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La programmazione delle assunzioni nel PIAO
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§ Ogni attività di reclutamento del personale deve passare dal PIAO, in 
particolare dalla sezione 3.3 «Programmazione delle risorse umane»

§ Contenuti:
§ Fotografia dell’esistente
§ Stima del trend delle cessazioni
§ Stima dell’evoluzione dei fabbisogni
§ Indicazione modalità e tempi di copertura
§ Verifica rispetto dei limiti di spesa

NON ESISTONO PIU’ I «POSTI VACANTI»!
Ci sono solo le posizioni in essere e quelle che si intende attivare nella 
programmazione, indicando precisamente tempi e modi di copertura



Dalla capacità assunzionale agli spazi 
finanziari: il DM 17 marzo 2020
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Dimentichiamo il turnover!
§ Per le assunzioni oggi la domanda non è «chi è andato in 

pensione?», ma «quante assunzioni posso permettermi, in 
prospettiva?»

§ Qualsiasi manovra sul personale deve essere calata sulla 
sostenibilità finanziaria, sulla base dell’ultimo rendiconto…

§ … ma anche sulla proiezione futura di spese e di entrate!
§ Occorre una notevole capacità di analisi e di monitoraggio costante di 

spesa ed entrate correnti



Il meccanismo di calcolo
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ü Identificare la fascia di popolazione
ü Calcolare la frazione: 
 spese di personale dell’ultimo rendiconto 
        media entrate dell’ultimo triennio
ü Valutare il rapporto % e raffrontarlo ai due «valori soglia» della 

fascia di popolazione
ü Quantificare il margine di manovra sulla spesa di personale 

potenziale (in caso di virtuosità) oppure pianificare il 
miglioramento del parametro (in caso di non virtuosità)



Valutare il parametro
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Fatti i conteggi, occorre valutare in quale fascia 
si pone il Comune

1. Valore inferiore a quello di tab. 1 (art. 4): Comune virtuoso
POSSIAMO SPENDERE FINO AL VALORE SOGLIA

2. Valore superiore a quello di tab. 1 ma inferiore a quello di 
tab. 3 (art. 6): Comune «nel limbo»

DOBBIAMO MANTENERE INVARIATO IL PARAMETRO

3. Valore superiore a quello di tab. 3 (art. 6): Comune non 
virtuoso

DOBBIAMO «RIENTRARE» in 2° fascia

Valori soglia per classe demografica

tra e Fascia
1° soglia - 

art. 4
2° soglia - 

art. 6

-   999 A 29,50% 33,50%

1.000 1.999 B 28,60% 32,60%

2.000 2.999 C 27,60% 31,60%

3.000 4.999 D 27,20% 31,20%



Concorsi e mobilità
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§ Il concorso pubblico resta la strada maestra per il reclutamento nel 
pubblico impiego (art. 97 Cost.)

§ La scarsa attrattività dell’impiego in un Ente locale, specie se di 
piccole dimensioni, rende però sempre più difficile reperire 
professionalità sufficienti

§ L’offerta ha superato la domanda: per questo, è altrettanto difficile 
mantenere al lavoro i neoassunti, che spesso trovano subito altre 
opportunità

§ La mobilità tra enti può essere un’alternativa, ma anch’essa difficile 
da realizzare (NB: non è richiesta la mobilità prima del concorso)

§ I tempi per entrambe le procedure restano comunque lunghi (almeno 
due mesi)



La crescita interna: le progressioni «verticali»
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L’EVOLUZIONE:
§ Fino al 2009: concorsi interni
§ 2010: abrogazione selezioni riservate ai soli interni, possibiltà di 

riserva non oltre il 50% (almeno 2 posti messi a bando)
§ 2017: prima apertura a progressioni verticali (20% e poi 30% della 

programmazione)
§ 2021: previsione generalizzata di selezioni interne, fermo restando il 

50% di accessi dall’esterno
§ 1/4/2023 – 31/12/2025: «finestra» per poter svolgere progressioni in 

deroga



Progressioni tra le aree: sì, ma quante?
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§ Nella programmazione dei fabbisogni si dovrà riservare almeno il 
50% di accessi dall’esterno, in questo modo:
§ >= 50%: concorsi
§ <= 50%: progressioni tra aree, stabilizzazioni, mobilità

§ Il DFP (parere prot. 38953/2022) sostiene che il bilanciamento si 
debba riferire a ciascuna area/categoria

