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1. Premessa 

Il Piano triennale del fabbisogno di personale rappresenta uno dei principali atti di 
programmazione delle PA, disciplinato dall’art. 6 del d.lgs.  n. 165/2001, a mente del quale 
le amministrazioni pubbliche definiscono l'organizzazione degli uffici in conformità al 
piano triennale dei fabbisogni di personale, in coerenza con la pianificazione pluriennale 
delle attività e della performance, nonché con le linee di indirizzo emanate ai sensi 
dell'articolo 6-ter, allo scopo di ottimizzare l'impiego delle risorse pubbliche disponibili e 
perseguire obiettivi di performance organizzativa, efficienza, economicità e qualità dei 
servizi ai cittadini. 

Il Piano triennale del fabbisogno di personale, quindi: 

● è uno strumento di programmazione dell’Ente; 
● è il presupposto per procedere a nuove assunzioni; 
● è soggetto ad aggiornamento; 
● ridefinisce la dotazione organica dell’Ente 
● rientra nella disciplina assunzionale delle Pubbliche Amministrazioni. 

Preliminarmente, occorre verificare l’applicabilità della predetta disciplina assunzionale del 
pubblico impiego alla categoria degli ordini e collegi professionali, muovendo da una 
sintetica ricognizione della natura giuridica degli ordini professionali in generale, il cui 
paradigma tradizionale li vede inquadrati nella categoria degli enti pubblici non economici1, 
nell’ambito delle varie accezioni e forme della pubblica amministrazione. 

In particolare, gli Ordini e Collegi professionali, in quanto pubblica amministrazione, 
agiscono quali organi sussidiari dello Stato, al fine di tutelare gli interessi pubblici, garantiti 
dall'ordinamento, connessi all'esercizio professionale. Pur essendo dotati di autonomia 
patrimoniale, finanziaria 2, regolamentare e disciplinare i rapporti di lavoro sono regolati 
dalle norme in materia di pubblico impiego privatizzato. 

Pertanto, il quadro regolatorio di riferimento, ai fini assunzionali, è rappresentato dal d.lgs. 
165/2001, recante il Testo unico sui rapporti di lavoro con la pubblica amministrazione, 
come di seguito specificato3. 

 

1 In tal senso, depone l’orientamento espresso dalla Suprema Corte di Cassazione, con sentenza 14.11.2011 
n. 21226, che ha ritenuto gli ordini professionali enti pubblici non economici non soggetti al controllo di 
gestione della Corte dei Conti. 

2 La predetta autonomia patrimoniale fa sì che il loro bilancio non concorre, ai fini della predisposizione del 
bilancio consolidato dello Stato, al perseguimento degli obiettivi di finanza pubblica. 

3 Il 27/7/2018 sono state pubblicate in Gazzetta Ufficiale le Linee di indirizzo per la predisposizione dei piani 
dei fabbisogni di personale da parte delle amministrazioni pubbliche. 
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2. Attività di Programmazione del fabbisogno 

Gli ordini e collegi professionali, in quanto enti pubblici non economici anche se dotati di 
propria autonomia patrimoniale devono osservare le norme previste dal Testo unico sui 
rapporti di lavoro con la pubblica amministrazione (d.lgs. 165/2001) e, in particolare, 
devono definire le linee fondamentali di organizzazione degli uffici ispirandosi ai criteri 
indicati all’art. 2 e assumendo ogni determinazione con la capacità ed i poteri del privato 
datore di lavoro (art. 5 e 6). 

In via preliminare, per quanto concerne l’assunzione di nuovo personale, sia dirigenziale che 
non dirigenziale, la disciplina di riferimento è contenuta, tra l’altro, nell’art. 6 del citato 
d.lgs., a mente del quale: 

“1. Le amministrazioni pubbliche definiscono l'organizzazione degli uffici per le 
finalità indicate all'articolo 1, comma 1, adottando, in conformità al piano triennale 
dei fabbisogni di cui al comma 2, gli atti previsti dai rispettivi ordinamenti, previa 
informazione sindacale, ove prevista nei contratti collettivi nazionali”. 

