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Comune di San Nicolo di Comelico

Provincia di Belluno

PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’E
ORGANIZZAZIONE 2023 - 2025

(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)



Premessa

I1 Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (PIAO) ¢ stato introdotto con la finalita di consentire
un maggior coordinamento dell’attivita programmatoria delle pubbliche amministrazioni e una sua
semplificazione, nonché assicurare una migliore qualita e trasparenza dell’attivita amministrativa,
dei servizi ai cittadini e alle imprese. In esso, gli obiettivi, le azioni e le attivitd dell’Ente sono
ricondotti alle finalita istituzionali e alla missione pubblica complessiva di soddisfacimento dei
bisogni della collettivitd 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, 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, snellimento e ottimizzazione della programmazione
pubblica nell’ambito del processo di rafforzamento della capacita amministrativa delle Pubbliche
Amministrazioni funzionale all’attuazione del Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza. Il Piano
Integrato di Attivita e Organizzazione ha una durata triennale e viene aggiornato annualmente, ¢
redatto nel rispetto del quadro normativo di riferimento relativo alla Performance, ai sensi del
decreto legislativo n. 150 del 2009 e le Linee Guida emanate dal Dipartimento della Funzione
Pubblica, all’ Anticorruzione e alla Trasparenza, di cui al Piano Nazionale Anticorruzione e negli atti
di regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della legge n. 190 del 2012, 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, 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, convertito con modificazioni, in legge 29 giugno 2022, n. 79, le Amministrazioni
e gli Enti adottano il PTAO a regime entro il 31 gennaio di ogni anno o in caso di proroga per legge
dei termini di approvazione dei bilanci di previsione, entro 30 giorni dalla data ultima di
approvazione dei bilanci di previsione stabilita dalle vigenti proroghe. 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 decreto considerando, ai sensi dell’articolo 1, comma 16, della
legge n. 190 del 2012, quali aree a rischio corruttivo, quelle relative a:

- autorizzazione/concessione;



- contratti pubblici;
- concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi;
- concorsi e prove selettive;

- 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. 1l
presente Piano Integrato di Attivita e Organizzazione ¢ deliberato in coerenza con il Documento
Unico di Programmazione 2023-2025, approvato con deliberazione del Consiglio Comunale n. 10
del 09.05.2023 ed il bilancio di previsione finanziario 2023-2025 approvato con deliberazione del
Consiglio Comunale n. 11 del 09.05.2023. Ai sensi dell’art. 1, comma 1, del DPR n. 8§1/2022, sono
soppressi, in quanto assorbiti nelle apposite sezioni del Piano integrato di attivita' e
organizzazione, gli adempimenti relativi ai seguenti piani: il Piano dei fabbisogni di personale, il
Piano della performance, il Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e della
Trasparenza, il Piano organizzativo del lavoro agile e il Piano di azioni positive.



Piano Integrato di attivita e Organizzazione 2023-2025

1. SCHEDA ANAGRAFICA DELIAMMINISTRAZIONE E ANALISI DEL CONTESTO
ESTERNO ED INTERNO

Comune di San San Nicolo di Comelico

Indirizzo: via Capoluogo, 7

Codice fiscale/Partita IVA: 00197180250

Sindaco: Giancarlo Ianese

Numero dipendenti al 31 dicembre anno precedente: 4
Numero abitanti al 31 dicembre anno precedente: 390
Telefono: 0435-62314

Sito internet: //http://www.

E-mail: anagrafe.sannicolo@cmcs.it

PEC: comune.sannicolo.bl@pecveneto.it




1.1 Analisi del contesto esterno ed interno
3.1 Risultanze relative alla popolazione, al territorio ed alla situazione socio economica
dell'Ente






2.SEZIONE:VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E
ANTICORRUZIONE

2.1 Valore pubblico
A1 sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione n. 132/2022, la
presente sezione non deve essere redatta dagli Enti con meno di 50 dipendenti. Per I’individuazione
degli obiettivi strategici di natura pluriennale collegati al mandato elettorale del Sindaco, si
rimanda alla Sezione Strategica del Documento Unico di Programmazione, adottato con

deliberazione di Consiglio Comunale n. 10 del 09.05.2023 che qui si ritiene integralmente
richiamata.




