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PREMESSA

Le finalità del PIAO sono:

- consen�re un maggior coordinamento dell’a(vità programmatoria delle pubbliche amministrazioni

e una sua semplificazione;

- assicurare una migliore qualità e trasparenza dell’a(vità amministra�va e dei servizi ai ci.adini e

alle imprese.

In esso, gli obie(vi, le azioni e le a(vità dell’Ente sono ricondo( alle finalità is�tuzionali e alla mission

pubblica complessiva di soddisfacimento dei bisogni della colle(vità e dei territori.

Si tra.a quindi di uno strumento dotato, da un lato, di rilevante valenza strategica e, dall’altro, di un forte

valore comunica�vo, a.raverso il  quale l’Ente pubblico comunica alla colle(vità gli  obie(vi e le azioni

mediante le quali vengono esercitate le funzioni pubbliche e i risulta� che si vogliono o.enere rispe.o 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, conver�to, con modificazioni, in legge 6

agosto 2021, n. 113, ha introdo.o nel nostro ordinamento il Piano Integrato di a(vità e organizzazione

(PIAO), che assorbe una serie di piani e programmi già previs� dalla norma�va – in par�colare: il Piano della

Performance,  il  Piano  Triennale  per  la  Prevenzione  della  Corruzione  e  per  la  Trasparenza,  il  Piano

organizza�vo  del  lavoro  agile  e  il  Piano  triennale  dei  fabbisogni  del  personale  –  quale  misura  di

semplificazione e o(mizzazione della programmazione pubblica nell’ambito del processo di rafforzamento

della capacità amministra�va delle PP.AA. funzionale all’a.uazione del PNRR.

Il Piano Integrato di A(vità e Organizzazione ha una durata triennale e viene aggiornato annualmente, è

reda.o nel rispe.o del quadro norma�vo di riferimento rela�vo alla Performance (decreto legisla�vo n.

150 del 2009 e le Linee Guida emanate dal  Dipar�mento della Funzione Pubblica)  ai  rischi  corru(vi e

trasparenza (Piano nazionale an�corruzione (PNA) e negli a( di regolazione generali ado.a� dall’ANAC ai

sensi della legge n. 190 del 2012 e del decreto legisla�vo n. 33 del 2013) e di tu.e le ulteriori specifiche

norma�ve di riferimento delle altre materie, dallo stesso assorbite, nonché sulla base del “Piano �po”, di

cui al Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022, concernente la definizione

del contenuto del Piano Integrato di A(vità e Organizzazione. 

Ai sensi dell’art. 6, comma 6-bis, del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, conver�to, con modificazioni, in

legge 6 agosto 2021, n. 113, come introdo.o dall’art. 1, comma 12, del decreto legge 30 dicembre 2021, n.

228, conver�to 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, conver�to con modificazioni, in legge 29 giugno

2022, n. 79, le Amministrazioni e gli En� ado.ano il PIAO 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 ul�ma

di approvazione dei bilanci di previsione stabilita dalle vigen� 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  A(vità  e  Organizzazione,  le

amministrazioni tenute all’adozione del PIAO con meno di 50 dipenden�, procedono alle a(vità di cui

all’art. 3, comma 1, le.era 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’art. 1, comma 16, della legge

n. 190 del 2012, quali aree a rischio corru(vo, quelle rela�ve a:

a) autorizzazione/concessione;

b) contra( pubblici;

c) concessione ed erogazione di sovvenzioni, contribu�;

d) concorsi e prove sele(ve;



e) processi, individua� dal Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza (RPCT) e dai

responsabili degli uffici, ritenu� di maggiore rilievo per il raggiungimento degli obie(vi di performance a

protezione del valore pubblico.

L’aggiornamento  nel  triennio  di  vigenza  della  so.osezione  di  programmazione  “Rischi  corru(vi  e

trasparenza” avviene in presenza di fa( corru(vi, modifiche organizza�ve rilevan� o ipotesi di disfunzioni

amministra�ve significa�ve intercorse ovvero di aggiornamen� o modifiche degli obie(vi di performance a

protezione del valore pubblico. Scaduto il triennio di validità il Piano è modificato sulla base delle risultanze

dei monitoraggi effe.ua� nel triennio.

Le amministrazioni con meno di 50 dipenden� sono tenute, altresì, alla predisposizione del Piano integrato

di a(vità e organizzazione limitatamente all’art. 4, comma 1, le.ere a), b) e c), n. 2.

Le  pubbliche amministrazioni  con meno di  50 dipenden� procedono esclusivamente alle a(vità  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 A(vità e Organizzazione.

Il presente Piano Integrato di A(vità e Organizzazione è deliberato in coerenza con il Documento Unico di

Programmazione 2024-2026, approvato con deliberazione di Consiglio n. 33 del 22.12.2023 ed il bilancio di

previsione finanziario 2024-2026 approvato con deliberazione del Consiglio n. 34 del 22.12.2023.



PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E ORGANIZZAZIONE (PIAO) 2024-2026
(Ente con meno di 50 dipenden�)

SEZIONE 1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE

UNIONE MONTANA VAL BELLUNA

Indirizzo: VIA DEI GIARDINI, 17 – 32036 Sedico

Codice fiscale/Par�ta IVA: 93012170259

Presidente: arch. STEFANO DEON

Numero dipenden� al 31 dicembre anno precedente: 8

Numero abitan� al 31 dicembre anno precedente: 32.000

Comuni dell’Unione Montana Val Belluna: Sedico, Sospirolo, Limana, Borgo Valbelluna

Telefono: 0437-852896

Sito internet: www.valbelluna.bl.it

E-mail: protocollo@valbelluna.bl.it

PEC: cmvalbelluna.bl@cert.ip-veneto.net

SEZIONE 2. VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

2.1 So<osezione di

programmazione

Valore pubblico

Ai sensi  dell’art.  6 del  Decreto del  Ministro per la Pubblica Amministrazione n.