Nella programmazione di assunzione di nuovo personale assume rilievo anche l’aspetto 
finanziario. In effetti, il comma 3 del citato art. 6 prevede che gli Enti predispongano il piano 
triennale del fabbisogno per una corretta pianificazione delle politiche di personale e di 
reclutamento di nuove risorse conciliando le esigenze degli uffici con il rispetto della 
sostenibilità finanziaria delle scelte organizzative che devono essere ispirate ad efficienza, 
economicità, trasparenza ed imparzialità. 

Sempre in tema di risorse finanziarie legate al personale, in un’ottica di lungo periodo, si 
evidenzia la prescrizione contenuta nell’art. 8, comma 1, d.lgs. citato, ai sensi del quale gli 
Ordini, in quanto pubblica amministrazione: 

«adottano tutte le misure affinché' la spesa per il proprio personale sia evidente, 
certa e prevedibile nella evoluzione. Le risorse finanziarie destinate a tale spesa sono 
determinate in base alle compatibilità economico-finanziarie definite nei documenti 
di programmazione e di bilancio». 

In definitiva, la programmazione del fabbisogno assume il valore e il significato di un atto 
propedeutico essenziale, in mancanza del quale non può procedersi a nuova assunzione. 
In tal senso depone il comma 6 del citato art. 6, per il quale: 

“Le amministrazioni pubbliche che non provvedono agli adempimenti di cui al 
presente articolo non possono assumere nuovo personale”. 

Quanto alla fase di programmazione del fabbisogno di personale, anche la normativa di 
settore degli ordini e collegi professionali risulta ispirata ai medesimi principi di buon 
andamento ed efficienza della PA.  
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In particolare si segnala l’art. 1, co. 3, del D.P.R. 25 luglio 1997, n. 4044, il quale prevede che 
il Collegio procede, di norma con cadenza triennale, alla determinazione della dotazione 
organica necessaria ad assicurare l’espletamento delle funzioni e dei compiti istituzionali, 
anche prevedendo contingenti di personale a tempo parziale. 

Inoltre, rileva anche l’articolo 1, comma 505, terzo periodo, della legge 27 dicembre 2006, 
n. 2965, secondo cui per quanto riguarda le spese di personale le predette amministrazioni 
adeguano le proprie politiche ai principi di contenimento e razionalizzazione di cui alla 
medesima legge. 

3.  Dotazione organica e analisi del fabbisogno di personale 

L’attuale dotazione organica del Collegio è costituita da un’unica posizione ascritta alla 
categoria B3, in part-time al 79,86, preposta alle seguenti attività:  

• Supporto allle attività di segreteria  
• Tenuta dell’albo, verifica delle domande di iscrizione cancellazione e trasferimento; 
• Tenuta dell’albo praticanti 
• Gestione della commissione albo 
• Supporto al Consiglio di Disciplina Territoriale 

 
In considerazione di ciò, il Collegio ha la necessità di avviare un processo di assunzione al 
fine di dotarsi di una struttura amministrativa stabile e permanente che possa assolvere alle 
seguenti attività: 

● Gestione della contabilità ordinaria (fornitori, ritenute d’acconto, buste paga, 
rimborsi spese, prima nota etc), redazione bilancio di previsione e consuntivo in 
collaborazione con le figure di riferimento, Tesoriere, commercialista, revisore dei 
conti. 

