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2023 – 2025
(art. 6, cc. 1-4, D.L. 9 giugno 2021, n. 80)



Premessa
Le finalità del Piano integrato di attività e organizzazione (PIAO) si possono riassumere come

segue:

 ottenere un migliore coordinamento dell’attività di programmazione delle pubbliche

amministrazioni, semplificandone i processi;

 assicurare una migliore qualità e trasparenza dell’attività amministrativa e dei servizi ai

cittadini e alle imprese.

Nel Piano, gli obiettivi, le azioni e le attività dell’Ente sono ricondotti alle finalità istituzionali e agli

obiettivi pubblici di complessivo soddisfacimento dei bisogni della collettività 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 l’Ente pubblico comunica alla collettività gli obiettivi

e le azioni mediante le quali sono esercitate le funzioni pubbliche e i risultati che si vogliono

ottenere rispetto alle esigenze di valore pubblico da soddisfare.

Il PIAO 2023-2025 è il primo a essere redatto in forma ordinaria e semplificata, in quanto il

Comune di Domicella è ente con meno di 50 dipendenti, dopo il primo Piano adottato in forma

sperimentale per il triennio 2022-2024 (deliberazione di Giunta Comunale n. 55 del 13.12.2022).

Riferimenti normativi
L’art. 6, cc. 1-4, D.L. 9 giugno 2021, n. 80 ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano Integrato

di attività e organizzazione (PIAO), che assorbe una serie di piani e programmi già 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 capacità amministrativa delle PP.AA.

funzionale all’attuazione del PNRR.

Il Piano Integrato di Attività e Organizzazione è redatto nel rispetto del quadro normativo di

riferimento relativo alla Performance (D.lgs. n. 150/2009 e relative Linee Guida emanate dal

Dipartimento della Funzione Pubblica), ai Rischi corruttivi e trasparenza (Piano nazionale

anticorruzione (PNA) e atti di regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della L n. 190/2012

e D.lgs. n. 33/2013) 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 30 giugno 2022, concernente la definizione del contenuto del Piano

Integrato di Attività e Organizzazione.

Ai sensi dell’art. 6, c. 6-bis, D.L. 9 giugno 2021, n. 80, come introdotto dall’art. 1, c. 12, D.L. 30

dicembre 2021, n. 228, e successivamente modificato dall’art. 7, c. 1, D.L. 30 aprile 2022, n. 36, la

data di scadenza per l’approvazione del PIAO in fase di prima applicazione è stata fissata al 30

giugno 2022.

Ai sensi dell’art. 6 del Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022

concernente la definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione, le

amministrazioni tenute all’adozione del PIAO con meno di 50 dipendenti, procedono alle attività di

cui all’art. 3, c. 1, lett. 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, c. 16, L.

n. 190/2012, 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 validità, il Piano è modificato sulla base delle risultanze dei monitoraggi

effettuati nel triennio.

Le amministrazioni con meno di 50 dipendenti sono tenute, altresì, alla predisposizione del Piano

integrato di attività e organizzazione limitatamente all’art. 4, c. 1, lett. a), b) e c), n. 2.

Le pubbliche amministrazioni con meno di 50 dipendenti procedono esclusivamente alle attività 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 Attività eOrganizzazione.

Ai sensi dell’art. 8, c. 3, del decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione concernente la

definizione del contenuto del Piano Integrato di Attività e Organizzazione, il termine per

l’approvazione del PIAO, in fase di prima applicazione, è differito di 120 giorni dalla data di

approvazione del bilancio di previsione;

Il D.M. n.132/2022:

• all’art. 7, c. 1, del che “Ai sensi dell’articolo 6, commi 1 e 4, del decreto-legge 9 giugno

2021, n.80, convertito, con modificazioni, dalla legge 6 agosto 2021, n. 113, il piano integrato di

attività e organizzazione è adottato entro il 31 gennaio, secondo lo schema di Piano tipo cui

all’articolo 1, comma 3, del presente decreto, ha durata triennale e viene aggiornato annualmente

entro la predetta data. Il Piano è predisposto esclusivamente in formato digitale ed è pubblicato sul

sito istituzionale del Dipartimento della funzione pubblica della Presidenza del Consiglio dei

Ministri e sul sito istituzionale di ciascuna amministrazione”;

• all’art. 8, comma 2, che “In ogni caso di differimento del termine previsto a legislazione

vigente per l’approvazione dei bilanci di previsione, il termine di cui all’articolo 7, comma 1 del

presente decreto, è differito di trenta giorni successivi a quello di approvazione dei bilanci”;

Il termine per l’approvazione del Bilancio di previsione 2023-2025 è stato differito al 31 luglio

2023 con Decreto del Ministero dell’Interno 30 maggio 2023;

Sulla base del quadro normativo di riferimento, il Piano Integrato di Attività e Organizzazione 2023

-2025 ha quindi il compito principale di fornire, una visione d’insieme sui principali strumenti di

programmazione operativa e sullo stato di salute dell’Ente al fine di coordinare le diverse azioni

contenute nei singoli Piani.



Piano Integrato di Attività e Organizzazione 2023-2025

SEZIONE 1: SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE

Di seguito si riportano i dati identificativi dell’amministrazione.

Denominazione COMUNE DI DOMICELLA

Indirizzo Piazza Ferrante, 3

Città 83020 - DOMICELLA

Provincia AV

Telefono 081.825.32.36

PEC protocollo.domicella@asmepec.it

Codice fiscale 80008690648

Partita Iva 00269180642

Codice IPA c_d331

Sito web istituzionale https://www.comune.domicella.av.it

Organico 9 dipendenti al 31/12/2022



SEZIONE 2
VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

2.1 Valore pubblico SEZIONE NON

OBBLIGATORIA

Si rinvia alla delibera di C.C. n. 08 del 13/06/2023 avente ad oggetto “APPROVAZIONE

DOCUMENTO UNICO DI PROGRAMMAZIONE 2023-2025”;

2.2 Performance SEZIONE NON

OBBLIGATORIA

Pur non essendo obbligatorio in questa fase, si allegano gli obiettivi di ciascun settore.

AZIONI POSITIVE E PARI OPPORTUNITA’

Le azioni positive sono misure temporanee e speciali che hanno lo scopo di rimuovere gli ostacoli

alla piena ed effettiva parità di opportunità tra le persone.

Sono misure temporanee perché sono necessarie solo fino a che si rilevi una disparità di

trattamento tra le persone e sono misure speciali perché sono specifiche e ben definite e

intervengono in un determinato contesto per eliminare ogni forma di discriminazione, sia diretta

sia indiretta.

Il Piano triennale delle azioni positive, assorbito dal PIAO, rappresenta, pertanto, un'opportunità

fondamentale per poter attuare negli Enti Locali le politiche di genere di pari opportunità e di

tutela dei lavoratori. Sono altresì uno strumento imprescindibile nell’ambito del generale

processo di riforma della Pubblica Amministrazione per garantire l'efficacia e l'efficienza

dell'azione amministrativa attraverso la valorizzazione delle risorse umane.

Le linee programmatiche dell’Amministrazione comunale, tra l’altro, prevedono uno specifico

punto dedicato alle pari opportunità: crescita e innovazione nelle mani delle donne.

