
COMUNE DI PICINISCO

PIANO TRIENNALE DEI FABBISOGNI DI PERSONALE

NOTE

Art. 4, comma 1, lettera c), del Regolamento DPCM n. 132/2022
(indica la consistenza di personale al 31 dicembre dell’anno precedente a quello di adozione del
Piano, suddiviso per inquadramento professionale e deve evidenziare:

1) la capacità assunzionale dell’amministrazione, calcolata sulla base dei vigenti vincoli di
spesa;

2) la programmazione delle cessazioni dal servizio, effettuata sulla base della disciplina vigente,
e la stima dell’evoluzione dei fabbisogni di personale in relazione alle scelte in materia di
reclutamento, operate sulla base della digitalizzazione dei processi, delle esternalizzazioni o
internalizzazioni o dismissioni di servizi, attività o funzioni;

3) le strategie di copertura del fabbisogno, ove individuate;
4) le strategie di formazione del personale, evidenziando le priorità strategiche in termini di

riqualificazione o potenziamento delle competenze organizzate per livello organizzativo e per
filiera professionale;

5) le situazioni di soprannumero o le eccedenze di personale, in relazione alle esigenze
funzionali.)

Gli elementi della sottosezione sono:

• Rappresentazione della consistenza di personale al 31 dicembre dell’anno precedente: alla
consistenza in termini quantitativi è accompagnata la descrizione del personale in servizio
suddiviso in relazione ai profili professionali presenti;

• Programmazione strategica delle risorse umane: il piano triennale del fabbisogno si inserisce a
valle dell’attività di programmazione complessivamente intesa e, coerentemente ad essa, è
finalizzato al miglioramento della qualità dei servizi offerti ai cittadini ed alle imprese. Attraverso
la giusta allocazione delle persone e delle relative competenze professionali che servono
all’amministrazione, si può ottimizzare l’impiego delle risorse pubbliche disponibili e si
perseguono al meglio gli obiettivi di valore pubblico e performance in termini di migliori servizi
alla collettività. La programmazione e la definizione del proprio bisogno di risorse umane, in
correlazione con i risultati da raggiungere, in termini di prodotti, servizi, nonché di cambiamento
dei modelli organizzativi, permette di distribuire la capacità assunzionale in base alle priorità
strategiche. In relazione, è dunque opportuno che le amministrazioni valutino le proprie azioni
sulla base dei seguenti fattori:
a) capacità assunzionale calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa;
b) stima del trend delle cessazioni, sulla base ad esempio dei pensionamenti;



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

In relazione alle dinamiche di ciascuna realtà, le amministrazioni potranno inoltre elaborare le
proprie strategie in materia di capitale umano, attingendo dai seguenti suggerimenti:

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

• Strategia di copertura del fabbisogno: questa parte attiene all’illustrazione delle strategie di
attrazione (anche tramite politiche attive) e acquisizione delle competenze necessarie e individua
le scelte qualitative e quantitative di copertura dei fabbisogni (con riferimento ai contingenti e ai
profili), attraverso il ricorso a:
a) soluzioni interne all’amministrazione;
b) mobilità interna tra settori/aree/dipartimenti;
c) meccanismi di progressione di carriera interni;
d) riqualificazione funzionale (tramite formazione e/o percorsi di affiancamento);
e) job enlargement attraverso la riscrittura 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;

• Formazione del personale:
a) le priorità strategiche in termini di riqualificazione o potenziamento delle competenze tecniche e

trasversali, organizzate per livello organizzativo e per filiera professionale;
b) le risorse interne ed esterne disponibili e/o “attivabili” ai fini delle strategie formative;
c) le misure volte ad incentivare e favorire l’accesso a percorsi di istruzione e qualificazione del

personale laureato e non laureato (es. politiche di permessi per il diritto allo studio e di
conciliazione);

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



Si specifica che, al fine di ottenere risparmi sulla spesa corrente del personale, e vista l’attuale
dotazione organica, la formazione per il personale dipendente potrà essere esaustivamente espletata
tramite risorse interne.
Si prende atto dell’art. 6 del decreto 30 giugno 2022, n. 132, ad oggetto: “Modalità semplificate per le
pubbliche amministrazioni con meno di cinquanta dipendenti”, il quale al comma 3 dispone che “3.
Le pubbliche amministrazioni di cui al comma 1 sono tenute, altresì, alla predisposizione del Piano
integrato di attività e organizzazione limitatamente all'articolo 4, comma 1, lettere a), b) e c), n. 2.”;
il successivo comma 4 dispone che “4. Le pubbliche amministrazioni con meno di 50 dipendenti
procedono esclusivamente alle attività di cui al presente articolo.”; il relativo comma 1, lettera c), n.
2 dell’articolo 4 dispone: “2) la programmazione delle cessazioni dal servizio, effettuata sulla base
della disciplina vigente, e la stima dell’evoluzione dei fabbisogni di personale in relazione alle scelte
in materia di reclutamento, operate sulla base della digitalizzazione dei processi, delle
esternalizzazioni o internalizzazioni o dismissioni di servizi, attività o funzioni;”.