● Attività istruttoria inerente la redazione di atti amministrativi e corrispondenza 
varia;  

● Generazione delle quote e gestione della riscossione delle quote di iscrizione, 
mediante utilizzo piattaforma pagoPA, da parte degli iscritti (albo e praticanti), dei 
diritti di segreteria, recupero morosità pregresse 

● Gestione dei rapporti con i fornitori, predisposizione contratti e relativi documenti 
in merito al GDPR, atti di affidamento incarichi, responsabile del procedimento per 
l’acquisizione di cig e smart cig, acquisizione gestione ed emissione di fatture 
elettroniche 

● Utilizzo e inserimento dati portale Sico e Mef  
● Predisposizioni dati per la sezione amministrazione trasparente e realizzazione dei 

documenti di contabilità da caricare sul sito 

 
4 DECRETO DEL PRESIDENTE DELLA REPUBBLICA 25 luglio 1997, n. 404, Regolamento recante le 
modalita' per la determinazione delle piante organiche degli ordini, dei collegi professionali e dell'ente autonomo 
"La Triennale" di Milano. (GU Serie Generale n.276 del 26-11-1997) 
5 LEGGE 27 dicembre 2006, n. 296, Disposizioni per la formazione del bilancio annuale e pluriennale dello Stato 
(legge finanziaria 2007). 
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● Preparazione della documentazione da consegnare al Revisore dei Conti per il 
controllo trimestrale e al Commercialista per l'elaborazione CU e il successivo invio 

 
 

Quanto alla qualifica e profilo professionale da assumere, il paradigma di riferimento è dato 
dal sistema di classificazione del personale previsto dal CCNL di riferimento (art. 6 CCNL 
1.10.2007 EPNE), per il quale l’ordinamento professionale è articolato nelle aree A, B e C.  
In particolare, l’analisi dei fabbisogni di personale per il triennio 2022-2024 ha evidenziato 
l’esigenza di avere una figura professionale che possa assolvere alle mansioni previste 
dall’Area C, le cui competenze sono riportate nella tabella seguente: 
 
 

Area C6 
Appartengono a questa area i lavoratori strutturalmente inseriti nei processi produttivi 
e nei sistemi di erogazione dei servizi, che assicurano il presidio di importanti e 
diversi processi, ai fini del raggiungimento degli obiettivi stabiliti, assicurando la 
qualità dei servizi e dei risultati, la circolarità delle comunicazioni, 
l'integrazione/facilitazione dei processi, la consulenza specialistica, l'ottimizzazione delle 
risorse affidate, anche attraverso la responsabilità diretta di moduli e strutture 
organizzative.  
Essi esplicano, ad esempio, funzioni specialistiche informatiche, tecniche, di vigilanza 
ispettiva e di collaborazione sanitaria. 

Conoscenze:  
 

elevate conoscenze del ruolo dell'ente e del suo posizionamento in 
relazione al contesto di riferimento; 
elevate conoscenze delle normative, delle regole, delle tecniche e 
dei principi organizzativi richiesti per la gestione dell'ente e di suoi 
settori specifici, nonché dei vincoli esterni da rispettare; 
elevate conoscenze dei principi e modalità di funzionamento di 
sistemi organizzativi, anche riferite a settori che richiedono 
l'utilizzo di tecnologie informatiche e di comunicazione mediante 
reti; 
elevate conoscenze delle tecniche organizzative, dei sistemi 
gestionali, dei sistemi di gestione della qualità, delle tecniche di 
gestione dei gruppi e dei collaboratori. 

 
Nelle aree è previsto un unico accesso dall’esterno nel livello economico iniziale dell’area: 
AREA C - posizione economica 1. 
 

 
6 Versione integrale reperibile al seguente link: 
 https://www.aranagenzia.it/attachments/article/330/CCNL%20EPNE%20del%201%20ottobre%202007.pdf  
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4.  Progressioni interne 

Rilevata la presenza di un’unità di personale dell’area B3, il Collegio ha esaminato la 
possibilità di far ricorso a processi di progressione interna, come disciplinati dalla normativa 
vigente.  
E’ opportuno precisare che il ricorso alle progressioni verticali rappresenta una facoltà,  non 
un obbligo, per l’Ente e che la relativa decisione è rimessa alla discrezionalità di ciascuna 
pubblica amministrazione. Ciò posto, il Collegio ha ritenuto indispensabile valutare la 
fattibilità di tale processo al fine di “valorizzare le professionalità interne” di ruolo esistenti. 
 