2.2. Performance

La performance organizzativa ¢ una misurazione e valutazione dell'efficacia e dell'efficienza
dell'organizzazione in termini di politiche, obiettivi, piani e programmi, soddisfazione dei
destinatari, modernizzazione dell'organizzazione, miglioramento qualitativo delle competenze
professionali, sviluppo delle relazioni con i cittadini, utenti e destinatari dei servizi, efficienza
nell'impiego delle risorse e qualita e quantita delle prestazioni e dei servizi erogati. La performance
individuale ¢ una misurazione e valutazione dell'efficacia e dell'efficienza delle prestazioni
individuali in termini di obiettivi, competenze, risultati e comportamenti. Entrambe contribuiscono
alla creazione di valore pubblico attraverso la verifica di coerenza tra risorse e obiettivi, in funzione
del miglioramento del benessere dei destinatari diretti e indiretti. Si riporta di seguito il Piano delle
Performance 2023-2025.






2.3 Rischi corruttivi e trasparenza
Verificata D’assenza di fatti corruttivi, disfunzioni amministrative, significative modifiche
organizzative, nonché modifiche agli obiettivi strategici, come stabilito dal paragrafo 10.1.2 del
PNA 2022, con delibera di Giunta comunale n. 6 del 31.01.2023 si ¢ provveduto alla conferma
della programmazione in materia di prevenzione della corruzione e trasparenza, approvata con
deliberazione di Giunta Comunale n. 25 del 01/06/2021.






3.SEZIONE:ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

3.1 Struttura organizzativa - Obiettivi di stato di salute organizzativa dell’Ente
3.1.1 Obiettivi per il miglioramento della salute di genere

Organigramma dell’Ente







3.1.2 Piano Triennale di azioni positive per le pari opportunita
(Art. 48, comma 1, D. LGS. 11/04/2006 n. 198)

Premessa

Il Decreto Legislativo 11 aprile 2006 n. 198 “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna”,
riunisce e riordina in un unico testo tutta la normativa nazionale volta ad avversare le
discriminazioni ed attuare pienamente il principio dell’'uguaglianza tra i1 generi, fissato dalla
Costituzione della Repubblica Italiana.

L’art. 48 del D.Lgs. 198/2006, in particolare, prevede che le amministrazioni pubbliche adottino
piani triennali di azioni positive volte ad assicurare la rimozione degli ostacoli che impediscono la
piena realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne.

La Direttiva n. 2/19 del 26 giugno 2019 del Ministro della Pubblica amministrazione e del
Sottosegretario delegato per le pari opportunita riguardante “Misure per promuovere le pari
opportunita e rafforzare il ruolo dei Comitati Unici di Garanzia nelle amministrazioni pubbliche",
ha sostituito la precedente direttiva del 23 maggio 2007 ed aggiornato la direttiva del 4 marzo 2011
sulle modalita di funzionamento dei “Comitati Unici di Garanzia per le pari opportunita, la
valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni”.

Secondo quanto disposto dalla normativa, le azioni positive sono misure mirate a rimuovere gli
ostacoli alla piena ed effettiva parita di opportunita tra uomini e donne. Sono misure non generali,
ma specifiche e ben definite, che intervengono in un determinato contesto per eliminare ogni forma
di discriminazione, sia diretta sia indiretta.

Rappresentano delle misure per porre rimedio agli effetti sfavorevoli indotti dalle discriminazioni,
per guardare alla paritd attraverso interventi di valorizzazione del lavoro delle donne e per
riequilibrare la presenza femminile nei luoghi di lavoro.

Da richiamare inoltre il D. Lgs. 150/2009, il quale prevede il raggiungimento degli obiettivi di
promozione delle pari opportunita attraverso il Sistema di misurazione e valutazione della
performance organizzativa, che le amministrazioni pubbliche sono tenute ad adottare.

L’art. 21 della Legge n. 183 del 04.11.2010 (c.d. “Collegato Lavoro”), introduce inoltre delle
innovazioni nell’ambito degli strumenti previsti a sostegno del lavoro delle donne. In particolare,
I’articolo 21 prevede I’istituzione presso ciascun Ente dei Comitati unici di garanzia per le pari
opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni come
strumento per le istituzioni e le parti sociali di promozione e governance dei processi di innovazione
a tutela e sviluppo della condizione femminile nei luoghi di lavoro. Il Comitato unico di garanzia
sostituisce, unificando le competenze in un solo organismo, i comitati per le pari opportunita e i
comitati paritetici sul fenomeno del mobbing, costituiti in applicazione della contrattazione
collettiva, assumendone tutte le funzioni previste dalla legge, dai contratti collettivi relativi al
personale delle amministrazioni pubbliche o da altre disposizioni.