RICOGNIZIONE DELLE SITUAZIONI DI SOPRANNUMERO E/O ECCEDENZA DI
PERSONALE AI SENSI DELLART 33 DEL D.LGS. N. 165 DEL 2001.

La programmazione del fabbisogno di personale per il triennio 2024-2026 presuppone la previa
verifica di eventuali situazioni di soprannumero o di eccedenza di personale.
L’articolo 33 del decreto legislativo n. 165/2001 nel testo modificato, da ultimo, dall’articolo 16 della
legge n. 183/2011 (cd. legge di stabilità 2012) impone, infatti, a tutte le amministrazioni pubbliche di
effettuare la ricognizione annuale delle condizioni di soprannumero e di eccedenza; in mancanza
all’ente è fatto divieto di effettuare assunzioni di personale a qualunque titolo.
La condizione di soprannumero si rileva dalla presenza di personale in servizio a tempo indeterminato
extra dotazione organica, mentre la condizione di eccedenza si rileva dalla impossibilità dell’ente di
rispettare i vincoli dettati dal legislatore per il tetto di spesa del personale.
In ordine alla verifica di eventuali situazioni di soprannumero o eccedenza di personale, si rileva che:

1. il Comune di Picinisco non versa nelle condizioni strutturalmente deficitarie di cui all’articolo
243 del D. Lgs. 18.8.2000 n. 267, come risulta dal prospetto allegato all’ultimo rendiconto di
gestione approvato;

2. la spesa di personale nell’esercizio 2023 nonché quella prevista per l’anno 2024 non supera la
spesa di personale sostenuta nel triennio 2011/2013 (€ 476.250,85), onde risultano rispettati i
vincoli prescritti dall’art 1, comma 557 e seguenti, della legge 296/2006;

3. il decreto ministeriale 18 novembre 2020 «Individuazione dei rapporti medi
dipendenti-popolazione validi per gli Enti in condizioni di dissesto, per il triennio 2020/2022”,
pubblicato sulla GU n.297 del 30-11-2020, che fissa la media nazionale per i comuni con
popolazione fino a 499 abitanti in n.1 dipendente ogni 83 abitanti;

4. l’ente ha al momento in servizio n. 10 dipendenti;
5. il rapporto tra i dipendenti in servizio presso il Comune di Picinisco e la popolazione residente

alla data del 31/12/2023 (1135 ab.) è pari a 1 dipendente ogni 113 abitanti (1135/10);



Sulla scorta dei dati sopra indicati, pertanto, risulta che:
- nell’ente non sono presenti nel corso dell’anno 2023 dipendenti in soprannumero;
- nell’ente non sono presenti nel corso dell’anno 2023 dipendenti in eccedenza;
- l’ente non ha dovuto avviare nel corso dell’anno 2023 procedure per la dichiarazione di

esubero di dipendenti

1) Rappresentazione della consistenza di personale al 31dicembre dell’anno precedente:

Area Amministrativa:

● n. 1 Funzionario dell’Area delle Elevate Qualificazioni

● n. 1 Istruttore

Area Economico-Finanziaria:

● n. 1 Funzionario dell’Area delle Elevate Qualificazioni

● n. 1 Istruttore

Area Tecnica

● n. 1 Funzionario dell’Area delle Elevate Qualificazioni

Area Manutentiva

● n. 1 Istruttore
● n. 2 operatori

Area Polizia locale

● n. 1 Funzionario dell’Area delle Elevate Qualificazioni

● n. 1 Istruttore

2) Programmazione strategica delle risorse umane:

Rilevata la capacità assunzionale calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa, per come
rappresentata all’interno del DUPS 2024/2026, e considerato che l’ente rientra nella fascia
demografica B), da 1000 a 1999 abitanti con un valore soglia del 28,60% riferito al calcolo delle
spese di personale ai sensi del D. M. 17 marzo 2020.
Le cessazioni e l’evoluzione dei fabbisogni di personale previste sono le seguenti:



ANNUALITA' 2024:

- scadenza convenzione servizio associato Polizia Locale con i comuni di Villa Latina e Atina.

ANNUALITA' 2025:

Al momento, sulla base dell’attuale organizzazione dell’ente e dello stato delle figure in servizio,
come anche della strutturazione dei servizi, ed in assenza di previsione di esternalizzazione degli
stessi, si ricalca fondamentalmente la medesima condizione dell’annualità precedente.