In linea generale, occorre evidenziare che, conformemente al dettato di cui all’art. 24, 
comma 2, del d.lgs. n. 150/2009, l'attribuzione di posizioni al personale  interno “è 
finalizzata a riconoscere e valorizzare le  competenze  professionali sviluppate dai 
dipendenti,  in  relazione  alle  specifiche  esigenze delle amministrazioni”. Tale istituto risulta 
“in linea con il principio generale del reclutamento nel pubblico impiego mediante concorso 
(art. 97, comma 4, Cost.) - ribadito più volte dalla giurisprudenza della Corte Costituzionale 
(sentenze n. 227 del 2013, n. 90 e n. 62 del 2012, n. 310 e n. 299 del 2011), secondo cui il 
concorso pubblico costituisce la modalità ordinaria di accesso nei ruoli delle pubbliche 
amministrazioni, in coerenza con i principi costituzionali di uguaglianza (art. 3) ed i canoni 
di imparzialità e di buon andamento (art. 97) e che pertanto i concorsi interni sono da 
considerare come eccezione al principio dell’ammissione in servizio per il tramite del 
pubblico concorso”7. 
 
Di recente, l’istituto delle progressioni verticali, disciplinato dall’art. 52, comma 1-bis, del 
d.lgs. n. 165/2001, ha ricevuto una nuova disciplina per mezzo del DECRETO-LEGGE 9 
giugno 2021, n. 808. La nuova formulazione del citato comma 1 bis  prevede che “Fatta salva 
una riserva di  almeno il 50 per cento delle  posizioni  disponibili  destinata  all'accesso 
dall'esterno, le progressioni fra le aree e, negli enti locali, anche fra  qualifiche  diverse,  
avvengono  tramite  procedura  comparativa basata sulla valutazione positiva  conseguita  
dal  dipendente  negli ultimi  tre  anni  in   servizio,   sull'assenza   di   provvedimenti 
disciplinari, sul  possesso  di  titoli  o  competenze  professionali ovvero di studio ulteriori 
rispetto a quelli previsti  per  l'accesso all'area dall'esterno, nonche' sul numero e sulla  
tipologia  degli incarichi  rivestiti”.  
 
Stante tale quadro normativo occorre rilevare che il Collegio non si trova nelle condizioni 
per poter procedere a progressioni interne tra le aree, per le seguenti ragioni. 
Preliminarmente, si evidenzia che il numero dei posti da occupare attraverso le progressioni 
verticali non può superare il 50 per cento di quelli previsti nei piani dei fabbisogni come 
nuove assunzioni consentite per la relativa area o categoria. La base di calcolo da prendere 
in considerazione per definire tale percentuale è quella delle assunzioni programmate, 

 
7 Corte dei Conti - Sez. di Controllo - della Regione Basilicata - Parere 11 giugno 2020, n. 38 
8 DECRETO-LEGGE 9 giugno 2021, n. 80, recante Misure urgenti per il rafforzamento della capacita' 
amministrativa delle pubbliche amministrazioni funzionale all'attuazione del Piano nazionale di ripresa e resilienza 
(PNRR) e per l'efficienza della giustizia (GU Serie Generale n.136 del 09-06-2021), convertito con modificazioni 
dalla L. 6 agosto 2021, n. 113 (in S.O. n. 28, relativo alla G.U. 7/8/2021, n. 188). 
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categoria per categoria o area per area, nell’ambito del Piano Triennale del Fabbisogno. E, 
come visto, le esigenze di fabbisogno del Collegio sono limitate all’assunzione di un’unica 
posizione nella categoria C. 
 
