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	 1. Normativa e premessa


	
Il presente Piano triennale del fabbisogno del personale è stato predisposto, ai sensi degli art. 15, comma 2, e 16, comma 1, della L.R. n. 31/1998, ai sensi dei quali, rispettivamente:
· “Il Piano, in coerenza con gli strumenti di programmazione economico-finanziaria e nel rispetto dei vincoli di spesa stabiliti dal bilancio pluriennale, quantifica le risorse umane necessarie per lo svolgimento dei compiti istituzionali”;
· “Gli enti, le agenzie, le aziende e gli istituti del sistema Regione definiscono l'organizzazione degli uffici e le dotazioni organiche attenendosi alle disposizioni del presente Titolo, a eccezione di quelle concernenti gli organi d'indirizzo politico […]”
Gli atti adottati ai sensi della normativa succitata rientrano, ai fini dell'esercizio del controllo preventivo, tra quelli indicati dall'articolo 3, comma 1, lettera e) della legge regionale 15 maggio 1995, n. 14 (Indirizzo, controllo, vigilanza e tutela sugli enti, istituti e aziende regionali). 
Per effetto dell'art. 4 del D.Lgs. n. 75 del 2017, che ha apportato modifiche all'art. 6 del D. Lgs n. 165/2001, il Piano ha un'estensione temporale triennale e deve essere adottato annualmente dalle pubbliche amministrazioni al fine di adattare costantemente la programmazione del fabbisogno con la pianificazione pluriennale delle attività e della performance nonché di tenere conto dell'eventuale mutato quadro normativo;
Inoltre, con il decreto del Ministro per la semplificazione e la pubblica amministrazione dell'8 maggio 2018, previa intesa in sede di Conferenza unificata, sono state adottate le linee di indirizzo, di natura non regolamentare, per la predisposizione del Piano da parte delle amministrazioni pubbliche: le linee guida, dunque, definiscono la metodologia operativa di orientamento che le amministrazioni adotteranno in sede applicativa. 
Si riassume, a titolo riepilogativo, il contenuto della disciplina richiamata:
· il Piano è sviluppato in prospettiva triennale e deve essere adottato annualmente; per ciascuna annualità devono essere indicate le risorse finanziarie destinate all'attuazione dello stesso;
· il Piano deve essere adottato in coerenza con ciclo della performance e deve definire il fabbisogno di risorse umane in relazione con i risultati da raggiungere, in termini di prodotti, servizi nonché di cambiamento di modelli organizzativi;
· viene superato il concetto di dotazione organica come contenitore rigido da cui partire per la predisposizione del Piano. Il nuovo concetto di dotazione organica rappresenta, invece, un valore finanziario destinato all'attuazione del Piano nei limiti delle risorse quantificate sulla base del personale in servizio e di quelle connesse alle facoltà assunzionali previste a legislazione vigente; detto valore finanziario deve necessariamente rientrare nei limiti della spesa per il personale consentiti dalla legge e degli stanziamenti di bilancio;
·  l'aver assolto agli obblighi della programmazione del fabbisogno di personale è una condizione necessaria per poter dar corso a nuove assunzioni di qualsiasi titolo e di qualsivoglia tipologia contrattuale, in quanto nessuna assunzione può essere effettuata se non nell'ambito e nei limiti della programmazione triennale del fabbisogno di personale (art. 6, comma 6, D.Lgs. n. 165/2001 e s.m.i.; art. 3, comma 5, D.L. n. 90/2014);
· il Piano è oggetto di specifica forma di pubblicità e di trasparenza. Il D.Lgs. n. 33 del 2013 (in materia di riordino della disciplina riguardante il diritto di accesso civico e gli obblighi di pubblicità, trasparenza e diffusione di informazioni da parte delle pubbliche amministrazioni) prevede l'obbligo di pubblicazione della dotazione organica e del costo del personale con rapporto di lavoro a tempo indeterminato. Il Decreto 8.5.2018 specifica che la comunicazione del Piano al SICO (Sistema Conoscitivo del personale dipendente delle amministrazioni pubbliche) può rappresentare lo strumento di assolvimento ai predetti obblighi e che la comunicazione dei contenuti dei piani del personale al sistema di cui all'art. 60 del D.Lgs. n. 165/2011 deve essere effettuata entro 30 giorni dalla loro adozione (in assenza di tale comunicazione è fatto divieto alle amministrazioni di procedere alle assunzioni).

















	2. Missione istituzionale e contesto organizzativo



Ai sensi della legge regionale 22 settembre 2016, n. 22 (Norme generali in materia di edilizia sociale e riforma dell'Azienda regionale per l'edilizia abitativa) Area “è un ente pubblico economico dotato di personalità giuridica e autonomia gestionale, patrimoniale e contabile; ha un proprio statuto ed è sottoposta a vigilanza della Regione; costituisce lo strumento attraverso cui la Regione risponde alla domanda abitativa di soggetti in condizioni economiche e sociali disagiate ed esercita le funzioni di attuazione ed eventualmente di gestione di opere ed interventi di edilizia attribuite alla competenza regionale, alle condizioni di cui all'articolo 6, comma 3”. In particolare, la missione istituzionale di Area (art. 6, comma 1) è quella di agire “come operatore pubblico nel campo dell'edilizia sociale, concorre (re) all'elaborazione del DoPIES (Documento di Programmazione degli Interventi di Edilizia Sociale)e dei piani attuativi annuali o pluriennali regionali volti all'incremento, mantenimento e riqualificazione di edilizia sociale, attua(re) azioni e programmi di promozione, realizzazione e gestione di servizi abitativi, in esecuzione dei contenuti del DoPIES  e dei piani regionali […]. Sempre a mente del medesimo art. 6, la missione istituzionale dell’azienda è successivamente specificata in determinate attività, tra le quali:
a) gestione del proprio patrimonio immobiliare di edilizia sociale e, su specifica delega, anche di altri soggetti pubblici, favorendo l'autogestione dei servizi da parte dell'utenza;
b) realizzazione di interventi di manutenzione, recupero e riqualificazione degli immobili del proprio patrimonio, ivi compresa la verifica dell'osservanza delle norme contrattuali e dei regolamenti d'uso degli alloggi e delle parti comuni;
c) gestione e alienazione del patrimonio di proprietà sulla base della normativa di riferimento e delle direttive della Giunta regionale;
d) prestazione di servizi agli assegnatari di alloggi di edilizia sociale e di alloggi in locazione;
e) supporto alle amministrazioni comunali e ad altri soggetti interessati nella realizzazione e gestione di piani e programmi riguardanti l'edilizia sociale;
f) azioni nel campo dell'ingegneria dell'edilizia abitativa e del patrimonio edilizio regionale nell'attuazione di piani e programmi regionali riguardanti nuove realizzazioni e ristrutturazioni, riqualificazioni urbane, urbanizzazioni e infrastrutturazioni, qualora tali interventi siano connessi al campo dell'edilizia abitativa e al patrimonio edilizio regionale;
g) partecipazione, esclusivamente, previa autorizzazione della Giunta regionale, a consorzi, società miste e ad altre forme di raggruppamento temporaneo, e a fondi immobiliari, anche mediante conferimento di beni mobili e immobili appartenenti al patrimonio disponibile;
h) possibilità di attuazione e gestione, ai sensi dell'articolo 5, comma 1, della legge regionale 9 marzo 2015, n. 5 (legge finanziaria 2015) e alle altre condizioni stabilite dall’art. 6, comma 3, , di opere pubbliche attribuite alla competenza regionale.

