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Premessa 
 

Le finalità del PIAO sono: 
 

• consentire un maggior coordinamento dell’attività programmatoria delle pubbliche 
amministrazioni e una sua semplificazione; 

• assicurare una migliore qualità e trasparenza dell’attività amministrativa e dei servizi ai 
cittadini e alle imprese. 

 
In esso, gli obiettivi, le azioni e le attività dell’Ente sono ricondotti alle finalità istituzionali e alla mission 

pubblica complessiva di 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 vengono esercitate le funzioni pubbliche e i risultati che si vogliono ottenere 

rispetto alle esigenze di valore pubblico da soddisfare. 

Il Comune di Cigliè ha adottato il primo Piano in forma sperimentale per il triennio 2022-2024 con 

deliberazione della Giunta Comunale n. 37 del 21.10.2022, ai sensi dell’articolo 6, comma 6-bis, del 

decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in legge 6 agosto 2021, n. 113, come 

introdotto dall’articolo 1, comma 12, del decreto legge 30 dicembre 2021, n. 228, convertito con 

modificazioni dalla legge n. 25 febbraio 2022, n. 15 e successivamente modificato dall’articolo 7, comma 

1 del decreto legge 30 aprile 2022, n. 36, convertito con modificazioni, in legge 29 giugno 2022, n. 79 

che prevedeva la data di scadenza per l’approvazione in fase di prima applicazione al 30 giugno 2022 

poi prorogata di 120 giorni a far data dal 31 agosto 2022  (termine di approvazione del Bilancio) 

Il presente Piao 2023-2025 vene redatto in forma ordinaria secondo le indicazioni dettate dalle 
disposizioni di legge. 

 

Riferimenti normativi 

 
L’articolo 6, commi da 1 a 4, del decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, convertito, con modificazioni, in 

legge 6 agosto 2021, n. 113, ha introdotto nel nostro ordinamento il Piano Integrato di 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 viene redatto nel rispetto del quadro normativo di 

riferimento relativo alla Performance (decreto legislativo n. 150 del 2009 e le Linee Guida emanate dal 

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

(PNA) e negli atti di regolazione generali adottati dall’ANAC ai sensi della legge n. 190 del 2012 e del 

decreto legislativo n. 33 del 2013) e di tutte le ulteriori specifiche normative di riferimento delle altre 

materie, dallo stesso assorbite, nonché sulla base del “Piano tipo”, di cui al Decreto del Ministro per la 

Pubblica Amministrazione del 30 giugno 2022, concernente la definizione del contenuto del Piano 

Integrato di Attività e Organizzazione. 

Ai sensi dell’articolo 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’articolo 3, comma 1, lettera c), n. 3), per la mappatura dei processi, limitandosi all’aggiornamento di 

quella esistente all’entrata in vigore del presente decreto considerando, ai sensi dell’articolo 1, comma 

16, della legge n. 190 del 2012, quali aree a rischio corruttivo, quelle relative a: 

a) autorizzazione/concessione; 

b) contratti pubblici; 

c) concessione ed erogazione di sovvenzioni, contributi; 

d) concorsi e prove selettive; 

e) processi, individuati dal Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza 

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

obiettivi di performance a protezione del valore pubblico. 

 

L’aggiornamento nel triennio di vigenza della sottosezione di programmazione “Rischi corruttivi e 

trasparenza” avviene in presenza di fatti corruttivi, modifiche organizzative rilevanti o ipotesi di 

disfunzioni amministrative significative intercorse ovvero di aggiornamenti o modifiche degli obiettivi 

di performance a protezione del valore pubblico. Scaduto il triennio di 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’articolo 4, comma 1, lettere a), b) e c), n. 2. 

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. 



 

SEZIONE 1. SCHEDA ANAGRAFICA DELL’AMMINISTRAZIONE 
 

Comune di Ciglié 
 

 
Indirizzo: Piazza Castello 2 
 

 
Codice fiscale / Partita IVA: 84005310044 /01595350040 
 
Sindaco: FERRERO ADRIANO  

 

 
Numero dipendenti al 31 dicembre anno precedente: 1 

 

 
Numero abitanti al 31 dicembre anno precedente: 186 

 

 
Telefono: 0174/60132  

 
 

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

 

E-mail: ciglie@ruparpiemonte.it 
 

 

PEC:  ciglie@cert.ruparpiemonte.it

http://www.comune.ciglie.cn.it/


SEZIONE 2. VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE 

 

2.1. Valore pubblico 

Non previsto per gli enti con meno di 50 dipendenti 
 

2.2. Performance 

Non previsto per gli enti con meno di 50 dipendenti 

 
Con deliberazione della Giunta comunale n. 13 del 09.03.2023  il Comune Cigliè ha approvato il Piano 

Esecutivo di Gestione (PEG) parte finanziaria. 