L’ulteriore requisito assente nella fattispecie è quello relativo al livello professionale del 
personale in servizio. In particolare, il percorso della progressione interna è consentito in 
caso di “possesso  di  titoli  o  competenze  professionali ovvero di studio ulteriori rispetto a 
quelli previsti  per  l'accesso all'area dall'esterno”. La normativa è finalizzata a  valorizzare 
le professionalità interne alla pubblica amministrazione senza però rinunciare al rigore che 
necessariamente deve connotare uno sviluppo di carriera. Per tale ragione la progressione 
viene consentita laddove gli interni all’amministrazione abbiano un livello professionale che 
in assenza del meccanismo concorsuale deve essere verificato “attraverso l’individuazione 
di una serie di requisiti, anche superiori a quelli richiesti per l’accesso dall’esterno, che 
rendono attivabile il percorso di sviluppo professionale delineato dalla norma”9.  
 
Per tali ragioni, e fermo restando il possesso dei medesimi titoli di studio richiesti per 
l’accesso dall’esterno, il Collegio non presenta le condizioni per poter procedere con 
progressioni interne tra le aree. 
 

5.  Spesa del personale 

Nel Preventivo Finanziario per l’anno 2022, parte uscite, risulta iscritta la voce  “Oneri per il 
personale in attività di servizio”, al paritario  11.002 , per un importo di  € 97.500,00, di cui 
euro 29.721,88 imputabili al costo per il personale effettivamente in servizio ad oggi presso 
il Collegio (B3 ptime).  
 
Sul piano finanziario il costo dell’unità di personale da assumere (una unità C1) è riportato 
nella seguente tabella: 
 
 

AREA C - posizione economica 1 - T/PIENO 

RETRIBUZIONE LORDA ANNUALE 26.534,24 

INPS 4,29% 1.138,32 

CONTRIBUTI INPDAP 23,80 % 6.315,15 

CONTRIBUTI INAIL 0,5% 132,67 

CONTRIBUTI IRAP 8,5% 2.255,41 

 
9 Presidenza del Consiglio dei Ministri, DIPARTIMENTO DELLA FUNZIONE PUBBLICA, Parere in merito 
all’applicazione dell’articolo 52, comma 1-bis, del d.lgs. n. 165 del 2001, come modificato dal decreto-legge n. 80 del 
2021, convertito con legge n. 113 del 2021, DFP-0066005-P-06/10/2021. 
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TFR 1.965,50 

TOTALE COSTO ANNUO 38.341,29 

 
Il costo del personale relativo ai dipendenti con contratti di lavoro subordinato, per il 
triennio 2022-2024, è riportato nella tabella seguente: 
 
 

SPESA PER IL PERSONALE  
2022/2024 

PERSONALE 
DIPENDENTE 

AREA UdP 2022 2023 2024 

C1 1 38.341,29 38.341,29 38.341,29 

B3 (part-time 79,86) 1 29.721,88 29.721,88 29.721,88 

A1 0 0 0 0 

COSTO NEL TRIENNIO TOTALE 204.189,51 

 
Al riguardo si consideri che il Collegio si trova in una situazione di equilibrio economico 
finanziario, come risulta dalle attestazioni rese dal tesoriere Geom. Giuseppe Moroni e dal 
revisore dei Conti Dott. Fabio Alesi allegate alla presente (allegati n. 1 e 2). 
 

6. Processi propedeutici al reclutamento del personale 

Anche se non inseriti nell'elenco dell'Istituto nazionale di statistica (ISTAT), gli Ordini 
professionali sono tenuti a garantire una distribuzione ottimale delle risorse umane 
nell’ambito della pubblica amministrazione e ad adeguare le proprie politiche di 
reclutamento di personale al principio del contenimento della spesa in coerenza con gli 
obiettivi fissati dai documenti di finanza pubblica. 