Come si può facilmente intuire dal tenore letterale della norma, l’Azienda, ente strumentale della Regione in materia di edilizia abitativa, è il principale attore mediante cui si snodano le politiche di edilizia residenziale pubblica in Sardegna, chiamata dalla disciplina in parola non solo alla gestione diretta (o delegata) degli alloggi ERP, ma anche a complessi compiti di manutenzione recupero e riqualificazione, nonché di supporto alla programmazione regionale e alle autonomie locali, di servizi verso l’utenza e addirittura di impegno diretto nelle opere pubbliche di competenza regionale.
Una missione istituzionale di straordinaria complessità, alla quale corrisponde una macro-struttura che, nel corso degli ultimi 15 anni, ha mutato i suoi tratti caratterizzanti più profondamente legati all’organizzazione dei vecchi istituiti autonomi, per assumere una dimensione in linea con le riforme avvenute in seno al modello regionale di ente strumentale, pur mantenendo le sue peculiarità nella veste giuridica, che la legge di riforma ha confermato essere quella di ente pubblico economico, assegnata fin dalla legge regionale istitutiva 8 agosto 2006, n. 12 (Norme generali in materia di edilizia residenziale pubblica e trasformazione degli Istituti autonomi per le case popolari (IACP) in Azienda regionale per l’edilizia abitativa (AREA)).
Da un punto di vista sostanziale, infatti, l’Azienda oggi fa giuridicamente parte del più ampio “sistema Regione” disciplinato dalla legge regionale n. 31/1998 e il suo personale appartiene al ruolo unico del comparto di contrattazione regionale.
Questi processi hanno avuto un proprio esito con l’approvazione della L.R. n. 22/2016, secondo la quale “AREA è strutturata in un'unica direzione generale. L'articolazione organizzativa e funzionale di AREA è comunque uniformata ai criteri adottati dall'Amministrazione regionale nel proprio ordinamento” (art. 5, comma 3), assetto che ha superato la precedente articolazione per “distretti” di cui alla succitata L.R. n. 12/2006, seppure con la finalità. espressamente prevista dal legislatore, di mantenere sul territorio “la presenza dell'articolazione organizzativa di AREA anche di livello dirigenziale del sistema Regione, già istituita alla data di entrata in vigore della presente legge” (art. 5, comma 4).
Peraltro, con riferimento alle novità normativa introdotte dalla L.R. n. 22/2016, occorre valutare il grado di incidenza, rispetto alle esigenze della programmazione ex art. 15 L.R. n. 31/1998, delle funzioni attribuite all’Azienda in virtù di quanto disposto dall’articolo 6, comma 3.
In attuazione del disegno organizzativo previsto dalla succitata legge di riforma, la delibera dell’amministratore unico n. 108 del 18/12/2018 ha istituito 14 strutture di livello dirigenziale di cui 4 di livello centrale e 10 articolate sul territorio corrispondenti alle ex otto circoscrizioni provinciali risultanti alla data del rinnovo del Consiglio regionale nell’anno 2009, secondo il seguente organigramma (allegato 3 alla suddetta Dau n 108/2020): 
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Dall’organigramma suddetto, è possibile apprezzare la peculiarità aziendale rispetto ad altri enti del sistema Regione sia per la forte caratterizzazione territoriale, d’altronde indispensabile per una gestione efficiente degli alloggi di propria competenza, sia per l’evidente ruolo assunto dalle strutture dirigenziale territoriali di natura tecnica, sulle quali grava una parte rilevante della mission aziendale.
L’articolazione interna delle strutture dirigenziali, inoltre, è stato da ultimo modificata dalla determinazione del direttore generale f.f. n. 708 del 28/02/2020, che ha previsto, per tutte le strutture aziendali, ulteriori articolazioni organizzative non dirigenziali (settori), grosso modo corrispondenti alle diverse funzioni ad esse affidate. Per i servizi centrali si tratta dei settori “segreteria” e “programmazione e controllo” (Servizio del controllo interno di gestione, programmazione e attività di segreteria); “edilizia regionale” e “flussi informativi e contrattualistica”(servizio per l’edilizia regionale, flussi informativi e contrattualistica); “affari generali”  e “condomini” (servizio affari generali); “Direzione generale e ragionerie territoriali di Cagliari e Carbonia”, “Ragionerie territoriali di Nuoro, Oristano e Sassari” e “Risorse umane” (Servizio contabilità, bilancio e risorse umane)[footnoteRef:1]. Per tutti i servizi territoriali, inoltre sono previsti i settori “gestione” e “contenzioso” (per i servizi amministrativi) e “nuove costruzioni” e “manutenzioni ordinarie” (per i servizi a carattere tecnico).  [1:  La denominazione relativa al servizio presente nell’organigramma è errata: il progetto di riorganizzazione, anch’esso allegato alla DAU n. 108/2017, infatti contiene la denominazione corretta (“Servizio contabilità, bilancio e risorse umane”).
] 




	3. Piano della performance a fabbisogno delle competenze



Secondo quanto stabilito dall’art. 9, comma 1, lett. g) della L.R. n. 22/2016, l’organo politico aziendale “adotta ogni altro atto di amministrazione necessario alla realizzazione degli obiettivi programmati e delibera gli indirizzi generali per l'attività della dirigenza. L’art. 13, comma 7, lett. a) del regolamento di organizzazione vigente, prevede che il direttore generale “dirige, controlla e coordina le attività delle strutture organizzative, anche con potere sostitutivo in caso di inerzia, al fine di conseguire gli obiettivi assegnati e di assicurare l'attuazione dei piani, dei programmi e delle direttive”. Il piano della performance è disciplinato dal suddetto regolamento aziendale, agli art. 19 e succ. In particolare, ai sensi dell’art. 20 “Il Piano della prestazione aziendale rappresenta il collegamento tra le linee del programma di amministrazione e gli altri livelli di programmazione, in modo da garantire una visione chiara ed unitaria delle prestazioni attese nell’Azienda per rispondere agli indirizzi del Governo regionale e ai bisogni dell’utenza”. Il Piano dettagliato degli obiettivi e il Piano della prestazione, inoltre, sono unificati organicamente nel Piano Esecutivo di Gestione (PEG). Per quanto attiene all’iter procedurale, “la Relazione Previsionale e Programmatica (RPP), di competenza dell’organo di indirizzo politico (Amministratore Unico), rappresenta il documento di programmazione della prestazione strategica annuale e triennale rispetto agli obiettivi e strategie aziendali”, mentre il “Piano Esecutivo di Gestione (PEG), strutturato per i vari Servizi e Settori di cui si articola l’Azienda, e, contestualmente, l’insieme delle singole schede, costruite a livello individuale, di gruppo di lavoro o di ufficio, rappresentano i documenti di programmazione operativa ed attuativa degli indirizzi e degli obiettivi strategici. Tali strumenti di programmazione, proposti dal Direttore Generale, vengono approvati dall’Amministratore Unico, annualmente, non oltre 45 giorni dall’approvazione del bilancio di previsione annuale.
Sul tema si evidenzia:
1) mentre si scrive, il bilancio aziendale per il triennio 2021-2023 non è ancora stato approvato,;
2) con riguardo al piano della performance, sono stati approvati, tra gli altri, i seguenti atti:

a) delibera del Commissario straordinario n. 6 del 31/01/2020, avente ad oggetto “obiettivi strategici aziendali” 2020;
b) determinazione del direttore generale n. 3979 del 28/12/2020 inerente “Approvazione del piano della prestazione aziendale 2020-2022”. Nello more del nuovo piano della performance 2021-2023, il presente Piano è adottato in coerenza con i documenti suddetti, con le specificazioni 
c) Delibera del Commissario straordinario n. 7 del 04/03/2021, inerente “Obiettivi strategici aziendali 2011”.





3.1 Obiettivi strategici per il 2021
Si propone una sintesi degli obiettivi strategici individuati dalla succitata delibera n. 4/2020, rinviando per il dettaglio alla lettura integrale del provvedimento:

· Compimento prima parte progetto “superbonus”;
· Interventi di efficientamento energetico (Azione 4.1.1, Linea 2, POR FESR 2014/2020);
· Attuazione art. 6, comma 4, L.R. n. 22/2016 (Bandi pubblici a cadenza semestrale relativi ad immobili ad uso commerciale destinati agli under 40) ;
· Incentivazione alienazione alloggi;
· Recupero crediti iscritti e contenimento della morosità;
· Piano globale delle nuove dotazioni professionali e nuova politica di formazione;
· Perfezionamento Programma manutenzione ordinaria e straordinaria alloggi;
· Perfezionamento e ripresa di tuti le azioni necessarie per l’attuazione dell’Accordo di programma per il risanamento e la riqualificazione del quartiere Sant’Elia; 
· Consolidamento ripulitura contabile e amministrativa del quadro economico dei cantieri;
· Proseguimento nella strutturazione e articolazione del controllo di gestione;
· Completamento dell’archivio documentale e programmazione della connessa digitalizzazione;
· Proseguimento della patrimonializzazione del patrimonio del patrimonio gestito;
· Mappatura e semplificazione delle procedure interne;
· Rilancio dell’immagine aziendale.

3.2 Fabbisogno delle competenze

Le criticità esposte nel precedente PTFP si sono ulteriormente aggravate a causa di ragioni che verranno via via analizzate nel dettaglio, allorquando verranno illustrati i dati delle scoperture quantitative sulla dotazione complessiva. Le carenze organiche riguardano tutte le strutture dirigenziali dell’Azienda, comprese quelle di supporto, che conseguentemente versano in una condizione di grande difficoltà operativa.
Dal punto di vista delle professionalità occorrente ai compiti istituzionali, l’Azienda ha tradizionalmente posto l’accento sulla necessità di reclutare personale altamente qualificato in materia di edilizia residenziale pubblica, nelle sue diverse declinazioni: tecnici, con elevata professionalità in materia di appalti pubblici e competenze ad esse affini (ingegneria, architettura, tecnici delle manutenzioni, ecc.)  e amministrativi-contabili, con elevata competenza in materia di normativa nazionale e regionale ERP, soprattutto in ordine alla gestione quotidiana degli alloggi (canoni, subentri, fondo sociale, ecc.). Dall’entrata in vigore della legge istitutiva (L.R. n. 12/2006) che, come detto, ha creata un’unica Azienda in sostituzione dei previgenti IACP, è cresciuta la rilevanza delle strutture addette alle funzioni di supporto con relativo fabbisogno di competenze (in materia di armonizzazione, organizzazione e gestione del personale, contrattualistica pubblica, controllo di gestione, diritto tributario, con particolare riferimento all’IMU, ecc.). Tali competenze, sostanzialmente, sono richieste anche per la programmazione del presente PTFP e per la realizzazione degli obiettivi strategici aziendali suesposti..

Come descritto dalla succitata delibera del Commissario straordinario n. 6/2020, le criticità in ordine ad alcuni snodi fondamentali dell’organizzazione interna permangono, amplificate dall’alto numero delle scoperture rispetto alla dotazione organica.


