2.3. Rischi corruttivi e trasparenza 

Si attesta l’assenza di fatti corruttivi, disfunzioni amministrative, significative modifiche organizzative, 

nonché modifiche agli obiettivi strategici. Viene confermato il Piano Triennale di Prevenzione della 

corruzione e della trasparenza 2022/2024. 

 

SEZIONE 3. ORGANIZZAZIONE E CAPITALE UMANO 

 

3.1. Struttura organizzativa 

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

 

• organigramma; 

• livelli di responsabilità organizzativa, n. di  fasce per la gradazione delle posizioni dirigenziali e 

simili (es. posizioni organizzative) e modello di rappresentazione dei profili di ruolo come 

definiti dalle linee guida di cui all’articolo 6-ter, comma 1, del decreto-legislativo 30 marzo 2001, n. 

165; 

• 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. 



3.1.1. Organigramma 
 

ORGANIGRAMMA  
 

 
 

Sindaco

Area Finanze e Tributi

1 addetto Area Istruttori

Area amministrativa

Segretario Comunale

1 addetto AREA  Operatotri 
Esperti

Area tecnica

1 addetto AREA Funzionari 
EQ (Dipendente dell'Unione 

Montana)

Segretario Comunale 



 
3.1.2  Livelli di responsabilità 

In riferimento al modello organizzativo prescelto dall’Ente, come sopra rappresentato, vanno 

evidenziate l’articolazione e la graduazione delle posizioni di vertice/responsabilità 

Le posizioni apicali nell’Ente si distinguono in: 

 

• Segretario Comunale in convenzione 

• Posizioni organizzative (dal 1° aprile 2023, incarichi di Elevata Qualificazione). 

 
La definizione dell’assetto organizzativo fornisce anche la base per l’individuazione delle responsabilità 

dei Servizi e per l’attribuzione degli incarichi di posizione organizzativa (dal 1° aprile 2023, incarichi di 

Elevata Qualificazione). 

Entrando nel dettaglio, la scelta dell’Amministrazione per quanto riguarda la direzione delle n. 3 aree 
sopra individuate è la seguente: 

 

• al vertice vi è il Segretario comunale, a cui compete il coordinamento generale dell’intera 
struttura organizzativa dell’ente; al Segretario è attribuita, ex art. 97, comma 4, del TUEL, la 
gestione dell’area amministrativa; 

• la responsabilità dell’Area Tecnica è conferita a dipendente in convenzione con l’Unione 
montana “Valli  Mongia, Cevetta e Langa cebana”, Qualifica di Funzionario EQ /ex D; 

• la responsabilità dell’Area Finanze e Tributi è attribuita  a dipendente Istruttore Contabile (ex 
cat. C). 

 
 

3.1.3 Caratteristiche del modello organizzativo 
 

Come previsto dalla deliberazione del Consiglio Comunale N.19 del 30.07.2022, di approvazione del 

DUPS 2023/2025, l’articolazione organizzativa del Comune di Cigliè è correlata alle esigenze proprie 

dell’Ente, e tende a perseguire obiettivi di semplificazione ed efficienza; non sono previste assunzioni 

a tempo indeterminato, ma unicamente il ricorso a assunzioni a tempo determinato ovvero 

collaborazioni con  altri enti del settore pubblico.  

 



3.2. Organizzazione del lavoro agile 

Attesa la disciplina del lavoro agile di cui alla legge n. 81/2017 e quella di recente introduzione del CCNL 

Comparto Funzioni Locali sottoscritto in data 16/11/2022, sebbene risulti obbligatoria per tutti gli enti, a 

prescindere dal numero dei dipendenti, il Comune di Cigliè non ritiene di prevedere il lavoro agile o il lavoro 

da remoto come modello di lavoro stabile in quanto non sono emerse esigenze organizzative tali da 

farlo prendere in considerazione. Il ricorso al lavoro agile potrà avvenire, in forma occasionale, 

limitatamente a necessità temporanee e comunque rimane applicabile la normativa di riferimento che 

stabilisce, in caso di mancata adozione del Pola (ora Piao), l’applicazione del lavoro agile ad almeno il 

15% per cento dei dipendenti, ove lo richiedano. 