Accompagnare e sostenere il cammino delle donne verso il pieno affermarsi delle pari

opportunità conviene a tutti e aiuta lo sviluppo del nostro Comune.

Le programmate azioni finalizzate alle pari opportunità del Comune di Domicella sono state

approvate con delibera di G.C. 35 del 25.05.2023 con oggetto “Approvazione Piano delle azioni

positive per il triennio 2023-2025 “

Allegato A- Azioni Positive per le Pari Opportunità – delibera G.C. 35/2023



Rischi corruttivi e trasparenza

Premessa

La presente sottosezione è predisposta sulla base degli obiettivi strategici in materia di

prevenzione della corruzione e trasparenza definiti dall’organo di indirizzo, ai sensi della legge

n. 190 del 2012 e

che vanno formulati in una logica di integrazione con quelli specifici programmati in modo

funzionale alle strategie di creazione di valore.

Gli elementi essenziali della sottosezione, volti a individuare e a contenere rischi corruttivi, sono

quelli indicati nel Piano nazionale anticorruzione (ultimo aggiornamento PNA 2022 approvato

con delibera ANAC n. 7 del 17.7.2023) 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.

Sulla base degli indirizzi e dei supporti messi a disposizione dall’ANAC, l’RPC aggiorna la

pianificazione secondo canoni di semplificazione calibrati in base alla tipologia di

amministrazione ed avvalersi di previsioni standardizzate. In particolare, la sottosezione, sulla

base delle indicazioni del PNA, potrà contenere:

- Valutazione di impatto del contesto esterno per evidenziare se le caratteristiche

strutturali e congiunturali dell’ambiente, culturale, sociale ed economico nel quale

l’amministrazione si trova ad operare possano favorire il verificarsi di fenomeni

corruttivi.

- Valutazione di impatto del contesto interno per evidenziare se la mission dell’ente e/o la

sua struttura organizzativa, sulla base delle informazioni della Sezione 3.2 possano

influenzare l’esposizione al rischio corruttivo della stessa.

- Mappatura dei processi sensibili al fine di identificare le criticità che, in ragione della

natura e delle peculiarità dell’attività stessa, espongono l’amministrazione a rischi

corruttivi con focus sui processi per il raggiungimento degli obiettivi di performance volti

a incrementare il valore pubblico (cfr. 2.2.).

- Identificazione e valutazione dei rischi corruttivi potenziali e concreti (quindi

analizzati e ponderati con esiti positivo).

- Progettazione di misure organizzative per il trattamento del rischio. Individuati i rischi

corruttivi le amministrazioni programmano le misure sia generali, previste dalla legge

190/2012, che specifiche per contenere i rischi corruttivi individuati. Le misure specifiche

sono progettate in modo adeguato rispetto allo specifico rischio, calibrate sulla base del

miglior rapporto costi benefici e sostenibili dal punto di vista economico e organizzativo.

Devono essere privilegiate le misure volte a raggiungere più finalità, prime fra tutte quelli

di semplificazione, efficacia, efficienza ed economicità. Particolare favore va rivolto alla

predisposizione di misure di digitalizzazione.

- Monitoraggio sull’idoneità e sull’attuazione dellemisure.

- Programmazione dell’attuazione della trasparenza e relativo monitoraggio ai sensi del

decreto legislativo n. 33 del 2013 e delle misure organizzative per garantire l’accesso

civico semplice e generalizzato.



L’ente procede alla mappatura dei processi, limitatamente all’aggiornamento di quella esistente

alla data di entrata in vigore del decreto considerando, ai sensi dell’art. 1, c 16, L. n. 190/2012,

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 Trasparenza

(RPCT) responsabili degli uffici, ritenuti di maggiore rilievo per il raggiungimento degli

obiettivi di performance a protezione del valore pubblico.

f)

§§§

Atteso poi che:

- come previsto dal PNA 2018, “nel ribadire l’obbligatorietà dell’adozione, entro il 31 gennaio di ogni

anno, di un nuovo e completo PTPCT, i comuni con popolazione inferiore a 5.000 abitanti, in ragione

delle difficoltà organizzative dovute alla loro ridotta dimensione, e solo nei casi in cui nell’anno

successivo all’adozione del PTPCT non siano intercorsi fatti corruttivi o modifiche organizzative

rilevanti, possono provvedere all’adozione del PTPCT con modalità semplificate. Pertanto, l’organo di

indirizzo politico può adottare un provvedimento con cui, nel dare atto dell’assenza di fatti corruttivi o

ipotesi di disfunzioni amministrative significative nel corso dell’ultimo anno, conferma il PTPCT già

adottato”;

- l’aggiornamento per l’anno 2019, tra l’altro, ha confermato che “i comuni con popolazione inferiore a

5.000 abitanti, in ragione delle difficoltà organizzative dovute alla loro ridotta dimensione, e solo nei

casi in cui nell’anno successivo all’adozione del PTPCT non siano intercorsi fatti corruttivi o modifiche

organizzative rilevanti, possono provvedere all’adozione del PTPCT con modalità semplificate (cfr.

parte speciale Aggiornamento PNA 2018, Approfondimento IV “Piccoli Comuni”, § 4. “Le nuove

proposte di semplificazione”). In tali casi, l’organo di indirizzo politico può adottare un provvedimento

con cui, nel dare atto dell’assenza di fatti corruttivi o di ipotesi di disfunzioni amministrative

significative nel corso dell’ultimo anno, conferma il PTPCT già adottato. Nel provvedimento in

questione possono essere indicate integrazioni o correzioni di misure preventive presenti nel PTPCT

qualora si renda necessario a seguito del monitoraggio svolto dal RPCT”;

Si da atto che, alla luce delle anzidette modalità semplificate, l’organo di indirizzo politico, nel dare

atto dell’assenza di fatti corruttivi o ipotesi di disfunzioni amministrative significative definitivamente

accertate nel corso dell’ultimo anno, ritiene di confermare il precedente Piano adottato, su proposta del

RPCT;

Si allegano elaborati relativi all’analisi del rischio e alle misure trasparenza da valersi per il

periodo 2023-2025



SEZIONE 3
ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO

Struttura organizzativa

Premessa

In questa sezione si presenta il modello organizzativo adottato dall’Amministrazione:

 organigramma;

 livelli di responsabilità organizzativa, n. di fasce per la gradazione delle posizioni

dirigenziali e simili (es. posizioni organizzative);

 ampiezza media delle unità organizzative in termini di numero di dipendenti in servizio;

 altre eventuali specificità del modello organizzativo, nonché gli eventuali interventi e le

azioni necessarie per assicurare la sua coerenza rispetto agli obiettivi di valore pubblico

identificati.

LIVELLI DI RESPONSABILITA’ ORGANIZZATIVA

Sulla base della macro organizzazione, i dipendenti apicali alla data del 31/12/2022 sono n. 2

dipendenti titolari di P.O., confluiti poi con il nuovo CCNL 2019/2021 nei profili di E.Q.

La proposta di graduazione delle Elevate Qualificazioni è di competenza dell’Organismo

indipendente di Valutazione

STRUTTURA ORGANIZZATIVA / ORGANIGRAMMA

L’attuale organizzazione dell’Ente è definita da ultimo con la deliberazione di C.C. n. 08 del

13.06.2023.