In questo contesto, il Comune di San Nicolo, con delibera della Giunta Comunale n. 18 del
12.04.2016, in relazione a quanto previsto dal suddetto art. 21 della L. 183/2010 ha aderito alla
gestione in forma associata del Comitato Unico di Garanzia con I’Unione Montana del Comelico.

Posto quindi che l'uguaglianza di genere ¢ una questione di grande importanza nella pubblica
amministrazione, per questo motivo in base agli obiettivi indicati dall'articolo 5 del DL n. 36/2022
convertito in Legge n. 79/2022, il Ministero per la Pubblica Amministrazione e il Ministero per le
Pari Opportunita e la Famiglia hanno elaborato delle linee guida per supportare le PA nel creare un
ambiente di lavoro piu inclusivo e rispettoso della parita di genere.

Valutati 1 criteri utilizzati, quali:

- Rapporto tra donne e uomini per area o categoria giuridica e, dove rilevante, per tipologia di
incarico, considerata la dotazione complessiva di personale (contando anche il segretario): il
rapporto tra donne e uomini € del 60% di donne rispetto agli uomini);



- %donne vs%uomini titolari di part time: solo un dipendente di sesso femminile ¢ titolare di
contratto part time;

-% donne vs % uomini titolari di permessi ex legge n. 104/1992 per I’accudimento di familiari n°
medio giorni fruiti su base annuale: non vi sono dipendenti che godono di tali permessi;

- % donne vs % uomini che accedono al lavoro agile su base annuale: non vi sono dipendenti che
accedono al lavoro agile;

- n° medio di giorni di congedo parentale fruito su base annuale dalle donne vs n° medio fruito dagli
uomini (esclusa la maternita obbligatoria): la misura non ¢ stata utilizzata nel corso del 2022;

- Presenza di uno sportello di ascolto quale strumento di promozione del benessere organizzativo, di
prevenzione e di informazione sulle problematiche relative a fenomeni di mobbing, discriminazioni, molestie
psicologiche e/o fisiche, anche attraverso 1’istituzione della Consigliera di fiducia o altre forme, anche in chiave
associata con altri enti: con delibera di Giunta Comunale n. 18 del 12.04.2016 ¢ stato approvato lo schema di
convenzione con I’Unione Montana Comelico per la gestione associata del Comitato Unico di Garanzia per le
pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazions,

Sulla base di quanto premesso, si ritiene che il Comune di San Nicolo di Comelico assicuri un ambiente di
lavoro inclusivo e rispettoso della parita di genere.

Raffronto tra obiettivi prefissati nel piano 2020/2022 e risultati raggiunti
I risultati prefissati nel precedente piano possono dirsi sostanzialmente raggiunti.

Quadro organizzativo dell’Ente al 31 dicembre 2022
L’analisi dell’attuale situazione del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato e/o
determinato, presenta il seguente quadro di raffronto tra la situazione di uomini e donne lavoratrici:

Lavoratori | Segretario | Dirigenti CAT.D CAT. C CAT.B | CAT. A | Totali
comunale
DONNE 1 - 1 1 - 3
UOMINI - - - 2 - - 2
Totali 1 - - 3 1 - 5

Si precisa che il Segretario comunale opera in convenzione con altri comuni.

Si da atto che non occorre favorire il riequilibrio della presenza femminile, ai sensi dell’art. 48,
comma 1, del D.Lgs. 11.04.2006, n. 198, in quanto non sussiste un divario fra generi inferiore a due
terzi.

Azioni positive per il triennio 2023/2025

L’ Amministrazione per il prossimo triennio, persegue la realizzazione delle seguenti azioni positive
tese a promuovere le pari opportunita nell’ambiente di lavoro.