 
3.2.1. Obiettivi 

Garantire le eventuali richieste di lavoro agile compatibilmente con il profilo professionale del 
richiedente e le esigenze organizzative dei servizi ai quali è assegnato. 



3.3. Piano triennale dei fabbisogni di personale 

Gli elementi della sottosezione sono: 
 

• Rappresentazione della consistenza di personale al 31 dicembre dell’anno 

precedente: la consistenza in termini quantitativi è accompagnata dalla 

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. 

L’ottimale impiego delle risorse umane e delle relative competenze professionali può 

utilmente concorrere al perseguimento degli obiettivi di valore pubblico e di 

performance in termini di migliori servizi alla collettività. Conseguentemente la 

programmazione del fabbisogno di personale va definita da un lato con riferimento alle 

priorità strategiche dell’ente e dall’altro tenendo conto dei fattori legati alla capacità 

di assunzione calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa, la stima delle cessazioni e 

stima della evoluzione dei bisogni anche in relazione dei processi evolutivi da attuare 

ed anche esternalizzazioni/internalizzazioni di servizi che richiedono un cambiamento 

quantitativo e qualitativo di risorse umane. 

• Copertura del fabbisogno. Questa parte attiene l’acquisizione delle figure e dei 
profili professionali necessari per il fabbisogno di questo Ente 

 

• Formazione del personale ai fini della formazione del personale l’obiettivo deve 

riguardare la riqualificazione e il potenziamento delle competenze e del livello di 

specializzazione dei dipendenti 



3.3.1. Rappresentazione della consistenza di personale al 31 dicembre dell’anno 
precedente 

DOTAZIONE ORGANICA COMPLESSIVA AL 31 dicembre 2022: 

n.  1 unità di personale a tempo parziale ed indeterminato di Area Operatori Esperti (ex Cat. B3)



3.3.2. Programmazione strategica delle risorse umane 

a) Capacità assunzionale calcolata sulla base dei vigenti vincoli di spesa   

  
a.1) verifica degli spazi assunzionali a tempo indeterminato 

In applicazione delle regole introdotte dall’articolo 33, comma 2, del d.l. 34/2019 convertito nella l. 

58/2019, e del decreto ministeriale attuativo 17 marzo 2020, effettuato il calcolo degli spazi assunzionali 

disponibili con riferimento al rendiconto di gestione degli anni 2020, 2021 e 2022 per le entrate, al netto 

del FCDE dell’ultima delle tre annualità considerate, e dell’anno 2022 per la spesa di personale, ha 

determinato la situazione di cui alla seguente relazione: 

RELAZIONE SUL CALCOLO DELLE CAPACITÀ ASSUNZIONALI anno 2022 DEL COMUNE DI CIGLIE’ su rendiconto 2021, 

IN ESECUZIONE DEL DECRETO MINISTERIALE 17/03/2020. 

 

La presente relazione contiene le risultanze dell’analisi effettuata, sulla base delle spese di personale 2021 e 
la media delle entrate correnti di cui ai consuntivi 2019, 2020 e 2021 e al netto del FCDE stanziato sul bilancio 
2021, per determinare le capacità assunzionali per l’anno 2022, in esecuzione della normativa vigente. 

Facoltà assunzionali a tempo indeterminato 

 Visto: 
-  l'art. 33, comma 2, del decreto legge n. 34 del 30 aprile 2019, convertito dalla legge n. 58 del 28 giugno 

2019 (cosiddetto decreto "Crescita") e successive modificazioni, che ha introdotto importanti novità alla 
disciplina delle capacità assunzionali con il chiaro intento di superare il meccanismo del turn-over legato alle 
cessazioni di personale a favore di un criterio ancorato alla virtuosità finanziaria degli enti, prevedendo 
letteralmente quanto segue: "I Comuni possono procedere ad assunzioni a tempo indeterminato in coerenza 
con i piani triennali dei fabbisogni del personale e fermo restando il rispetto pluriennale dell'equilibrio di 
bilancio asseverato dall'organo di revisione, sino ad una spesa complessiva per tutto il personale, al lordo 
degli oneri riflessi a carico dell'ente, non superiore ad un valore soglia definito come percentuale, 
differenziata per fascia demografica, dalla media delle entrate correnti relative agli ultimi tre rendiconti 
approvati, considerate al netto del fondo crediti di dubbia esigibilità stanziato in bilancio di previsione"; 
 

