B al Servizio Personale.

Entro tale termine si intende pertanto che i responsabili di P.O. abbiano positivamente concluso la procedura
di comunicazione dei risultati agli interessati, ivi compreso 1’eventuale contraddittorio.



La graduatoria delle valutazioni individuali del personale non apicale e trasmessa per eventuali osservazioni
all’Organismo/Nucleo di valutazione ed all’Amministrazione per la successiva corresponsione delle
indennita di risultato a cura dell’Ufficio competente.

MODALITA GENERALI DI RACCORDO E INTEGRAZIONE CON I SISTEMI DI CONTROLLO
ESISTENTI

L’ Organismo di Valutazione ha il compito di:

e predisporre ed aggiornare il sistema di misurazione e valutazione della performance dell’Ente,
adottato dalla Giunta Comunale con proprio provvedimento;

e garantire la correttezza dei processi di misurazione e valutazione nonché dell’utilizzo dei premi
previsti dalle norme di legge, di regolamento e contrattuali;

e sottoporre al Sindaco la proposta di valutazione annuale del Segretario Comunale.

e validare i risultati organizzativi e individuali raggiunti (Rendicontazione ),

Sulla base delle valutazioni attribuite secondo la presente metodologia compila una graduatoria delle
valutazioni individuali del personale incaricato di P.O. mentre le valutazioni del restante personale (P.l.)
sono di competenza delle predette posizioni organizzative sulla base degli indicatori e delle schede proposte
dal I’Organismo di valutazione e delle decisioni finali dell’Amministrazione, come anche successivamente
specificato.

L’Organismo di Valutazione si avvale, per 1’esercizio dei predetti compiti, delle risultanze del Servizio
segreteria - personale e ragioneria , in qualita di struttura tecnica interna all’Ente.

DESCRIZIONE DEL SISTEMA

CRITERI PER LA DIFFERENZIAZIONE DELLE VALUTAZIONI

L’Organismo/Nucleo di Valutazione, sulla base delle valutazioni attribuite secondo la presente
metodologia, compila una graduatoria delle valutazioni individuali del personale incaricato di P.O.
e del personale non apicale. Predispone, inoltre, uno schema di valutazione della performance
dell’Amministrazione quale risultato complessivo della sua gestione rispetto ai Programmi ed
obiettivi macro risultanti dalla Relazione Previsionale e Programmatica a preventivo e consuntivo.



RETRIBUZIONE DI RISULTATO E VALUTAZIONE DEL SEGRETARIO COMUNALE

Al Segretario comunale e attribuito un compenso annuale, denominato retribuzione di risultato,
correlato al conseguimento degli obiettivi che gli vengono assegnati ed in considerazione del
complesso degli incarichi aggiuntivi che gli sono stati attribuiti.

Il Segretario sottopone all’Organismo/Nucleo di Valutazione, a consuntivo, i risultati organizzativi
ed individuali raggiunti rispetto anche ai singoli obiettivi programmati ed alle risorse, unitamente ai
dati relativi alla valutazione dei collaboratori.

L’Organismo/Nucleo di Valutazione effettua la validazione dei dati ricevuti e propone al Sindaco la
valutazione annuale mediante la compilazione della “Scheda standard di valutazione di performance
del Segretario comunale”.

La valutazione del Segretario comunale in conformita alle disposizioni del D.Lgs.27.10.2009 n.150
e comunque attribuita al Sindaco. In caso di convenzione di segreteria la valutazione € assegnata —
di regola - al Sindaco del Comune capo convenzione, anche sulla base degli elementi di
valutazione forniti dal/dai Comuni convenzionati.

La retribuzione di risultato del Segretario comunale, prevista dall’art. 42 del CCNL dei Segretari
Comunali per il quadriennio normativo 2002/2005, da diritto ad un compenso annuale, in relazione
al conseguimento degli obiettivi assegnati nella misura massima del 10% del monte salari maturato
dal Segretario comunale nell'anno di riferimento, nel rispetto delle risorse disponibili e della
capacita di spesa.

| criteri per la distribuzione dell’indennita di risultato sono i seguenti:

Da punti 0 a punti 59 assegnati e confermati: la valutazione é negativa e non compete l'indennita di
risultato.

Da punti 60 a punti 100: la valutazione € positiva, compete I'indennita di risultato e il compenso
viene graduato in base al punteggio conseguito.



SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE DEL SEGRETARIO
COGNOME E NOME ...ciiiiiiiiiiinniiiiinricsesstcsssssscsessssssssssssssssossssssns Esercizio ............
INDICATORI DI Perfor)r(nance %
VALUTAZIONE PESI % realizzata PUNTEGGIO
(da valutare) ATTRIBUITO
1. Performance organizzative 40
2. Grado di raggiungimento degli obiettivi 30
( da rapportarsi al PEG/PDO )
3. Competenze manageriali e professionali
dimostrate 30
Totale 100
Eventuali indicazioni per il miglioramento delle prestazioni a cura del Sindaco
Eventuali osservazioni del valutato

Il Valutato

Il Valutatore




CRITERI GENERALI DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE DEGLI INCARICATI
DI POSIZIONI ORGANIZZATIVE (P.O.)

Le performance degli incaricati di P.O. sono relative all’ambito organizzativo di appartenenza,
riferite ai piu significativi aspetti qualitativi e quantitativi dell'attivita e dei servizi istituzionali,
comungue necessariamente correlati ad indicatori monitorabili e verificabili, cosi come individuati
nel PEG/PDO.

Si intendono obiettivi particolarmente rilevanti o strategici per 1’Ente quelli correlati a specifici
indicatori qualitativi e quantitativi relativi al raggiungimento dei risultati attesi da attivita/progetti.

Le competenze manageriali e professionali concernono I’orientamento al cittadino e al cliente
interno, la puntualita e precisione della prestazione, la flessibilita delle mansioni, il livello della
collaborazione a favore dei risultati complessivi dell’Ente, la prestazione propositiva e orientata al
miglioramento continuo (considerato anche 1’ambito dell’innovazione operativa, tecnologica, della
comunicazione, procedimentale), il superamento degli schemi e prassi consolidati, 1’elaborazione di
nuovi percorsi e la valorizzazione degli aspetti positivi del cambiamento, la capacita di autonoma
soluzione ai problemi e I’aggiornamento professionale.

PROCESSO: FASI, TEMPI , MODALITA, SOGGETTI RESPONSABILI

La valutazione della performance degli incaricati di Posizione Organizzativa avviene mediante la
determinazione della pesatura a preventivo degli obiettivi assegnati da parte dell’Amministrazione
in base alla proposta dell’OIV. L’esame degli indicatori di performance organizzativa e la
compilazione a consuntivo della “Scheda standard di valutazione della performance degli incaricati
di P.O.” avviene seguendo le fasi ed i tempi sotto indicati.

1. Gli obiettivi sono definiti d’intesa tra il Sindaco, Segretario Comunale e gli incaricati di P.O.
sulla base dei programmi/progetti del bilancio di ciascun esercizio di competenza; gli indicatori
vengono determinati con il Segretario Comunale ¢ 1’Organismo di Valutazione.

Quindi le schede, cosi concordate, assumono carattere definitivo.

Le stesse costituiscono orientamento e supporto per il valutatore. Gli eventuali scostamenti
potranno essere rettificati sulla base di idonee motivazioni desunte dalle relazioni dei responsabili
operativi, vagliate dall’O.1.V. e recepiti dalla Giunta comunale.

2. Di regola, entro il 30 giugno e/o il 30 settembre il Segretario responsabile e tenuto ad incontrare
gli incaricati di P.O. per esprimere, con la collaborazione dell’OIV, le prime considerazioni sul
livello di performance degli stessi, dando comunicazione agli interessati delle eventuali criticita o
scostamenti negativi rilevati.

3. II Segretario Comunale convoca 1I’Organismo di Valutazione per la compilazione della
graduatoria delle valutazioni individuali del personale incaricato di P.O. sulla base delle relazioni
rilasciate dai medesimi, dalle quali si evidenziano le performance conseguite rispetto agli indicatori
e gli eventuali scostamenti rilevati con le relative motivazioni, anche al fine di apportare eventuali
correttivi percentuali di incidenza degli score finali.



5- La graduatoria delle valutazioni individuali del personale incaricato di P.O. e trasmessa a cura
dell’Organismo di Valutazione al Segretario Comunale e da questi all’Amministrazione per le
valutazioni finali.

Da quanto sopra la ripartizione e l'utilizzo delle risorse disponibili da destinare al personale
incaricato di P.O. vengono misurati a rendiconto sulla base del “Piano della Performance”
dell’Amministrazione e ripartiti nel rispetto delle disponibilita del Fondo e delle performance
misurate con i parametri e gli indicatori/pesi sopra indicati.