	4 Consistenza organico



4.1 Dotazione organica dirigenziale e relative carenze
L’organico effettivo del personale dirigenziale dell’Azienda è stato notevolmente influenzato dalle numerose assegnazioni temporanee verso strutture del sistema Regione via via susseguitesi a partire dalla entrata in vigore della legge di riforma della L.R. n. 31/1998 (L.R. n. 24/2014). Al momento in cui si scrive le copertura integrale dei posti previsti dalla pianta organica non può che risentire di tale fenomeno, che peraltro è in continua evoluzione, nonché dell’utilizzo in qualche modo obbligato dell’istituto del conferimento ad interim di funzioni dirigenziali ai dirigenti rimasti in Azienda, secondo il seguente schema. I dirigenti in servizio presso l’Azienda, inoltre, hanno registrato una ulteriore perdita di una unità, causa pensionamento di un dirigente in posizione di assegnazione temporanea presso l’Azienda a far data dall’01/01/2021:
[image: ]
Dal punto di vista meramente formale, se si esclude il posto dirigenziale riservato al Direttore generale, la pianta organica dirigenziale non evidenzia carenze. I dirigenti di ruolo dell’Azienda sono infatti in numero di 14, numero perfettamente in linea con le strutture istituite dalla DAU n. 108/2018. Per quanto attiene, invece, la vacanza dei posti derivanti dalle numerose assegnazioni temporanee verso il sistema Regione[footnoteRef:2], si pongono due ordini di problemi, già trattati nella medesima sezione del PTFP 2020-2022, al quale integralmente si rinvia. Si rileva che al momento in cui si scrive, il 50% del personale aziendale dirigente di ruolo si trova in assegnazione temporanea presso amministrazioni del sistema Regione, in particolar modo presso l’amministrazione regionale. [2:  Vi è da specificare che un dirigente aziendale nominato Commissario straordinario di Sardegna ricerche (ente del sistema Regione) è formalmente in assegnazione temporanea al fine di agevolarne i rapporti di natura finanziaria tra questa Azienda e la medesima Agenzia Sardegna ricerche.] 

Si segnala inoltre,  che oltre all’avviso pubblicato da questa l’Azienda nel marzo 2020 destinato ai dirigenti del sistema Regione (n. 7 posti dirigenziali destinato ai dirigenti del sistema Regione), l’Azienda ha attivato un ulteriore procedura per la copertura di n. 2, posti dirigenziali, sempre destinato ai dirigenti del sistema Regione, in data 15/12/2020. Entrambe le procedure si sono chiuse con esito negativo.
4.2 Consistenza organico personale dipendente
Al fine di individuare un trend e di disporre di un quadro complessivo utile alla programmazione, vengono di seguito riportati i dati del personale in servizio al 31 dicembre di ogni anno ed al 01/01/2021, suddivisi per categoria. 

	Ruolo
	
	
	
	2017
	2018
	2019
	01/2020
	01/2021

	Direttore Generale[footnoteRef:3] [3:  Il direttore generale è attualmente l’Ing. Gianpaolo Sanna, dirigente di ruolo dell’azienda, che ricopre le funzioni di direttore generale sulla base del disposto dell’art. 30, comma 1, L.R. n. 31/1998. Il medesimo dirigente assolve inoltre alle funzioni di Direttore del  Servizio tecnico territoriale di Sassari.] 
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	B
B
	
COM./ASS/FUORI RUOLO
	
	24
	23
	22
1
	22
1
	20
0

	
	
D
	
	
	
1
	

	

	

	


	Dipendente a T.D.
	C
	
	
	2
	
	
	
	

	TOTALE
	
	
	
	183
	182
	173
	       172
	157





[bookmark: _Toc43885934]

4.3 Consistenza organico personale esterno

	Ruolo
	
	2017
	2018
	2019
	01/2020
	01/2021

	
Dirigenti
	DG
	0
	0
	0
	
	0

	
	DIR
	2
	2
	1
	1
	0

	
Personale com./ass/
	
	
	
	
	
	

	
	D
C
B


	
2
	
1
	
1
1
	
1
1
	1
1
1

	totale
	
	4
	3
	3
	3
	3

	
Personale ex. Legge speciale n.3/2008
	C
	8
	7
	7
	7
	7

	
	B
	0
	
	
	
	

	totale
	
	8
	7
	7
	7
			7

	TOTALE
	
	12
	10
	10
	10
	10


















	5 Previsioni cessazioni – analisi quantitativa



[bookmark: _Toc47382050]Il reclutamento del personale, come illustrato nel capitolo 1, è sottoposto a stringenti vincoli normativi, legati sia ad indicatori di sostenibilità economico finanziari sia alle cessazioni dell’anno precedente.
[bookmark: _Toc47382051]Si riporta di seguito l’analisi quantitativa delle cessazioni del personale per tipologia contrattuale e posizione. L’analisi offre un quadro di riferimento a consuntivo per l’anno 2020 e la previsione del triennio di riferimento della programmazione (2021 – 2023), sulla base dei soli requisiti anagrafici.

5.1 Cessazioni per ruolo
	RUOLO
	
	2020
	2021
	2022
	2023

	Dirigenti
	DIR RUOLO
	  0
	   1
	   1
	   

	Dipendenti T.I.
	D
	  3
	   2
	   
	    2

	

*di cui 1 Cat. Protetta
**Cat. Protetta
	  C
  B
	                           1
                           2
	
          
	
          3*

	           1
           1**

	Totale complessivo
	
	                             6
	   3
	   4
	   4



[bookmark: _Toc43886040]5.2 Previsione cessazioni personale distinto per profilo professionale
	
	Tipo uscita
	2020
	       2021
	       2022
	         2023

	Dirigenti
	Tecnici
	
	1
	1
	  

	
	Amministrativi
	
	
	
	

	Totale B
	
	0
	1
	1
	0

	Cat D
	Tecnici
	2
	1
	
	1

	
	Amministrativi
	1
	1
	
	1

	Totale D
	
	3
	2
	0
	2

	Cat C
	Tecnici
	
	
	
	

	
	Amministrativi
	1
	
	
	1

	Totale C
	
	1
	0
	0
	1

	Cat B
	Tecnici
	
	
	1
	  

	
	Amministrativi
	2
	
	1
	  1

	Totale B
	
	2
	0
	2
	  1

	Totale complessivo
	
	6
	  3
	  3
	    4

	di cui totale Dirigenti Tecnici
	0
	1
	1
	  

	di cui totale Dirigenti Amministrativi
	0
	
	
	



	di cui totale Dipendenti Tecnici
	2
	1
	1
	  1

	di cui totale Dipendenti Amministrativi
	4
	1
	1
	  3



	6. Dotazione organica personale non dirigente e relative carenze



6.1 Riorganizzazione (Dau n. 108/2018 e DCS n. 22/2010)
[bookmark: _Toc47382052]Si richiama brevemente quanto previsto nel precedente PTFP 2020-2022 (delibera del Commissario straordinario n. 22/2020)[footnoteRef:4] che ha rimodulato anche la dotazione organica prevista dalla delibera dell’amministratore unico n. 108/2018 del personale non dirigente, portando il numero complessivo da 216 e 239 unità.  [4:  Il testo del provvedimento è reperibile al seguente link: http://www.area.sardegna.it/index.php?xsl=2404&s=43&v=9&c=94217&na=1&n=10&tb=13175&nodesc=2&tb=13175 ] 


Si rammenta che la dotazione organica dell’Azienda è ancorata ad un parametro fisso calcolato da Federcasa, sulla base di una media della dotazioni organiche di tutti gli enti ERP che fanno parte dell’associazione, fondato sul numero degli alloggi gestiti. Tale parametro è quello di un addetto ogni cento alloggi.

6.2 Dotazione organica
Ciò premesso, la nuova dotazione organica, elaborata sulla base degli indici descritti, con le modifiche apportate dalla succitata DCS n. 22/2020 (distribuzione “storica” degli alloggi e criterio di 1 addetto ogni 100 alloggi) è la seguente:
	SEDE TERRITORIALE
	ALLOGGI (DISTRIBUZIONE DCS N. 16/2020
	PERSONALE 1/100 VECCHIA DISTRIBUZIONE

	
	 
	 

	
	 
	 

	CAGLIARI
	7101
	71

	
	 
	 

	SASSARI
	6536
	65

	
	 
	 

	CARBONIA
	4334
	43

	
	 
	 

	NUORO
	3546
	35

	
	 
	 

	ORISTANO
	2508
	25

	
	 
	 

	TOTALE ALLOGGI
	24025
	239


                                                                                                
tabella 1 – dotazione organica personale non dirigente per sede territoriale ad esclusione della Dg

Tale tabella, tuttavia, fermo il numero complessivo di 239 unità, è stata integrata con il personale da assegnare alle strutture centrali. In tal senso si è confermato in sede di rimodulazione il parametro del 30% di incidenza del personale suddetto rispetto al personale assegnato ai servizi territoriali, secondo la tabella che segue.;
	SEDE TERRITORIALE
	INCIDENZA              servizi centrali (30%)
	DIFFERENZA PERSONALE AI TERRITORI 
	TOTALE

	
	 
	 
	 

	
	 
	 
	 

	CAGLIARI
	21
	50
	71

	
	 
	 
	 