132/2022, la presente sezione non deve essere reda.a dagli En� con meno di 50

dipenden�.

Per l’individuazione degli  obie(vi strategici  di  natura pluriennale,  si  rimanda al

Documento  Unico  di  Programmazione  2024-2026,  di  cui  alla  deliberazione  di

Consiglio n. 33 del 22.12.2023.

2.2 So<osezione di

programmazione

Performance

Tale  ambito  programma�co  va  predisposto  secondo  le  logiche  di  performance

management,  di  cui  al  Capo  II  del  decreto  legisla�vo  n.  150  del  2009.  Esso  è

finalizzato, in par�colare, alla programmazione degli obie(vi e degli indicatori di

performance di efficienza e di efficacia i cui esi� dovranno essere rendiconta� nella

relazione di cui all’ar�colo 10, comma 1, le.era b), del prede.o decreto legisla�vo.

La  performance  organizza�va  è  una  misurazione  e  valutazione  dell'efficacia  e

dell'efficienza  dell'organizzazione  in  termini  di  poli�che,  obie(vi,  piani  e

programmi,  soddisfazione  dei  des�natari,  modernizzazione   dell'organizzazione,

miglioramento   qualita�vo   delle   competenze   professionali,  sviluppo  delle

relazioni con i ci.adini, uten� e des�natari dei servizi, efficienza nell'impiego delle

risorse e qualità e quan�tà delle prestazioni e dei servizi eroga�.

La  performance  individuale  è  una  misurazione  e  valutazione  dell'efficacia  e

dell'efficienza  delle prestazioni  individuali  in  termini  di  obie(vi,  competenze,

risulta�  e  comportamen�.

Entrambe contribuiscono  alla   creazione   di   valore   pubblico   a.raverso   la

verifica  di  coerenza  tra  risorse  e obie(vi, in funzione del miglioramento del

benessere dei des�natari dire( e indire(.

Pur  non essendo  l’Unione  Montana  Val  Belluna  tenuta  alla  compilazione  della

presente sezione del PIAO, in quanto Amministrazione con meno di 50 dipenden�,

si ri�ene di allegare comunque al presente documento il Piano della performance

2024-2026 dell’Ente.

Il Piano della performance discende dagli obie(vi individua� nel DUP 2024-2026

ed è coerente con la programmazione in esso individuata.

La definizione degli obie(vi di performance avviene secondo le modalità definite



nel “Nuovo sistema di misurazione e valutazione  della performance e del sistema

premiale”, da ul�mo approvato con Delibera di Giunta n. 22 del 29.03.2019.

Si allega in file a parte (Allegato A) il Piano della Performance dell’Unione Montana

Val Belluna per l’anno 2024.

2.3 So<osezione di

programmazione

Rischi  corru!vi  e

trasparenza

Con Comunicato del Presidente, approvato dal Consiglio dell’ANAC, dello scorso

10.01.2024, è stato confermato quanto già introdo.o con il PNA 2022, ovvero la

facoltà per le amministrazioni ed en� con meno di 50 dipenden�, dopo la prima

adozione,  di  confermare  nel  triennio  lo  strumento  programmatorio  ado.ato

nell’anno precedente, con apposito a.o mo�vato dell’organo di indirizzo.

I  rischi  corru(vi  sono  correla�  alle  diverse  a(vità  dell’Unione  Montana  Val

Belluna nell’esercizio  delle  funzioni  e  nello  svolgimento dei  servizi  che ad  essa

fanno capo.

L’Unione Montana  nel  corso  del  triennio  di  riferimento non ha registrato  fa(

corru(vi, disfunzioni amministra�ve, significa�ve modifiche organizza�ve, nonché

modifiche agli obie(vi strategici.

Il  Piano Triennale  di  prevenzione della  Corruzione e  della  Trasparenza  triennio

2022-2024  approvato  con  Deliberazione  della  Giunta  n.  17  del  27.04.2022,  e

pubblicato  nella  rela�va  sezione  di  Amministrazione  Trasparente,  viene  quindi

confermato per l’anno 2024 ai sensi dell’art. 6, comma 2, del richiamato Decreto

del Ministro per la Pubblica Amministrazione 30 giugno 2022.

SEZIONE 3. ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

3.1 So<osezione di

programmazione

Stru<ura

organizza�va

In  questa  sezione  si  presenta  il  modello  organizza�vo  ado.ato

dall’Amministrazione/Ente:

- organigramma;

- livelli di responsabilità organizza�va, n. di fasce per la gradazione delle posizioni

dirigenziali e simili (es. �tolari di incarico di elevata qualificazione)

- ampiezza media delle unità organizza�ve in termini di numero di dipenden� in

servizio;

- altre eventuali  specificità  del   modello  organizza�vo,  nonché  gli   eventuali

interven�   e   le  azioni  necessarie  per  assicurare  la  sua  coerenza  rispe.o agli

obie(vi di valore pubblico iden�fica�.