In altri termini, anche per gli Ordini – in qualità di enti pubblici facente parte del complesso 
sistema delle pubbliche amministrazioni – vige il principio di razionalizzazione della spesa 
e di efficienza della pubblica amministrazione, per cui prima di avviare qualsiasi procedure 
di reclutamento occorre dare attuazione ai processi di mobilità del personale proveniente 
da altra pubblica amministrazione. In tal senso, occorre richiamare l’art. 6, c. 2, d.lgs. 
165/2001, per il quale: 

«Nell’ambito del piano, le amministrazioni pubbliche curano l’ottimale distribuzione 
delle risorse umane attraverso la coordinata attuazione dei processi di mobilità e di 



 

Piano di Fabbisogno 2022-2024    Pag. 10 di 13 
 

reclutamento del personale, anche con riferimento alle unità di cui all'articolo 35, 
comma 2». 

Prima di avviare la procedura di reclutamento del personale finalizzate alla copertura di 
posti in organico, gli Ordini dovranno rendere pubbliche le vacanze di organico che possono 
coprire tramite passaggio diretto osservando le procedure di mobilità che, in prima battuta, 
possono distinguersi nella mobilità volontaria, disciplinata dall’art. 30 del d.lgs. n. 
165/2001[1], e nell’istituto della mobilità “per ricollocazione”, previsto dagli artt. 33 ss. del 
medesimo decreto, anche detta mobilità obbligatoria (per distinguerla dalla prima)10. 

Nel corso degli anni il legislatore ha introdotto nell’ordinamento giuridico norme tese a 
rafforzare il ruolo della mobilità nei processi di reclutamento del personale e di riforma delle 
strutture amministrative pubbliche. In linea generale, nell’ambito del reclutamento di 
nuove unità di personale viene codificato il principio di prevalenza della procedura di 
mobilità rispetto alle ordinarie misure di reclutamento (pubblico concorso). 

Secondo l’attuale formulazione del predetto art. 30, comma 2-bis, 

“Le amministrazioni, prima di procedere all'espletamento di procedure concorsuali, 
finalizzate alla copertura di posti vacanti in organico, devono attivare le procedure 
di mobilità di cui al comma 1, provvedendo, in via prioritaria, all'immissione in ruolo 
dei dipendenti, provenienti da altre amministrazioni, in posizione di comando o di 
fuori ruolo, appartenenti alla stessa area funzionale, che facciano domanda di 
trasferimento nei ruoli delle amministrazioni in cui prestano servizio”. 

Un’importante innovazione nella disciplina della mobilità volontaria è stata recentemente 
introdotta con l’intento di accelerare le procedure di assunzione del personale. Con la legge 
19 giugno 2019, n. 56, rubricata Interventi per la concretezza delle azioni delle pubbliche 
amministrazioni e la prevenzione dell'assenteismo, all’art. 3, co. 8, così come modificato 
dall’art. 1 comma 14 ter del D.L. 9 giugno 2021, n. 80 (in Gazz. Uff., 9 giugno 2021, n. 136), 
convertito con modificazioni dalla Legge 6 agosto 2021, n. 113, è stato previsto che: 

“Fatto salvo quanto stabilito dall'articolo 1, comma  399,  della legge 30 dicembre 
2018, n. 145, al fine di ridurre i tempi di accesso al pubblico impiego, fino al 31 
dicembre 2024, le procedure concorsuali bandite dalle pubbliche amministrazioni di 
cui all'articolo 1, comma 2, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, e le 
conseguenti assunzioni possono essere effettuate senza il previo svolgimento delle 

 

10 Gli artt. 33, 34 e 34-bis disciplinano la cosiddetta mobilità obbligatoria e indicano la procedura 
da adottare, da parte delle amministrazioni, in caso di ricollocazione di dipendenti pubblici posti in 
disponibilità, quando questi non possono essere ricollocati presso la propria amministrazione od 
altre amministrazioni, in relazione alle esigenze funzionali o alla situazione finanziaria, in 
applicazione dell’art. 33 del predetto decreto 
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procedure previste dall'articolo 30 del medesimo decreto legislativo n. 165 del 
2001”. 