- il decreto del Consiglio dei Ministri del 17 marzo 2020, pubblicato nella Gazzetta Ufficiale, serie generale, n. 
108 del 27 aprile 2020, attuativo del citato articolo 34, comma 2, del decreto legge n. 34 del 2019, con cui sono 
fissate la data di decorrenza al 20 aprile 2020 delle nuove disposizioni di legge, le fasce demografiche, i relativi 
valori soglia prossimi al valore medio per fascia demografica e le relative percentuali massime annuali di 
incremento del personale in servizio per i Comuni che si collocheranno al di sotto del predetto valore soglia; 
 

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

Evidenziato che tali misure innovano profondamente il quadro normativo di riferimento, introducendo 
la possibilità, al ricorrere di specifiche condizioni finanziare,   di incrementare la spesa di personale registrata 
nell’ultimo rendiconto approvato per assunzioni a tempo indeterminato, in coerenza con i piani triennali del 
fabbisogno di personale e fermo restando il rispetto pluriennale dell’equilibrio di Bilancio asseverato 
dall’organo di revisione; 
 

Considerato che il nuovo regime trova fondamento non nella logica sostitutiva del turn-over, legata alle 
cessazioni intervenute, ma su una valutazione complessiva di sostenibilità finanziaria della spesa di personale 



rispetto alle entrate correnti del Comune; 
 
Rilevato che: 

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

- per il Comune di CIGLIE’, appartenente alla fascia demografica inferiore ai 1.000 abitanti, il valore soglia di cui 
sopra è pari al 29,50 per cento; 

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

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

- ai sensi dell’art. 6 comma 1 dello stesso D.M. i Comuni in cui il rapporto fra spesa del personale e le entrate 
correnti, secondo le definizioni dell’art. 2 del D.M., risulta superiore al valore soglia per fascia demografica 
individuato nella tabella 3 dello stesso comma, adottano un percorso di graduale riduzione annuale del 
suddetto rapporto fino al conseguimento nel 2025 del predetto valore soglia. Detto valore soglia per i 
Comuni appartenenti alla fascia demografica inferiore ai 1.000 abitanti è pari al 33,50%; 

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

Verifica situazione dell’Ente 
 

Ritenuto opportuno procedere alla verifica dei presupposti alle assunzioni previste dal DM 17 marzo 2020, nonché alla 
peculiare situazione dell’Ente. 
 

➢ IL RAPPORTO TRA SPESA DI PERSONALE E LA MEDIA DELLE ENTRATE CORRENTI: IL CALCOLO. 
 
Ai fini del calcolo del suddetto rapporto, il DM prevede espressamente che: 

a) per spesa del personale si intendono gli impegni di competenza per spesa complessiva per tutto il 
personale dipendente a tempo indeterminato e determinato, per i rapporti di collaborazione coordinata e 
continuativa, per la somministrazione di lavoro, per il personale di cui all'art. 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, al lordo degli oneri riflessi ed al netto dell'IRAP, come rilevati nell'ultimo rendiconto della gestione 
approvato; 

 
b) entrate correnti: media degli accertamenti di competenza riferiti alle entrate correnti relative agli ultimi 
tre rendiconti approvati, considerate al netto del fondo crediti di dubbia esigibilità stanziato nel bilancio di 
previsione relativo all'ultima annualità considerata. 
 
L’art. 3 comma 2 del D.M. 21/10/2020, pubblicato sulla G.U. del 30.11.2020, il quale ha stabilito che gli istituti giuridici ed 
economici connessi allo svolgimento del rapporto di servizio del segretario titolare di segreteria convenzionata sono 
applicati dall’Ente capofila e che, ai fini del rispetto dei valori soglia di cui all’art. 33, comma 2, del D.L. 34/2019, ciascun 
Comune convenzionato computa nella spesa di personale la quota a proprio carico e, per il Comune capofila, non 
rilevano le entrate correnti derivanti dai rimborsi effettuati dai Comuni convenzionati a seguito del riparto della 
predetta spesa. 
 



Visto l’allegato prospetto con cui vengono determinati gli spazi assunzionali, calcolati ai sensi del DM. 
17/03/2020 e del nuovo D.M.  21.10.2020; 

 

Verificato che, per questo Comune, il rapporto calcolato tra le spese di personale 2021 e la media delle entrate 
correnti di cui ai consuntivi 2019, 2020 e 2021 e al netto del FCDE stanziato sul bilancio 2021 è il seguente: 
 
Spese di personale 2021: €. 58.743,25 
  = 27,63 % 
 
Media entrate netto FCDE: €. 212.599,38 
 
Sulla base della normativa vigente, i Comuni possono collocarsi nelle seguenti casistiche:  
 
FASCIA 1. Comuni virtuosi 
I comuni che si collocano al di sotto del valore soglia di cui alla tabella 1, 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 del DM, non superiore al valore soglia individuato dalla Tabella 1 di ciascuna fascia demografica. 
 