3.1.1 Organigramma e obie!vi di miglioramento della salute di genere

Il Piano delle azioni posi�ve si prefigge l’obie(vo di individuare misure specifiche

per  eliminare  in  un  determinato  contesto  le  forme  di  discriminazione

eventualmente rilevate. Gli obie(vi generali delle azioni posi�ve sono: garan�re

pari  opportunità nell’accesso al  lavoro, nella progressione di  carriera,  nella  vita

lavora�va,  nella  formazione professionale e nei  casi  di  mobilità;  promuovere il

benessere  organizza�vo e  una migliore  organizzazione del  lavoro che  favorisca

l’equilibrio  tra  tempi  di  lavoro  e  vita  privata;  promuovere  all’interno

dell’amministrazione  la  cultura  di  genere  e  il  rispe.o  del  principio  di  non

discriminazione, anche nelle composizioni di commissioni, comita� e di eventuali

gruppi di lavoro.

L’Unione Montana Val Belluna promuove il principio di parità e pari opportunità

tra donne  e  uomini  e  persegue  la  rimozione  degli  ostacoli  che  si  frappongono

al conseguimento di una sostanziale uguaglianza tra i sessi e la valorizzazione della

differenza di genere nel lavoro e in ogni altro ambito sociale e organizza�vo. A tale

scopo l’Unione Montana predispone  annualmente  un  Piano  di  azioni posi�ve di

valenza triennale, quale strumento di a.uazione delle poli�che di pari opportunità

e  di   rimozione  degli   ostacoli   che,   di   fa.o,   impediscono  la   parità   di



tra.amento e di opportunità tra uomini e donne. Il Piano delle Azioni Posi�ve è

elaborato con la piena collaborazione del CUG “Comitato Unico di Garanzia per le

pari  opportunità,  la  valorizzazione  del  benessere  di  chi  lavora  e  contro  le

discriminazioni", cos�tuito in forma associata.

Per maggiori de.agli si può consultare il Piano delle Azioni Posi�ve triennio 2024-

2026 approvato con deliberazione della Giunta n. 4 del 25.01.2024.

3.1.2 Livelli di responsabilità organizza�va

Il  modello  organizza�vo  dell’Unione  Montana  Val  Belluna  è  definito  con

deliberazione di  Giunta n. 6 del  03.03.2022, con la quale l’Ente ha suddiviso la

stru.ura  organizza�va  in  qua.ro  Aree  Funzionali:  Area  Affari  Generali,  Area

Economico Finanziaria  e  Tribu� Associa�,  Area Manutenzione Territorio e Area

Servizi  Tecnici  Associa�,  ciascuna  suddivisa  in  singoli  servizi  come  di  seguito

indicato:

Area Affari Generali:

Vice Segretario e Responsabile di Area: do..ssa Arianna Serba(

Uffici/Servizi:

Servizio protocollo

Servizio segreteria/affari generali e personale (aspe.o giuridico)

Servizio di supporto informa�co

Area Economico Finanziaria e Tribu� Associa�

Responsabile di Area: do..ssa Iva Tremea

Uffici/Servizi:

Servizio economico finanziario/personale (aspe.o contabile)

Servizio tribu�

Area Manutenzione Territorio:

Responsabile di Area: ing. Emanuel De Cassan

Uffici/Servizi:

Ufficio Tecnico/servizio manuten�vo

Area Servizi Tecnici Associa�

Responsabile di Area: ing. Marco D’Incà

Uffici/Servizi:

Ufficio tecnico/servizi cimiteriali e di manutenzione del verde

3.1.3 Ampiezza media delle unità organizza�ve

L’ampiezza media delle unità organizza�ve (Aree) dell’Unione Montana Val Belluna

è di 2 unità di personale (dipenden� in servizio). Complessivamente al 31.12.2023

l’Unione Montana Val Belluna impiega n. 8 unità di personale, di cui n. 7 a tempo

indeterminato e pieno, n. 1 a tempo determinato e parziale (18 ore presso altro

Ente).

3.2 So<osezione di

programmazione

Organizzazione  del

lavoro agile

In questa so.osezione sono indica� la strategia e gli obie(vi lega� allo sviluppo di

modelli innova�vi di organizzazione del lavoro, anche da remoto (es. lavoro agile e

telelavoro).

In par�colare, la sezione deve contenere:

-   le  condizionalità  e  i  fa.ori  abilitan�  (misure  organizza�ve,  pia.aforme

tecnologiche,

competenze professionali);

-  gli obie(vi all’interno dell’amministrazione, con specifico riferimento ai sistemi

di



misurazione della performance;

-  i  contribu�  al  miglioramento  delle  performance,  in  termini  di  efficienza  e  di

efficacia  (es.  qualità  percepita  del  lavoro  agile;  riduzione  delle  assenze,

customer/user sa�sfac�on per servizi campione).

Una delle principali innovazioni della disciplina norma�va in  materia di  lavoro

agile riguarda l’introduzione del “Piano organizza�vo del lavoro agile” (POLA).

Il POLA definisce le misure organizza�ve, i requisi� tecnologici, i percorsi forma�vi

del personale, anche dirigenziale, e gli   strumen� di  rilevazione  e  di  verifica

periodica dei risulta� consegui�, anche in termini di miglioramento dell'efficacia e

dell'efficienza  dell'azione  amministra�va,  della  digitalizzazione  dei  processi,

nonché  della  qualità  dei  servizi  eroga�,  anche  coinvolgendo  i  ci.adini,  sia

individualmente, sia nelle loro forme associa�ve.