	SASSARI
	20
	45
	65

	
	 
	 
	 

	CARBONIA
	13
	30
	43

	
	 
	 
	 

	NUORO
	11
	24
	35

	
	 
	 
	 

	ORISTANO
	8
	17
	25

	
	 
	 
	 

	
	73
	166
	239


tabella 2 – dotazione organica personale non dirigente compresi i servizi centrali
Segue la distribuzione per categoria, secondo quanto previsto dal CCRL vigente:
	
	
	PROIEZIONE CATEGORIE
	

	
	
	CAT D (55%)
	CAT C (35%)
	CAT B (10%)
	

	DG (servizi centr.)
	73
	40
	26
	7
	73

	
	 
	
	
	
	

	CAGLIARI
	50
	27
	18
	5
	50

	
	 
	
	
	
	

	SASSARI
	45
	25
	16
	4
	45

	
	 
	
	
	
	

	CARBONIA
	30
	17
	10
	3
	30

	
	 
	
	
	
	

	NUORO
	24
	13
	9
	2
	24

	
	 
	
	
	
	

	ORISTANO
	17
	9
	6
	2
	17

	
	 
	
	
	
	

	
	239
	131
	85
	23
	239

	
	
	
	
	239
	


tabella 3 – dotazione organica personale non dirigente per categoria professionale

6.3 Carenze organiche
Rilevata in tal modo la nuova dotazione organica, si tratta di confrontare i dati emersi e sintetizzati nel punto precedente con i dati relativi, invece, al personale non dirigente di ruolo dell’Azienda. La tabella che segue mostra i dati relativi al personale di ruolo dell’Azienda al 01/01/2021 e opera confronto con i medesimi dati al 01/01/2020:

[image: ]
tabella 4 – personale di ruolo non dirigente al 01/01/2021 e confronto con il 2020
L’organico aziendale, già drammatico in termini numerici, si è ulteriormente ridotto nel corso del 2020, per effetto di n. 15 cessazioni (tra le quali vanno annoverati i trasferimenti per cessioni di contratto a favore dell’amministrazione regionale per le quale si analizzeranno in seguito nel dettaglio le possibili conseguenze in termini di risorse assunzionali).  L’organico aziendale, che ammonta a complessive 143 unità, include n. 15 unità in assegnazione temporanea presso enti del sistema Regione e altre PPAA. 
	Il personale di ruolo effettivamente in servizio, pertanto, ammonta a n. 128 unità: non paia superfluo rimarcare che l’Azienda sta operando in condizioni oggettivamente insostenibili, con il 53.5% della propria dotazione organica non dirigenziale e con il 50% del proprio personale dirigenziale. 


Confrontando, come detto, i dati relativi alla pianta organica con quelli relativi al personale in servizio, otteniamo le scoperture per categoria e sede di destinazione indicate nella tabella seguente:
	
	
	PROIEZIONE CATEGORIE

	
	
	CAT D (55%)
	VACANTI
	CAT C (35%)
	VACANTI
	CAT B (10%)
	VACANTI

	
	
	
	
	
	
	
	

	TOTALE SERVIZI CENTRALI
	73
	40
	8
	26
	12
	7
	0

	 
	
	
	
	
	
	
	

	CAGLIARI
	50
	27
	10
	18
	8
	5
	3

	 
	
	
	
	
	
	
	

	CARBONIA
	30
	17
	10
	10
	2
	3
	2

	 
	
	
	
	
	
	
	

	 
	
	
	
	
	
	
	

	ORISTANO
	17
	9
	4
	6
	5
	2
	-1

	 
	
	
	
	
	
	
	

	 
	
	
	
	
	
	
	

	NUORO
	24
	13
	7
	9
	4
	2
	-1

	 
	
	
	
	
	
	
	

	 
	
	
	
	
	
	
	

	SASSARI
	45
	25
	16
	16
	7
	4
	0

	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	

	
	239
	131
	55
	85
	38
	23
	3


tabella 5 – carenze organiche personale non dirigente per sedi territoriali compresi i servizi centrali
Permane, dunque, plasticamente, la netta carenza di personale afferente alle categorie D e C.

6.4 Dotazione organica personale non dirigente - Riepilogo di sintesi
Riepilogando in modo sintetico i dati esposti, le posizioni vacanti rispetto alla dotazione organica risultano esser complessivamente pari a 96 unità, di cui 55 per la categoria D. 38 per la categoria C e 3 per la categoria B
	RIEPILOGO CAT. AL 01.01.2021

	CAT D
	CAT C 
	CAT B 

	76
	47
	20

	143

	
	
	

	DOTAZIONE ORGANICA DCS N. 22/2020

	CAT D
	CAT C 
	CAT B 

	131
	85
	23

	239

	
	
	

	POSTI DA COPRIRE

	CAT D
	CAT C 
	CAT B 

	55
	38
	3

	96



tabella 6 – riepilogo di sintesi


	7 Partecipazione delle OO.SS




· Organizzazioni sindacali: Sul punto, l’Azienda ha provveduto ad adempiere agli obblighi informativi previsti dalla disciplina legislativa e contrattuale vigente con nota prot. n. 6191 del 18/02/2021;
· Si rappresenta, inoltre, che Il PTFP 2020-2022, del quale il PTFP rappresenta un aggiornamento, è stato discusso prima con il personale dirigente e poi soggetto a concertazione con le OO.SS, delle quali si è tenuto ampiamente conto dei rilievi allora esposti in sede concertativa



















	8 Stato di attuazione PTFP 2020-2022 – Delibera del Commissario straordinario 2020-2022



8.1 Il Piano di reclutamento 2020-2022
Si riporta per semplicità di esposizione il prospetto di sintesi relativo alle assunzioni programmate (e alle altre procedure di reclutamento) sulla base delle risorse assunzionali determinate a legislazione vigente  a valere sul triennio 2020-2022 (Allegato n. 5 alla Delibera del Commissario n. 22/2020):
[image: ]
Su tale prospetto occorre fare tre ordini di precisazioni.
La prima riguarda il parere reso dall’Assessorato competente con nota prot. n. 4301/Gab del 22/10/2020, acquisito al protocollo Area con nota prot. n. 29789 del 23/10/2020. Su tale parere, ci si è resi conto recentemente, c’è stato un evidente errore di trasmissione che non consentiva la lettura di alcuni rilievi, errore a cui posto rimedio il medesimo Assessorato con nota prot. n 7119 del 24/02/2021. In ogni caso, i rilievi ivi contenuti non incidono sul piano sostanziale né sull’attuazione del PTFP 2020-2022, né sulla predisposizione del presente PTFP, salvo quanto si dirà a proposito dello scorrimento della graduatoria del Concorso per titolo e colloqui riservato alla stabilizzazione di n. 1 Categoria C di personale precario dell’Azienda regionale per l’edilizia abitativa ex art. 3, comma 3, lett. b), L.R. n. 37/2016, recentemente avviato a conclusione.
La seconda è che esso deve essere valutato alla luce di quanto comunicato dal suddetto competente organo dell’amministrazione regionale in sede di controllo preventivo con nota prot. n. 4301/Gab del 22/10/2020, a mente della quale “L’Area, in fase attuativa del Piano in questione, deve destinare alla mobilità ex art. 38 bis della l.r. n. 31/1998 una quota del 20% dei posti complessivi del piano stesso, riducendo della stessa misura quelli destinati alle procedure concorsuali”. Su tale punto, peraltro, l’Azienda ha già comunicato, con nota prot. n. 35409 del 04/12/2020, le modalità con cui intende rispettare la suddetta quota (rinunciano all’attivazione di una unità in comando ex art. 40 L.R. n. 31/1998), modalità che comunque andranno riviste alla luce della nuova programmazione 2021-2023, come si dirà in seguito.
La terza è relativa all’aggiornamento in questa sede della programmazione 2021, che alla luce delle nuove risorse che si sono rese disponibili per tale annualità, delle quali si fornirà il dettaglio nel prossimo capitolo, verrà riformulata dal presente PTFP.

8.2 Stato di attuazione PTFP 2020-2022
In via generale, l’attuazione del PTFP 2020-2022 ha risentito del ridottissimo tempo a disposizione, essendo stato adottato a fine settembre 2020 (e avendo superato positivamente il controllo preventivo solo sul finire del mese successivo), e delle note difficoltà organizzative relative alle carenze organiche, già ampiamente denunciate nel piano suddetto, anche nel Servizio competente in materia di personale, che continua ad essere notevolmente sottodimensionato rispetto alla mole dei procedimenti in carico. L’attuazione del PTFP 2020-2022 ha risentito inoltre dei ritardi in ordine all’adozione dei documenti contabili, per cause esterne all’Azienda.
Pur nelle ricordate difficoltà, l’Azienda ha proceduto in soli due mesi all’attuazione del PTFP 2020-2022 nei termini che seguono:
a) con determinazioni del direttore generale n. 3921 del 23/12/2020 e n. 4096 del 31/12/2020 sono state avviate le procedure per la selezioni interne per le progressioni tra le aree riservate al personale di ruolo ex L.R. n. 18/2017;
b) con determinazione del direttore generale n. 4021 del 29/12/2020 sono stati approvati gli atti della commissione del concorso per titoli e colloqui finalizzato alla stabilizzazione di una unità di personale ex art. 3, comma 2, lett. b) L.R. n. 37/2016, seppur l’inquadramento in ruolo del candidato risultato vincitore sia stato procrastinato al momento del verificarsi delle condizioni previste dalla legislazione vigente per poter procedere a nuove assunzioni;
c) le altre procedure, indicate dal prospetto di sintesi, non sono state avviate.
Alla luce di quanto esposto nel presente paragrafo, le assunzioni relative alle progressioni tra Aree e alla stabilizzazione ex. L.R. n. 37/2016 saranno concretizzate a valere sulla capacità assunzionale residua 2020 riportata nel 2021. Medesimo discorso vale per gli ulteriori resti assunzionali 2020, per i quali si ritiene di doverne confermare l’utilizzo con l’aggiornamento relativo al triennio 2021-2023.