COMUNE DI POLONGHERA

(Provincia di Cuneo)

“SCHEDA VALUTAZIONE PERMANENTE DELLE POSIZIONI ORGANIZZATIVE P.O.”
(SCHEDA 1)

(REGOLAMENTO DEGLI UFFICI E DEI SERVIZI E D.L. 150/2009)

SERVIZIO/I:

Responsabile posizione organizzativa

Dipendenti nell’ambito della posizione
organizzativa

PERFORMANCE ORGANIZZATIVA DEL SERVIZIO

Numero dipendenti Organico =~ Numero di pendenti in servizio ‘ Fabbisogni teorico dipendenti ‘

Eventuali proposte organizzative di miglioramento

PERFORMANCE INDIVIDUALE P.O.
(Regolamento di Organizzazione degli Uffici e dei Servizi)

Indicatori generali di misurazione delle performance

A) Ambito organizzativo di diretta responsabilita (vedere indicatori sotto indicati);

B) Livello di raggiungimento di specifici obiettivi individuali ((da Peg./Budget operativo: valutabili
anche con indicatori extra-contabili);

C) Qualita del contributo assicurato alla performance generale dell'Ente (vedere indicatori sotto
indicati);

D) Soddisfacimento dell'interesse del destinatario dei servizi e degli interventi;.

E) Capacita propositiva e di Iniziativa (vedere indicatori sotto indicati);

F) Capacita di valutazione del personale della propria area di responsabilita (vedere indicatori sotto
indicati)



Esercizio

Punteggi assegnabili agli indicatori generali di valutazione sotto specificati i cui pesi
moltiplicati per le % di performance realizzate nell’allegato schema di report determina il
punteggio finale conseguito.

Indicatori

Pesi

X
% complessiva
realizzazioni (°)

Punti conseguiti

Ambito organizzativo di diretta
responsabilita:

1- capacita di programmare il lavoro
2 - capacita tecnica e professionale

3 - capacita di coordinamento

Livello di raggiungimento di specifici
obiettivi:

1-individuali(da Peg/budget:
complessita della gestione del servizio,
rispetto dei tempi, indicatori e
conseguimento obiettivi)

30

Qualita del contributo assicurato alla
performance generale dell’'Ente:
1-capacita relazionali con

I’ Amministrazione comunale per
I’attuazione di programmi e progetti

10

Soddisfacimento dell'interesse del

destinatario dei servizi e degli

interventi:

1 - capacita relazionali con I’utenza e la
cittadinanza

2 - capacita propositiva e di iniziativa

10

10

Capacita propositiva e di iniziativa:
1 -capacita di risolvere problemi e
semplificare le procedure
amministrative

10

Capacita di valutazione:

1 -del personale della propria area di
responsabilita

2 - adattamento alle situazioni critiche

3 - capacita di autovalutazione

N

Totale

100

(°) Gli obiettivi con I’indicazione degli standard con i quali si determinane le percentuali delle realizzazioni
conseguite, da moltiplicare per i pesi sopra specificati (che potranno anche essere modificati di anno in anno
dall’ Amministrazione) sono desunti dal PEG/PDO/PRO.




Criteri di distribuzione dei punteggi e delle risorse

Da punti 0 a punti 59 assegnati e confermati: la valutazione & negativa e non compete l'indennita di
risultato.

Da punti 60 a punti 100 proposti dall’ Organismo di valutazione alla Giunta: la valutazione é
positiva, ma la distribuzione dal 10 al 25% dell'indennita di risultato & da assegnare sulla base delle
seguenti gradualita (art. 10 CCNL 21.01.2004 e s.m.i.):

10% = da 60 a 69 punti: viene assegnato il minimo pari al 10% della P.O. in godimento;

— 15% =da 70 a 79 punti: viene assegnato un importo pari al 15% della P.O. in godimento;

— 20% = punti da 79 a 89: viene assegnato un importo pari al 20% della P.O. in godimento
oppure, in alternativa, viene eventualmente valutata I'applicazione di uno degli strumenti

premianti previsti dalla normativa;

— 25% =da 90 a 100 punti viene assegnato il massimo pari al 25% della P.O. in godimento.

(Anno N) (Anno N) (Anno N-1) (Anno N-1)
Valutato Punteggio finale | Importi assegnati | Punteggio finale | Importi assegnati

Eventuali indicazioni per il miglioramento delle prestazioni a cura dell’Organismo di valutazione

Il VValutato Il Valutatore




COMUNE DI POLONGHERA

(Provincia di Cuneo)

SCHEDA DI VALUTAZIONE PERMANENTE DELLE POSIZIONI INDIVIDUALL (P.1.)
Al FINI DELL'ASSEGNAZIONE SIA DELLE PROGRESSIONI ECONOMICHE SIA DEL
FONDO PRODUTTIVITA DEI SERVIZI

(PERSONALE INQUADRATO NELLE FASCE D- C- B)
(REGOLAMENTO DEGLI UFFICI E DEI SERVIZI E DEL D.L. 150/2009)

(SCHEDA 2)

SERVIZIO/I:

Responsabile posizione organizzativa

Dipendenti nell'ambito della posizione
organizzativa

Indicatori generali di misurazione delle performance (Regolamento Uffici e servizi)

A) Raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo o individuali (da Peg./Budget operativo);

B) Contributo fornito alla performance dell'area o del gruppo di lavoro in cui svolge l'attivita
lavorativa;

C) Disponibilita di collaborazione fornite a livello di gruppi di lavoro nella condivisione delle
attivita d'ufficio;

D) Capacita di relazione con l'utenza;



Esercizio

Punteggi assegnabili agli indicatori generali di valutazione sotto specificati i cui pesi moltiplicati per le
% di performance realizzate nell’allegato schema di report determina il punteggio finale conseguito.

X =
Indicatori Pesi % complessiva Punti conseguiti
Realizzazioni (°)

A | Raggiungimento di specifici obiettivi di
gruppo o individuali (da Peg./Budget

operativo):

1-capacita di programmare il lavoro 15
2 -capacita tecnica e professionale 10
3-capacita di individuare e risolvere 15

problematiche

B | Contributo fornito alla performance
dell'area o del gruppo di lavoro in cui
svolge l'attivita lavorativa

1- capacita propositiva e di iniziativa 10
2-capacita di individuare criticita o
disservizi e di proporre soluzioni
alternative di semplificazione delle
procedure amministrative 15

C | Disponibilita di collaborazione fornite a
livello di gruppi di lavoro nella
condivisione delle attivita d'ufficio:

1 - capacita relazionali con i colleghi e
di partecipazione alle soluzioni delle
problematiche di lavoro sia generali sia
relative ai budget assegnati 10

D | Capacita di relazione con l'utenza:

1-capacita relazionali con 1’utenza e la 10
cittadinanza

2-soddisfazione dell'utenza rispetto ai
servizi disimpegnati(trend dei reclami 15
ricevuti)

Totale 100

(°) Gli obiettivi con I’indicazione degli standard con i quali si determinane le percentuali delle realizzazioni
conseguite, da moltiplicare per i pesi sopra specificati (che potranno anche essere modificati di anno in anno
dall’Amministrazione) sono quelli desunti dal PEG/PDO/PRO. Le valutazioni sono di competenza dei
responsabili delle posizioni organizzative con la collaborazione dell’Organismo di valutazione.




Criteri di distribuzione dei punteggi e delle risorse

Da punti 0 a punti 59 assegnati e confermati: la valutazione negativa comporta I'impossibilita di usufruire
dei benefici in oggetto.

Da punti 60 a punti 100 la valutazione ¢ positiva, e da diritto alla corresponsione delle risorse disponibili
da distribuire con ripartizione matematica dei punti conseguiti a seguito della valutazione o a eventuali
progressioni.

N.B.: la presente scheda di valutazione permanente, applicabile ad ogni posizione individuale (P.l.),
Costituisce una proposta dell’Organismo di valutazione che I’Amministrazione comunale potra adottare o
variare/modificare/adattare a seconda delle proprie esigenze organizzative, distributive delle risorse e relative
coperture finanziarie ed obiettivi annuali sia in ordine ai pesi e sia ai punteggi assegnabili.

L’OIV propone un’esemplificazione di indicatori a verificare e programmare da parte dell’ Amministrazione
e dei singoli responsabili di servizi e di procedimento, con ’ausilio dell’Organismo stesso, sulla base degli
obiettivi di PEG e PDO/PRO ai quali assegnare degli standard di risultato misurabili in valori percentuali. Le
percentuali conseguite moltiplicate per i pesi degli indicatori di performance della presente scheda principale
determineranno il punteggio finale conseguito da ciascuna P.I. ai fini dell’assegnazione delle risorse
disponibili.

La ripartizione e I'utilizzo delle risorse disponibili da destinare al personale vengono misurati a
rendiconto sulla base del “Piano della Performance” dell' Amministrazione e ripartiti nel rispetto delle
disponibilita del Fondo e qualitative di performance misurate sulla base dei parametri e degli
indicatori/pesi sopra indicati

(Anno N) (Anno N) (Anno N-1) (Anno N-1)
Valutato Punteggio finale Importi assegnati Punteggio finale Importi assegnati

Osservazioni del dipendente

Osservazioni del responsabile del servizio

F.to Il dipendente F.to Il responsabile del servizio




PERFORMANCE DELL’AMMINISTRAZIONE

Il controllo strategico dell’azione dell’Amministrazione risulta dall’allegata scheda di
performance delle previsioni di bilancio le quali, utilizzando possibilmente un programma
automatizzato, dovrebbero essere articolate per programmi e progetti e dovrebbero misurare
le performance dei responsabili delle P.O. quali sommatorie dei budget assegnati agli stessi.
Gli scostamenti positivi 0 negativi dei Programmi e Progetti della Relazione Previsionale e
Programmatica rispetto alle risultanze consuntive verranno poi analizzati e motivati nella
Relazione al Rendiconto dell’esercizio di competenza ai sensi degli art.li 151, comma 6°, e 231
del TUEL 267/2000.