Una volta individuate le a(vità che possono essere svolte da remoto – il  POLA

deve iden�ficare, oltre alle misure organizza�ve, i contribu� al miglioramento delle

performance,  in  termini  di  efficienza  e  di  efficacia,  che  il  lavoro  agile  deve

apportare. Il contra.o colle(vo nazionale di lavoro rela�vo al triennio 2019-2021

disciplina a regime l’is�tuto per gli aspe( non riserva� alla fonte unilaterale, così

come indicato nelle premesse delle “Linee guida in materia di lavoro agile nelle

amministrazioni pubbliche”, ado.ate dal Dipar�mento della Funzione Pubblica il

30 novembre 2021 e per le quali è stata raggiunta l’intesa in Conferenza Unificata,

ai sensi dell’ar�colo 9, comma 2, del decreto legisla�vo 28 agosto 1997, n. 281, in

data 16 dicembre 2021.

L’is�tuto del lavoro agile presso l’Unione Montana Val Belluna, nelle more di un

processo di regolamentazione, rimane regolato dalle disposizioni di cui alla vigente

legislazione.

Si rinvia al confronto con le par� sindacali l’organizzazione del lavoro agile o da

remoto come previsto dall’art. 5, comma 3 le.. l e negli ar.. da 63 a 67 del nuovo

CCNL del 16 novembre 2022 che nello specifico al comma 2 dell'art. 63 prevede

l’adozione  di  apposito  Regolamento  al  fine  di  definire  più  nel  de.aglio  tale

modalità di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato.

3.3 So<osezione di

programmazione

Piano Triennale dei

Fabbisogni  di

Personale

3.3.1

So<osezione

Rappresentazion

e

della  consistenza

di  personale  al  31

dicembre dell’anno

precedente

Il  Piano  triennale  dei  fabbisogni  del  personale  è  lo  strumento  a.raverso  cui

l’Amministrazione  assicura  le  esigenze  di  funzionalità  e  di  o(mizzazione  delle

risorse umane necessarie per il funzionamento dell’Ente.

Gli elemen� della so.osezione sono:

• Rappresentazione  della   consistenza  di  personale  al   31  dicembre

dell’anno precedente:  alla  consistenza  in  termini  quan�ta�vi  è  accompagnata

la descrizione del personale in servizio suddiviso in relazione ai profili professionali

presen�:

STRUTTURA

ORGANIZZATIV

A

INQUADRAMENTO

PROFESSIONALE

AREA N° POSTI COPERTI N°  POSTI

VACANTI

Area  Affari

Generali

Funzionario

amministra�vo contabile

Area dei Funzionari

e  Elevata

qualificazione

1 (18/36 h a tempo

determinato,  in

convenzione  con

altro  Ente  ex  art.

23  CCNL  2019-

2021  dal

01.11.2023)

0

Collaboratore

amministra�vo contabile

Area  degli

Operatori Esper�

1 (part �me 30/36

h)

Area

Economico

Funzionario  Economico

Finanziario

Area dei Funzionari

e  Elevata

1

0



3.3.2 So<osezione

Programmazione

strategica  delle

risorse umane

Finanziaria  e

Tribu�

Associa�

qualificazione

Istru.ore  amministra�vo

contabile
Area degli Istru.ori 1

Istru.ore  amministra�vo

contabile
Area degli Istru.ori 1

Area

Manutenzione

Territorio

Funzionario  tecnico  e  dei

servizi esterni

Area dei Funzionari

e  Elevata

qualificazione

1
0

Istru.ore tecnico Area degli Istru.ori 1

Area  Servizi

Tecnici

Associa�

Funzionario  tecnico  e  dei

servizi esterni

Area dei Funzionari

e  Elevata

qualificazione

1 0

TOTALE 8 0

La sede di Segreteria dell’Unione Montana Val Belluna risulta a.ualmente vacante,

tu.avia le veci del Segretario sono ricoperte dal dipendente a tempo determinato

avente altresì l’incarico di Responsabile di Area Affari Generali.

• Programmazione  strategica  delle  risorse  umane:  il  piano  triennale  del

fabbisogno si inserisce a valle dell'a(vità di programmazione complessivamente

intesa e, coerentemente ad essa, è finalizzato al miglioramento della qualità dei

servizi  offer� ai  ci.adini  ed  alle  imprese.  A.raverso la  giusta  allocazione delle

persone   e   delle   rela�ve   competenze   professionali   che   servono

all'amministrazione   si   può   o(mizzare   l'impiego   delle   risorse   pubbliche

disponibili  e  si  perseguono  al  meglio  gli  obie(vi  di  valore  pubblico  e  di

performance in termini di migliori servizi alla colle(vità. La programmazione e la

definizione del proprio bisogno di risorse umane, in correlazione con i risulta� da

raggiungere,  in  termini  di  prodo(, servizi,  nonché di  cambiamento dei  modelli

organizza�vi, perme.e di distribuire la capacità assunzionale in base alle priorità

strategiche. In relazione, è dunque opportuno che le amministrazioni valu�no le

proprie azioni sulla base dei seguen� fa.ori:

a)  capacità assunzionale calcolata sulla base dei vigen� vincoli di spesa;

b)  s�ma del trend delle cessazioni, sulla base ad esempio dei pensionamen�;

c)  s�ma dell'evoluzione dei bisogni, in funzione di scelte legate, ad esempio, o alla

digitalizzazione   dei   processi   (riduzione   del   numero   degli   adde(   e/o

individuazione  di  adde(  con  competenze  diversamente  qualificate)  o  alle

esternalizzazioni/internalizzazioni   o   a   potenziamento/dismissione   di

servizi/a(vità/funzioni  o  ad  altri  fa.ori  interni  o  esterni  che  richiedono  una

discon�nuità   nel   profilo   delle   risorse   umane   in   termini   di   profili   di

competenze e/o quan�ta�vi.