Organizzazione del lavoro agile

Premessa

In questa sottosezione sono indicati, secondo le più aggiornate Linee Guida emanate dal

Dipartimento della Funzione Pubblica, nonché in coerenza con i contratti, la strategia e gli

obiettivi legati allo sviluppo di modelli innovativi di organizzazione del lavoro, anche da remoto

(es. lavoro agile e telelavoro).

In particolare, la sezione deve contenere:

- le condizionalità e i fattori abilitanti (misure organizzative, piattaformetecnologiche,
competenze professionali);

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

- i contributi al miglioramento delle performance, in termini di efficienza e di efficacia (es.

qualità percepita del lavoro agile; riduzione delle assenze, customer/user satisfaction per

servizi campione).

MISURE ORGANIZZATIVE

In termini organizzativi l’Ente intende:

- Diffondere modalità di lavoro e stili manageriali orientati ad una maggiore autonomia

e responsabilità delle persone e sviluppo di una cultura orientata ai risultati;

- Rafforzare la cultura della misurazione e della valutazione della performance;

- Valorizzare le competenze delle persone e migliorare il loro benessere organizzativo,

anche attraverso la facilitazione della conciliazione dei tempi di vita e di lavoro;

- Promuovere l’inclusione lavorativa di persone in situazione di fragilità permanente o

temporanea;

- Promuovere e diffondere le tecnologie digitali;
- Razionalizzare le risorse strumentali;

- Monitorare la gestione del lavoro agile in termini quantitativi e qualitativi
- Avviare il monitoraggio della performance organizzativa a seguito della introduzione del lavoro

agile

- Predisporre eventuali interventi correttivi

2) Fase di sviluppo avanzato – 2023/2024

- Monitorare l’andamento complessivo del lavoro agile in termini quantitativi equalitativi

- Monitorare gli impatti interni (ricadute sulla organizzazione)

- Monitorare gli impatti esterni (ricadute sulla qualità dei servizi)

- Predisporre eventuali interventi correttivi



Piano triennale dei fabbisogni di personale – qui di seguito nuovi prospetti allegati

PREMESSO

-che, ai sensi e per gli effetti dell’articolo 4 del D.lgs. 165/2001 (Testo Unico Pubblico Impiego),

aggiornato con le modifiche apportate, da ultimi, dal D.Lgs. 25 maggio 2017, n. 75 e dal D.Lgs. 20

luglio 2017, n. 118, gli organi di governo esercitano le funzioni di indirizzo politico-

amministrativo, definendo gli obiettivi ed i programmi da attuare ed adottando gli altri atti rientranti

nello svolgimento di tali funzioni, e verificano la rispondenza dei risultati dell'attività

amministrativa e della gestione agli indirizzi impartiti;

-che l’articolo di cui sopra statuisce che gli organi di governo adottano gli atti necessari e opportuni

per la definizione di obiettivi, priorità, piani, programmi e direttive generali per l'azione

amministrativa, nonché per l’individuazione delle risorse umane, materiali ed economico-

finanziarie da destinare alle diverse finalità con la conseguente ripartizione tra gli uffici;

-che, ai sensi e per gli effetti dell’articolo 5 del D.lgs. 165/2001, le amministrazioni pubbliche

assumono ogni determinazione organizzativa al fine di assicurare l’attuazione dei principi di cui

all’articolo 2, comma 1 del D.Lgs. 165/2001 e la rispondenza al pubblico interesse dell'azione

amministrativa;

-che, ai sensi del successivo articolo 6, le amministrazioni pubbliche definiscono l'organizzazione

degli uffici per le finalità indicate all'articolo 1, comma 1, del D.lgs. 165/2001, adottando, in

conformità al piano triennale dei fabbisogni di cui all’articolo 6, comma 2, gli atti previsti dai

rispettivi ordinamenti, previa informazione sindacale, ove prevista nei contratti collettivi nazionali;

-che il comma 2 dell’articolo 6 dispone che, allo scopo di ottimizzare l'impiego delle risorse

pubbliche disponibili e perseguire obiettivi di performance organizzativa, efficienza, economicità e

qualità dei servizi ai cittadini, le amministrazioni pubbliche adottano il piano triennale dei

fabbisogni di personale, in coerenza con la pianificazione pluriennale delle attività e della

performance e le linee di indirizzo emanate ai sensi dell'articolo 6-ter, nonché curando l'ottimale

distribuzione delle risorse umane attraverso la coordinata attuazione dei processi di mobilità e di

reclutamento del personale, e che il comma 2 di cui sopra prevede che 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 facoltà assunzionali previste a

legislazione vigente;

-che, ai sensi del successivo comma 3, in conseguenza della 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 dalla legge 7 agosto

2012, n. 135, garantendo la neutralità finanziaria della rimodulazione;

-che l’art. 22, comma 1, del d. lgs. 75/2017 prevede che le linee di indirizzo per la pianificazione di

personale di cui all'art. 6-ter del D.Lgs. n. 165/2001, come introdotte dall'art. 4, del D.Lgs. n.

75/2017, sono adottate entro novanta giorni dalla data di entrata in vigore del medesimo decreto e

che, in sede di prima applicazione, il divieto di cui all'art. 6, comma 6, del D. Lgs. n. 165/2001 e

s.m.i. si applica ormai a decorrere dal 30/03/2018 e comunque solo decorso il termine di sessanta

giorni dalla pubblicazione delle predette linee di indirizzo;

-che con D.M. 8 maggio 2018 sono state approvate le linee di indirizzo per la predisposizione dei



piani dei fabbisogni di personale da parte delle PA e che, con successivo D.M. Pubblicato sulla

Gazzetta Ufficiale del 14 settembre 2022, sono state approvate le nuove linee di indirizzo

aggiornate alla luce dei mutamenti di normativa e contesti attuali, aggiornando e integrando la

componente connessa alla programmazione qualitativa e all’individuazione delle competenze che

investono i profili.

che gli articoli 88 e 89 del D.Lgs. 267/2000 rimettono all’autonomia ed alla discrezionalità degli

Enti Locali, compatibilmente con i vincoli di bilancio e in coerenza con le leggi finanziarie, la

determinazione e la consistenza dei propri organici, nonché la programmazione delle assunzioni e

degli effettivi fabbisogni del personale e che l’articolo 91 del D.Lgs. 267/2000 dispone che gli Enti

Locali adeguano i propri ordinamenti ai princìpi di funzionalità e di ottimizzazione delle risorse per

il migliore funzionamento dei servizi compatibilmente con le disponibilità finanziarie e di bilancio;

che, sempre l’articolo 91, prevede che gli Enti Locali programmano le proprie politiche di

assunzioni adeguandosi ai princìpi di riduzione complessiva della spesa di personale, in particolare

per le nuove assunzioni di cui ai commi 2-bis, 3, 3-bis e 3-ter dell'articolo 39 del decreto legislativo

27 dicembre 1997, n. 449, per quanto applicabili, realizzabili anche mediante l'incremento della

quota di personale ad orario ridotto o con altre tipologie contrattuali flessibili nel quadro delle

assunzioni compatibili con gli obiettivi della programmazione e giustificate dai processi di riordino

o di trasferimento di funzioni e competenze;

che il comma 557-quater della legge 296/2006 dispone che, a decorrere dall'anno 2014 gli enti

assicurano, nell'ambito della programmazione triennale dei fabbisogni di personale, il contenimento

delle spese di personale con riferimento al valore medio del triennio precedente alla data di entrata

in vigore della presente disposizione e che, inoltre, con la deliberazione 25/2014 della Corte dei