§ Le progressioni tra le aree possono essere «ordinarie», per chi 
possiede il titolo di studio, e «in deroga» a quest’ultimo per chi ne è 
privo ma dispone di adeguata esperienza



Progressioni verticali: analogie e differenze
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ORDINARIE IN DEROGA

Requisiti Titolo di studio previsto 
per il concorso pubblico

Titolo inferiore a quello per il 
concorso + esperienza

Tempistiche Senza limiti Fino al 31 dicembre 2025

Finanziamento Con risorse di bilancio Con budget 0,55% monte 
salari (o con bilancio se vi 
sono accessi dall’esterno)

Limiti quantitativi Non oltre il 50% dei 
reclutamenti

Idem

Relazioni sindacali Nessuna Confronto

Elementi di 
valutazione

Ruoli e incarichi rivestiti Competenza in senso 
generale



La fase transitoria: limiti quantitativi alle P.V.
§ Per fare verticali «in deroga» occorre mantenere il limite del 50% 

riservato all’esterno?
 

L’esiguità del budget rappresenta un grave problema per i piccoli Comuni
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Ordinarie capacità
assunzionali

Bilanciamento con il 50% 
di accesso dall’esterno

Budget 0,55%

Nessun obbligo di 
prevedere accessi 

dall’esterno



La fase transitoria: limiti quantitativi alle P.V.
§ Nei piccoli Comuni lo 0,55% del monte salari non basta per una 

progressione!

§ Quindi la verticale, in assenza del titolo di studio, è attivabile solo di pari 
passo con un concorso pubblico vero e proprio
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Esempio di 
Comune con 
12 dipendenti

BUDGET PROGRESSIONI IN DEROGA
Calcolo 0,55% monte salari 2018

COSTI
Passaggio da Istruttore a Funzionario: 1.978,42    
Passaggio da Operatore Esperto a Istruttore: 2.562,21    
Passaggio da Operatore a Operatore Esperto: 821,48       

CONTO ANNUALE 2018
Tab. 12 290.857,00                         
Tab. 13 52.748,00                           

T. det 11.052,00                           
354.657,00                         

Budget
1.950,61                      

PASSAGGI IN DEROGA CONSENTITI
Passaggio da Istruttore a Funzionario: 0
Passaggio da Opertore Esperto a Istruttore: 0
Passaggio da Operatore a Operatore Esperto: 2

CONTEGGI



Il Fondo risorse decentrate: le aspettative...
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ESTRATTO DELL'ATTO DI INDIRIZZO DEL COMITATO DI SETTORE 
PER IL RINNOVO DEL CCNL 2019/2021
Risorse per il salario accessorio
Il contratto dovrà proseguire nel percorso, già iniziato nella scorsa tornata 
contrattuale, per il superamento degli eccessivi tecnicismi gestionali che 
continuano, in parte (sic!!!), a caratterizzare l’attuale sistema di 
costituzione e utilizzo dei fondi per il salario accessorio, nei limiti delle 
risorse previste dalla legislazione in materia (…)

Quindi abbiamo ulteriormente semplificato?
Magari si poteva prevedere che il Fondo sia costituito da un budget dal X 
al Y per cento del monte salari!



… e la realtà
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Il Fondo risorse decentrate: mappa
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Numero di voci che compongono il Fondo (approssimato per difetto)

Voci SOGGETTE 
A LIMITE

Voci NON SOGGETTE
A LIMITE

Totale

STABILI 5 6 11

VARIABILI 5 7 12

TOTALE 10 13 23



Costruire e distribuire il Fondo 
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• La costituzione del Fondo sta diventando un'impresa per 
solutori più che abili

• Oltre alla complessità dei calcoli, si deve tener conto del 
fatto che TUTTO IL SALARIO ACCESSORIO (Fondo, P.O., 
retr. di posizione del Segretario, Straordinario) deve essere 
assoggettato a quanto erogato nell’anno 2016, con poche 
eccezioni

• Le scelte di incentivazione del personale impongono 
spesso di togliere ad alcuni per dare ad altri



Le progressioni orizzontali: criteri
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§ Le progressioni orizzontali rappresentano la maggiore aspettativa per i 
dipendenti, fino ad essere considerate quasi una sorta di anzianità

§ La contrattazione integrativa decide annualmente quante PEO sono da 
attivare per ogni Area (ex Categoria)

§ I nuovi criteri per le PEO / Differenziali stipendiali valorizzano fino al 40% 
l’esperienza maturata nel profilo (cioè l’anzianità…)