	9  Risorse disponibili e Piano di reclutamento 2021-2023



9.1 I riflessi sulla capacità assunzionale del personale aziendale trasferito alla Ras nel 2020
Nel corso del 2020, l’organico aziendale ha subito l’ennesimo ridimensionamento a causa di n. 9 unità di personale aziendale (in posizione di assegnazione temporanea o di avvalimento presso l’amministrazione regionale dagli anni 2018-2019) trasferite definitivamente presso i ruoli dell’amministrazione mediante cessione di contratto. Nello specifico si tratta:
a) n. 6 unità di categoria D; b) n. 2 unità di categoria C; c) n. 1 unità di categoria B;
E’ appena il caso di segnalare che si tratta di personale relativamente giovane, qualificato, con significative esperienze già maturate in Azienda nelle rispettive attività, la cui perdita sarà in ogni caso difficilmente ammortizzabile nel breve periodo.
Ciò premesso, occorre – di concerto coi competenti organi dell’amministrazione regionale – valutare gli effetti di dette cessioni ai fini dalla determinazione della capacità assunzionale 2021-2023. A tal fine occorre brevemente richiamare la normativa che disciplina l’istituto, con particolare riguardo ai limiti assunzionali.
· L’art. 14, comma 7, del Dl n. 95/2012 stabilisce che “Le cessazioni dal servizio per processi  di  mobilità,  nonche'quelle disposte a seguito dell'applicazione della disposizione di cui all'articolo 2, comma 11, lettera a),  limitatamente  al  periodo  di tempo   necessario   al   raggiungimento   dei   requisiti   previsti dall'articolo  24  del  decreto-legge  6  dicembre   2011   n.   201, convertito, con modificazioni, dalla legge 22 dicembre 2011, n.  214, non possono  essere  calcolate  come  risparmio  utile  per  definire l'ammontare  delle  disponibilità  finanziarie  da  destinare   alle assunzioni o il numero delle unità sostituibili  in  relazione  alle limitazioni del turn over.
· l’art. 1, comma 47 L. n. 311/2004, a mente del quale “In vigenza di disposizioni che stabiliscono un regime di limitazione delle assunzioni di personale a tempo indeterminato, sono consentiti trasferimenti per mobilità, anche intercompartimentale, tra amministrazioni sottoposte al regime di limitazione, nel rispetto delle disposizioni sulle dotazioni organiche e, per gli enti locali, purché abbiano rispettato il patto di stabilità interno per l'anno precedente.
L’inquadramento dell’istituto è stato ripetutamente chiarito dalla giurisprudenza della Corte dei conti che, in estrema sintesi, ha evidenziato come la normativa succitata imponga come condizione per considerate neutra la mobilità in parola, considerando l’amministrazione pubblica nel suo complesso, l’esistenza di un parallelismo perfetto tra ente cedente e ente ricevente  (si veda, per tutte, Corte dei conti Piemonte, Delibera n. 169/2020/SRCPIE/PAR. in cui è contenuta una dettagliata disamina dell’istituto in parola ai fini del rispetto dei vincoli di spesa per il personale, anche se in vista del suo superamento ex art. 33, Dl n. 34/2019), in base al quale:
1) la mobilità può considerarsi neutra quanto avviene tra enti entrambi sottoposti al regime di limitazioni assunzionali;
2) in tal caso, l’ente ricevente non imputa le nuove assunzioni avvenute per mobilità alla propria capacità assunzionale, né l’ente cedente potrà considerare le proprie cessazioni ai fini della determinazione delle proprie risorse assunzionali.
La ratio della norma, inoltre, presuppone che ogni ente abbia piena autonomia decisionale sul proprio personale, che sia cioè in grado di valutare secondo la proprie esigenze organizzative l’opportunità di prestare il proprio assenso alla mobilità esterna. Tale condizione  - come di dirà appresso  - è assente nel caso di specie.
La questione va risolta infatti in ordine alla fattispecie concreta in cui sono avvenute le cessazioni del personale aziendale a favore dell’amministrazione regionale, nonché al mutato quadro normativo che ha, per la stragrande maggioranza degli enti pubblici, modificato il previgente regime dei limiti assuzionali fondato sul turn over e decretato sostanzialmente la fine della neutralità finanziaria della mobilità, almeno per gli enti sottoposti al nuovo regime[footnoteRef:5]: [5:  Sulla normativa sopravvenuta in questione, è appena il caso di chiarire che il decreto della Presidenza del Consiglio – Dipartimento Funzione pubblica del 03/09/2019, di attuazione dell’art. 33, comma 1, Dl n. 34/2019, chiarisce ulteriormente, peraltro in conformità a quanto previsto dalla legge – che il nuovo regime si applica solo nella Regioni a statuto ordinario. Né, d’altro canto, di tale disciplina, si fa menzione nel recente PTFP 2020-2022 adottato dall’amministrazione regionale (deliberazione della Giunta regionale n. 55/21 del 05/11/2020).] 

a) dipendenti aziendali trasferiti presso la Direzione generale della Centrale regionale di committenza: a tal proposito si cita la deliberazione della Giunta regionale n. 52/39 del 22/11/2017, che aveva individuato il primo contingente della CRC (mediante, appunto, assegnazione temporanea di dipendenti del sistema Regione tra cui n. 7 unità di personale aziendale) e a mente della quale: “a seguito del trasferimento definitivo alla CRC del predetto personale devono essere rideterminate in riduzione le dotazioni organiche delle amministrazioni di provenienza  e adeguati, in diminuzioni, i contributi di funzionamento nei limiti delle spese del personale conseguenti ai trasferimenti disposti ai sensi dell’art. 39, comma 2, della L.R. n. 31/1998. Le amministrazioni che non beneficiano di un contributo di funzionamento devono garantire la copertura finanziaria mediante appositi trasferimenti alle entrate del bilancio regionale”[footnoteRef:6]. Al riguardo, si evidenzia: [6:  Peraltro, l’intesa per le assegnazioni successive alla deliberazione sono state oggetto di differenti valutazioni da parte dell’Azienda e dell’amministrazione regionale, alle quali ancora non si è data una soluzione definitiva.] 