Conti, Sezione Autonomie, con la quale è stato chiarito che, a decorrere dall’anno 2014 il nuovo

parametro cui è ancorato il contenimento della spesa di personale è la spesa media del triennio

2011/2013 che assume pertanto un valore di riferimento cristallizzato nel tempo;

TENUTO CONTO

-che ai sensi dell’art. 36, co. 2, d.lgs. 165/2001, le amministrazioni pubbliche possono stipulare

contratti di lavoro subordinato a tempo determinato, contratti di formazione e lavoro e contratti di

somministrazione di lavoro a tempo determinato, nonché avvalersi delle forme contrattuali flessibili

previste dal codice civile e dalle altre leggi sui rapporti di lavoro nell'impresa, esclusivamente nei

limiti e con le modalità in cui se ne preveda l'applicazione nelle amministrazioni pubbliche;

-che l’art. 9, comma 28, del decreto legge 31/5/2010, n. 78, convertito, con modificazioni, dalla

legge 30/7/2010, n. 122 prevede che, a decorrere dall'anno 2011, le amministrazioni dello Stato,

anche ad ordinamento autonomo, le agenzie, incluse le Agenzie fiscali di cui agli articoli 62, 63 e

64 del decreto legislativo 30 luglio 1999, n. 300, e successive modificazioni, gli enti pubblici non

economici, le università e gli enti pubblici di cui all'articolo 70, comma 4, del decreto legislativo 30

marzo 2001, n. 165 e successive modificazioni e integrazioni, le camere di commercio, industria,

artigianato e agricoltura, fermo quanto previsto dagli articoli 7, comma 6, e 36 del decreto

legislativo 30 marzo 2001, n. 165, possono avvalersi di personale a tempo determinato o con

convenzioni ovvero con contratti di collaborazione coordinata e continuativa, nel limite del 50 per

cento della spesa sostenuta per le stesse finalità nell'anno 2009;

-che l' articolo 9 co. 28 del dl 78/2010 ha elencato le principali tipologie lavorative rientranti nella

fattispecie del lavoro flessibile e, nel dettaglio, il tempo determinato, i contratti di formazione e

lavoro, i contratti di somministrazione, i voucher del lavoro accessorio, i rapporti formativi e le

collaborazioni coordinate e continuative e che tale art. 9 e ̀ stato successivamente modificato con

l' esclusione dal limite dei contratti stipulati ex art. 110 co. 1, d.lgs. 267/2000;

che, per quanto appena sopra, restano inclusi nel tetto del 100% della spesa flessibile 2009 i



reclutamenti di personale a tempo determinato extra-dotazione organica), nonché quello, in assenza

di specifica deroga, relativi allo staff degli organi politici di cui all'articolo 90 del testo unico degli

enti locali;

-che la Sezione Autonomie della Corte dei Conti considera escluse le spese per le convenzioni di

cui all'articolo 14 del CCNL 22 dicembre 2004 per l'utilizzo contestuale dello stesso dipendente

nell’ambito regolare orario di lavoro 36 ore settimanali), mentre sono incluse le spese sostenute per

le prestazioni di lavoro a tempo determinato aggiuntive al regolare orario di lavoro (scavalco in

eccedenza nel limite massimo di 12 ore settimanali) ex art. 1 co. 557 della legge 311/2004;

PRESO ATTO

-che, ai sensi del decreto 34/2019, art. 33 (decreto crescita), convertito in legge 58/2019, sono state

profondamente modificate le modalità di determinazione delle capacità assunzionali a tempo

indeterminato degli Enti Locali con il superamento delle regole basate sul principio del "turn-over"

e l'introduzione di un sistema di calcolo basato sulla sostenibilità finanziaria della spesa del

personale;

-che, a seguito dell'intesa raggiunta in sede di Conferenza Stato-Città in data 11.12.2019, è stato

approvato il Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 17.03.2020, avente ad

oggetto le misure per la definizione delle capacità assunzionali di personale a tempo indeterminato

dei Comuni che, tuttavia, è diventato vigente a decorrere dal 20.04.2020 al fine di gestire al meglio

il passaggio alla nuova disciplina;

-che la nuova disciplina si esplica nel limite della spesa del personale dipendente (al lordo degli

oneri riflessi a carico dell'amministrazione), non superiore comunque al valore soglia definito come

percentuale, differenziata per fascia demografica, della media delle entrate correnti relative agli

ultimi tre rendiconti approvati, considerate al netto del fondo crediti dubbia esigibilità stanziato in

bilancio di previsione;

-che il DPCM del 17.03.2020 disponeva che i comuni con un rapporto tra spesa di personale e

media delle entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati con valore oltre soglia

adottano un percorso di graduale di riduzione annuale del suddetto rapporto fino al conseguimento

nell'anno 2025 del valore soglia anche applicando un turn over inferiore al 100 per cento, e che,

inoltre, a decorrere dal 2025, i comuni che rilevano un rapporto superiore al valore soglia superiore

applicano un turn over pari al 30 per cento fino al conseguimento del predetto valore soglia;

-che il decreto 17.03.2020 chiarisce in modo perentorio che le relative nuove disposizioni si

applicano ai comuni con decorrenza 20.04.2020, e che la base di riferimento della spesa del

personale deve intendersi quella inerente agli impegni di competenza per la spesa complessiva

relativa a :

 personale dipendente a tempo indeterminato e determinato;

 rapporti di collaborazione continuativa;

 contratti di somministrazione di lavoro; personale dipendente ex art. 110 del di cui al d.lgs.

267/2000;

 altri soggetti utilizzati a vario titolo, senza estinzione del rapporto di pubblico impiego, in

strutture e organismi variamente denominati che ripartecipati o comunque facenti capo all'ente,

al lordo degli oneri riflessi ed al netto dell'IRAP, come rilevati nell'ultimo rendiconto della

gestione approvato;

-che, ancora, la spesa del personale è sempre al lordo degli oneri riflessi (se dovuti e nei limiti

previsti) ed al netto dell'IRAP, come rilevati nell'ultimo rendiconto della gestione approvato,

mentre, in relazione alle entrate correnti, occorre rilevare la media degli accertamenti di



competenza riferiti alle entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati; ciò rilevando la

stessa al netto del fondo crediti di dubbia esigibilità stanziato nel bilancio di previsione relativo

all'ultima annualità considerata;

-che con protocollo del 08.06.2020, il Ministero dell'Interno ha emanato una circolare esplicativa al

fine di fornire ulteriori chiarimenti ai Comuni, e che, in particolare, la Circolare evidenzia 3

fattispecie di casistiche:

1. Comuni con bassa incidenza della spesa di personale sulle entrate correnti per i quali si

applica una capacità di spesa aggiuntiva per le assunzioni a tempo indeterminato;

2. Comuni con elevata incidenza della spesa di personale sulle entrate correnti per i quali si

richiede una riduzione del rapporto spesa / entrate;

3. Comuni con moderata incidenza della spesa di personale per i quali è possibile incrementare

la propria spesa di personale a condizione di un incremento della spesa tale da lasciare

invariato il predetto rapporto;

-che la stessa circolare indica che […] al fine di determinare, nel rispetto della disposizione

normativa di riferimento e con certezza ed uniformità di indirizzo, gli impegni di competenza

riguardanti la spesa complessiva del personale da considerare, sono quelli relativi alle voci riportati

nelmacro aggregato BDAP: U.1.01.00.00.000, nonché i codici spesa U1.03.02.12.001;

U1.03.02.12.002; U1.03.02.12.003; U1.03.02.12.999.