FASCIA 2. Fascia intermedia. 
I comuni in cui il rapporto fra spesa del personale e le entrate correnti, secondo le definizioni dell'art. 2, risulta compreso 
fra i valori soglia per fascia demografica individuati dalla Tabella 1 e dalla   Tabella 3 del DM, non possono incrementare 
il valore del predetto rapporto rispetto a quello corrispondente registrato nell'ultimo  rendiconto della gestione 
approvato. 
 
FASCIA 3. Fascia di rientro obbligatorio. 
Ai sensi dell’art. 6 del DM, i comuni in cui il rapporto fra spesa del personale e le entrate correnti risulta superiore al 
valore soglia per fascia demografica individuato dalla Tabella 3 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. A decorrere dal 2025, i comuni in cui il rapporto fra spesa del personale e le entrate correnti, 
secondo le definizioni dell'art. 2, risulta superiore al valore soglia per fascia demografica individuato dalla Tabella 3 del 
presente comma, applicano un turn over pari al 30 per cento fino al conseguimento del predetto valore soglia. 
 

Questo ente, trovandosi nella fascia demografica inferiore ai 1.000 abitanti ed avendo registrato un rapporto tra 
spesa di personale e media delle entrate correnti pari al 27,63%, si colloca nella seguente fascia: 
 

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

Calcolo dell’incremento teorico ed effettivo. 
 

➢ INCREMENTO TEORICO DISPONIBILE. 
Lo spazio finanziario teorico disponibile per nuove assunzioni, cioè fino al raggiungimento della soglia massima del DM 

Tabella 1, sulla base del rapporto registrato tra spesa di personale /entrate correnti, è il seguente: 

(Media entrate netto FCDE * percentuale tabella 1) – (meno) Spese di personale 2021 = €. 3.973,57,  

 

mentre la massima spesa possibile, comprensiva delle spese relativa alla segreteria convenzionata, è la seguente: 

 

MASSIMA SPESA POSSIBILE DA NON SUPERARE 

DETERMINAZIONE DEL VALORE TABELLA 1 (DM 17.03.2020) 

ENTRATE NETTO FCDE SOGLIA TABELLA 1  

212.599,38 29,50% 62.716,82 

 



➢ INCREMENTO CALMIERATO (per gli anni 2020-2024) 
Tuttavia, poiché il legislatore, per il periodo 2020-2024, ha fissato un tetto alle maggiori assunzioni possibili anche per 
gli enti virtuosi, l’incremento calmierato per ulteriori assunzioni per questo ente è il seguente: 
 
Spese di personale 2018 * Valore calmierato Tabella 2 DM per fascia demografica ente = €. 21.517,83 
 

aumento spesa di personale 2018 in 

base a tabella 2 

 
spesa di personale 2018 

 
spesa di personale aggiuntiva 

  
 totale spesa complessiva  

 65.205,55 21.517,83 86.723,38 superiore a massima spesa possibile 

 
Non ricorre l’applicazione della Tabella 2, di cui all’art. 5, comma 1, del D.M., in quanto essa restituisce un valore 
incrementale superiore mentre la norma richiede, comunque, di garantire il non superamento della “soglia”. 
 
 

➢ INCREMENTO EFFETTIVO 

 
A seguito delle suddette operazioni di calcolo, per questo ente si verifica la seguente condizione: 
- l'incremento teorico disponibile risulta inferiore all'incremento calmierato, il Comune può pertanto procedere ad 
assunzioni solo entro la soglia massima del DM tabella 1. 
 

Il Comune può, pertanto, assumere per nuove e maggiori assunzioni entro lo spazio finanziario di €. 3.973,57. 
 
Il Comune può pertanto incrementare la spesa di personale per nuove assunzioni a tempo indeterminato fino alla 
soglia massima prevista dalla tabella 1 del DM 17 marzo 2020 per la propria fascia demografica di appartenenza e 
non può utilizzare il valore calmierato di cui alla tabella 2 del DM, come previsto dall’art. 5 del DM stesso. 
 

Le maggiori assunzioni consentite NON rilevano ai fini del rispetto dell’aggregato delle spese di personale in valore 
assoluto dell’art. 1, comma 562 della l. 296/2006. 
 