In relazione alle dinamiche di ciascuna realtà, le amministrazioni potranno inoltre

elaborare  le  proprie  strategie  in  materia  di  capitale  umano,  a(ngendo  dai

seguen� suggerimen�:

• Obie!vi  di  trasformazione  dell’allocazione  delle risorse:  un'allocazione

del personale  che  segue  le  priorità  strategiche,  invece  di  essere  ancorata

all'allocazione storica, può essere misurata in termini di:

a)  modifica della distribuzione del personale fra servizi/se.ori/aree;

b)  modifica del personale in termini di livello / inquadramento;

• Strategia   di   copertura   del   fabbisogno.   Questa   parte   a(ene

all'illustrazione  delle  strategie  di  a.razione  (anche  tramite  poli�che  a(ve)  e

acquisizione delle competenze  necessarie  e  individua  le  scelte  qualita�ve  e

quan�ta�ve  di copertura dei fabbisogni (con riferimento ai con�ngen� e ai profili),

a.raverso il ricorso a:

a)  soluzioni interne all'amministrazione;

b)  mobilità interna tra se.ori/aree/dipar�men�;
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c)  meccanismi di progressione di carriera interni;

d)  riqualificazione funzionale (tramite formazione e/o percorsi di affiancamento);

e)  job enlargement a.raverso la riscri.ura dei profili  professionali;

f)  soluzioni esterne all'amministrazione;

g)  mobilità  esterna  in/out  o  altre  forme  di  assegnazione  temporanea  di

personale   tra   PPAA   (comandi   e   distacchi)   e   con   il   mondo   privato

(convenzioni);

h)  ricorso a forme flessibili di lavoro;

i)  concorsi;

l)   stabilizzazioni.

In merito al rapporto tra il  Piao e i documen� di programmazione finanziaria si

evidenzia  che  il  primo  deve  assicurare  la  coerenza  dei  propri  contenu�  ai

documen� di programmazione finanziaria (ar�colo 8, comma 1, del DM 30 giugno

2022, n. 132).

La  Commissione  ARCONET  ha  predisposto  una  modifica  del  principio  di

programmazione  (allegato  4/1  al  D.Lgs.  n.  118/2011),  al  fine  di  adeguare  la

disciplina del  DUP all’ar�colo 6 del  decreto-legge n.  80/2022, che ha inserito il

Piano dei fabbisogni di personale nel PIAO.

La Commissione Arconet ha evidenziato che il  Piao è un documento approvato

successivamente  al  Dup,  che  deve  necessariamente  trovare  nel  documento  di

programmazione  la  quan�ficazione  delle  risorse  finanziarie  des�nate  alla

realizzazione  dei  programmi  dell'ente  ed  il  riferimento  alle  risorse  umane

disponibili nell'ambito della stru.ura organizza�va.

La  Commissione  ha,  infine,  so.olineato  che  gli  en�  locali,  per  la  so.osezione

riguardante  il  piano  triennale  del  fabbisogno  del  personale,  della  Sezione

Organizzazione e Capitale umano del Piao, devono fare riferimento alle indicazioni

del  Dup  riguardan�,  appunto,  la  programmazione  triennale  dei  fabbisogni  di

personale. Con la Faq 51/2023 del 16/02/2023, la Commissione ha ulteriormente

precisato che: “in occasione dell'approvazione del bilancio di previsione, gli en�

locali non possono determinare gli stanziamen� riguardan� la spesa di personale

sulla  base  del  Piano  dei  fabbisogni  di  personale  previsto  nell'ul�mo  Piao

approvato, riguardante il precedente ciclo di programmazione, ma devono tenere

conto degli indirizzi strategici e delle indicazioni riguardan� la spesa di personale

previs�  nel  DUP  e  nella  eventuale  nota  di  aggiornamento  al  DUP  rela�vi  al

medesimo triennio cui il bilancio si riferisce”.

Con Decreto  del  Ministero  dell’Economia  e  Finanze del  25  luglio  2023 è  stato

aggiornato  l’allegato  4/1  al  d.lgs.  n.  118  del  2011,  il  quale  nella  nuova

formulazione,  prevede  che  la  Parte  2  della  Sezione  Opera�va  del  DUP  (SeO)

definisca,  per  ciascuno  degli  esercizi  previs�  nel  DUP,  le  risorse  finanziarie  da

des�nare  ai  fabbisogni  di  personale,  determinate  sulla  base  della  spesa  per  il

personale in servizio e nei limi� delle facoltà assunzionali previste a legislazione

vigente,  tenendo  conto  delle  esigenze  di  funzionalità  e  di  o(mizzazione  delle

risorse per il miglior funzionamento dei servizi.

L'Ente, su richiesta del Vice Segretario (Prot. n. 1931/2024), ha provveduto sia alla

ricognizione  annuale  delle  eccedenze  del  personale  sia  alla  valutazione  delle

esigenze di servizio, agli a(, rilevando che, non sono presen� nell'Ente condizioni

di  personale  in  soprannumero/in eccedenza,  richiamato l'art.  33 del  D.  Lgs.  30

marzo  2001,  n.  165  e  ss.  mm.  e  ii.,  desunte  sia  dalle  ogge(ve  condizioni

economico-finanziarie  dell'Ente  rispe.o  alle  spese  di  personale,  sia  dalle

valutazioni dei Responsabili di Area.