Monitoraggio annuale relativo alla situazione dell’organico, declinato per genere

Sara garantita, un’analisi a cadenza annuale della situazione dell’organico, declinata per genere, al
fine di individuare le aree organizzative maggiormente critiche e per mettere in luce eventuali
discriminazioni da rimuovere.



Garantire il diritto dei lavoratori ad un ambiente di lavoro sicuro, sereno e caratterizzato da
relazioni interpersonali improntate al rispetto della persona ed alla correttezza dei
comportamenti.

L’Ente si impegna a promuovere il benessere organizzativo ed individuale dei dipendenti e si
impegnano a rilevare, contrastare ed eliminare ogni forma di violenza morale o psichica al proprio
interno, attraverso le seguenti azioni:

- accrescimento del ruolo e delle competenze del personale dipendente dell’Ente relativamente al
benessere proprio e dei colleghi;

- monitoraggio ed analisi di eventuali specifiche criticita;

- realizzazione di azioni dirette ad indirizzare 1’organizzazione verso il benessere lavorativo;

- prevenzione dello stress da lavoro correlato ed individuazione di azioni di miglioramento.

Promozione della flessibilita oraria

L’ Amministrazione cerchera di favorire la conciliazione tra responsabilita professionali e familiari
(legate non solo alla genitorialita ma anche ad altri fattori) attraverso ’utilizzo di strumenti quali la
disciplina part-time e la flessibilita dell’orario, anche in riferimento a quanto previsto dalla L.
124/2005 art. 14 sul telelavoro.

L’ Amministrazione si impegnera a trovare, laddove se ne manifesti la necessita e nel rispetto di un
equilibrio fra le esigenze proprie e le richieste dei dipendenti, oltre che delle norme vigenti, una
soluzione che permetta ai lavoratori e alle lavoratrici di poter al meglio conciliare la vita
professionale con la vita familiare, anche al fine di consentire la continuita dei percorsi
professionali intrapresi da ciascun dipendente.

Reinserimento lavorativo

L’ Amministrazione prestera particolare attenzione al reinserimento lavorativo del personale rimasto
assente per lungo tempo a vario titolo, prevedendo un periodo di affiancamento o la partecipazione
ad apposite iniziative formative, per colmare le eventuali lacune ed al fine di mantenere le
competenze ad un livello costante.

Promozione delle pari opportunita di formazione e
valorizzazione delle competenze

I piani di formazione dell’Amministrazione saranno definiti in modo da consentire pari possibilita
ai dipendenti di frequentare i corsi individuati. Si terra pertanto conto dell’articolazione dei corsi in
base a orari e sedi utili a renderli accessibili anche a coloro che hanno obblighi di famiglia oppure
orario di lavoro part-time.

L’ Amministrazione si impegna inoltre a valorizzare adeguatamente le competenze e i contributi del
personale disabile eventualmente impiegato, attraverso il coinvolgimento nelle iniziative di
formazione promosse e mediante apposite iniziative di accompagnamento sia in fase di inserimento
lavorativo, sia in momenti successivi, al fine di rilevare e risolvere eventuali problematiche che
dovessero insorgere.

Sviluppo di carriera e professionalita

L’ Amministrazione si impegna a favorire professionalita e carriera dei lavoratori e delle lavoratrici
senza alcuna discriminazione. Dando attuazione a quanto previsto dal D.Lgs. 150/2009 e successive
modifiche, promuove il merito e il miglioramento della performance individuale anche attraverso
I’utilizzo di sistemi premianti (incentivi sia economici che di carriera) selettivi, secondo logiche
meritocratiche. Inoltre, si impegna a promuovere le pari opportunita anche mediante I’inserimento



di specifici obiettivi organizzativi (che potranno rivolgersi sia al contesto interno sia al contesto
esterno di ciascun Ente) nel Piano della performance. Sara inoltre garantita la coerenza tra il Piano
della performance e il presente Piano di Azioni Positive.

Composizione delle Commissioni, dei Comitati e di altri
eventuali gruppi di lavoro costituiti dall’Amministrazione

L’ Amministrazione si impegna ad assicurare, nelle commissioni di concorso e selezione, nonché in
tutti gli altri eventuali organismi e gruppi di lavoro istituiti dall’Ente, la rappresentanza di entrambi i
generi, secondo le disposizioni di legge (L. 125/2012).