1) la pianta organica dell’Azienda è ancorata ad un parametro fisso indicato da Federcasa per tutti gli enti competenti in materia di edilizia residenziale pubblica comunque denominati associati all’ente, che è ancorato al numero degli alloggi gestiti; l’ultima dotazione organica approvata dall’Azienda nel rispetto di tale parametro, come si è detto nella sezione dedicata agli organici, è quella di cui alla delibera del Commissario straordinario n. 22/2020, proprio in relazione al PTFP. A causa della peculiarità di tale fissazione della dotazione organica, una sua riduzione non pare percorribile;
2) l’Azienda ha un suo servizio per l’edilizia regionale e la contrattualistica, che opera ad organico ridotto nonostante la procedura in parola non abbia ridotto in misura significativa la mole di procedimenti in carico;
3) L’Azienda è probabilmente l’unico ente del sistema Regione e del ruolo unico a non ricevere contributi di finanziamento da parte della Regione, per cui anche i meccanismi automatici di compensazione della spesa complessiva previsti dal legislatore regionale (art. 39, comma 2, L.R. n. 31/1998) risulterebbero inoperanti nei confronti dell’Azienda.
b) dipendenti aziendali trasferiti presso la Direzione generale della protezione civile: a maggior ragione, quanto detto vale anche per i dipendenti in parola, posti in posizione di avvalimento prima (senza necessità di assenso da parte dell’Azienda) e trasferiti successivamente sulla base della L.R. n. 9/2020 e dei relativi di attuazione della Giunta regionale.
E’ appena il caso di sottolineare, inoltre, che ai sensi dell’art. 33 ter, comma 2, L.R. n. 31/1998, “La struttura dell'Amministrazione regionale competente in materia di personale provvede all'assegnazione e alla mobilità del personale tra le amministrazioni del sistema Regione per garantire l'efficienza dell'azione amministrativa”.
Tale quadro, ad ogni modo, deve essere letto alla luce delle modifiche intervenute in seguito all’entrata in vigore dell’art. 33, Dl n. 34/2019, che in tema di limiti assunzionali, come detto, ha sostanzialmente reso inattuale il previgente regime fondato sul turn over. Stante la grave mancanza di organico nella stragrande maggioranza delle strutture del sistema Regione, risulta altamente improbabile che l’Azienda possa sopperire alle cessioni in parola con altrettante cessioni provenienti dal sistema Regione - anche perché le singole amministrazioni negherebbero legittimamente il proprio nulla osta -  le quali sole garantirebbero la neutralità finanziaria della mobilità. L’ipotesi maggiormente verosimile è che Area possa acquisire personale in tale modalità soltanto da enti il cui personale non appartiene al ruolo unico, cioè con risorse a carico della propria capacità assunzionale. Si avrebbe di conseguenza un ulteriore esito paradossale: il personale aziendale cessato non genererebbe nuova capacità assuzionale ma al fine di poterlo sostituire l’Azienda dovrebbe attingere proprio dalle risorse scaturite dalla cessazioni esclusi i trasferimenti in parola.
In sintesi, le paradossali conseguenze descritte scaturiscono dalle storture insite nella mancata o parziale attuazione del ruolo unico e della più complessiva mobilità nel sistema Regione, che ha coinvolto in misura maggiore gli organici aziendali rispetto ad altri enti o del ruolo unico e dell’assenza  - a giudizio dell’Azienda  - di meccanismi automatici di natura compensativa che siano fondati, così come imposta dalla normative vigente, su un bilanciamento delle esigenze e dei fabbisogni delle amministrazioni del sistema Regione, con riguardo all’efficienza complessiva e dei generali obiettivi di governo regionale.
A giudizio dell’Azienda, la soluzione a tali storture può essere superata soltanto considerando, nel rispetto del principio di parallelismo precedente, le cessazioni in parola come cessazioni utili alla determinazione della capacità assunzionale dell’Azienda secondo il seguente prospetto:
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I trasferimenti verso l’amministrazione regionale mediante cessione di contratto generano una capacità assunzionale di  € 389.474.14. L’ipotesi è peraltro percorribile soltanto a condizione che l’amministrazione regionale  valuti tali acquisizioni di personale come assunzioni a tutti gli effetti, gravanti, cioè, sulla propria capacità assunzionale, anche ai fini del rispetto di quanto previsto dall’art. 39, comma 1, L.R. n. 31/1998.
Tale condizione si ritiene necessaria al fine di evitare il pressoché totale default organizzativo dell’ente.
Una possibile via alternativa a quanto detto è quella di attivare a favore dell’Azienda, su iniziativa dell’amministrazione regionale, le procedure di trasferimento previste dall’art. 33 ter, comma 2, e art. 39, comma 1, L.R. n. 31/1998, in via prioritaria per il personale in posizione di assegnazione “in” presso l’Azienda (V. Infra par. 9.4.4).
Ciò premesso, in questa sede l’Azienda intende tuttavia procrastinare la programmazione di tali risorse soltanto all’esito di un percorso condiviso con l’amministrazione regionale.

9.2 La Capacità assunzionale 2021-2023 al netto dei trasferimenti verso l’amministrazione regionale
Si riporta, per facilitarne la lettura, la sintesi dei dati per annualità di riferimento, al netto delle risorse generate dai trasferimenti del personale aziendale presso l’amministrazione regionale a seguito di cessione di contratto:
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Sul punto, occorre precisare che:
a) la quota assunzionale a carico del 2021 è comprensiva della relativa quota 2020 già programmata, pari a € 943.341,06, che si conferma in questa sede;
b) la capacità assunzionale per il 2021, inoltre, è alimentata:
· dalla quota pari alla differenza tra capacità assunzionale effettiva 2020 (ossia, a cessazioni effettivamente avvenute) e la capacità assunzionale 2020 determinata in via previsionale (DCS n. 22/2020);
· da un ulteriore somma pari alla differenza tra capacità assunzionale 2020 determinata in via previsionale e la somma effettivamente programmata per il medesimo anno ai sensi del PTFP per la medesima annualità[footnoteRef:7]; [7:  La scelta di non programmare tutte le risorse assunzionali per l’annualità 2020 è stata dettata, come chiarito dal PTFB 2020-2022, dall’esigenza di rispettare, seppur in via cautelativa, il limite del tetto massimo di spesa relativo al triennio 2011-2013 previsto dalla normativa vigente.] 

· dall’aggiornamento relativo all’annualità 2021 sulla previsione delle cessazioni del medesimo esercizio.
Il riepilogo contabile di quanto detto è sintetizzabile nel seguente prospetto:
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Ne deriva che, al netto della programmazione già effettuata nel PTFP 2020-2022 relativa all’annualità 2020, per la quale si confermano le assunzioni ivi contenute, la capacità assunzionale da utilizzare nell’arco del triennio, distinta tra quella già programmata e quella da programmare, è esposta nella seguente tabella:
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Le suddette risorse troveranno copertura nei relativi capitolo del bilancio di previsione 2021-2023, in via di predisposizione, secondo il seguente prospetto:
	
	2021
	2022
	2023

	Fondo reclutamento
(resti assunzionali)
	€ 1.335.076,78
	€ 1.539.891,02
	€ 1.539.891,02

	Capitolo stipendi e oneri (previsioni cessazioni)
	€     204.814.24
	· 
	€ 171.114,97

	Totale risorse
	€ 1.539.891,02
	€ 1.539.891,02
	€ 1.711.005.99



9.3 Piano di reclutamento 2021-2023 – personale dirigente
Rinviando all’apposita sezione per l’analisi degli squilibri sull’organico dirigenziale aziendale, l’Azienda, intende attivare le procedure per coprire in via temporanea i posti vacanti derivanti dalle assegnazioni out mediante le procedure previste dalla L.R. n. 31/1998, compresa la estensione delle procedure già avviate ai dirigenti che non appartengono al sistema Regione, secondo quanto previsto dagli artt. 39, comma 3, e art. 40, comma 2, della L.R. n. 31/1998 che, rispettivamente, prevedono la possibilità di disporre assegnazioni temporanee all’interno del sistema dell’amministrazione pubblica della Sardegna, nonché la possibile di richiedere il comando dei dirigenti in servizio presso altre pubbliche amministrazioni. La copertura finanziaria per l’intervento in parola sarà posta a carico del Cap 10201.00017 del bilancio di previsione 2021-2023, compatibilmente con le risorse ivi destinate nonché con gli interventi destinati all’istituto in questione per il personale non dirigente, ovviamente nei limiti del tetto di spesa relativa al triennio 2011-2013.
Anche al fine di contrastare il fenomeno degli incarichi dirigenziali attribuiti ad interim, tra l’altro,  l’Azienda intende avviare procedure di reclutamento ai sensi dell’art. 29, comma 4 bis (Dirigenti esterni) e art. 28, comma 4 bis (attribuzione temporanea di funzioni dirigenziali) della L.R. n. 31/1998.
La prima delle due disposizioni citate, prevede che “Nelle amministrazioni del sistema Regione, per lo svolgimento delle funzioni di cui agli articoli 25 e 26 possono essere conferiti, con procedure selettive a evidenza pubblica, nei limiti dell'8 per cento delle dotazioni organiche dirigenziali del sistema Regione e secondo le rispettive procedure di nomina, incarichi dirigenziali con contratto di diritto privato a tempo determinato, ai sensi dell'articolo 19, comma 6, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165”.
La seconda norma prevede che “La Giunta regionale, fino all'espletamento dei concorsi pubblici per l'accesso alla dirigenza e nei limiti del 10 per cento delle posizioni dirigenziali del sistema Regione, può autorizzare l'attribuzione temporanea delle funzioni di cui al comma 4 a dipendenti in possesso dei requisiti per l'accesso alla qualifica dirigenziale”. Tale modalità di reclutamento è condizionata alla sussistenza di inderogabili esigenze, quali: a) salvaguardia della salute e della incolumità delle persone; b) approvvigionamento e alla distribuzione di beni e servizi di prima necessità, nonché alla gestione e alla manutenzione dei relativi impianti; c) sicurezza dei luoghi.
Pare superfluo aggiungere che, almeno per quanto riguarda i servizi aziendali con funzioni tecniche, le ipotesi di cui ai punti a) e c) rappresentano una necessità quasi ordinaria, considerata la grande mole di segnalazioni che giungono agli uffici preposti in ordine a situazioni potenzialmente in grado di minare la salute e la sicurezza delle persone e degli immobili.
La suddetta programmazione è sintetizzata nel seguente prospetto di sintesi:
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* Il costo unitario indicato è quello relativo al trattamento economico complessivo di un dirigente del comparto unico e conseguentemente si tratta di una stima in quanto la procedura ex art. 40, comma 2, L.R. 31/1998 che consente agli enti del sistema Regione di disporre il comando di personale anche dirigenziali presso altre pubbliche 