I Responsabili di Area hanno tu.avia evidenziato le seguen� necessità rela�ve al

triennio di riferimento:



AREA AFFARI GENERALI (Prot. n. 1952/2024)

La Responsabile evidenzia:

- la necessità di mantenere invariata l’a.uale dotazione del Servizio, considerato

che  la  dipendente  con  profilo  di  collaboratore  amministra�vo  contabile  presta

servizio  a  tempo parziale  (30/36h)  e  che  dal  01.11.2023  l’Area  Affari  Generali

risulta  ulteriormente  depotenziata  a  seguito  di  condivisione  a  tempo  parziale

(18/36h)  con  altro  Ente  della  Responsabile,  anche  Vice  Segretario  dell’Unione

Montana;

- di confermare, come già previsto nel Piano di Fabbisogni di Personale 2023-2025,

l’esigenza  di  provvedere  alla  progressione  ver�cale  del  collaboratore

amministra�vo  contabile  in  servizio  con  il  passaggio  dall’Area  degli  Operatori

Esper� all’Area degli Istru.ori entro l’anno 2025, vista la sempre più complessa

ges�one delle pra�che amministra�ve.

AREA SERVIZI TECNICI ASSOCIATI (Prot. n. 1940/2024)

Il Responsabile evidenzia che:

-  è  necessario  implementare  il  personale  di  almeno  una  unità  tecnico-

amministra�va a  tempo parziale  (10-20 ore se(manali)  per  il  supporto  sia  nei

processi  di  ges�one delle  istru.orie  per  la  rendicontazione dei  servizi  associa�

presta� nei diversi Comuni che per il controllo puntuale e monitoraggio

del territorio (stato dei cimiteri e delle strade comunali), ai fini dell’organizzazione

del servizio manuten�vo in maniera coordinata e o(mizzata;

-  in  caso  di  ingresso  del  comune  di  Feltre  nel  servizio  associato  di  ges�one

cimiteriale  dal  1°  gennaio  2025,  con  un  incremento  del  75%  delle  operazioni

funerarie e del numero di cimiteri da manutenere, la necessità dell’ufficio sarà di

una figura a tempo pieno per poter mantenere gli standard qualita�vi a.uali.

AREA MANUTENZIONE TERRITORIO (Prot. n. 1944/2024)

Il Responsabile evidenzia che:

-  è  necessario  implementare  il  personale  di  almeno  una  unità  amministra�va

(categoria  C1),  a  tempo  parziale  di  18  ore  se(manali,  da  impiegare  nello

svolgimento delle a(vità amministra�ve complementari alle a(vità tecniche per

l’adempimento delle nuove procedure di affidamento su portale dedicato entrate

in vigore dal 1° gennaio 2024 in accordo a quanto previsto dal nuovo codice degli

appal� D. Lgs. 36/2023;

- la sudde.a figura amministra�va è necessaria inoltre per supportare il personale

tecnico nel nuovo iter di liquidazione delle fa.ure per il rispe.o delle tempis�che

di pagamento ed è altresì necessaria per la compilazione dei da� amministra�vi sui

vari portali, tra i quali quelli per il monitoraggio delle opere pubbliche;

Si precisa che la nuova disciplina delle assunzioni de.ata dall’art. 33, co. 2, del d.l.

34/2019  non  si  applica  alle  Unioni,  ai  Consorzi  o  alle  Comunità  Montane,  ma

esclusivamente  ai  Comuni  come  testualmente  previsto  dalla  norma  e  dal

successivo  D.M.  17.03.2020  rubricato  “Misure  per  la  definizione  delle  capacità

assunzionali di personale a tempo indeterminato dei comuni”.

Per quanto riguarda la norma�va vigente sia in  materia di limitazioni di spesa, sia

in  materia  di  facoltà  assunzionali,  si  richiama  quanto  previsto  dal  comma  562

dell’art. 1 della legge n. 296/2006: “Per gli en� non so.opos� alle regole del pa.o

di stabilità interno, le spese di personale, al lordo degli oneri riflessi a carico delle

amministrazioni  e  dell'IRAP,  con  esclusione  degli  oneri  rela�vi  ai  rinnovi

contra.uali,  non devono superare il  corrispondente ammontare dell'anno 2008.

Gli en� di cui al primo periodo possono procedere all'assunzione di personale nel

limite  delle  cessazioni  di  rappor�  di  lavoro  a  tempo  indeterminato
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complessivamente intervenute nel precedente anno, ivi compreso il personale di

cui al comma 558”.

L’Unione Montana Val Belluna non era sogge.o al pa.o di stabilità e pertanto il

limite di spesa del personale è quello dell’anno 2008:

- nell’anno 2008 la spesa di personale, al lordo degli oneri riflessi e con esclusione

degli oneri  rela�vi ai rinnovi contra.uali,  è stata accertata nell’ammontare di €

413.311,80;

- la spesa per il personale nell’anno 2023, non è stata superiore al corrispondente

ammontare nell’anno 2008.