Durata e pubblicita del Piano

Il presente Piano ha durata triennale dal 01.01.2023 al 31.12.2025 e potra essere aggiornato
annualmente. Rispetto allo stesso, in data 15.06.2023, acquisito al prot. dell’Ente al n. 1855/2023, ¢
stato rilasciato parere positivo da parte della Consigliera di Parita della Provincia di Belluno. Lo
stesso sara pubblicato sul sito internet istituzionale nella sezione “Amministrazione trasparente” e
reso disponibile a tutto il personale dipendente.



3.2 Piano Organizzativo del Lavoro Agile

Introduzione

Il lavoro agile trova la prima regolamentazione nell’ordinamento con la Legge 22 maggio 2017,
n.81, “Misure per la tutela del lavoro autonomo non imprenditoriale e misure volte a favorire
["articolazione flessibile nei tempi e nei luoghi del lavoro subordinato”, all’interno del quale viene
definito come “modalita di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato stabilita mediante
accordo tra le parti, anche con forme di organizzazione per fasi, cicli e obiettivi e senza precisi
vincoli di orario o di luogo di lavoro, con il possibile utilizzo di strumenti tecnologici per lo
svolgimento dell attivita lavorativa” (art. 18).

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

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

Nelle more dell’approvazione di apposito regolamento del Lavoro Agile I’Ente applica la normativa
vigente.



3.3 Piano triennale del fabbisogno di personale

3.3.1 Obiettivi per il miglioramento della salute professionale — reclutamento del personale
Il Piano triennale del fabbisogno di personale ¢ lo strumento attraverso cui 1'Amministrazione
assicura le esigenze di funzionalitd e di ottimizzazione delle risorse umane necessarie per il
funzionamento dell'Ente.

La disciplina in materia ¢ stata definita dall’art. 6 del D. Lgs. 30 marzo 2001, n. 165, come
modificato dal D. Lgs 25 maggio 2017, n. 75 che recita: «2. Allo scopo di ottimizzare 1I’'impiego
delle risorse pubbliche disponibili e perseguire obiettivi di performance organizzativa, efficienza,
economicita e qualitda dei servizi ai cittadini, le amministrazioni pubbliche adottano il piano
triennale dei fabbisogni di personale, in coerenza con la pianificazione pluriennale delle attivita e
della performance, nonché con le linee di indirizzo emanate ai sensi dell’articolo 6-ter. Qualora
siano individuate eccedenze di personale, si applica 1’articolo 33. Nell’ambito del piano, le
amministrazioni pubbliche curano l'ottimale distribuzione delle risorse umane attraverso la
coordinata attuazione dei processi di mobilita e di reclutamento del personale, anche con
riferimento alle unita di cui all’articolo 35, comma 2. Il piano triennale indica le risorse finanziarie
destinate all’attuazione del piano, nei limiti delle risorse quantificate sulla base della spesa per il
personale in servizio e di quelle connesse alle facolta assunzionali previste a legislazione vigente;
3. In sede di definizione del piano di cui al comma 2, ciascuna amministrazione indica la
consistenza della dotazione organica e la sua eventuale rimodulazione in base ai fabbisogni
programmati e secondo le linee di indirizzo di cui all’articolo 6-ter, nell’ambito del potenziale
limite finanziario massimo della medesima e di quanto previsto dall’articolo 2, comma 10-bis, del
decreto-legge 6 luglio 2012, n. 95, convertito, con modificazioni, dalla legge 7 agosto 2012, n. 135,
garantendo la neutralita finanziaria della rimodulazione. Resta fermo che la copertura dei posti
vacanti avviene nei limiti delle assunzioni consentite a legislazione vigente.».

In materia sono poi intervenute le “Linee di indirizzo per la predisposizione dei piani di fabbisogni
di personale da parte delle Amministrazioni Pubbliche” (DPCM 8 maggio 2018 pubblicato in G.U.
n.173 del 27/7/2018).

L’approvazione, nell’ambito del Piao, del piano triennale di fabbisogni del personale, avviene con
valenza triennale ma con aggiornamento annualmente, in coerenza con gli altri strumenti di
programmazione economico finanziario dell’Ente.