 
RESTI ASSUNZIONALI QUINQUENNIO PRECEDENTE - EVENTUALE QUOTA TURN OVER RIMASTA INUTILIZZATA 
 
L’art. 5, comma 2 del DM 17 marzo 2020 consente ai comuni, per il periodo 2020-2024, di utilizzare le facoltà assunzionali 
residue dei cinque anni antecedenti, in deroga agli incrementi percentuali individuati dalla Tabella 2 del suddetto DM , 
fermo restando il limite di cui alla Tabella 1 di ciascuna fascia demografica, i piani triennali dei fabbisogni di personale 
ed il rispetto pluriennale dell'equilibrio di bilancio asseverato dall'organo di revisione. Tale facoltà è tuttavia 
consentita solo ai comuni virtuosi, il cui rapporto fra spesa del personale ed entrate correnti risulti inferiore al valore 
soglia di cui alla Tabella 1 del DM. 
 
Al Comune di CIGLIE’, essendo   un ente virtuoso, nel 2022 sarebbe consentita la suddetta facoltà per il valore della 
quota di turn-over rimasta inutilizzata (capacità assunzionale del quinquennio precedente 2015/2019 su cessazioni 
2014/2018), in ogni caso entro il limite di cui alla Tabella 1 della propria fascia demografica ed in alternativa al valore 
calmierato sopra determinato. 
 

Essendo i resti assunzionali dei cinque anni antecedenti al 2020 alternativi rispetto agli spazi concessi dalla 
Tabella 2 del Dm 17 marzo 2020 (valore calmierato), non possono essere utilizzati dal Comune di CIGLIE’, in 
quanto l’Ente si trova nella condizione di non poter utilizzare il valore calmierato di cui alla tabella 2 del DM, 
al fine del rispetto del   valore della soglia massima prevista dalla tabella 1 del DM 17 marzo 2020 per la 
propria fascia demografica di appartenenza. 

******************** 

Premesso tutto quanto sopra esposto, si dà atto che con i dati relativi alle spese di personale 2021 e la media 
delle entrate correnti di cui ai consuntivi 2019, 2020 e 2021 e al netto del FCDE stanziato sul bilancio 2021, 
l’Ente, nel corso dell’anno 2022, ha una capacità di spesa aggiuntiva per assunzioni di ulteriore personale 
a tempo indeterminato pari ad €. 3.973,57 (maggior spazio assunzionale), tenendo presente che dovrà 



rispettare il limite di spesa di personale complessivamente ammissibile come definito dalla soglia di 
virtuosità dell’Ente (€. 62.716,82),   nonché la sostenibilità   finanziaria della spesa di personale rispetto 
alle entrate correnti del Comune ed il limite di spesa di cui al comma 562 della Legge n. 296/2006, tuttora 
in vigore. 

 

Si ricorda che ogni anno il conteggio va azzerato e rifatto; ed ogni anno il posizionamento rispetto alle 
soglie ridefinisce la condizione dell’Ente e la disponibilità o meno di spesa di personale 
incrementale. 

 
Finora la Corte dei Conti si è espressa nella direzione che i parametri vanno verificati al momento dell’assunzione. 

 

Si precisa altresì, che: 
 questo Ente può assumere personale in più negli spazi “nuovi” creati dal DM, ma eventuali cessazioni di 

personale in corso d’anno, poiché generano un risparmio nella spesa di personale storica ed in particolare 

uno spazio rispetto al margine potenziale di assunzione, possono essere sostituite purché non si superi 

la spesa “limite”. Tutto ciò a prescindere dalla modalità di cessazione e assunzione (mobilità, concorso, 

pensionamento, dimissioni etc.). Non si tratta in questo caso, infatti, di nuove o maggiori assunzioni a 

tempo indeterminato (ovvero di un incremento della dotazione organica) che potrebbero essere 

effettuate solo negli spazi assunzionali ulteriori dati dal DM, ma di semplice sostituzione di altra unità 

cessata, in invarianza della spesa. 

Ritenuto che le regole introdotte dal nuovo decreto, che la politica ha voluto definire “Crescita” sono nate 

certamente nello spirito e nell’intento di consentire maggiori spazi assunzionali ai Comuni, soprattutto agli Enti 

virtuosi e non di portare a situazioni peggiorative rispetto al previgente regime assunzionale (che permetteva la 

sostituzione del personale cessato). 