-che, in conseguenza di quanto appena sopra, la nuova disciplina si esplica nel limite della spesa

del personale dipendente (al lordo degli oneri riflessi a carico dell'amministrazione), non superiore

comunque al valore soglia definito come percentuale, differenziata per fascia demografica, della

media delle entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati, considerate al netto del

fondo crediti dubbia esigibilità stanziato in bilancio di previsione;

CONSIDERATO

che, al fine di procedere alle assunzioni programmate, gli enti locali devono verificare il rispetto

delle seguenti condizioni giuridico/amministrative:

 ai sensi dell’art. 9, c. 1‐quinques del d.l.113/2016, in caso di mancato rispetto dei termini previsti

per l'approvazione dei bilanci di previsione, dei rendiconti e del bilancio consolidato e del termine

di trenta giorni dalla loro approvazione per l'invio dei relativi dati alla banca dati delle

amministrazioni pubbliche di cui all'articolo 13 della legge 31 dicembre 2009, n. 196, compresi i

dati aggregati per voce del piano dei conti integrato, gli enti territoriali, gli enti locali, ferma

restando per gli enti locali che non rispettano i termini per l'approvazione dei bilanci di previsione

e dei rendiconti la procedura prevista dall'articolo 141 del testo unico di cui al decreto legislativo

18 agosto 2000, n. 267, non possono fare assunzioni di personale a qualsiasi titolo, ivi compresi i

rapporti di collaborazione coordinata e continuativa, anche di somministrazione, anche con

riferimento ai processi di stabilizzazione in atto, fino a quando non abbiano adempiuto;

 ai sensi dell’art.1, co. 557, legge 296/06, come in premessa evidenziato, gli enti locali devono

rispettare il principio generale della riduzione della spesa del personale;

 ai sensi e per gli effetti dell’articolo 4 del D.lgs. 165/2001 (Testo Unico Pubblico Impiego),

aggiornato con le modifiche apportate, da ultimi, dal D.Lgs. 20 giugno 2016, n. 116, dal D.Lgs. 25

maggio 2017, n. 75 e dal D.Lgs. 20 luglio 2017, n. 118, nonché ai sensi del successivo articolo 6,

le amministrazioni pubbliche devono definire l'organizzazione degli uffici per le finalità indicate

all'articolo 1, comma 1, del D.lgs. 165/2001, adottando, in conformità al piano triennale dei

fabbisogni di cui all’articolo 6, comma 2, gli atti previsti dai rispettivi ordinamenti, previa

informazione sindacale, ove prevista nei contratti collettivi nazionali;

 ai sensi del comma 2 dell’articolo 6 del d.lgs. 165/2001, le amministrazioni pubbliche devono

adottare il piano triennale dei fabbisogni di personale sulla base della pianificazione pluriennale

delle attività e della performance e le linee di indirizzo emanate ai sensi dell'articolo 6-ter, e che,



ancora, lo stesso comma 2 di cui sopra prevede che tale piano triennale deve dettagliare 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 facoltà assunzionali previste a

legislazione vigente;

 ai sensi del comma 3 dell’art. 6, in conseguenza della definizione del piano di cui al comma 2,

ciascuna amministrazione deve aggiornare 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 neutralità finanziaria della

rimodulazione;

 ai sensi dell’art. 33, co. 2, del d.lgs.165/01, le amministrazioni pubbliche che non adempiono alla

ricognizione annuale non possono effettuare assunzioni o instaurare rapporti di lavoro con

qualunque tipologia di contratto, a pena della nullità degli atti posti in essere; inoltre, le pubbliche

amministrazioni che hanno situazioni di soprannumero o rilevino comunque eccedenze di

personale, in relazione alle esigenze funzionali o alla situazione finanziaria, anche in sede di

ricognizione annuale prevista dall'articolo 6, comma 1, terzo e quarto periodo, sono tenute ad

osservare le procedure previste dal presente articolo dandone immediata comunicazione al

Dipartimento della funzione pubblica;

 ai sensi dell’ art. 48 del D.Lgs 198/2006, le amministrazioni pubbliche che non provvedono agli

adempimenti previsti per le azioni positive non possono assumere nuovo personale, compreso

quello appartenente alle categorie protette; in particolare, ai sensi dell’art. 1, co. 1, lettera c,

dell’art. 7, co. 1, dell’art. 57, co. 1, del d.lgs. 165/2001, le amministrazioni dello Stato, anche ad

ordinamento autonomo, le province, i comuni e gli altri enti pubblici non economici

predispongono piani di azioni positive tendenti ad assicurare, nel loro ambito rispettivo, la

rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari opportunità di

lavoro e nel lavoro tra uomini e donne; tali piani, al fine di promuovere l'inserimento delle donne

nei settori e nei livelli professionali nei quali esse sono sottorappresentate, ai sensi dell'articolo 42,

comma 2, lettera d), favoriscono il riequilibrio della presenza femminile nelle attività e nelle

posizioni gerarchiche ove sussiste un divario fra generi non inferiore a due terzi; a tal fine, in

occasione tanto di assunzioni, quanto di promozioni, a fronte di analoga qualificazione e

preparazione professionale tra candidati di sesso diverso, l'eventuale scelta del candidato di sesso

maschile è accompagnata da un'esplicita ed adeguata motivazione; in caso di mancato

adempimento si applica l'articolo 6, comma 6, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165;

. ai sensi dell’art. 1, co. 475 e 476, legge 232/2016 e della Circolare RGS 17/2017, il mancato

conseguimento del saldo inferiore al 3% delle entrate finali, a decorrere dal 2018, comporta divieto

di assumere solo per il personale a tempo indeterminato;

 ai sensi dell’art. 9, co. 3 bis, d.l. 185/2008, la mancata certificazione di un credito nei confronti

della PA comporta divieto di assumere per la durata dell’inadempimento;

 ai sensi dell’art. 243, co. 1 e dell’art. 243bis, co.8, d.lgs. 267/2000, per gli enti locali

strutturalmente deficitari, in dissesto o in procedura di riequilibrio, le assunzioni di personale sono

sottoposte al controllo della commissione per la stabilità finanziaria degli enti locali presso il

ministero dell’Interno;

TENUTO CONTO ALTRESI'

 Che l’articolo 57 comma 3-septies, del d.l. n. 104/2020, convertito in legge 126/2020 […],

prevede che, <<a decorrere dall’anno 2021, le spese di personale riferite alle assunzioni,

effettuate in data successiva alla data di entrata in vigore della legge di conversione del

presente decreto, finanziate integralmente da risorse provenienti da altri soggetti,

espressamente finalizzate a nuove assunzioni e previste da apposita normativa, e le

corrispondenti entrate correnti poste a copertura delle stesse non rilevano ai fini della verifica

del rispetto del valore soglia di cui ai commi 1, 1-bis e 2 dell’articolo 33 del decreto-legge 30

aprile 2019, n. 34, convertito, con modificazioni, dalla legge 28 giugno 2019, n. 58, per il



periodo in cui e’ garantito il predetto finanziamento. In caso di finanziamento parziale, ai fini

del predetto valore soglia non rilevano l’entrata e la spesa di personale per un importo

corrispondente>>;