L’attuale normativa in materia di facolta di assunzione del personale negli Enti locali, in particolare
art. 1, comma 562, della L. 296/2006 (Legge Finanziaria 2007) prevede che per gli enti non
sottoposti alle regole del patto di stabilita interno, le spese di personale, al lordo degli oneri riflessi
a carico delle amministrazioni e dellIRAP, con esclusione degli oneri relativi ai rinnovi
contrattuali, non devono superare il corrispondente ammontare dell'anno 2008

Inoltre, 1’art. 33 comma 2 del D. L. n. 34/2019, convertito, con modificazioni, dalla L. n. 58/2019,
poi modificato dall’art. 17, comma 1-ter, D. L. n. 162/2019, convertito, con modificazioni, dalla L.
n. 8 /2020, sancisce che “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 dei fondo crediti dubbia esigibilita stanziato in bilancio di previsione”.

I1 decreto 17 marzo 2020 della Presidenza del Consiglio dei Ministri — Dipartimento della funzione
pubblica, recante “Misure per la definizione delle capacita assunzionali di personale a tempo
indeterminato dei comuni” individua le fasce demografiche (art. 3), i relativi valori soglia prossimi
al valore medio per fascia demografica (art. 4), 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 (art. 5), nonché un valore soglia superiore cui convergono i comuni con
una spesa di personale eccedente la predetta soglia superiore (art. 6).

In attuazione della normativa succitata I’incidenza della spesa del personale del Comune di San
Nicolo di Comelico, aggiornata al Rendiconto 2022, della spesa personale sulle entrate correnti ¢
del 18,28%, rispetto ad un valore soglia del 29,50%. L’incidenza della spesa del personale risulta
inferiore al valore soglia previsto dal DPCM per la fascia demografica di riferimento.

Ai sensi dell’art. 6 comma 3 del DPCM 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 del comma 1 dell'art. 4 e dalla Tabella 3 del
presente articolo non possono incrementare il valore del predetto rapporto rispetto a quello
corrispondente registrato nell'ultimo rendiconto della gestione approvato™.

Si precisato, inoltre, che ai sensi dell’art. 16 della L.183/2011 e I’art. 33 del D. Lgs 165/2001, il
quale sancisce l’obbligo delle amministrazioni di procedere alla ricognizione annuale delle
situazioni di soprannumero o eccedenze di personale, prevedendo, in caso di inadempienza il
divieto di instaurare rapporti di lavoro con qualunque tipologia di contratto pena la nullita degli atti
posti in essere, nel Comune di San Nicoldo di Comelico non risultano sussistere - per 1’esercizio
2023 - situazioni di soprannumero o eccedenze di personale.

Si riportano di seguito gli obiettivi e le azioni per il reclutamento del personale
dell’amministrazione.



3.3.2 Obiettivi per il miglioramento della salute professionale - formazione del personale

Le priorita strategiche in termini di riqualificazione o potenziamento delle competenze da parte
dell’Ente riguardano la formazione informatica e digitale del personale; in tal senso, 1’Ente
organizzera corsi in materia informatica e una lezione in presenza con il Data Protection Officer
(DPO) per sensibilizzare il personale dipendente sul tema della privacy e della sicurezza
informatica. Il personale dipendente, nel corso dell’anno, svolgera inoltre i corsi di formazione
specialistica, relativa all’aggiornamento professionale dei singoli settori in cui opera 1’Ente,
organizzati sulla base della programmazione effettuata dalla societa che gestisce il sistema
informatico dell’Ente ovvero proposti da organismi di formazione pubblico o privati, oltre alla
formazione obbligatoria in materia di anticorruzione e trasparenza.

Si precisa inoltre che, al fine di dare attuazione agli obiettivi in materia di formazione e sviluppo
delle competenze di tutto il personale della pubblica amministrazione, il 1° febbraio 2022 ha preso
avvio il programma di assessment e formazione digitale, cosi come previsto dal Piano strategico
per la valorizzazione e lo sviluppo del capitale umano “Riformare la PA. Persone qualificate per
qualificare il Paese”.

Le amministrazioni pubbliche sono parte attiva del programma, informando i propri dipendenti e
promuovendo gli interventi formativi a partire da una riflessione sistematica sulle priorita
strategiche e sugli effettivi fabbisogni di competenze.


https://www.funzionepubblica.gov.it/sites/funzionepubblica.gov.it/files/20220110_Progetto_Formazione.pdf