 

 Rispetto alla quantificazione del “controvalore economico” delle assunzioni da effettuare utilizzando lo 

spazio assunzionale di cui sopra, si ritiene corretto procedere a calcolare un costo per dipendente che 

tenga conto di: 

- Trattamento tabellare di accesso 

- Oneri previdenziali e assistenziali sulle voci precedenti. 

Si ritiene non dover aggiungere l’Irap, per omogeneità dei dati utilizzati, in quanto gli spazi assunzionali disponibili 

sono stati calcolati escludendo tale imposta, come previsto dall’art. 2 comma 1 del D.M. 17/03/2020. 
 

 

 

 

Deroga sulle assunzioni a tempo indeterminato per i Comuni facenti parte di una Unione 
di Comuni 
Il DM 17.3.2020 si rivolge esclusivamente ai Comuni, mentre alle Unioni continua ad applicarsi la regola del 100% dei 

cessati nell’anno precedente. 

L'articolo 5 del decreto attuativo Dm 17 marzo 2020 ha introdotto una interessante deroga ai limiti assunzionali 

per i Comuni con meno di cinquemila abitanti che fanno parte di Unioni di Comuni e che risultano «virtuosi» 

secondo la nuova disciplina, in quanto si collocano al di sotto del valore soglia della fascia demografica di 

riferimento. 

Questi Comuni, nel caso in cui la maggior spesa di personale consentita, applicando i nuovi criteri, non sia 

sufficiente per l'assunzione di una intera unità di personale a tempo indeterminato, nel periodo 2020/2024 

possono incrementare la propria spesa di personale nella misura massima di 38mila euro, non cumulabile. Questa 

opportunità è condizionata al rispetto pluriennale dell'equilibrio di bilancio asseverato dall'Organo di Revisione e 



al fatto che l'unità di personale sia collocata in comando obbligatorio presso l’Unione al quale l'Ente aderisce e con 

oneri a carico della medesima.L'organo di Revisione del Comune, nel momento in cui si approccerà ad esprimere il 

proprio parere sul Piano del Fabbisogno di Personale che preveda l'utilizzo di questa deroga, dovrà dunque 

verificare che nel proprio bilancio il Comune abbia previsto la maggior spesa per l'ulteriore unità di personale, ma 

anche il ristoro della stessa da parte dell'Unione. In realtà il problema della sostenibilità finanziaria si pone più per 

l'Unione che per il Comune, dato che quest'ultimo grazie al ristoro da parte dell'Unione avrà un impatto neutro 

sul proprio bilancio. 

Il Dm attuativo 17 marzo 2020 ha specificato che questa facoltà costituisce anche per l'Unione una deroga 
alle “disposizioni vigenti in materia di contenimento della spesa di personale previste per le unioni”. 

 
Il Comune di CIGLIE’ essendo un Ente virtuoso e facendo parte di una Unione potrebbe utilizzare la suddetta 
deroga. 

 

Viene pertanto adottato il seguente piano triennale dei fabbisogni di personale per il periodo 2023-2025, e del 

relativo piano occupazionale, garantendo la coerenza con i vincoli in materia di spese per il personale e con il quadro 

normativo vigente: 

 

FABBISOGNO 2023 

Dal 1° gennaio è stato coperto, tramite mobilità, il posto di Istruttore Contabile, Cat. C, a tempo parziale 50% e 

indeterminato. 

Si farà ricorso, per esigenze straordinarie, alle fattispecie di lavoro flessibile compatibili con il quadro normativo 

tempo per tempo vigente. 

 

FABBISOGNO 2024 

Alla data di compilazione del presente documento non sono previste cessazioni, per cui si farà ricorso, per esigenze 

straordinarie, alle fattispecie di lavoro flessibile compatibili con il quadro normativo tempo per tempo vigente. 

 
FABBISOGNO 2025 

Alla data di compilazione del presente documento non sono previste cessazioni, per cui si farà ricorso, per esigenze 

straordinarie, alle fattispecie di lavoro flessibile compatibili con il quadro normativo tempo per tempo vigente. 

 

Ai sensi dell’art. 6-ter, c. 5, D.Lgs. n. 165/2001 il piano triennale dei fabbisogni di personale 2023– 2025 sarà trasmesso 

al Dipartimento della Funzione pubblica, entro trenta (30) giorni dalla sua adozione, tenendo presente che fino 

all’avvenuta trasmissione è fatto divieto alle amministrazioni di procedere alle assunzioni previste dal piano. 

a.2) verifica dell’assenza di eccedenze di personale 

L’ente ha effettuato la ricognizione delle eventuali eccedenze di personale, ai sensi dell’articolo 33, 
comma 2, del d.lgs.165/2001 con esito negativo. 