NOTA FINALE

PROCEDURE DI CONCILIAZIONE Al FINI DELLA VERIFICA DELLA
CORRETTEZZA VALUTATIVA

Per il personale incaricato di P.O. e di qualifica non apicale, il valutato entro 10 gg. dall’avvenuta
comunicazione della valutazione puo presentare all’Organismo/Nucleo di valutazione eventuali
controdeduzioni in merito alla corretta applicazione della procedura relativa alla valutazione stessa.
L’Organismo/Nucleo, dopo averne esaminato i contenuti e/o aver convocato l’interessato ove si
renda necessario od utile, esprime un proprio parere e lo trasmette all’ Amministrazione, per le P.O.,
ed ai responsabili di posizioni organizzative, per il personale non apicale, per le valutazioni finali di
risultato e per la definizione delle relative spettanze.
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Allegati :  Schede obiettivi 2023 per singole aree



COMUNE DI POLONGHERA

SEGRETARIO COMUNALE
ANNO 2023
Peso
Obiettivi di risultato Modalita di rilevazione dati attrlbl.mo al Verifica intermedia Verifica finale
compito/ob
iettivo
Collaborazione ed assistenza giuridico
amministrativa - art. 97 comma 2 del Consigli, Giunte, Commissioni, Assemblee,
T.U.EE.LL. partecipazione attiva nella veste predisposizione atti e appailti, 10
consultiva e propositiva, nelle materie aggiornamento giuridico a favore del
proprie del segretario rispettando le priorita personale dell'Ente

fissate dall' amministrazione.

Consigli, Giunte, Commissioni, Assemblee:

partecipazione con interpretazione statuto,

regolamenti, norme con relativa 10

predisposizione atti e verbalizzazione sedute
con redazione atti in tempi celeri.

Partecipazione con funzioni consultive,

referenti e di assistenza alle riunioni di

Giunta e di Consiglio art. 97 comma 4
Lettera a) del T.U.EE.LL.

Funzione di rogito dei contratti dell'Ente art. Predisposizione atti di rogito con tutti gli

97 comma 4 lettera c) adempimenti connessi 5
Competenza a coordinare, aiutare e
Funzione di coordinamento e sovrintendenza |supportare i responsabili per omogeneizzare
del responsabili di P.O. e dei dipendenti  [I'efficacia degli Uffici dei Servizi coordinando 20
comunali le attivita affidate anche ai dipendenti
comunali.
Adempimenti in merito al rafforzamento dei ) . ) . -
L AR ) Dare attuazione agli adempimenti previsti
controlli in materia di enti locali nello stesso 10
(Legge n. 213/2012) '
Adempimenti in merito alle disposizioni circa . .
. ; . o Formazione del personale chiamato ad
la prevenzione e repressione dell' illegalita ) ; ) )
. - ) operare nei settori particolarmente esposti
nella Pubblica Amministrazione 15

alla corruzione. Verificare I' attuazione del

(Legge n. 190/2012) e del Programma della Piano e del Programma.

trasparenza e integrita

Attivare tutte le iniziative che si rendono
necessarie per il buon funzionamento e la 30
perfetta gestione del personale.

Gestione del personale a seguito incarico
decreto Sindaco

Totale obiettivi di risultato 100
Totale 100
Il Sindaco ha valutato in data odierna il raggiungimento degli obiettivi assegnati al S.C. per I' anno 2023 attribuendo un punteggio paria ..... /100

Firma compilatore: Firma interessato: Data compilazione



COMUNE DI POLONGHERA

CENTRO DI RESPONSABILITA': AREA AMMINISTRATIVA - VIGILANZA - ANNO 2023 - OBIETTIVI

Target

Risorse umane

. Peso . q
Tipologia dell'obiettivo Titolo obiettivo Descrizione obiettivo (nsulta‘to ale attribuito all' apparte:‘xenti ol || ufﬁ?i ° all‘:ri Destfrizmne Valore atteso Val'ore pcostament; Sistema' ot DEcHtaicne
che si vuole obiettivo area coinvolte: Enti coinvolti Indicatore raggiunto decurtazione attuata
conseguire) contributor
Dare attuazione al
Attuazione della Plv“ogramma approvato ) Dare attuazione al
sezione dall' Ente adempiendo agli Programma
obblighi di pubblicazione approvato dall' Decurtazione totale del
Obiettivo annuale Trasparenza e di propria competenza cosi personale Altri Uffici Ente adempiendo punteggio nel caso in cui
Integrita approvato e e \ Seguire iter 10 , , L o Scad. 31.12.2023 . . .
trasversale con il Piano come individuato nell dell'area dell'Ente agli obblighi di non sia raggiunto il
. . allegato al Programma. pubblicazione di risultato atteso.
Anticorruzione . .
Adeguamento del sito propria
2022 - 2024 C X .
istituzionale ai sensi del competenza.
D.Igs 50/2016 e del FOIA.
Procedere all'avvio
processo di della Decurtazione totale del
Obiettivo annuale C . | digitalizzazione degli atti e o personale Altri Uffici digitalizzazione punteggio nel caso in cui
trasversale Digitalizzione atti dell'utilizzo del software Seguire iter 20 dell'area dell'Ente degli atti e Scad. 31.12.2023 non sia raggiunto il
gestionale. dell'utilizzo del risultato atteso.
software gestionale.
. Agglorr{arltlento Decurtazione totale del
Obiettivo annuale Aggiornamento del Aggiornamento personale Altri Uffici modulistica e punteggio nel caso in cui
o modulistica e gestione dei Seguire iter 20 \ \ gestione dei Scad. 31.12.2023 . . .
trasversale sito internet X . dell'area dell'Ente . . non sia raggiunto il
rapporti con il DPO. rapporti con il .
risultato atteso.
DPO.
Gestione Eventi sul . .. . . . Decurtazione totale del
b . Predisposizione . Gestione rilevatori . X
Obiettivo annuale Territorio X Attuazione del personale . punteggio nel caso di
. documentazione e 3 30 s nessuno e pratiche Scad. 31.12.2023 . )
operativo collaborando con - .. censimento dell'area X mancato raggiungimento
o . | acquisizione preventivi censimento LT
Associazioni Locali dell' obiettivo.
Sistemazione Decurtazione totale del
Obiettivo a.nnuale Riordino Archivio Slst'emaz.mne archivio, ] Attuazione 20 pers?nale nessuno ar'ch1v1c.), Scad. 31.12.2023 punteggio n.el caso di
operativo Comunale classificazione documenti programma dell'area classificazione mancato raggiungimento
documenti dell' obiettivo.

Data:

Firma componenti N.V.:

Dialogos sas




COMUNE DI POLONGHERA

CENTRO DI RESPONSABILITA': AREA FINANZIARIA - ANNO 2023 - OBIETTIVI

Target

Risorse umane

. Peso . q
Tipologia dell'obiettivo Titolo obiettivo Descrizione obiettivo (nsulta‘to ale attribuito all' apparte:‘xenti ot || ufﬁ?i ° all‘:ri Destfrizmne Valore atteso Ve pcostament; Sistema' ot DEcHtaicne
che si vuole obiettivo area coinvolte: Enti coinvolti Indicatore raggiunto decurtazione attuata
conseguire) contributor
Dare attuazione al
Attuazione della Plv“ogramma approvato ) Dare attuazione al
sezione dall' Ente adempiendo agli Programma
Trasparenza e obblighi di pubblicazione approvato dall' Decurtazione totale del
Obiettivo annuale Integrita approvato di propria CF)KTlpetenZa c'os1 Seguire iter 10 pers?nale Altrlv Uffici Entg aden}plc:nc'lo Scad. 31.12.2023 puntegg{o nel caso in cui
trasversale con il Piano come individuato nell dell'area dell'Ente agli obblighi di non sia raggiunto il
Anticorruzione allegato al Programma. pubblicazione di risultato atteso.
Adeguamento del sito propria
2022 - 2024 C X .
istituzionale ai sensi del competenza.
D.Igs 50/2016 e del FOIA.
Procedere all'avvio
processo di della Decurtazione totale del
Obiettivo annuale C . | digitalizzazione degli atti e o personale Altri Uffici digitalizzazione punteggio nel caso in cui
trasversale Digitalizzione atti dell'utilizzo del software Seguire iter 20 dell'area dell'Ente degli atti e Scad. 31.12.2023 non sia raggiunto il
gestionale. dell'utilizzo del risultato atteso.
software gestionale.
Agglornamento Decurtazione totale del
Obiettivo annuale Aggiornamento del Agglornamento ersonale Altri Uffici modulistica e unteggio nel caso in cui
gelorns modulistica e gestione dei Seguire iter 20 L \ \ gestione dei Scad. 31.12.2023 P S8l . .
trasversale sito internet X R dell'area dell'Ente . . non sia raggiunto il
rapporti con il DPO. rapporti con il .
DPO. risultato atteso.
Obiettivo annuale Predispozione Predisposizione Attuazione del ersonale Predisposizione Detf;l:t:azilgr.:elt?:fsl(e) g‘fl
. Documenti Bilancio p . 30 p s nessuno documentazione Scad. 31.12.2023 p 88 . )
operativo . documentazione e allegati Programma dell'area . . mancato raggiungimento
e Rendiconto pratiche di gara e
dell' obiettivo.
Verifiche utenti e Decurtazione totale del
Obiettivo annuale Accertamenti Verifiche utenti e contati o personale . punteggio nel caso di
. o Seguire iter 20 \ nessuno contatti con la Scad. 31.12.2023 . .
operativo Tributi con la Gesel dell'area mancato raggiungimento

Gesel

dell' obiettivo.