Dunque, fino al 31 dicembre 2024, sussiste la possibilità di derogare alla procedura di cui 
all’art. 30 del d.lgs. n. 165/2001, relativa alla mobilità volontaria, mentre resta fermo, 
invece, l’obbligo di dar corso alla mobilità obbligatoria, finalizzata a ricollocare il personale 
in disponibilità, prima dell’avvio di procedure concorsuali e di nuove assunzioni. 
Definita la mobilità obbligatoria e volontaria, le procedure di reclutamento dovranno essere 
avviate, nel rispetto dell’art. 35 del citato d.lgs., per il quale: 

1.  L’assunzione nelle amministrazioni pubbliche   avviene   con contratto individuale 
di lavoro: 
  a) tramite procedure selettive, conformi ai principi del comma 3, volte 
all’accertamento   della   professionalità   richiesta, che garantiscano in misura 
adeguata l'accesso dall'esterno; 
  b) mediante avviamento degli iscritti nelle liste di collocamento ai sensi della 
legislazione vigente per le qualifiche e profili per i quali è richiesto il solo requisito 
della scuola dell’obbligo, facendo salvi gli eventuali ulteriori requisiti per specifiche 
professionalità». 

Invero, l’art 35 non è altro che la specificazione della regola generale secondo cui l’accesso 
alla p.a. è costituita dal concorso pubblico, così come dispone la Costituzione all’art. 97, 
comma 4: 

«agli impieghi nelle pubbliche amministrazioni si accede mediante concorso, salvi i casi 
stabiliti dalla legge». 

Ai fini dell’applicazione del principio di razionalizzazione della spesa e di efficienza della 
pubblica amministrazione, per cui prima di avviare qualsiasi procedure di reclutamento 
occorre dare attuazione ai processi di mobilità del personale proveniente da altra pubblica 
amministrazione, il Collegio reputa rilevante, per ragioni di speditezza, far ricorso alla 
deroga prevista dalla citata legge 19 giugno 2019, n. 56, per cui l’assunzione della nuova 
unità di personale avverrà direttamente mediante concorso pubblico. 

 

7. Conformità alla normativa vigente 

Si riportano di seguito le principali disposizioni normative in tema assunzionale, suddivise 
per tema di riferimento, applicabili al Collegio nonché le eventuali azioni derivanti: 

Tema: eccedenze di personale 

Normativa: art. 33 D.lgs. n. 165/2001  

L’art. 33 del citato D.lgs. n. 165/2001 impone alle pubbliche amministrazioni che rilevino, 
anche in sede di ricognizione annuale, eccedenze di personale rispetto alle esigenze 
funzionali, di attivare tutte le procedure previste per la ricollocazione del personale.  
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Azioni: in relazione alle “esigenze funzionali” della struttura non sussistono 
condizioni di eccedenze di personale per cui non sussiste l’esigenza di ricollocazione 
del personale all’interno struttura, né di attivare le procedure previste dal citato art. 
33 del D.lgs. 165/2001. 

 

Tema: ricambio generazionale 

Normativa: art. 3, co 2, L. 56/2019 

L’articolo 3, comma 2, della L. 56/2019 dispone che, al fine di accrescere l’efficienza 
dell'organizzazione e dell'azione amministrativa, le amministrazioni, nella predisposizione 
del piano dei fabbisogni, tengono conto dell'esigenza di assicurare l’effettivo ricambio 
generazionale e la migliore organizzazione del lavoro, nonché, in via prioritaria, di reclutare 
figure professionali con elevate competenze in materia di: 

a) digitalizzazione;  
b)razionalizzazione e semplificazione dei processi e dei procedimenti amministrativi;  
c) qualità dei servizi pubblici;  
d) gestione dei fondi strutturali e della capacità di investimento;  
e) contrattualistica pubblica;  
f) controllo di gestione e attività ispettiva;  
g) contabilità pubblica e gestione finanziaria. 
 