 Che il Decreto del Ministero dell’Interno 21 ottobre 2020, relativamente alla casistica dei

segretari titolare di sede convenzionata, indica: Ai fini del rispetto dei valori soglia di cui

all'art.33, comma 2, del decreto-legge 30 aprile 2019, n. 34, convertito con modificazioni dalla

legge 28 giugno 2019, n. 58, ciascun comune 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;

 Che l’art. 3 del Decreto legge 30 aprile 2022, n. 36 e legge di conversione 79/2022, (comma 4-

ter.) indica che: “a decorrere dall’anno 2022, per il contratto collettivo nazionale di lavoro

relativo al triennio 2019- 2021 e per i successivi rinnovi contrattuali, la spesa di personale

conseguente ai rinnovi dei contratti collettivi nazionali di lavoro, riferita alla corresponsione

degli arretrati di competenza delle annualità precedenti all’anno di effettiva erogazione di tali

emolumenti, non rileva ai fini della verifica del rispetto dei valori soglia di cui ai commi 1, 1-

bis e 2 dell’articolo 33 del decreto-legge 30 aprile 2019, n. 34, convertito, con modificazioni,

dalla legge 28 giugno 2019, n. 58”.

-che l’Ente, in base alle disposizioni del D.L. n. 101\2013, rispetta gli obblighi previsti per

l’assunzione di lavoratori disabili al fine di ottemperare alle norme sul collocamento obbligatorio

dei disabili di cui alla legge 68\99;

-che, pertanto, l’Ente, sulla base delle previsioni di seguito riportate, prevede una spesa complessiva

di personale per gli anni 2023-2025 al di sotto della media triennale 2011-2013, come da verifica

contabile del Responsabile del Servizio competente in materia;

che l’Ente, come da verifica contabile del Responsabile del Servizio competente in materia, nonché

come dagli allegati alla presente per formarne parte integrante e sostanziale, vanta adeguate

capacità assunzionali per il triennio 2023-2025, determinate sulla base delle effettive capacità

assunzionali e che, pertanto, può sostenere le spese del personale da reclutare ritenute necessarie e

opportune per il 2023-2025, nel rispetto sempre e comunque degli equilibri di bilancio sia di

competenza, sia di cassa;

-che l’Ente, come da prospetto contabile elaborato dal Responsabile del Servizio competente in

materia, sulla base delle previsioni di seguito riportate, sosterrà una spesa complessiva per il

cosiddetto “lavoro flessibile” (intendendosi per tale la spesa, comprensiva degli oneri a carico

dell’Ente, sostenuta per reclutamento di personale a tempo determinato, scavalco di eccedenza,

collaborazioni coordinate e continuative, voucher lavoro autonomo occasionale, contratti di

formazione e lavoro, ecc.), tale da rispettare il limite della spesa del personale 2009;

-che con Deliberazione di Consiglio Comunale n.08 del 13/06/2023 si è preso atto dello schema di

Dup 2023-2025;

-che con Deliberazione di G.C. n. 35 del 25/05/2023 si è provveduto ad adottare il Piano delle

Azioni Positive 2023-2025;

TENUTO ALTRESI’ CONTO

che il combinato disposto del TUEL ex d.lgs. 267/2000 (art. 89) e del TUPI ex d.lgs.165/200 (art.

6), così come aggiornato dalle riforme successive, conferma la necessità dell’adozione della

dotazione organica che costituisce atto di amministrazione conseguenziale alle scelte compiute nel

piano triennale dei fabbisogni di personale, così come rinnovellato all’articolo 6, comma 1, del

D.lgs. 165/2001;

che l’articolo 1, comma 1, del decreto del presidente della repubblica n. 81 del 30 giugno 2022,

istitutivo del PIAO, prevede l’abrogazione, per tutte le amministrazioni di cui all’art. 1, comma 2,

del D.lgs. n. 165/2001, con più di 50 dipendenti, dei seguenti adempimenti, in quanto assorbiti

nelle apposite sezioni del Piano integrato di attività e organizzazione (PIAO) (art. 1, comma 1):

a) Piano dei fabbisogni di personale, di cui all’art. 6, commi 1, 4, 6, e art. 6-ter del d.lgs. 30

marzo 2001, n. 165;



b) Piano delle azioni concrete, di cui all’art. 60 bis, comma 2, del d.lgs. 30 marzo 2001, n. 165;

c) Piano per razionalizzare l’utilizzo delle dotazioni strumentali, anche informatiche, che

corredano le stazioni di lavoro nell’automazione d’ufficio, di cui all’art. 2, comma 594, lett.

A) della legge 24 dicembre 2007, n. 244;

d) Piano della performance, di cui all’art. 10, comma 1, lett. A) e comma 1 ter del d.lgs. 27

ottobre 2009, n. 150;

e) Piano Triennale per la Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza di cui all’art. 1,

commi 5, lett. A) e 60, lett. A) della legge 6 novembre 2012, n. 190;

f) Piano organizzativo del lavoro agile, di cui all’art. 14, comma 1, della legge 7 agosto 2015,

n. 124;

g) Piano di azioni positive, di cui all’art. 48, comma 1, del d.lgs. 11 aprile 2006, n. 198.

E dunque, per conseguenza, tali abrogazioni di fatto non sono state previste per i comuni con meno

di 50 dipendenti per i quali, nel merito, rimane tuttora vigente il disposto normativo sopra

richiamato dell’articolo 6 del D.lgs 165/2001.

Che il Comune di Domicella al 31/12/2022 contava 9 dipendenti di ruolo ;

Che l’ARCONET, nella faq n. 51 del 2023, in merito all’integrazione tra i vari strumenti di

programmazione previsti dalla vigente normativa, ha evidenziato quanto segue: nel corso di ciascun

esercizio, gli enti locali avviano il ciclo della programmazione relativo al triennio successivo,

approvando il DUP, la nota di aggiornamento al DUP, il bilancio di previsione e il PEG. In

coerenza con il quadro finanziario definito da tali documenti, per ciascun triennio di

programmazione, il PIAO è adottato entro il 31 gennaio di ogni anno o, in caso di rinvio del

termine di approvazione del bilancio di previsione, entro i 30 giorni successivi all’approvazione di

tale documento contabile. Ad esempio, gli enti locali che non si avvalsi delle facoltà di rinvio, nel

corso del 2022 hanno approvato il DUP 2023-2025, la nota di aggiornamento al DUP 2023- 2025,

il bilancio di previsione 2023 – 2025 e il PEG 2023-2025. Sulla base del quadro di

programmazione definito da tali documenti nell’anno successivo è approvato il PIAO 2023-2025.