Data:

Firma componenti N.V.:

Dialogos sas




COMUNE DI POLONGHERA

CENTRO DI RESPONSABILITA': AREA TECNICA - ANNO 2023 - OBIETTIVI

Target Peso Risorse umane
Tipologiataellobicttival ITitolofobicttiyoll IiDeserizionelobic iy ol Rl s el B rtrinai fotalll | BEbatsr el | St eliolaltrl (P escrilonc Ve ot || | et ST LSRRG
che si vuole obiettivo area coinvolte: Enti coinvolti Indicatore raggiunto decurtazione attuata
conseguire) contributor
Dare attuazione al
Attuazione della Plv“ogramma approvato ) Dare attuazione al
sezione dall' Ente adempiendo agli Programma
obblighi di pubblicazione approvato dall' Decurtazione totale del
Obiettivo annuale Tra§parenza ¢ di propria competenza cosi o personale Altri Uffici Ente adempiendo punteggio nel caso in cui
Integrita approvato . \ Seguire iter 10 \ \ . P Scad. 31.12.2023 . . .
trasversale o come individuato nell dell'area dell'Ente agli obblighi di non sia raggiunto il
con il Piano L . .
. . allegato al Programma. pubblicazione di risultato atteso.
Anticorruzione . .
Adeguamento del sito propria
2022 - 2024 e o - .
istituzionale ai sensi del competenza.
D.Igs 50/2016 e del FOIA.
Procedere all'avvio
processo di della Decurtazione totale del
Obiettivo annuale o . | digitalizzazione degli atti e o personale Altri Uffici digitalizzazione punteggio nel caso in cui
trasversale Digitalizzione atti dell'utilizzo del software Seguire iter 20 dell'area dell'Ente degli atti e Scad. 31.12.2023 non sia raggiunto il
gestionale. dell'utilizzo del risultato atteso.
software gestionale.
Aggiornamento .
. o Decurtazione totale del
Obiettivo annuale Aggiornamento del Aggiornamento personale Altri Uffici modulistica e punteggio nel caso in cui
o modulistica e gestione dei Seguire iter 20 \ \ gestione dei Scad. 31.12.2023 . . .
trasversale sito internet X . dell'area dell'Ente X . non sia raggiunto il
rapporti con il DPO. rapporti con il .
risultato atteso.
DPO.
. . Gestione pratiche - Decurtazione totale del
Obiettivo annuale ratiche Gestione pratiche - ersonale accesso atti - unteggio nel caso di
. p accesso atti - Seguire iter 20 p \ nessuno . L. Scad. 31.12.2023 p 88 . .
operativo superbonus . PN dell'area regolarizzazioni mancato raggiungimento
regolarizzazioni edilizie o Lo
edilizie dell' obiettivo.
ricezione istanze -
ricezione istanze - rapporti rapporti con Decurtazione totale del
Obietti 1 . . . . . .
lettivo annuale Variante P.R.G.C. con ammlpl;trazwge e Seguire iter 20 perslonale nessuno ammlmstArazAlorAle € | Scad. 31.12.2023 punteggio nfel caso di
operativo professionisti - gestione dell'area professionisti - mancato raggiungimento
iter procedurale gestione iter dell' obiettivo.
procedurale
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ALLEGATO 2

COMUNE DI POLONGHERA

PIANO TRIENNALE DI AZIONI POSITIVE A FAVORE

DELLE PARI OPPORTUNITA
(Decreto Legislativo 23.05.2000 n. 196) TRIENNIO 2023-2025

Allegato alla Delibera di Giunta n.04 del 30/01/2023



Premessa

Nell’ambito delle finalita espresse dalla L. 125/1991 e successive modificazioni ed
integrazioni, ossia “favorire 'occupazione femminile e realizzare 'uguaglianza sostanziale
tra uomini e donne nel lavoro, anche mediante I'adozione di misure, denominate azioni
positive per le donne, al fine di rimuovere gli ostacoli che di fatto impediscono la
realizzazione di pari opportunita”, viene adottato il presente Piano di azioni positive per il
triennio 2023-2025.

Con il presente Piano Azioni Positive ’Amministrazione favorisce I'adozione di misure che
garantiscano effettive pari opportunita nelle condizioni di lavoro e di sviluppo professionale
e tengano conto anche della posizione delle lavoratrici e dei lavoratori in seno alla
famiglia, con particolare riferimento:

1. alla partecipazione ai corsi di formazione professionale che offrano possibilita di crescita
e di miglioramento;

2. agli orari di lavoro;

3. allindividuazione di concrete opportunita di sviluppo di carriera e di professionalita,
anche attraverso I'attribuzione degli incentivi e delle progressioni economiche;

4. allindividuazione di iniziative di informazione per promuovere comportamenti coerenti
con i principi di pari opportunita nel lavoro.

Pertanto, la gestione del personale e le misure organizzative, compatibilmente con le
esigenze di servizio e con le disposizioni normative in tema di progressioni di carriera,
incentivi e progressioni economiche, continueranno a tenere conto dei principi generali
previsti dalle normative in tema di pari opportunita al fine di garantire un giusto equilibrio
tra le responsabilita familiari e quelle professionali.

OBIETTIVI ED AZIONI POSITIVE
Per ciascuno degli interventi programmatici citati in premessa vengono di seguito indicati
gli obiettivi da raggiungere e le azioni attraverso le quali raggiungere tali obiettivi:

1. Descrizione Intervento: FORMAZIONE

Obiettivo: Programmare attivita formative che possano consentire a tutti i dipendenti
nell'arco del triennio di sviluppare una crescita professionale e/o di carriera, che si potra
concretizzare, mediante I'utilizzo del “credito formativo”, nell’ambito di progressioni
orizzontali.

Finalita strategiche: Migliorare la gestione delle risorse umane e la qualita del lavoro
attraverso la gratificazione e la valorizzazione delle capacita professionali dei dipendenti.
Azione positiva 1: | percorsi formativi dovranno essere, ove possibile, organizzati in orari
compatibili con quelli delle lavoratrici.

Azione positiva 2: Predisporre riunioni interne al fine di monitorare la situazione del
personale e proporre iniziative formative specifiche in base alle effettive esigenze, da
vagliare successivamente in sede di Conferenza dei Responsabili.

Soggetti e Uffici Coinvolti: Responsabili di Servizio — Segretario — Ufficio Personale.

A chi e rivolto: A tutti i dipendenti.

2. Descrizione intervento: LAVORO AGILE E FLESSIBILITA’

Obiettivo: Favorire I'equilibrio e la conciliazione tra responsabilita familiari e professionali,
anche mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo di
lavoro, anche con il ricorso a forme di flessibilita ed al lavoro agile. Promuovere pari
opportunita fra uomini e donne in




condizioni di svantaggio al fine di trovare una soluzione che permetta di poter meglio
conciliare la vita professionale con la vita familiare, anche per problematiche non solo
legate alla genitorialita.

Finalita strategiche: Potenziare le capacita dei lavoratori e delle lavoratrici mediante
I'utilizzo di tempi piu flessibili. Realizzare economie di gestione attraverso la valorizzazione
e I'ottimizzazione dei tempi di lavoro.

Azione positiva 1: Prevedere articolazioni orarie diverse e temporanee legate a particolari
esigenze familiari e personali.

Azione positiva 2: Prevedere agevolazioni per l'utilizzo al meglio delle ferie a favore delle
persone che rientrano in servizio dopo una maternita e/o dopo assenze prolungate per
congedo parentale, anche per poter permettere rientri anticipati.

Soqgetti e Uffici coinvolti: Responsabili di Servizio — Segretario — Ufficio Personale.

A chi é rivolto: a tutti i dipendenti con problemi familiari e/o personali, ai part-time, ai
dipendenti che rientrano in servizio dopo una maternita e/o dopo assenze prolungate per
congedo parentale

3. Descrizione intervento: SVILUPPO CARRIERA E PROFESSIONALITA'’

Obiettivo: Fornire opportunita di carriera e di sviluppo della professionalita sia al personale
maschile che femminile, compatibilmente con le disposizioni normative in tema di
progressioni di carriera, incentivi e progressioni economiche.

Finalita strategica: Creare un ambiente lavorativo motivante al fine di migliorare la
performance dell’Ente e favorire I'utilizzo della professionalita acquisita all'interno.

Azione positiva 1: Programmare percorsi formativi specifici rivolti sia al personale
femminile che maschile.

Azione positiva 2: Utilizzare sistemi premianti selettivi, secondo logiche meritocratiche che
valorizzino i dipendenti meritevoli attraverso 'attribuzione selettiva degli incentivi
economici e di carriera, nonché delle progressioni economiche, senza discriminazioni di
genere.

Azione positiva 3: Affidamento degli incarichi di responsabilita sulla base della
professionalita e dell’esperienza acquisita, senza discriminazioni. Nel caso di analoga
gualificazione e preparazione professionale, prevedere ulteriori parametri valutativi per
non discriminare il sesso femminile rispetto a quello maschile.