 

a.3) verifica del rispetto delle altre norme rilevanti ai fini della possibilità di assumere 
 

• Ai sensi dell’articolo 9, comma 1-quinquies, del d.l. 113/2016, convertito dalla legge 160/2016, 

l’Ente ha rispettato i termini per l’approvazione di bilanci  di previsione, rendiconti ed ha inviato 

i relativi dati alla Banca Dati delle Amministrazioni Pubbliche entro trenta giorni dal termine 

previsto per l’approvazione; 

•  alla data odierna il Comune ha ottemperato all’obbligo di certificazione dei crediti di cui 

all’articolo 27, comma 9, lettera c), del d.l. 66/2014 convertito dalla l. 89/2014 di integrazione 

dell’articolo 9, comma 3-bis, del d.l. 185/2008, convertito dalla l. 2/2009; 



• l’Ente non si trova in condizioni strutturalmente deficitarie, ai sensi dell’articolo 243 del d.lgs. 

267/2000, pertanto non è soggetto ai controlli centrali sulle dotazioni organiche e sulle 

assunzioni di personale; 

Pertanto, il Comune di Cigliè non soggiace al divieto assoluto di procedere all’assunzione di personale. 

 
b) stima del trend delle cessazioni   

Alla luce della normativa vigente e delle informazioni disponibili, non si prevedono cessazioni di 

personale nel triennio oggetto della presente programmazione. 

 
c) stima dell’evoluzione dei fabbisogni   

In relazione agli obiettivi strategici definiti del DUP 2023-2025 e con riferimento al modello organizzativo 

introdotto nell’Ente, si evidenziano i seguenti elementi  di rilievo a fondamento delle necessità 

dotazionali: 

• il modello organizzativo che si intende applicare prevede di mantenere per l’anno 2023 

l’assetto in essere con riferimento alle figure apicali (Area Funzionari ex cat. D = P.O.); 

 

d) Certificazioni del Revisore dei conti 
 

La programmazione dei fabbisogni di personale 23/25 è stata sottoposta al Revisore dei conti per 

l’accertamento della conformità al rispetto del principio di contenimento della spesa di personale 

imposto dalla normativa vigente, ottenendone parere positivo. 

 

3.3.3. Copertura del fabbisogno 
///// 

3.3.4. Formazione del personale 

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

Gli obietti prioritari dell’ente sono: 
 

• il mantenimento degli attuali standard di servizio; 

• l’implementazione dei servizi digitali a favore della cittadinanza. 

 
b) risorse interne ed esterne disponibili e/o ‘attivabili’ ai fini delle strategie formative:   

Per quanto riguarda la formazione sia in termini di potenziamento delle competenze per la gestione dei 

servizi in essere, sia per quanto riguarda il corretto utilizzo  dei                  supporti informatici saranno attivati 

corsi di approfondimento anche in modalità on line (webinar per utilizzo sistemi gestionali), secondo le 

diverse esigenze. 

c) obiettivi e risultati attesi della formazione   

Obiettivi e risultati attesi in termini di: 

 

• riqualificazione e potenziamento delle competenze (maggiore consapevolezza del ruolo, 
miglioramento delle competenze digitali) 

• livello di istruzione e specializzazione dei dipendenti (attestazioni di maggiore competenza 
digitale). 



 

SEZIONE 4. MONITORAGGIO 
 

Pur non essendo previsto come adempimento obbligatorio per questo Ente (con meno di 50 dipendenti), 

il monitoraggio del Piano Integrato di Attività e Organizzazione (PIAO) di cui all’art. 6, c.3 D.L. 9.6.2021, 

n. 80, convertito, con modif. in Legge 6.8.2021, n. 113, nonché ai sensi dell’art. 5 Decreto del Ministro 

per la Pubblica Amministrazione, sarà effettuato come segue: 

-per quanto attiene alle sottosezioni “Valore pubblico” e “Performance”, secondo le modalità stabilite 

dagli articoli 6 e 10, c. 1, lett. b) del D.Lgs.27.10.2009, n. 150; 

-per la sottosezione “Rischi corruttivi e trasparenza”, secondo le modalità definite dall’ANAC; 

-relativamente alla Sezione “Organizzazione e capitale umano”, con riferimento alla coerenza con gli 

obiettivi di performance su base triennale dall’Organismo di Valutazione della performance (art. 14 D. 

LGS. 27.10.2009, n. 150). 