Per  quanto  concerne  il  Piano  assunzionale  2024,  in   relazione   agli   obie(vi

strategici  defini�  si  evidenziano  le seguen� necessità dell’ente:

• proroga  del  contra.o  a  tempo  pieno  (36  ore)  e  determinato  (12  mesi

prorogabili)  del  dipendente  che  a.ualmente  riveste  il  ruolo  di  Funzionario

amministra�vo-contabile presso l’Area Affari Generali;

Si prevede, inoltre:

� la possibilità di u�lizzo parziale di personale ai sensi dell’art. 23 del CCNL

16/11/2022,  per  eventuali  esigenze  al  momento  non  preven�vabili,

sempre nel rispe.o della norma�va vigente in tema di  lavoro pubblico

impiego e di contenimento della spesa di personale;

� la possibilità di ricorrere al lavoro flessibile: ai sensi dell’art. 9 comma 28

del d.l. 31.5.2010 n. 78 e dell’art. 20 comma 3 D.lgs. 75 del 25.5.2017 per

gli  en� in regola  con l’obbligo  di  riduzione delle  spese di  personale,  la

spesa annua per lavoro flessibile non può eccedere la spesa sostenuta per

le  medesime finalità  nell’anno 2009,  rido.a del  valore  u�lizzato  per  le

stabilizzazioni.

Per i rappor� di lavoro flessibile:

a) il limite di spesa parametrato all’anno 2009 è pari ad € 129.850,00, escluse in

ogni caso le spese per le assunzioni a tempo determinato ai sensi dell’art. 110, co.

1, del d.lgs. n. 267/2000 (art. 9, co. 28, del d.l. n. 78/2010);

b)  il  limite quan�ta�vo previsto dall’art.  60 del  CCNL 16.11.2022 è pari  a  n. 1

unità,  salvo il  ricorrere delle ipotesi di cui al comma 4 del medesimo art.  60 di

esenzione dai limi� quan�ta�vi.

Per l’anno 2024 l’Amministrazione prevede il possibile ricorso al lavoro flessibile

art. 36 D. Lgs. 165/2001, per esigenze temporanee e/o eccezionali delle Aree, nel

rispe.o dei limi� e vincoli  previs� dalla norma�va vigente in materia di  lavoro

flessibile, compreso il ricorso all'u�lizzo dei lavoratori L.S.U e L.P.U. e di personale

"a scavalco d'eccedenza" ai sensi dell'art. 1, comma 557 della Legge 311/2004.

Cer�ficazioni del Revisore dei con�:

La  presente  Sezione  di  programmazione  dei  fabbisogni  di  personale  è  stata

so.oposta   in   an�cipo   al   Revisore   dei   con�   per   l’accertamento   della

conformità  al  rispe.o  del  principio  di  contenimento  della  spesa  di personale

imposto  dalla  norma�va  vigente,  nonché  per  l’asseverazione  del  rispe.o

pluriennale  degli  equilibri  di  bilancio  ex  art.  33,  comma  2,  del  d.l.  34/2019

conver�to  in  legge  58/2019,  o.enendone  parere  posi�vo  (allegato al presente

documento) .

• Formazione del personale

a) le  priorità  strategiche  in  termini  di  riqualificazione  o  potenziamento  delle

competenze tecniche e trasversali, organizzate per livello organizza�vo e per filiera

professionale;

b) le risorse interne ed esterne  disponibili  e/o  ‘a(vabili'  ai fini delle strategie



forma�ve;

c) le misure volte ad incen�vare e favorire l'accesso a percorsi di  istruzione  e

qualificazione  del  personale  laureato  e  non  laureato  (es.  poli�che  di permessi

per il diri.o allo studio e di conciliazione);

d)  gli  obie(vi  e  i  risulta� a.esi  (a  livello  qualita�vo,  quan�ta�vo e  in  termini

temporali)  della  formazione  in  termini di  riqualificazione  e  potenziamento delle

competenze e del livello di istruzione e specializzazione dei dipenden�, anche con

riferimento al collegamento con la valutazione individuale, inteso come strumento

di sviluppo.

PREMESSE E RIFERIMENTI NORMATIVI

• comma 8, comma 10, le.era c e comma 11) della Legge 6 novembre 2012,

n. 190, concernente l’obbligo per tu.e  le  amministrazioni  pubbliche  di  formare

i  dipenden�  des�na�  ad operare  in   se.ori   par�colarmente  espos�  alla

corruzione   garantendo,  come  ribadito  dall’ANAC,  due  livelli  differenzia�  di

formazione:

a) livello generale, rivolto a tu( i dipenden�, riguardante l’aggiornamento delle

competenze e le tema�che dell’e�ca e della legalità;

b)  livello  specifico,  rivolto  al  responsabile  della  prevenzione,  ai  referen�,  ai

componen� degli organismi di controllo, ai dirigen� e funzionari adde( alle  aree

di  rischio.  In  questo  caso  la  formazione  dovrà  riguardare  le poli�che,  i

programmi  e  i   vari   strumen�  u�lizza�  per  la   prevenzione  e tema�che

se.oriali,  in  relazione  al  ruolo  svolto  da  ciascun  sogge.o dell’amministrazione.

• Il  contenuto  dell’ar�colo  15,  comma  5,  del  decreto  Presidente  della

Repubblica  16  apri-le  2013,  n.   62,  in  base  a  cui:   “Al   personale  delle

pubbliche   amministrazioni   sono  rivolte   a(vità   forma�ve   in   materia   di

trasparenza  e  integrità,  che  consentano ai  dipenden� di  conseguire  una  piena

conoscenza dei contenu� del codice di comportamento, nonché un aggiornamento

annuale  e  sistema�co  sulle  misure  e  sulle  disposizioni applicabili in tali ambi�”;

• Il Regolamento generale sulla protezione dei da� (UE) n. 2016/679, la cui

a.uazione  è  decorsa  dal  25  maggio  2018,  il  quale  prevede,  all’ar�colo  32,

paragrafo  4,  un  obbligo  di  formazione  per  tu.e  le  figure  (dipenden�  e

collaboratori)   presen�   nell’organizzazione   degli   en�:   i   Responsabili   del

tra.amento;  i  Sub-responsabili  del  tra.amento;  gli  incarica�  del tra.amento

del tra.amento e il Responsabile Protezione Da�;

• Il Codice dell’Amministrazione Digitale (CAD), di cui al decreto legisla�vo 7

marzo   2005,   n.   82,   successivamente   modificato   e   integrato   (D.lgs.   n.