Soggetti e Uffici coinvolti: Responsabili di Servizio — Segretario — Ufficio Personale.

A chi é rivolto: a tutti i dipendenti.

4. Descrizione Intervento: INFORMAZIONE

Obiettivo: Promozione e diffusione delle tematiche riguardanti le pari opportunita.

Finalita strategica: Aumentare la consapevolezza del personale dipendente sulla tematica
delle pari opportunita e di genere. Per quanto riguarda i Responsabili di Servizio, favorire
maggiore condivisione e partecipazione al raggiungimento degli obiettivi, nonché un’attiva
partecipazione alle azioni che ’Amministrazione intende intraprendere.

Azione positiva 1: Programmare incontri di sensibilizzazione e informazione rivolti ali
Responsabili di Servizio sul tema delle pari opportunita.

Azione positiva 2: Informazione e sensibilizzazione del personale dipendente sulle
tematiche delle pari opportunita, anche tramite invio di comunicazioni. Informazione ai
cittadini attraverso la pubblicazione di normative, di disposizioni e di novita sul tema delle
pari opportunita, nonché del presente Piano di Azioni Positive.

Soggetti e Uffici Coinvolti: Responsabili di Servizio — Segretario — Ufficio Personale.

A chi é rivolto: A tutti i dipendenti, ai Responsabili di Servizio, a tutti i cittadini
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ALLEGATO

Copia

Comune di POLONGHERA (prov. Cuneo)

Deliberazione della giunta comunale

N. 84 del Reg. OGGETTO: Approvazione Piano Triennale dei fabbisogni di
personale 2023/2025

Data

07/12/2022

L’anno duemilaventidue, il giorno sette del mese di dicembre alle ore 18:00 nella solita

sala delle adunanze, regolarmente convocata, si € riunita la Giunta Comunale nelle persone dei

Signori:
Cognome e Nome Presente
1. BOSCO Gianmaria - Sindaco Si
2. AUDISIO Dott. Francesco - Assessore Si
3. NOVARESIO Ing. Valerio - Assessore Si
Totale Presenti: 3
Totale Assenti: 0

Risultato che gli intervenuti sono in numero legale:

- Presiede il Signor BOSCO Gianmaria nella sua qualita di SINDACO;
- Partecipa con funzioni consultive, referenti, di assistenza e verbalizzazione — art. 97, comma

4, lettera a) del D.Lgs. n. 267/2000 — il Vice Segretario comunale signor BRONDINO Dott.
Fulvio.

Il Presidente, riconosciuta legale 'adunanza, dichiara aperta la seduta.



LA GIUNTA COMUNALE

PREMESSO che:

- Darticolo 39 della Legge n. 449/1997, stabilisce che gli organi di vertice delle
amministrazioni pubbliche, al fine di assicurare le esigenze di funzionalita e di
ottimizzare le risorse per il migliore funzionamento dei servizi, compatibilmente con le
disponibilita finanziarie e di bilancio, provvedono alla programmazione triennale del
fabbisogno di personale;

- Darticolo 91 del D.Lgs. n. 267/2000, dispone che gli organi di vertice delle
amministrazioni locali sono tenuti alla programmazione triennale di fabbisogno di
personale, comprensivo delle unita di cui alla Legge 12 marzo 1999, n. 68, finalizzata alla
riduzione programmata delle spese di personale;

- Darticolo 19, comma 8, della Legge n. 448/2001 prevede che gli organi di revisione
contabile degli enti locali accertano che i documenti di programmazione del fabbisogno di
personale siano improntati al rispetto del principio di riduzione complessiva della spesa e
che eventuali deroghe a tale principio siano analiticamente motivate;

- larticolo 3, comma 10-bis, del D.L. n. 90/2014, convertito dalla Legge n. 114/2014,
dispone che il rispetto degli adempimenti e prescrizioni in materia di assunzioni e di spesa
di personale deve essere certificato dai revisori dei conti nella relazione di
accompagnamento alla delibera di approvazione del bilancio annuale dell’ente;

- larticolo 6 del D.Lgs. n. 165/2001, come modificato dal D.Lgs. n. 75/2017, disciplina
I’organizzazione degli uffici ed il piano triennale dei fabbisogni di personale, da adottare
annualmente in coerenza con la pianificazione pluriennale delle attivita e della
performance, nonché con le linee di indirizzo emanate ai sensi del successivo art. 6-ter,
nel rispetto delle facolta assunzionali previste, a legislazione vigente, e tenuto conto della
consistenza della dotazione organica del personale in servizio, nonché della relativa
spesa;

- 1 recenti provvedimenti normativi hanno modificato il sistema contabile degli enti locali
al fine di armonizzare i sistemi contabili (D.Lgs. n. 118/2011, D.Lgs. n. 126/2014)
introducendo un nuovo strumento di programmazione, il Documento Unico di
Programmazione (DUP), che costituisce il presupposto necessario di tutti gli altri
documenti di programmazione ed al cui interno, tra I’altro, deve essere contenuta la
programmazione in materia di fabbisogno di personale;

- Darticolo 2, comma 1, lett. a) del D.Lgs. n. 1652001 e s.m.i., stabilisce che le
amministrazioni ispirano la loro organizzazione alla “funzionalita rispetto ai compiti e ai
programmi di attivita, nel perseguimento degli obiettivi di efficienza, efficacia ed
economicita’;

- larticolo 35, comma 4, del D.Lgs. n. 165/2001 e s.m.i. con cui ¢ previsto che le
determinazioni relative all’avvio di procedure di reclutamento sono adottate da ciascuna
amministrazione sulla base del Piano triennale dei fabbisogni di personale (PTFP)
approvato ai sensi dell’articolo 6 del D.Lgs. n. 165/2001;

CONSIDERATO che il Piano triennale dei fabbisogni di personale (PTFP) deve
essere definito in coerenza con I'attivita di programmazione complessiva dell’ente, la
quale, oltre ad essere necessaria in ragione delle prescrizioni di legge é:
- alla base delle regole costituzionali di buona amministrazione, efficienza, efficacia
ed economicita dell’azione amministrativa;
- strumento imprescindibile di un apparato/organizzazione chiamato a garantire,
come corollario del generale vincolo di perseguimento dell’interesse pubblico, il
miglioramento della qualita dei servizi offerti ai cittadini ed alle imprese;

EVIDENZIATO che nell’attuale quadro normativo gli enti locali ed in particolare i Comuni,
possono procedere ad assunzioni di personale a qualsiasi titolo e con qualsivoglia tipologia



contrattuale quando:

a)

b)

c)

d)

h)

abbiano adottato il Piano triennale del fabbisogno del personale (PTFP) ed
effettuato la relativa comunicazione alla Ragioneria Generale dello Stato
mediante il portale SICO (articolo 6 e seguenti del D.Igs. n. 165/2001e s.m.i.);
abbiano provveduto alla ricognizione annuale delle eventuali eccedenze di
personale (articolo 6 comma 3 del D. Lgs. 165/2001 e articolo 33 del D.Lgs. n.
165/2001 e s.m.i.);

abbiano adottato il Piano triennale delle azioni positive in materia di pari
opportunita (articolo 48 comma 1 del D.Lgs. n. 198/2006);

abbiano adottato il Piano della performance (articolo 10, comma 5 del D.Lgs.
150/2009) che, per gli enti locali, ai sensi dell’articolo 169, comma 3-bis, del
D.Lgs. 267/2000 ¢ unificato al Piano esecutivo di gestione (PEG);

abbiano ottemperato all’obbligo del rispetto del limite della spesa di personale
con riferimento al triennio 2011/2013 (art. 1 comma 557 della legge 296/2006);
abbiano rispettato i termini per 1’approvazione del bilancio di previsione, del
rendiconto e del bilancio consolidato;

abbiamo inviato alla banca dati delle amministrazioni pubbliche (BDAP), di cui
all’articolo 13 della legge n. 196/2009, entro 30 giorni dal termine previsto per
I’approvazione dei documenti di bilancio, i relativi dati;

non risultino, in base ai parametri definenti, in stato di deficitarieta strutturale e
non siano enti deficitari o dissestati (articolo 243, comma 1, del TUEL);

DATO ATTO che, in relazione ai suddetti vincoli:

con deliberazione di G.C. n. 100 del 30/12/2021 ¢ stato approvato il Piano
triennale dei fabbisogni di personale (PTFP) relativo al triennio 2022/2024,
aggiornato con deliberazione della Giunta Comunale n. 39 del 18/05/2022.

il suddetto piano triennale dei fabbisogni 2022/2024 ¢ stato inviato alla
Ragioneria Generale dello Stato mediante il portale SICO;

con deliberazione di G.C. n. 21 del 08/03/2021 ¢ stato approvato il Piano
Performance 2021-2023;

con deliberazione di G.C. n.78 del 23/11/2022 ¢ stato approvato il Piano
triennale delle azioni positive nell’ambito delle pari opportunita per il triennio
2022/2024;

il Comune di POLONGHERA, come attestato dal Responsabile del Settore
Economico Finanziario, con 1’apposizione in calce alla presente deliberazione
del parere di regolarita contabile, ha rispettato gli obblighi di cui alle lettere e),
f), g), h) del precedente paragrafo;

con deliberazione di C.C. n. 11 del 15/03/2022 ¢ stato approvato il bilancio di
previsione 2022/2024;

con deliberazione di C.C. n. 15 del 28/04/2022 ¢ stato approvato il rendiconto
dell’esercizio 2021;

con deliberazione di G.C. n. 99 del 30/12/2021 ¢ stata effettuata la verifica delle
eccedenze di personale per I’anno 2022, ai sensi dell’articolo 33 del d.lgs.
165/2001, dalla quale risulta che nel Comune di Polonghera non sono presenti
dipendenti in soprannumero o in eccedenza;

PRESO ATTO che nella Gazzetta Ufficiale n. 173 del 27 luglio 2018 sono state pubblicate
le “Linee di indirizzo per la predisposizione dei piani di fabbisogno del personale da parte
delle amministrazioni pubbliche”, emanate dal Ministero per la Semplificazione e la
Pubblica Amministrazione in data 8 maggio 2018.  In particolare, le linee di indirizzo non
hanno natura regolamentare ma definiscono una metodologia operativa di orientamento delle



amministrazioni pubbliche, ferma 1’autonomia organizzativa garantita agli enti locali dal
TUEL e altre norme specifiche vigenti.