Media delle ultime tre valutazioni (se mancanti per 
assenze, si scorre indietro)

Almeno 40% sul 
totale

Esperienza professionale nel medesimo profilo, 
anche a tempo determinato o parziale, o in altro 
Ente, anche in modo discontinuo

Non più del 40% 
sul totale

Ulteriori criteri correlati alle capacità culturali e 
professionali acquisite anche attraverso la 
formazione

Non determinato



Le altre forme di incentivazione
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Dal Fondo si attingono le risorse per finanziare anche :
§ Indennità condizioni lavoro (rischio, disagio, maneggio valori)
§ Indennità legate allo svolgimento della prestazione (turno, reperibilità)
§ Indennità professionali (Polizia locale, personale educativo)
§ Indennità specifiche responsabilità (ISR) per il personale cui sono 

affidati compiti di coordinamento o comunque di rilevanza 
organizzativa, oppure ruoli specifici (es: ufficiali Stato civile)

§ Compensi da disposizioni di legge (Funzioni tecniche, recupero 
evasione IMU-TARI, compensi ISTAT): queste voci sono «fuori 
limite»

§ Performance individuale e collettiva

Lo straordinario ha un budget a sé stante, bloccato dal 1999 (!)



Le Elevate Qualificazioni (ex P.O.)
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§ Ogni ente istituisce posizioni di lavoro che richiedono:
§ Responsabilità amministrative per le funzioni affidate, sia come titolare di 

unità organizzativa o per delega da parte di un Dirigente, compresa la 
firma dei provvedimenti;

§ Conoscenze altamente specialistiche, elevate capacità gestionali, 
organizzative, professionali

§ Le posizioni si distinguono in:
§ Responsabilità di direzione di unità organizzative di particolare 

complessità;
§ Responsabilità con contenuti di alta professionalità, richiedenti elevata 

competenza specialistica acquisita con titoli di studio o con rilevanti 
esperienze lavorative

§ Nei piccoli comuni privi di Funzionari o comunque in assenza di 
professionalità adeguate, si può conferire l’incarico anche a un Istruttore C



Elevate Qualificazioni: caratteristiche
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§ La retribuzione di posizione ha un range da € 5.000 di valore minimo a 
un massimo di € 18.000
§ In caso di incarico di EQ conferito a istruttori (ex Cat. C), il valore va 

da € 3.000 a € 9.500
§ Ogni ente deve prevedere con Delibera di Giunta la graduazione delle 

posizioni, sulla base di fattori che prescindono dalla figura che le ricopre
§ La retribuzione di risultato è data nell’importo MINIMO del 15% delle 

risorse complessive destinate a posizione + risultato
§ Il finanziamento è fuori dal Fondo, ma le EQ rientrano nel limite al 

salario accessorio: ogni volontà di incremento si scontra con gli equilibri 
generali delle risorse per l’incentivazione



Elevate Qualificazioni: caratteristiche (2)
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§ La durata massima degli incarichi non può andare oltre tre anni; non 
esiste un limite minimo espresso, ma è preferibile lasciare almeno una 
annualità per valutare i risultati

§ In caso di assenza prolungata o vacanza del ruolo, si possono affidare 
incarichi ad interim, retribuiti a consuntivo con un importo dal 15 al 25% 
della posizione

§ Esiste la possibilità di revoca per mutamenti organizzativi o per 
valutazione negativa della performance, ma richiede un contraddittorio 
con dipendente: fortemente sconsigliabile!

§ Al termine dell’esercizio si svolge la valutazione annuale con la 
collaborazione del Nucleo di Valutazione /OIV, per riconoscere la 
retribuzione di risultato



Gli «articoli 110»
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§ Il TUEL prevede la possibilità di conferire incarichi a tempo determinato 
per Responsabili di uffici e servizi (comma 1) o per alte specializzazioni 
fuori dotazione organica (comma 2)

§ Durata massima pari al mandato elettivo del Sindaco
§ Occorre una selezione «tecnica», preventiva rispetto alla valutazione 

definitiva del Sindaco che conferirà l’incarico
§ Per i posti non dirigenziali, non esiste una percentuale massima di 

incarichi art. 110 comma 1
§ Oltre alla retribuzione di Posizione per il ruolo ricoperto, può essere 

riconosciuta una «indennità ad personam» per la temporaneità 
dell’incarico e la professionalità posseduta
§ L’indennità ad personam NON rientra nel limite al salario 

accessorio: è un’opportunità di valorizzazione importante!



Grazie per l'attenzione!