179/2016;  D.lgs.  n.  217/2017),  il  quale  all’art  13  “Formazione  informa�ca  dei

dipenden� pubblici” prevede che:  “Le  pubbliche  amministrazioni,  nell’ambito

delle   risorse   finanziarie  disponibili,   a.uano   poli�che   di   reclutamento   e

formazione  del personale  finalizzate  alla  conoscenza  e  all’uso  delle  tecnologie

dell’informazione   e   della   comunicazione,   nonché   dei   temi   rela�vi

all’accessibilità  e  alle  tecnologie  assis�ve,  ai  sensi  dell’ar�colo  8  della  legge  9

gennaio 2004, n. 4. 2. 1-bis. Le poli�che di formazione di cui al comma  1  sono

altresì   volte   allo   sviluppo   delle   competenze  tecnologiche,  di  informa�ca

giuridica  e  manageriali  dei  dirigen�,  per  la  transizione  alla  modalità  opera�va

digitale;

• D.lgs. 9 aprile 2008, n. 81, coordinato con il D.lgs. 3 agosto 2009, n. 106

“TESTO UNICO SULLA SALUTE E SICUREZZA SUL LAVORO” il quale dispone all’art.

37 che: “Il datore di lavoro assicura che ciascun lavoratore riceva una formazione

sufficiente  ed  adeguata  in  materia  di  salute  e  sicurezza,  ...  con  par�colare

riferimento a: a conce( di rischio, danno, prevenzione, protezione, organizzazione

della prevenzione aziendale, diri( e doveri dei vari  sogge(  aziendali,  organi  di

vigilanza,  controllo,  assistenza,  rischi riferi�  alle  mansioni  e  ai  possibili  danni



e   alle   conseguen�   misure   e  procedure   di   prevenzione   e   protezione

cara.eris�ci  del  se.ore  o comparto  di  appartenenza  dell’azienda...  e  che  i

“dirigen�   e   i   prepos�  ricevono  a  cura  del  datore  di  lavoro,  un’adeguata  e

specifica formazione e  aggiornamento periodico in relazione ai propri compi� in

mate-ria di salute e sicurezza del lavoro. ...” ;

Priorità  strategiche  in  termini  di  riqualificazione  o  potenziamento  delle

competenze:

- aggiornare il personale rispe.o alle modifiche norma�ve, procedurali,

disciplinari, professionali;

- valorizzare nel tempo il patrimonio delle risorse umane;

- fornire opportunità di inves�mento e di crescita professionale da parte di

ciascun dipendente, in coerenza con la posizione di lavoro ricoperta;

- fornire le competenze ges�onali, opera�ve e comportamentali di base,

funzionali ai diversi ruoli professionali;

- migliorare il clima organizza�vo con idonei interven� di informazione e

comunicazione is�tuzionale.

Risorse  interne  ed  esterne  disponibili  e/o  ‘a!vabili’  ai  fini  delle  strategie

forma�ve: risorse interne (fondi propri stanzia� in bilancio) ed esterne disponibili

e/o ‘a(vabili’ ai fini delle strategie forma�ve (strumen� messi a disposizione

dall’Unione Montana Feltrina e da altri en�).

Misure  volte  ad  incen�vare  e  favorire  l’accesso  a  percorsi  di  istruzione  e

qualificazione del personale (laureato e non):

la  formazione  è  rivolta a tu( i dipenden�, in relazione alle esigenze forma�ve

riscontrate.

Obie!vi e risulta� a<esi della formazione, in termini di:

•  riqualificazione e potenziamento delle competenze;

•  livello di istruzione e specializzazione dei dipenden�.

La  formazione  dovrà  essere  monitorata  con  riguardo  agli  esi�  della  stessa  in

termini di gradimento e impa.o sul lavoro, ponderando la qualità della formazione

con il rendimento e il miglioramento delle funzioni proprie di ogni dipendente

Programma forma�vo:

Interven� forma�vi di cara.ere trasversale

Formazione obbligatoria

Formazione con�nua di aggiornamento e approfondimento

SEZIONE 4. MONITORAGGIO

Tale sezione non è prevista per gli En� con meno di 50 dipenden�.

Tu.avia si evidenzia che il monitoraggio del Piano Integrato di A(vità e Organizzazione (PIAO), ai sensi

dell’art. 6, comma 3 del decreto legge 9 giugno 2021, n. 80, conver�to, con modificazioni, in legge 6

agosto 2021, n. 113, nonché delle disposizioni di cui all’art. 9, del Decreto del Ministro per la Pubblica

Amministrazione  concernente  la  definizione  del  contenuto  del  Piano  Integrato  di  A(vità  e

Organizzazione (PIAO), sarà effe.uato in forma associata mediante l’Ufficio Personale individuato presso

la Unione Montana Feltrina, giusto Protocollo d’intesa so.oscri.o in data 13.01.2010.