9.4  Nuovo piano di stabilizzazione ex L.R. n.30/2020 e Piano di reclutamento 2021-2023 – personale non dirigente
Preliminarmente, occorre dar conto in questa sede di quanto previsto dall’art. 6, comma 6, L.R. n. 30/2020. Tale disposizione prevede che “Al fine di superare il precariato e valorizzare la professionalità acquisita dal personale con i contratti a termine, la Regione fino al 31 dicembre 2021, nei limiti delle risorse disponibili in conto della missione 01 - programma 10 e nei limiti delle facoltà assunzionali vigenti, attua le disposizioni previste dall'articolo 20 del decreto legislativo 25 maggio 2017, n. 75 (Modifiche e integrazioni al decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, ai sensi degli articoli 16, commi 1, lettera a), e 2, lettere b), c), d) ed e) e 17, comma 1, lettere a), c), e), f), g), h), l) m), n), o), q), r), s) e z), della legge 7 agosto 2015, n. 124, in materia di riorganizzazione delle amministrazioni pubbliche), e successive modifiche ed integrazioni. La presente disposizione si applica anche agli enti, alle agenzie, alle aziende e agli istituti regionali del sistema Regione di cui all'articolo 1, comma 2 bis, della legge regionale n. 31 del 1998, nei limiti delle risorse finanziarie disponibili per tali finalità nei rispettivi bilanci. Ai fini dell'applicazione delle disposizioni di cui al presente comma la determinazione delle capacità assunzionali delle singole amministrazioni si calcola avuto riguardo al sistema Regione nel suo complesso. La Giunta regionale, con propria deliberazione, su proposta dell'Assessore competente in materia di personale, definisce i criteri, le priorità e le modalità di attuazione attraverso un piano di superamento del precariato che può essere, in relazione alle capacità assunzionali disponibili, articolato anche in più annualità. I contratti di lavoro dei lavoratori interessati alle procedure di stabilizzazione di cui al presente comma sono prorogati fino alla conclusione delle stesse”.
L’art. 20 del D. lgs n. 75/2017 prevede una serie di requisiti per poter effettuare le stabilizzazioni in parola, i quali devono essere “tutti” posseduti dagli aventi diritto.  Tra questi, si segnala in particolare l’essere “[…] in servizio successivamente alla data di entrata in vigore della legge n. 124 del 2015 con contratti a tempo determinato presso l'amministrazione che procede all'assunzione (comma 1, lett. a)), nonché l’essere “[…] titolare, successivamente alla data di entrata in vigore della legge n. 124 del 2015, di un contratto di lavoro flessibile presso l'amministrazione che bandisce il concorso”, per quanto concerne, rispettivamente, le stabilizzazioni “a domanda”, e le stabilizzazione previa procedura concorsuale riservata.
Nelle more degli indirizzi stabiliti con deliberazione della Giunga regionale, conseguentemente, si dà atto nel presente PTFP di non avere personale con i requisiti suddetti. L’Azienda si riserva tuttavia un approfondimento istruttorio sulla base del quale, qualora dovessero emergere nuovi elementi, si deciderà ovviamente di riservare i posti destinati a procedure concorsuali e scorrimento graduatorie gli eventuali posti da destinare alle stabilizzazioni in parola.
Per quanto concerne, infine, la possibilità paventata dalla L.R. n. 20/2020 di considerare, ai fini delle procedure ivi previste, la capacità assunzionale nel complessivo sistema Regione, l’Azienda ritiene  - tenuto conto della grave crisi organizzativa attraversata – di dover programmare tutta la propria capacità assunzionale.

Ciò premesso, l’Azienda intende confermare la programmazione avviata nel PTFP 2020-2022, per quanto riguarda l’annualità 2020, e programmare le restanti risorse a valere sul triennio 2021-2023 secondo il seguente prospetto:
[image: ]
* Per esigenze contabili, il costo unitario della categoria è indicato senza variazioni rispetto al PTFP 2020-2022. Mentre si scrive, l’unico aggiornamento su detto importo riguarda l’automatismo previsto dal CCRL sull’indennità di vacanza contrattuale. La relativa differenza, pari a € 3.749,88, troverà copertura nella capacità assunzionale per il 2021 non utilizzata (pari a € 7.419,34)
** La nuova programmazione tiene invece conto dell’aggiornamento dell’indennità di vacanza contrattuale
Nell’arco del triennio l’Azienda conta di poter effettuare, a carico della propria capacità assunzionale, l’assunzione di complessive 43 unità di personale, di cui 13 di categoria C e 30 di categoria D.

9.4.1 Stabilizzazione ex art. 3, comma 2, lett. b), L.R. n. 37/2016
La procedura, come detto, è chiusa con l’approvazione degli atti della commissione. L’immissione in servizio avverrà nel corso del 2021, non appena l’Azienda adotterà gli atti previsti dalla normativa vigente per procedere a nuove assunzioni. La relativa spesa è a carico della capacità assunzionale già programmata del 2020, secondo quanto riportato nel prospetto di sintesi (Cfr par. 9.4.3).

9.4.2 Procedure selettive riservate al personale interno (c.d. “progressioni verticali”)
Rispetto alle selezioni interne già bandite dall’Azienda a valere sul PTFP 2020-2022 (annualità 2020), si rappresenta quanto segue:
a) Con riferimento alla normativa vigente, l’art. 1, comma 4 della legge regionale 9 agosto 2017, n. 18, così come modificata dall’art. 6, comma 8,  dalla legge regionale 8 novembre 2018, n. 50, prevede che “Al fine di valorizzare le professionalità interne, la Giunta regionale, prima di procedere all'espletamento delle procedure concorsuali pubbliche, ai sensi dell'articolo 22, comma 15, del decreto legislativo 25 maggio 2017, n. 75 (Modifiche e integrazioni al decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, ai sensi degli articoli 16, commi 1, lettera a), e 2, lettere b), c), d) ed e) e 17, comma 1, lettere a), c), e), f), g), h), l) m), n), o), q), r), s) e z), della legge 7 agosto 2015, n. 124, in materia di riorganizzazione delle amministrazioni pubbliche), nei limiti delle vigenti facoltà assunzionali e delle risorse finanziarie disponibili in conto della missione 01 - programma 10 - titolo 1 del bilancio regionale, attiva procedure selettive per la progressione tra le aree riservate al personale di ruolo assunto con concorso pubblico, fermo restando il possesso dei titoli di studio richiesti per l'accesso dall'esterno e un'anzianità di servizio non inferiore a quella di cui all'articolo 56 della legge regionale n. 31 del 1998. Il numero di posti per tali procedure selettive per titoli e colloquio riservate non può superare il 20 per cento di quelli previsti nei piani dei fabbisogni come nuove assunzioni consentite per la relativa area o categoria. In ogni caso, l'attivazione di dette procedure selettive riservate determina, in relazione al numero dei posti individuati, la corrispondente riduzione della percentuale di riserva dei posti destinata al personale interno, utilizzabile ai sensi del succitato articolo 56 della legge regionale n. 31 del 1998”.  Attualmente, non risulta che il legislatore regionale abbia adeguato la disciplina in esame alle modifiche intervenute di recente al contenuto dell’art. 22, comma 15, del D.Lgs. n. 75/2017 per effetto delle disposizioni di cui all'articolo 1, comma 1-ter, del D.L. 30 dicembre 2019, n. 162, convertito, con modificazioni dalla Legge 28 febbraio 2020, n. 8., che ha innalzato il limite dei posti da porre a procedura riservata dal 20 al 30%, nonché prorogato i termini del triennio di riferimento (dal 2018-2020 al 2020-2022)[footnoteRef:8]. [8:  A tal proposito, si evidenzia che permane all’attenzione del Consiglio regionale, il DL n. 225 che, all’art. 5 prevede l’adeguamento della disciplina regionale in parola a quella nazionale.] 