Risulta pertanto evidente che in occasione dell’approvazione del bilancio di previsione, gli enti

locali non possono determinare gli stanziamenti riguardanti la spesa di personale sulla base del

Piano dei fabbisogni di personale previsto nell’ultimo PIAO approvato, riguardante il precedente

ciclo di programmazione, ma devono tenere conto degli indirizzi strategici e delle indicazioni

riguardanti la spesa di personale previsti nel DUP e nella eventuale nota di aggiornamento al

DUP relativi al medesimo triennio cui il bilancio si riferisce. Al fine di adeguare la disciplina del

DUP all’articolo 6 del decreto-legge n. 80/2022, che ha inserito il Piano dei fabbisogni di

personale nel PIAO, la Commissione Arconet ha predisposto lo schema del DM, di aggiornamento

dell’allegato 4/1 al d.lgs. n. 118 del 2011, per prevedere che la Parte 2 della Sezione Operativa del

DUP (SeO) definisce, per ciascuno degli esercizi previsti nel DUP, le risorse finanziarie da

destinare ai fabbisogni di personale, determinate sulla base della spesa per il personale in servizio

e nei limiti delle facoltà assunzionali previste a legislazione vigente, tenendo conto delle esigenze di

funzionalità e di ottimizzazione delle risorse per il miglior funzionamento dei servizi.

VERIFICATA

la compatibilità del programma delle assunzioni a tempo indeterminato 2023-2025 con i parametri

finanziari ed i relativi valori-soglia previsti dal nuovo DPCM 17.03.2020 in materia di capacità

assunzionali a tempo indeterminato, così come di seguito dettagliati negli allegati alla presente per

formarne parte integrante e sostanziale;

la compatibilità con le limitazioni di spesa prevista dalla normativa vigente richiamata per il

programma dei reclutamenti del cosiddetto “lavoro flessibile” per il triennio 2023-2025;

il rispetto complessivo del principio di riduzione delle spese del personale ai sensi della richiamata

normativa di cui al comma 557-quater della legge 296/2006 e ss.mm.ii.

VISTI



il T.U.E.L. 18 agosto 2000, n. 267, recante:” Testo unico Leggi sull’ordinamento degli enti locali”;

il D.Lgs. 30 marzo 2001, n. 165 recante: “norme sull’ordinamento del lavoro delle amministrazioni

pubbliche”;

il D. Lgs 25 maggio 2017, n. 75 “Modifiche e integrazioni al D.Lgs 165/2001”;

il vigente “Regolamento sull’ordinamento generale degli uffici e dei servizi”;

i vigenti contratti collettivi nazionali di lavoro del comparto Regioni e Autonomie Locali;

i pareri favorevoli espressi ai sensi dell’art. 49 del D.Lgs. 18.08.2000, n. 267;

Tutto quanto premesso, ritenuto e considerato , questo Ente:

1. approva le premesse di cui sopra che formano parte integrante e sostanziale della presente

delibera;

2. programma per il triennio 2023-2025, il piano del fabbisogno del personale e,

conseguenzialmente, approva gli schemi economico-finanziari relativi alla determinazione

della capacità assunzionale a tempo indeterminato ai sensi e per gli effetti del Decreto

17.03.2020 e alla verifica del rispetto dei limiti di legge, come da allegati alla presente per

formarne parte integrante e sostanziale;

3. aggiorna la sezione operativa dello schema di DUP 2023-2025 sulla base della

programmazione del fabbisogno deliberata riportando le risorse finanziarie da destinare ai

fabbisogni di personale, determinate sulla base della programmazione del fabbisogno

deliberata;

4. approva la relativa sottosezione del PIAO 3.3 sulla base della programmazione del

fabbisogno deliberata;

5. di riservare la possibilità di aggiornare, integrare, modificare la programmazione del

fabbisogno del personale, sempre e comunque nel rispetto dei limiti delle capacità

assunzionali, sia per cambiamenti delle norme e delle prassi vigenti, sia per motivi relativi a

cambiamenti e aggiornamenti degli indirizzi dell’amministrazione comunale.



FORMAZIONE DEL PERSONALE

Premesse e riferimenti normativi

La formazione, l’aggiornamento continuo del personale, l’investimento sulle conoscenze, sulle

capacità e sulle competenze delle risorse umane sono allo stesso tempo un mezzo per garantire

l’arricchimento professionale dei dipendenti e per stimolarne la motivazione e uno strumento

strategico volto al miglioramento continuo dei processi interni e quindi dei servizi alla città.

In quest’ottica, la formazione è un processo complesso che risponde a diverse esigenze e

funzioni: la valorizzazione del personale e, conseguentemente, il miglioramento della qualità dei

processi organizzativi e di lavoro dell’ente.

Nell'ambito della gestione del personale, le pubbliche amministrazioni sono tenute a

programmare annualmente l'attività formativa, al fine di garantire l'accrescimento e

l'aggiornamento professionale e disporre delle competenze necessarie al raggiungimento degli

obiettivi e al miglioramento dei servizi.

Soprattutto negli ultimi anni, il valore della formazione professionale ha assunto una rilevanza

sempre più strategica finalizzata anche a consentire flessibilità nella gestione dei servizi e a

fornire gli strumenti per affrontare le nuove sfide a cui è chiamata la pubblica amministrazione.

La programmazione e la gestione delle attività formative devono altresì essere condotte tenuto

conto delle numerose disposizioni normative che nel corso degli anni sono state emanate per

favorire la predisposizione di piani mirati allo sviluppo delle risorse umane.

Tra questi, i principali sono:

- il D.lgs. 165/2001, art.1, comma 1, lettera c), che prevede la “migliore utilizzazione delle

risorse umane nelle Pubbliche Amministrazioni, curando la formazione e lo sviluppo

professionale dei dipendenti”;

- gli artt. 49-bis e 49-ter del CCNL del personale degli Enti locali del 21 maggio 2018, che

stabiliscono le linee guida generali in materia di formazione, intesa come metodo

permanente volto ad assicurare il costante aggiornamento delle competenze professionali

e tecniche e il suo ruolo primario nelle strategie di cambiamento dirette a conseguire una

maggiore qualità ed efficacia dell’attività delle amministrazioni;

- -Il “Patto per l’innovazione del lavoro pubblico e la coesione sociale”, siglato in data 10

marzo 2021 tra Governo e le Confederazioni sindacali, il quale prevede, tra le altre cose,

che la costruzione della nuova Pubblica Amministrazione si fondi sulla valorizzazione

delle persone nel lavoro, anche attraverso percorsi di crescita e aggiornamento

professionale con un'azione di modernizzazione costante, efficace e continua per centrare

le sfide della transizione digitale e della sostenibilità ambientale; che, a tale scopo,

bisogna utilizzare i migliori percorsi formativi disponibili, adatti alle persone e ritenere

ogni pubblico dipendente titolare di un diritto/dovere soggettivo alla formazione,

considerata a ogni effetto come attività lavorativa e definita quale attività esigibile dalla

contrattazione decentrata;

- La legge 6 novembre 2012, n. 190 “Disposizioni per la prevenzione e la repressione della

corruzione e dell'illegalità nella pubblica amministrazione”, e i successivi decreti attuativi

(in particolare il D.lgs. 33/13 e il D.lgs. 39/13), che prevedono tra i vari adempimenti,

l’obbligo per tutte le amministrazioni pubbliche di formare i dipendenti destinati ad

operare in settori particolarmente esposti alla corruzione

- Il contenuto dell’articolo 15, comma 5, del decreto Presidente della Repubblica 16 aprile

2013, n. 62, in base a cui: “Al personale delle pubbliche amministrazioni sono rivolte

attività formative in materia di trasparenza e integrità, che consentano ai dipendenti di

conseguire una piena conoscenza dei contenuti del codice di comportamento, nonché un

aggiornamento annuale e sistematico sulle misure e sulle disposizioni applicabili in tali

ambiti”;



- Il Regolamento generale sulla protezione dei dati (UE) n. 2016/679, la cui attuazione è

decorsa dal 25 maggio 2018, il quale prevede, all’articolo 32, paragrafo 4, un obbligo di

formazione per tutte le figure (dipendenti e collaboratori) presenti nell’organizzazione

degli enti

- Il Codice dell’Amministrazione Digitale (CAD), di cui al decreto legislativo 7 marzo

2005, n. 82, successivamente modificato e integrato (D.lgs. n. 179/2016; D.lgs. n.