ANNUALITA' 2026:

Al momento, sulla base dell’attuale organizzazione dell’ente e dello stato delle figure in servizio,
come anche della strutturazione dei servizi, ed in assenza di previsione di esternalizzazione degli
stessi, si ricalca fondamentalmente la medesima condizione dell’annualità precedente.

PIANO FABBISOGNO PERSONALE PER IL TRIENNIO 2024-2026

Come chiarito dalla Commissione Arconet nella seduta del 14 dicembre 2022, per consentire la

determinazione delle risorse finanziarie relative alla spesa di personale del triennio successivo è

necessario che nel DUP sia inserita la programmazione triennale del personale (aggiornata rispetto

all’ultimo PIAO adottato), eventualmente rinviando le indicazioni analitiche non necessarie per la

quantificazione delle risorse finanziarie al successivo PIAO. Ai fini della pianificazione dei

fabbisogni di personale, le Linee di indirizzo adottate con Decreto interministeriale 22 luglio 2022

pubblicato sulla Gazzetta Ufficiale Serie Generale n.215 del 14-09-2022 suggeriscono di

abbandonare la logica del turn-over, ossia della mera sostituzione del personale cessato con altre

figure identiche, ma spingono le amministrazioni a modellare la propria organizzazione e

contestualmente le professionalità da acquisire in relazione ai mutevoli fabbisogni degli utenti. In

altri termini, il rinnovamento della Pubblica Amministrazione - imposto dal progredire dei bisogni

dei cittadini nonché dagli impegni assunti dall’Italia a livello sovranazionale con il Piano Nazionale

di Ripresa e Resilienza (PNRR) - rende necessario un rinnovamento anche della macchina

amministrativa dei singoli enti, a partire proprio dalle risorse umane che ne costituiscono la

principale leva.

Al tempo stesso, la programmazione del fabbisogno di personale deve essere definita in coerenza con



la programmazione complessiva dell’ente, rispetto alla quale si pone in un rapporto di strumentalità.



Disciplina vincolistica in materia di spesa di personale

Occorre ora procedere a verificare la compatibilità della programmazione del fabbisogno del personale

per il triennio 2024-2026, come sopra definita, con i vincoli previsti dalla normativa vigente in materia di

spesa di personale.

- Limite generale alla spesa di personale previsto dall’art 1, commi 557 e ss. della legge
296/2006

Come noto, il D. Lgs. n. 75/2017 ha introdotto un nuovo concetto di “dotazione organica”, intesa non

più intesa come un elenco di posti di lavoro occupati e da occupare, ma come un tetto massimo di spesa

potenziale che ciascun ente deve determinare per l’attuazione del piano triennale dei fabbisogni di

personale. Per gli enti locali, l’indicatore di spesa potenziale massima resta quello previsto come tetto

massimo alla spesa di personale, ovvero il limite imposto dall’art. 1, commi 557 e ss., della legge 27

dicembre 2006, n. 296 (Legge finanziaria 2007) per il quale, 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 legge (comma 557-quater) e quindi al triennio 2011-2013.

Quindi, nell’ambito della programmazione del fabbisogno di personale, è necessario garantire

innanzitutto il rispetto del valore della spesa media di personale riferita al triennio 2011/2013.

Detto limite si riferisce alla spesa di personale complessivamente intesa e quindi comprensiva, ai sensi

del comma 557 bis, anche delle spese “sostenute per i rapporti di collaborazione coordinata e

continuativa, per la somministrazione di lavoro, per il personale di cui all'articolo 110 del decreto

legislativo 18 agosto 2000, n. 267, nonché per tutti i soggetti a vario titolo utilizzati, senza estinzione del

rapporto di pubblico impiego, in strutture e organismi variamente denominati partecipati o comunque

facenti capo all'ente”.

Limite di spesa triennio 2011/2013 € 476.250,85



L’attuale dotazione organica del Comune di Picinisco prevede n. 10 posti coperti:

La nuova dotazione organica del Comune di Picinisco prevede n.10 posti coperti.
Nel mese di febbraio 2024 scade la convenzione del servizio associato di polizia locale tra i Comuni di
Picinisco (comune capofila), Villa Latina ed Atina. Questo comporta un incremento della spesa del
personale per il 2024, almeno fino alla sottoscrizione di una nuova convenzione per la gestione del
servizio, come programmato nelle linee direttive.

La spesa complessiva di personale per l’anno 2024, comprensiva dell’incremento per spesa polizia locale

pari ad € 60.500,00 (pari ad € 379.329,59), risulta inferiore al limite di spesa del triennio 2011/2013.