La novita di maggior rilievo contenuta nel documento ministeriale ¢ costituita dal
superamento del tradizionale concetto di dotazione organica, inteso come contenitore che
condiziona le scelte sul reclutamento in ragione dei posti disponibili e delle figure
professionali ivi contemplate. Secondo I’impostazione definita dal D.Lgs. 75/2017, la
“nuova” dotazione organica si traduce di fatto nella definizione di una “dotazione di spesa
potenziale massima” per 1’attuazione del piano triennale dei fabbisogni di personale. Con
riferimento alle Regioni e agli Enti locali le linee di indirizzo chiariscono espressamente che
I’indicatore di spesa potenziale massima resta quello definito dalla normativa vigente.
Pertanto, stando alle indicazione riportate nelle “Linee di indirizzo” la dotazione organica ¢
un numero, un valore, un importo che per gli enti locali ¢ pari al massimo sostenibile di
spesa di personale.

VISTO:

- l'art. 33, comma 2, del decreto legge n. 34 del 30 aprile 2019, convertito dalla legge n. 58
del 28 giugno 2019 (cosiddetto decreto "Crescita") e successive modificazioni, che ha
introdotto importanti novita alla disciplina delle capacita assunzionali con il chiaro intento di
superare il meccanismo del turn-over legato alle cessazioni di personale a favore di un
criterio ancorato alla virtuosita finanziaria degli enti, prevedendo letteralmente quanto segue:
"I Comuni possono procedere ad assunzioni a tempo indeterminato in coerenza con i piani
triennali dei fabbisogni del 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, al lordo degli oneri riflessi a carico dell'ente, non superiore ad un valore soglia
definito come percentuale, differenziata per fascia demografica, dalla media delle entrate
correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati, considerate al netto del fondo crediti di
dubbia esigibilita stanziato in bilancio di previsione",

- 1l decreto del Consiglio dei Ministri del 17 marzo 2020, pubblicato nella Gazzetta
Ufficiale, serie generale, n. 108 del 27 aprile 2020, attuativo del citato articolo 34, comma 2,
del decreto legge n. 34 del 2019, con cui sono fissate la data di decorrenza al 20 aprile 2020
delle nuove disposizioni di legge, 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 collocheranno al di sotto del predetto valore
soglia;

- la circolare ministeriale interpretativa di indirizzo (firmata il 08-06-2020 e pubblicata
nella G.U. 226 DEL 11.09.2020) in ordine alle modalita applicative del predetto decreto, che
fornisce 1 dovuti chiarimenti sull’applicazione iniziale delle nuove regole che si applicano ai
Comuni con decorrenza 20/04/2020;

- lart. 3 comma 2 del D.M. 21/10/2020, pubblicato sulla G.U. del 30.11.2020, ha
stabilito che gli istituti giuridici ed economici connessi allo svolgimento del rapporto
di servizio del segretario titolare di segreteria convenzionata sono applicati dall’Ente
capofila e che, ai fini del rispetto dei valori soglia di cui all'art. 33, comma 2, del D.L.
34/2019, ciascun Comune convenzionato computa nella spesa di personale la
quota a proprio carico e, per il Comune capofila, non rilevano le entrate correnti
derivanti dai rimborsi effettuati dai Comuni convenzionati a seguito del riparto della
predetta spesa;

EVIDENZIATO che tali misure innovano profondamente il quadro normativo di
riferimento, introducendo la possibilita, al ricorrere di specifiche condizioni



finanziare, di incrementare la spesa di personale registrata nell’'ultimo rendiconto
approvato per assunzioni a tempo indeterminato, in coerenza con i piani triennali del
fabbisogno di personale e fermo restando il rispetto pluriennale dell’equilibrio di
Bilancio asseverato dall’organo di revisione;

CONSIDERATO che il nuovo regime trova fondamento non nella logica sostitutiva
del turn-over, legata alle cessazioni intervenute nel corso del quinquennio
precedente, ma su una valutazione complessiva di sostenibilita finanziaria della
spesa di personale rispetto alle entrate correnti del Comune;

RILEVATO che:

- lart. 4 del D.M. 17.03.2020 individua nella tabella 1 i valori soglia per fascia
demografica del rapporto della spesa del personale dei comuni rispetto alle
entrate correnti, secondo le definizioni dell’art. 2 del precitato D.M., che — ove
rispettati — consentono _agli Enti, entro i limiti indicati dal successivo art. 5, di
procedere ad assunzioni;

- per il Comune di POLONGHERA appartenente alla fascia demografica tra 1.000
e 1.999 abitanti, il valore soglia di cui sopra & pari al 28,60 per cento;

- ai sensi dell'art. 5 comma 1 del precitato D.M., in sede di prima applicazione e
fino al 31dicembre 2024, i comuni possono incrementare annualmente per
assunzioni di personale a tempo indeterminato la spesa del personale registrata
nel 2018, secondo la definizione dell’art. 2 dello stesso D.M., in misura non
superiore al valore percentuale indicato nella tabella 2 e fermo _in _ogni caso il
rispetto del valore soglia individuato dalla Tabella 1 di ciascuna fascia
demografica;

- i valori riportati nella tabella 2 rappresentano un incremento rispetto alla base
“spesa di personale 2018”, per cui la percentuale individuata in ciascuna
annualita successiva alla prima ingloba la percentuale degli anni precedenti;

- ai sensi dell'art. 6 comma 1 dello stesso D.M. i Comuni in cui il rapporto fra spesa
del personale e le entrate correnti, secondo le definizioni dell’art. 2 del D.M.,
risulta superiore al valore soglia per fascia demografica individuato nella tabella 3
dello stesso comma, adottano un percorso di graduale riduzione annuale del
suddetto rapporto fino al conseguimento nel 2025 del predetto valore soglia.
Detto valore soglia per i comuni appartenenti alla fascia demografica tra 1.000 e
1.999 abitanti_é pari al 32,60%;

- ai sensi dell’art. 6 comma 3 del D.M. 17/03/2020, i Comuni in cui il rapporto fra
spesa del personale e le entrate correnti, secondo le definizioni dell'art. 2, risulta
compreso fra i valori soglia per fascia demografica individuati dalla Tabella 1 e
dalla Tabella 3 del DM, non possono incrementare il valore del predetto
rapporto rispetto a quello corrispondente registrato nell'ultimo rendiconto
della gestione approvato;

CONSIDERATO che due sezioni regionali della Corte dei conti si sono recentemente
espresse sulle spese sostenute dai _Comuni_relative agli _incentivi tecnici da
corrispondere al personale dipendente:

- I magistrati contabili della Lombardia, con la deliberazione 73/2021, pubblicata sul
sito della sezione regionale di controllo il 7 maggio 2021, ritengono che la natura della spesa
per gli incentivi tecnici sia quella risultante dal comma 5-bis dell’art. 113 del codice degli
appalti (inserito ad opera dell’art.1, comma 526 della Legge 205/2017) e richiamano a tal fine
espressamente quanto evidenziato dalla Sezione delle Autonomie nella deliberazione




6/2018/QMIG: “L’avere correlato normativamente la provvista delle risorse ad ogni singola
opera con riferimento all’importo a base di gara commisurato al costo preventivato dell’opera,
ancora la contabilizzazione di tali risorse ad un modello predeterminato per la loro
allocazione e determinazione, al di fuori dei capitoli destinati a spesa di personale.” Quindi gli
incentivi tecnici fanno capo al medesimo capitolo di spesa previsto per i singoli lavori, servizi
e forniture e quindi traggono origine dagli stanziamenti previsti per i singoli appalti di lavori,
servizi e forniture e ad essi vanno considerati legati, non sussistendo una specifica spesa per il
personale in assenza di appalti e degli stanziamenti ad essi relativi.

- la Corte dei conti, Sezione regionale di controllo per 1’Abruzzo, con la delibera n. 249
del 21 giugno 2021, ha confermato che debbano essere considerati spesa del personale
ininfluente nel rapporto spesa del personale ed entrate correnti per la determinazione della
capacita assunzionale del comune.