217/2017), il quale all’art 13 disciplina la “Formazione informatica dei dipendenti

pubblici”

- -il 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.

- Gli attori della formazione

- Gli attori della formazione e quindi del presente piano sono:

- Segretario Generale e Responsabili di Area. Sono coinvolti nei processi di formazione a

più livelli: rilevazione dei fabbisogni formativi, individuazione dei singoli dipendenti da

iscrivere ai corsi di formazione trasversale, definizione della formazione specialistica per i

dipendenti del settore di competenza.
- Dipendenti. Sono i destinatari della formazione e oltre ad essere i destinatari del servizio,

i dipendenti vengono coinvolti nel processo partecipativo rispetto all’adesione delle

offerte formative.
-Docenti. L’ente può avvalersi sia di docenti esterni sia di docenti interni

all’Amministrazione. I soggetti interni deputati alla realizzazione dei corsi sono

individuati principalmente nelle posizioni organizzative e nel Segretario Generale, che

mettono a disposizione la propria professionalità, competenza e conoscenza nei diversi
ambiti formativi. La formazione può comunque essere effettuata, da docenti esterni,

esperti in materia.

Predisposizione del piano formativo 2023-2025

Le proposte di formazione per il triennio 2023-2025 sono state elaborate attraverso un'analisi che

ha tenuto conto dei seguenti aspetti:

a. rilevazione dei bisogni formativi - finalizzata ad un più ampio e diffuso coinvolgimento

del personale - da parte dei Responsabili di Settore ciascuno per il proprio ambito di

competenza;

b. analisi delle principali disposizioni normative in materia di obblighi formativi;

c. correlazione con l’analisi dei fabbisogni formativi in tema di formazione obbligatoria con

riferimento alle tematiche dell’anticorruzione e della sicurezza.

d. Le esigenze derivanti dall’applicazione della certificazione del SGI ISO 9001, 50001

14001.

Modalità e regole di erogazione della formazione

Le attività formative dovranno essere programmate e realizzate facendo ricorso a modalità di

erogazione differenti:

- Formazione in aula

- Formazione attraverso webinar

- Formazione in streaming

Sarà privilegiata la formazione a distanza.

L’erogazione dei singoli corsi verrà effettuata con l’obiettivo di offrire gradualmente a tutti i

dipendenti eque opportunità di partecipazione alle iniziative formative, dando adeguata

informazione e comunicazione relativamente ai vari corsi programmati.



I corsi saranno ritenuti validi e verrà rilasciato l’attestato di partecipazione solo se:

a) la frequenza sarà pari almeno al 70% del monte ore previsto (tranne per quei corsi la cui

normativa preveda un’obbligatorietà di frequenza diversa);

b) sarà superata positivamente la prova finale, se prevista.

La partecipazione a un’iniziativa formativa implica un impegno di frequenza nell’orario stabilito

dal programma. La mancata partecipazione per motivi di servizio o malattia (da attestarsi per

iscritto da parte del Responsabile di Settore o dal Segretario Generale) comporterà l’inserimento

(sempre che sia possibile) del dipendente in una successiva sessione o edizione del corso. Il

dipendente che richiede di partecipare ad un corso non può, in linea di massima, recedere dalla

propria decisione se non per seri e fondati motivi che il Responsabile di Settore o il Segretario

Generale devono confermare, autorizzando la rinuncia.



Programma formativo per il triennio 2023-2025

Il Segretario Comunale, in collaborazione con i Responsabili dei Servizi, ha individuato le

seguenti tematiche formative per il piano del triennio 2023-2025, con l'obiettivo di offrire a tutto

il personale dell'ente eque opportunità di partecipazione alle iniziative formative:

- Anticorruzione e Trasparenza

- Corsi di formazione obbligatoria in materia di sicurezza sul luogo di lavoro

- La sicurezza informatica – transizione digitale (finanziato PNRR – CM)

- Difesa e tutela della privacy

- Normativa in materia di Anagrafe e Stato civile

- CCNL 16.11.2022, Misurazione delle Performance

- Gestione impianti sportivi

- Fundraising, Modalità di rendicontazione e gestione progetti PNRR

- Corsi di aggiornamento tecnico a catalogo

Con nota del 24 marzo il Ministero per la PA ha pubblicato la Direttiva relativa alla

“Pianificazione della formazione e sviluppo delle competenze funzionali alla transizione digitale,

ecologica e amministrativa promosse dal Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza”; la Direttiva

prevede che entro il 30 giugno 2023 le amministrazioni che non lo hanno ancora fatto aderiscano

a Syllabus e che, entro sei mesi dall’iscrizione, forniscano attività di formazione digitale ad

almeno il 30% del personale, poi al 55% entro il 2024 e ad almeno il 75% entro il 2025; inoltre, a

ciascun dipendente pubblico dovranno essere garantite almeno 24 ore di formazione all’anno,

arrivando quindi a circa tre giornate lavorative su base annua da dedicare all’accrescimento delle

competenze.

Ad ogni dipendente dovranno essere garantite almeno 24 ore di formazione l’anno, non solo in

campo digitale ma anche sulle tematiche, sempre più attuali, della transizione ecologica e

amministrativa, sulla lingua inglese e sulle tecniche di comunicazione (public speaking).

La partecipazione ai corsi di formazione entrerà a far parte della valutazione individuale del

dipendente e conterà ai fini delle progressioni professionali all’interno della stessa area e tra le

aree o qualifiche diverse. La formazione diventerà dunque per il lavoratore pubblico un diritto ma

anche un dovere, da considerare a tutti gli effetti come un’attività che impatta sulla carriera.

Il portale Syllabus prevede un catalogo di contenuti gratuiti in costante aggiornamento, in

collaborazione con player pubblici e privati: un hub digitale per la formazione personalizzata in

modalità e learning. Sul portale sarà possibile l’autoverifica delle proprie competenze, così da

definire corsi su misura partendo dalla rilevazione dei possibili livelli di padronanza.

I dipendenti accederanno a Syllabus tramite la propria identità digitale (Spid, Carta d’identità

elettronica e Carta nazionale dei servizi) e gli attestati di conseguimento di livello per i fruitori

dei corsi saranno costituiti da badge digitali disponibili sul portale.

4. Monitoraggio SEZIONE NON

OBBLIGATORIA