- Limite specifico previsto dall’art. 33 del D.L. 34 del 2019 per le assunzioni a tempo
indeterminato

Per le sole assunzioni di personale a tempo indeterminato, è poi prevista una specifica disciplina

vincolistica, fondata in precedenza sul criterio del turn over e oggi sul nuovo criterio della sostenibilità

finanziaria della spesa di personale, introdotto dall’art 33 del D.L. n. 34 del 2019 (cd. decreto Crescita),

convertito con modificazioni dalla legge n. 58 del 2019.

La disposizione citata (art. 33 del DL 34/2019) stabilisce che: “A decorrere dalla data individuata dal

decreto di cui al presente comma, anche per le finalità di cui al comma 1, i comuni possono procedere ad

assunzioni di personale a tempo indeterminato in coerenza con i piani triennali del fabbisogni di

personale e fermo restando il rispetto pluriennale dell'equilibrio di bilancio asseverato dall'organo di

revisione, sino ad una spesa complessiva per tutto il personale dipendente, al lordo degli oneri riflessi a

carico dell'amministrazione, non superiore al valore soglia definito come percentuale, differenziata per

fascia demografica, ((della media delle entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti approvati)),

considerate al netto del fondo crediti dubbia esigibilità stanziato in bilancio di previsione. Con decreto

del Ministro della pubblica amministrazione, di concerto con il Ministro dell'economia e delle finanze e

il Ministro dell'interno, previa intesa in sede di Conferenza Stato- città ed autonomie locali, entro

sessanta giorni dalla data di entrata in vigore del presente decreto sono individuate le fasce

demografiche, i relativi valori soglia prossimi al valore medio per fascia demografica e le relative

percentuali massime annuali di incremento del personale in servizio per i comuni che si collocano al di

sotto del predetto valore soglia. I predetti parametri possono essere aggiornati con le modalità di cui al

secondo periodo ogni cinque anni. I comuni in cui il rapporto fra la spesa di personale, al lordo degli

oneri riflessi a carico dell'amministrazione, e ((la media delle predette entrate correnti relative agli

ultimi tre rendiconti approvati)) risulta superiore al valore soglia di cui al primo periodo adottano un



percorso di graduale riduzione annuale del suddetto rapporto fino al conseguimento nell'anno 2025 del

predetto valore soglia anche applicando un turn over inferiore al 100 per cento”.

Il decreto del Ministro della pubblica amministrazione, di concerto con il Ministro

dell’economia e delle finanze e il Ministro dell'interno del 17 marzo 2020 ha dato attuazione al

citato art. 33 del D.L. n. 34/2019, prevedendo l’effettiva decorrenza del nuovo regime dal 20

aprile 2020 ed individuando, tra l’altro, i valori- soglia, differenziati per fascia demografica,

del rapporto fra spesa complessiva per tutto il personale, al lordo degli oneri riflessi a carico

dell’amministrazione, e la media delle entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti

approvati, considerate al netto del fondo crediti di dubbia esigibilità stanziato nel bilancio di

previsione.

Nel dettaglio, sono state individuate due distinte soglie che danno luogo a tre possibili casistiche:

a) comuni con bassa incidenza della spesa di personale sulle entrate correnti (c.d. “virtuosi”),

che, ai sensi dell’art. 4 del decreto attuativo in commento possono incrementare la spesa di

personale registrata nell'ultimo rendiconto approvato, per assunzioni di personale a tempo

indeterminato, in coerenza con i piani triennali dei fabbisogni di personale e fermo restando

il rispetto pluriennale dell'equilibrio di bilancio asseverato dall'organo di revisione, sino ad

una spesa complessiva rapportata alle entrate correnti, secondo le definizioni dell'art. 2, non

superiore al valore soglia individuato dalla Tabella 1 del comma 1 di ciascuna fascia

demografica;

b) comuni con moderata incidenza della spesa di personale sulle entrate correnti che, ai sensi

dell’art. 6, comma 3 non possono incrementare il valore del predetto rapporto rispetto a

quello corrispondente registrato nell'ultimo rendiconto della gestione approvato;

c) comuni con elevata incidenza della spesa di personale sulle entrate correnti (c.d. “non

virtuosi”) che, ai sensi dell’art. 6, comma 1, adottano un percorso di graduale riduzione

annuale del suddetto rapporto fino al conseguimento nell'anno 2025 del predetto valore

soglia anche applicando un turn over inferiore al 100 per cento.

DETERMINAZIONE LIMITE DI SPESA PER NUOVE ASSUNZIONI AI SENSI DEL

D.M. 17.03.2020 - segue prospetto dimostrativo

Il Responsabile del Servizio Finanziario