- In conclusione, secondo le suddette deliberazioni, si deve ritenere che le spese
sostenute per gli incentivi tecnici non costituiscono spesa per il personale ai fini della
determinazione della capacita assunzionale, secondo la nuova normativa dell’art. 33 comma 2
del D.L. 34/2019 (come modificato dal comma 853, art. 1 1. 160/2019), sulla sostenibilita del
rapporto tra spese di personale e la media delle entrate correnti relative agli ultimi tre
rendiconti approvati.

ATTESO che si € proceduto alla verifica dei presupposti alle assunzioni previste dal
DM 17 marzo 2020, nonché alla peculiare situazione dell’Ente;

VISTO Tl’allegato prospetto delle spese di personale e media delle entrate correnti, calcolate
ai sensi del DM. 17/03/2020 (allegato A);

VERIFICATO che, per questo Comune, il rapporto calcolato tra le spese di personale
2021 e la media delle entrate correnti di cui ai consuntivi 2019, 2020 e 2021 e al
netto del FCDE stanziato sul bilancio 2021 ¢ il seguente:

Spese di personale 2021: €. 234.381,59
= 18,12 %

Media entrate netto FCDE: €. 1.293.348,79

CONSIDERATO che:

- questo ente, trovandosi nella fascia demografica tra 1.000 e 1.999 abitanti ed
avendo registrato un rapporto tra spesa di personale e media delle entrate correnti
pari al 18,12 si colloca nella seguente fascia:

FASCIA 1 — COMUNI VIRTUQOSI, poiché il suddetto rapporto si colloca al di sotto del
valore soglia di cui alla tabella 1.

- Lo spazio finanziario teorico disponibile per nuove assunzioni, cioé fino al
raggiungimento della soglia massima del DM Tabella 1, sulla base del rapporto
registrato tra spesa di personale /entrate correnti, & pari ad €. 135.516,16 (valore
massimo teorico);

- Tuttavia, poiché il legislatore, per il periodo 2020-2024, ha fissato un tetto alle
maggiori assunzioni possibili anche per gli enti virtuosi (tabella 2), I'incremento



effettivo per ulteriori assunzioni nel 2023 per questo ente & il seguente: €.
85.972,25 (valore calmierato);

- che a seguito delle suddette operazioni di calcolo, per questo ente si verifica la
seguente condizione:
» lincremento calmierato risulta inferiore all'incremento teorico, il Comune pud
pertanto procedere ad assunzioni solo entro il valore dell'incremento
calmierato.

- Il Comune puo pertanto incrementare la spesa di personale per nuove assunzioni a
tempo indeterminato fino alla soglia massima prevista dalla tabella 1 del DM 17
marzo 2020 per la propria fascia demografica di appartenenza ma SOLO ENTRO |l
valore calmierato di cui alla tabella 2 del DM, come previsto dall’art. 5 del DM
stesso. Le maggiori assunzioni consentite NON rilevano ai fini del rispetto
dellaggregato delle spese di personale in valore assoluto dell’art. 1, comma 557
della I. 296/2006;

EVIDENZIATO pertanto che, in relazione ai dati sopra riportati questo Comune
potrebbe pertanto procedere a nuove e maggiori assunzioni entro lo spazio
finanziario di € 85.972,25 nel rispetto del limite di spesa di personale
complessivamente ammissibile come definito dalla tabella 2 del DM 17.03.2020 di
€.338.831,81;

Considerato altresi che questo Ente pud assumere personale in piu negli
spazi “nuovi” creati dal DM, eventuali cessazioni di personale in corso d’anno, poiché
generano un risparmio nella spesa di personale e in particolare uno spazio rispetto al
margine potenziale di assunzione, possono essere sostituite purché non si superi la
spesa “limite”. Tutto cid a prescindere dalla modalita di cessazione e assunzione
(mobilita, concorso, pensionamento, dimissioni etc.). Non si tratta in questo caso,
infatti, di nuove assunzioni a tempo indeterminato (ovvero di un incremento della
dotazione organica) che potrebbero essere effettuate solo negli spazi assunzionali
ulteriori dati dal DM, ma di semplice sostituzione di altra unita cessata, in invarianza
della spesa;

Ritenuto pertanto predisporre il piano triennale dei fabbisogni di personale
2023/2025 in conformita della vigente normativa in materia e delle citate linee di indirizzo
ministeriali, nonché nel rispetto della disciplina vincolistica sopra richiamata, come segue:

» ANNO 2023
Nessuna assunzione prevista

» ANNO 2024
Nessuna assunzione prevista

» ANNO 2025
Nessuna assunzione prevista



Dato atto, altresi, che in riferimento a quanto sopra precisato, si allega alla
presente il fabbisogno di personale a valere per il triennio 2023/2025 (allegato B);

Ritenuto di confermare la dotazione organica dell’ente, costituita dal numero
dei dipendenti in servizio, che si riporta all'allegato C);

Visto l'art. 9, comma 28, del D.lg. 78/2010, convertito in Legge 122/2010 e
s.m.i., in materia di lavoro flessibile, il quale ha previsto per gli Enti locali in regola
con l'obbligo di contenimento delle spese di personale di cui ai commi 557 e 562
dellart. 1 della L. 296/2006, dallanno 2011, di contenere la propria spesa per
assunzioni con contratti a tempo determinato, di somministrazione, di formazione e
lavoro, di collaborazione e, in generale, di forme flessibili di lavoro, al 100% della
spesa sostenuta nell’anno 2009;

Ritenuto pertanto, nel rispetto del tetto massimo di spesa, nonché di quello
potenziale massimo, compatibilmente con le disposizioni legislative e/o contrattuali in
materia, di ricorrere all’'utilizzo dei contratti di lavoro flessibili per sostituire eventuale
personale dimissionario e per rispondere ad esigenze necessarie ed indispensabili;

Considerato inoltre, che ai sensi dellart. 1 comma 557 quater della L. 27
dicembre 2006, n. 296 gli Enti sono tuttora tenuti a rispettare, nellambito della
programmazione triennale dei fabbisogni di personale, il contenimento delle spese di
personale con riferimento al valore medio del triennio 2011/2013;

Rilevato a tal fine che la spesa di personale in sede previsionale per il
triennio 2023/2025 si mantiene nel rispetto del suddetto limite;

Dato atto che, ai sensi dell’art. 33 del decreto legislativo n. 165/2011, cosi come
modificato dall’art. 16 della Legge n. 183/2011 si attesta la mancanza di personale in
soprannumero od in eccedenza rispetto alle esigenze funzionali o alla situazione finanziaria
dell’ente;

Precisato che il piano di assunzioni € suscettibile di variazioni ed integrazioni in
relazione alla eventuale evoluzione del quadro normativo di riferimento e/o nuove
esigenze, derivanti dal trasferimento di funzioni o di qualsiasi altro sopravvenuto
fabbisogno che allo stato attuale non & possibile prevedere o definire;

Dato atto, altresi, che il Revisore dei Conti ha espresso parere favorevole, ai sensi
dall’art. 19, comma 8 della Legge 448/2001;

Atteso di dover dare informazione alle organizzazioni sindacali maggiormente
rappresentative, ai sensi dell’art 7 del CCNL 1/4/99 e smi;

Visto l'art. 48, comma 3, del D.Lgs 18.08.2000, n. 267;

Acquisito il parere di regolarita tecnica di cui all'art. 49 ed all’art. 147 bis 1°
comma del D. Lgs. n. 267/2000, espresso dal responsabile del servizio competente,
attestante la regolarita e la correttezza dellazione amministrativa, allegato al
presente atto per farne parte integrante e sostanziale;

Acquisito il parere di regolarita contabile di cui all’art. 49 ed all’art. 147 bis 1°
comma del D. Lgs. n. 267/2000, espresso dal Responsabile del servizio finanziario,
allegato al presente atto per farne parte integrante e sostanziale;



1.

2.

3.

4.

6.

8.

Con voti unanimi favorevoli espressi in forma palese nei modi di legge;

DELIBERA
di dare atto che le premesse costituiscono parte integrante e sostanziale del
presente provvedimento;

di dare atto che questo Comune rispetta i parametri di virtuosita di cui all’art.
33, comma 2, del D.L. 30 aprile 2019, n. 34 e al relativo D.M. attuativo del 17
marzo 2020, in quanto il rapporto tra le spese per il personale del’anno 2021
e le entrate correnti del triennio 2019/2021 al netto del Fondo crediti di dubbia
esigibilita relativo al Bilancio delllanno 2021, é pari al 18,12%, come si evince
dal prospetto allegato al presente atto sotto la lettera a);

di approvare il Piano Triennale dei Fabbisogni di Personale 2023/2025
(allegato b), stilato sulla base delle cessazioni programmate, in riferimento
agli obiettivi di performance che l'ente si & prefisso per tali annualita e
secondo le necessita di personale da utilizzare per adempiere i servizi
istituzionali del’Ente, come indicato in premessa, con riserva di apportare le
modifiche necessarie, qualora si verificassero esigenze e condizioni tali da
determinare mutazioni;

di dare atto che [lattuale dotazione organica dell’ente, tenuto conto del
personale in servizio alla data attuale, & definita come da prospetto allegato
c) alla presente deliberazione;