Azioni: in relazione alle esigenze di ricambio generazionale il Collegio garantirà che 
il bando di selezione assicuri il reclutamento di personale con le competenze fissate 
dalla normativa. 

 

Tema: assunzioni obbligatorie categorie protette 

Normativa: Legge 68/1999 recanti “Norme per il diritto al lavoro dei disabili”, 
Dipartimento della Funzione Pubblica Direttiva n. 1 del 24 giugno 2019 

La pubblica amministrazione è tenuta ad assumere persone con disabilità nella quota 
d’obbligo prevista dalla normativa e ad osservare precisi vincoli per effettuare le assunzioni 
in conformità a quanto previsto dall’art. 35 del d.lgs. n. 165/2001 in tema di procedure per 
le assunzioni presso le pubbliche amministrazioni. 

L’art. 3 della legge 68/99 prevede che i datori di lavoro pubblici (come quelli privati) sono 
tenuti ad avere alle loro dipendenze lavoratori invalidi in determinate misure percentuali. 

Azioni: il Collegio Geometri, in ottemperanza alle norme sulle assunzioni delle 
categorie protette, non è tenuto ad assunzioni obbligatorie in quanto la dotazione 
organica di cui al presente piano di fabbisogno prevede soltanto 1 unità (art. 3 legge 
68/1999). 
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Tema: piani di azioni positive 

Normativa: D. Lgs. 11 aprile 2006, n. 198 

L’articolo 48 prevede che 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. In caso di mancato adempimento, si applica l'articolo 6, comma 6, del 
decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, ovvero il divieto di assunzione di nuovo 
personale. 

Azioni: nonostante la dotazione organica sia priva di posizioni (nessun dipendente 
di ruolo) per cui mancherebbe il requisito di applicazione della norma, si rileva 
l’opportunità di redigere comunque, in via cautelativa, il piano triennale di azioni 
positive, preliminare all’avvio della procedura volta al reclutamento di personale. Il 
Collegio garantirà, inoltre, che il bando di selezione assicuri il reclutamento di 
personale con le competenze fissate dalla normativa. 

 

Tema: performance  

Normativa: decreto legge 31.08.2013, n. 101 recante “Disposizioni urgenti per il 
perseguimento di obiettivi di razionalizzazione nelle pubbliche amministrazioni” 

Secondo quanto previsto dall’art. 2, comma 2 bis, del decreto legge 31.08.2013, n. 101 conv. 
in Legge 30 ottobre 2013, n. 125, gli Ordini professionali non sono tenuti a mappare il ciclo 
della gestione delle performance, né a dotarsi dell’Organismo Indipendente di Valutazione 
(OIV). 

La norma dispone che: "Gli ordini, i collegi professionali, i relativi organismi nazionali e gli 
enti aventi natura associativa, con propri regolamenti, si adeguano, tenendo conto delle 
relative peculiarità, ai principi del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, ad eccezione 
dell'articolo 4, del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, ad eccezione dell'articolo 14 
nonché' delle disposizioni di cui al titolo III, e ai principi generali di razionalizzazione e 
contenimento della spesa, in quanto non gravanti sulla finanza pubblica". 

 

Azioni: pur restando il Collegio escluso dall’applicabilità degli obblighi inerenti 
all’approvazione del Piano della performance e alla nomina dell’OIV, si rileva 
l’opportunità di favorire l’adozione di un “Fondo risorse decentrate”, ai sensi degli 
artt. 76 ss. del CCNL del comparto, al fine di prevedere premi e trattamenti 
economici correlati alla performance organizzativa e individuale. 
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