5. di dare atto che, compatibilmente con le disposizioni legislative e/o
contrattuali in materia, per sostituire il personale dimissionario e per
rispondere ad esigenze di carattere esclusivamente temporaneo o
eccezionale, si procedera nel corso delllanno 2023 e seguenti ad assunzioni
di personale a tempo determinato o altre forme di flessibilita, demandando al
Segretario comunale di valutare le esigenze dei diversi settori e disporre le
procedure necessarie;

di dare atto che il Piano Triennale dei Fabbisogni di personale di cui al
presente atto € compatibile con le disponibilita finanziarie e di bilancio
dellente, trovera copertura finanziaria sugli stanziamenti del bilancio di
previsione 2023/2025;

7. di dare atto che I’attuazione del piano consente il rispetto dei vincoli in materia di
spesa di personale, sia per quanto riguarda il limite della spesa complessiva
rappresentata dalla spesa media del triennio 2011-2013, sia per il tetto complessivo
della spesa per lavoro flessibile, che dei limiti derivanti dalle cessazioni, nonché il
rispetto dei limiti imposti dal D.M. del 17/03/2020;

di dare atto che a seguito della ricognizione delle eccedenze di personale, ai
sensi dell’art. 33 del D. Lgs. n. 165/2001 cosi come modificato dall’art. 16 della
Legge n. 183/2011, non emergono situazioni di personale in esubero;

9. di dare atto, altresi, che il Revisore dei Conti ha espresso parere favorevole, ai
sensi dall’art. 19, comma 8 della Legge 448/2001;



10. di pubblicare il presente piano triennale dei fabbisogni in “Amministrazione
trasparente”, nell’ambito degli obblighi di pubblicazione di cui al D. Lgs. n.
33/2013 e s.m.i.;

11. di trasmettere il presente piano triennale dei fabbisogni alla Ragioneria Generale
dello Stato tramite I’applicativo “PIANO DEI FABBISOGNI” presente in SICO, ai
sensi dell’art. 6-ter del D. Lgs. n. 165/2001, come introdotto dal D. Lgs. n. 75/2017,
secondo le istruzioni previste nella circolare RGS n. 18/2018;

12. di trasmettere il presente provvedimento ai sindacati di categoria per informazione;

13. di demandare I’esecuzione del presente provvedimento ai responsabili dei servizi
interessati.

SUCCESSIVAMENTE, con votazione unanime espressa in forma palese, per
alzata di mano, il presente atto viene reso immediatamente eseguibile ai sensi
dell'art. 134, comma 4, del Decreto Legislativo 18 agosto 2000, n. 267.



IL SINDACO IL VICE SEGRETARIO COMUNALE
F.to: BOSCO Gianmaria F.to: BRONDINO Dott. Fulvio

La proposta della presente deliberazione ha ottenuto i seguenti pareri favorevoli ai sensi dell’art. 49,
comma 1 e dell’art. 147/bis, comma 1 del Decreto Legislativo 18.08.2000 n. 267:

SERVIZIO AMMINISTRATIVO SERVIZIO FINANZIARIO
Regolarita tecnica Regolarita tecnica
Regolarita contabile X
Copertura finanziaria X
IL RESPONSABILE DEL SERVIZIO IL RESPONSABILE DEL SERVIZIO
F.to NOVARESIO Ing.Valerio F.to BOSCO Gianmaria

SERVIZIO TECNICO - OO.PP.
Regolarita tecnica I:l

IL RESPONSABILE DEL SERVIZIO

11 sottoscritto Segretario Comunale, visti gli atti d ufficio,
ATTESTA
- che la presente deliberazione:
e viene affissa all’albo pretorio comunale per quindici giorni consecutivi con decorrenza dal
19/12/2022 al 03/01/2023 come prescritto dall’art.124, 1° comma, del D.Lgs. 18 agosto 2000,
n. 267.

IL VICE SEGRETARIO COMUNALE
F.to: BRONDINO Dott. Fulvio

11 sottoscritto Segretario Comunale, visti gli atti d’ufficio
ATTESTA

- che la presente deliberazione:

[] ¢ divenuta esecutiva, ai sensi dell’art. 134, comma 3del Decreto Legislativo 267/2000,
decorsi 10 giorni dalla sua pubblicazione;

v’ ¢ stata dichiarata immediatamente eseguibile ai sensi dell’art. 134, comma 4 del Decreto
Legislativo 267/2000;

IL VICE SEGRETARIO COMUNALE
F.to: BRONDINO Dott. Fulvio

E' copia conforme all'originale, in carta semplice, per uso amministrativo.

Li 19/12/2022 BRONDINO Dott. Fulvio



COMUNE DI POLONGHERA

ALLEGATO A)

SPAZI ASSUNZIONALI DM 17/03/2020 CON | DATI DELLA SPESA DI PERSONALE DEL RENDICONTO 2021
spazi assunzionali per piano triennale del personale 2022/2024

FASE 1 [ POPOLAZIONE [ FASCIA |
INSERIMENTO DATI GENERALI ENTE | 1124 | b |
| resti assunzionali 2015/2019 | 0,00 |
| spesa di personale rendiconto 2021 | 205.902,33 |
TRASFERIMENTI AL NETTO DELL'IRAP AL
COMUNE CAPO-CONVENZIONE DI 2018 2021
SEGRETERIA
TRASFERIMENTO AL Comune capo-
convenzione 28.138,28 28.479,26
RIMBORSO QUOTA PARTE CONVENZIONE DI
SEGRETERIA DA PARTE DEGLI ALTRI COMUNI 2019 2020 2021
FACENTI PARTE DELLA CONVENZIONE
RIMBORSI ALTRI ENTI 0,00 0,00 0,00
SPESA DI PERSONALE AL NETTO DELL'IRAP 234.381,59
ENTRATE RENDICONTO 2019 1.608.268,54| MEDIA
ENTRATE RENDICONTO 2020 1.544.624,12| 1.535.935,67|
INSERIMENTO VALORI FINANZIARI ENTRATE RENDICONTO 2021 1.454.914,36
FCDE PREVISIONE 2021 242.586,88
ENTRATE NETTO FCDE 1.293.348,79
CALCOLO % ENTE 18'12%
FASCIA POPOLAZIONE Tabella 1 Tabella 3
a 0-999 29,50% 33,50%
b 1000-1999 28,60% 32,60%
c 2000-2999 27,60% 31,60%
d 3000-4999 27,20% 31,20%
RAFFRONTO % ENTE e 5000-9999 26,90% 30,90%
CON % TABELLE f 10000-59999 27,00% 31,00%
g 60000-249999 27,60% 31,60%
h 250000-149999% 28,80% 32,80%
i 1500000> 25,30% 29,30%
DETERMINAZIONE DEL MASSIMO TEORICO DI SPESA DA DESTINARE AD ASSUNZIONI A TEMPO INDETERMINATO
ENTRATE NETTO FCDE SOGLIA TABELLA 1
MASSIMA SPESA POSSIBILE DA NON SUPERARE
DETERMINAZIONE DEL VALORE TABELLA 1 (DM 17.03.2020) 1.293.348,79 28,60% 369.897,7p
CALCOLO INCREMENTO ASSUNZIONALE EERAIH LS
spesa di personale 2018 (comprensivo
delle spese di segreteria 252.859,56
Tabella 2 ANNO 2022
G 0-999 34,00%
! 1000-1999 34,00%
2000-2999 29,00%
incremento massimo teorico 135.516,16 3000-4999 27,00%
VERIFICA RISPETTO INCREMENTO %
PROGRESSIVO Tabella 2 incremento entro limite Tabella 2 85.972,25 5000-9999 25,00%
verifica resti assunzionali resti i 0,00 10000-59999 21,00%
60000-249999 15,00%
250000-149999¢ 9,00%
1500000> 4,50%

aumento spesa di personale 2018 in
base a tabella 2

spesa di personale 2018

spesa di personale aggiuntiva

totale spesa complessiva

252.859,56

85.972,25

338.831,81

Inferiore a massima spesa teorica possibile

INCREMENTO SPESA DI PERSONALE PER
NUOVE ASSUNZIONI anno 2022

incremento massimo teorico o
limite % Tabella 2 o

resti assunzionali

85.972,25




Allegato B)
alla D.G.C. n. 84/2022

PIANO ASSUNZIONALE ANNO 2023

RECLUTAMENTO ESTERNO PERSONALE A TEMPO INDETERMINATO

cat. profilo professionale n. posti destinazione modalita assunzionali

non si prevedono assunzioni

PIANO ASSUNZIONALE ANNO 2024

RECLUTAMENTO ESTERNO PERSONALE A TEMPO INDETERMINATO

cat. profilo professionale n. posti destinazione modalita assunzionali

non si prevedono assunzioni

PIANO ASSUNZIONALE ANNO 2025

RECLUTAMENTO ESTERNO PERSONALE A TEMPO INDETERMINATO

cat. profilo professionale n. posti destinazione modalita assunzionali

non si prevedono assunzioni




COMUNE DI POLONGHERA

PROVINCIA DI CUNEO

DOTAZIONE ORGANICA

Allegato c) alla delibera

n. 84 del 07/12/2022

area CATEGORIA PROFILO N°POSTI | OCCUPATI | VACANTI assunzioni previste
ECONOMICO/FINANZIARIA c _ Istutore 1 1 0 0
Amministrativo/contabile
DEMOGRAFICA C Istruttore Amministrativo 1 1 0 0
C Istruttore Tecnico 1 1 0 0
TECNICO/MANUTENTIVA
B Operaio 1 1 0 0
VIGILANZA C Agente di polizia locale 1 1 0 0