b) Ciò premesso, essendo il riferimento operato dalla L.R. n. 18/2017 testualmente “ai sensi dell'articolo 22, comma 15, del decreto legislativo 25 maggio 2017, n. 75”, il triennio di riferimento per l’attivazione delle procedure in parola è quello 2020-2022. L’Azienda ritiene, pertanto, di dover integrare i posti da reclutare mediante progressioni tra le aree con riferimento all’annualità 2021, che nel PTFP 2020-2021 non era stato possibile programmare per quanto detto in precedenza (Cfr par. 9.2)
Motivazione e procedure: In termini generali, la procedura in parola rappresenta una facoltà e non un obbligo per l’Azienda. Tuttavia, alla luce della normativa regionale succitata, il passaggio sulle progressioni interne si concretizza in un passaggio in qualche modo obbligato, stante il tenore abbastanza risolutivo della norma in questione, secondo il quale tali procedure devono essere predisposte “prima di procedere all'espletamento delle procedure concorsuali pubbliche (…)”.
Né si può sottacere, in questa sede, il grande contributo dato all’Azienda da molti dipendenti in questi anni di importanti carenze organiche e organizzative, in termini di impegno e professionalità, la cui valorizzazione, seppur con numeri del tutti insoddisfacenti in relazione alle esigenze aziendali, rappresenta un obiettivo prioritario anche di questa direzione politica. 
Ciò premesso, I posti delle procedure riservate sono, allo stato attuale, il 20% di quelli previsti nel presente piano come nuove assunzioni consentite per la relativa area o categoria, secondo la tabella seguente:
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I posti da destinare alle selezioni interne a valere sul presente PTFP sono complessivamente 3, di cui 1 per l’accesso alla Cat. C e 2 per l’accesso alla Cat. D. Tali posti integrano, come indicato dal prospetto, quelli stabiliti col precedente Piano. L’Azienda ritiene, allo stato attuale, di dover ricomprender i nuovi posti nella procedura già avviata mediante scorrimento della graduatoria, così come indicato dai relativi bandi.
Resta inteso che l’Azienda provvederà all’aggiornamento del Piano qualora dovessero intervenire modifiche legislative alla normativa sopracitata in ordine alle procedure in parola. L’Azienda si riserva, altresì, di adeguare i posti riservati alle progressioni tra aree a valere anche sull’annualità 2022, qualora tale eventualità fosse consentita dalla risorse a disposizione.
9.4.3 Utilizzazione graduatorie concorsuali proprie e di altri enti e procedure concorsuali
L’azienda intende utilizzare la facoltà prevista dalla legge 27 dicembre 2019, n. 160 che ha parzialmente rivisto la disciplina relativa allo scorrimento delle graduatorie approvate, reintroducendo il favore del legislatore per l’utilizzo dell’istituto in parola, sia dal punto di vista dei limiti temporali, sia per quanto riguarda le modalità concrete di scorrimento delle medesime, abrogando (art, 1, comma 148) i commi da 161, 162, 162 bis, 162 ter e 165 della legge 30 dicembre 2018, n. 145, che tra l’altro avevano disposto che le scorrimento delle graduatorie potesse avvenire “esclusivamente per la copertura dei posti messi a concorso”. 
Tale possibilità è stata introdotta dall’art. 9 della legge 16 gennaio 2003, n, 3, che testualmente dispone: “A   decorrere   dal   2003,  fermo  restando  quanto  previsto dall'articolo  39  della legge 27 dicembre 1997, n. 449, e successive modificazioni,  in  materia  di  programmazione delle assunzioni, con regolamento  emanato  ai sensi dell'articolo 17, comma 2, della legge 23  agosto  1988,  n.  400,  su proposta del Ministro per la funzione pubblica,  di concerto con il Ministro dell'economia e delle finanze, sono   stabiliti   le   modalità   e   i  criteri  con  i  quali  le amministrazioni  dello  Stato,  anche  ad ordinamento autonomo, e gli enti  pubblici  non  economici possono ricoprire i posti disponibili, nei  limiti  della propria dotazione organica, utilizzando gli idonei delle graduatorie  di   pubblici   concorsi approvate  da  altre amministrazioni del medesimo comparto di contrattazione”. Tale facoltà è peraltro previste anche dall’art. 36, comma 2, del D.Lgs. n. 165/2001, nel testo ora vigente, che ha introdotto tale possibilità anche in assenza del regolamento previsto dall’art. 9 succitato.
Da un punto di vista soggettivo, la normativa sinteticamente descritta esclude, dall’applicazione della medesima, gli enti pubblici economici. A prescindere dalle valutazioni effettuata in premessa, tuttavia, è necessario ribadire che la natura giuridica dell’Azienda resta comunque incerta, soprattutto in ordine all’applicazione della disciplina inerenti i limiti alla spesa di personale, stante il combinato disposto di cui alle leggi regionali n. 22/2016  e n.  31/1998, in base alle quali Area è sì un ente pubblico economico, ma tuttavia essa è inserita nel nell’amministrazione pubblica del “sistema Regione”  quindi nel complessivo “sistema dell’amministrazione pubblica della Sardegna” e il suo personale (anche dirigente) appartenente al ruolo unico di contrattazione regionale. In ragione del contenuto normativo sopraesposta, e in attesa di in intervenuto risolutivo sul punto del legislatore regionale, si ritiene che Area possa legittimamente utilizzare le graduatorie vigenti approvate dagli enti il cui personale appartiene al ruolo unico del comparto di contrattazione regionale ovvero del sistema della amministrazione pubblica della Sardegna, ferma comunque ogni valutazione sulla possibilità di utilizzare graduatorie che rappresentino gli esiti di una procedura concorsuale per posti coerenti con le competenze e la professionalità richieste al personale di Area.
Con riferimento, inoltre, all’eventualità contemplata dal PTFP 2020-2022, di scorrere in caso di idonei la graduatoria ex art. 3, comma 2, lett. b), L.R. n. 37/2016 (stabilizzazioni), l’Azienda, come detto, ha approvato gli atti della commissione esaminatrice con determinazione del direttore generale n. 4021 del 29/12/2020, rilevando la presenza di n. 2 idoneità e confermando in questa sede quanto indicato nel precedente PTFP, in ossequio alla ratio della L.R. n. 37/2016.
Sul punto, non avendo potuto effettuare il dovuto confronto con l’amministrazione regionale a cause delle ragioni esposte nel par. 8.1 in ordine al parere reso dalla medesima sullo scorrimento in esame si forniscono gli opportuni chiarimenti dal punto di vista di questa Direzione politica.
In primo luogo, occorre rammentare che la graduatoria in esame è relativa ad un concorso riservato al personale precario dell’Azienda (art. 3, comma 2, lett. b), L.R n. 37/2016). Con tutta evidenza, la ratio della L.R. n. 37/2016 è quella di avviare in via prioritaria, rispetto a tutte le altre forme di reclutamento, il superamento del fenomeno del precariato all’interno del sistema Regione, tanto che alla procedura in parola (oltre a quella contemplata dall’art. 3, comma 2, lett. c)) viene riservato “[…]fino al 50 per cento delle risorse assunzionali complessivamente determinate ai sensi della normativa vigente.” (comma 3). Inoltre, sulla base della deliberazione della Giunta regionale n. 37/17 del 1/08/2017, le stabilizzazioni dovevano essere avviate, par di capire, “[…]una volta definite con certezza le unità da assumere con tali procedure (N.d.r. a domanda e mediante concorso riservato). A ciò si aggiunga che posto che l’Azienda – per quel che riguarda la “programmazione assunzionale”[footnoteRef:9] redatta dalla precedente direzione politica  – determinava in N. 26  le unità afferenti alla Cat. C da assumere nel corso del triennio considerato. [9:  Si veda la delibera dell’Amministratore unico n. 108/2018; in particolare pag. 4 del c.d. “Progetto riorganizzazione” e quanto previsto dal conseguente allegato n. 2 denominato “Compatibilità economica previsione assunzionale.”.  Reperibile al seguente link: http://www.area.sardegna.it/index.php?xsl=2404&s=43&v=9&c=93184&na=1&n=10&tb=13175&nodesc=2

] 

In sintesi, la programmazione del numero dei posti da riservare al concorso di cui alla art. 3, comma 2, lett. b), L.R. n. 37/2016, avrebbe dovuto tener conto sia della ricognizione da effettuare sugli “aventi diritto”, come pare indicato dalla deliberazione della Giunta n 37/17 del 2017, sia della programmazione assunzionale e delle relative risorse a disposizione, con la conseguenza che il bando in parola avrebbe con tutta evidenza sottostimato il numero dei posti da mettere a concorso riservato, esponendo quindi l’Azienda a possibili ricorsi.
Per quanto concerne le altre graduatorie proprie, occorre tenere conto di quanto previsto dall’art. 1, comma 2, L.R. n. 25/2020, che ha disposto la proroga delle graduatore scadute o in scadenza nell’anno 2020 al 31 settembre 2021 e sulla base della quale l’Azienda effettuerà una puntuale ricognizione, sia in ordine alle graduatorie proprie sia in ordine alle eventuali graduatorie vigente del sistema Regione.
Il seguente prospetto precisa la programmazione del reclutamento del personale mediante scorrimento graduatorie proprie e/o di altri enti e procedure concorsuali (la cui competenza è demandata alla competente struttura dell’amministrazione regionale:
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Si tratta di complessivi n. 28 posti, mediante tale procedura di reclutamento, dei quali n. 15 già programmati nel PTFP 2020-2022.
Come ricordato, le procedure concorsuali, stante la disciplina vigente, sono affidate dalla L.R. n. 31/1998 alla struttura dell’amministrazione regionale competente in materia di personale. Lo scorrimento delle graduatorie, invece, rientrano nella facoltà di questa Azienda, ovviamente previo accordo con l’amministrazione interessata.
9.4.4 Trasferimenti definitivi dal sistema regione e mobilità volontaria esterna (Artt. 39, comma 1 e 38 bis L.R. n. 31/1998)
Sul tema, occorre innanzitutto rinviare a quanto detto a proposito della riforma prevista dall’art. 33 del Dl n. 34/2019, che ha sostanzialmente superato il rigido criterio fondato sul turn over per le Regioni a statuto ordinario (e autonomie locali), nel quale la mobilità volontaria esterna era considerato una operazione neutra ai fini della programmazione dei Piani di fabbisogno gravante sulla capacità assunzionale. Presupposto di tale neutralità, ai sensi dell’art. 1, comma 47, della legge n. 311 del 2004,  era come ricordato che sia l’ente cedente sia quello ricevente fossero sottoposti allo stesso regime di limitazioni assuzionali. Ciò premesso,  risulta alquanto problematico prevedere in questa sede, ad eccezione degli enti del sistema Regione, il regime cui sono sottoposti gli enti dai quali potenzialmente l’Azienda potrebbe reclutare personale mediante cessione di contratto. Per cui si cercherà di programmare il reclutamento in parola distintamente:
a) Trasferimenti favore dell’Azienda del personale del sistema Regione: rinviando sulla criticità connesse a tale possibile forma di reclutamento (Cfr. par.  9.1), si espone sinteticamente la normativa di riferimento, con la precisazione che l’Azienda è ovviamente a conoscenza delle procedure adottate  - anche e soprattutto per esperienza diretta – in merito alle cessioni di contratto avvenute all’interno del sistema Regione (e in particolar modo verso l’amministrazione regionale) ma non del processo inverso, ossia, nel caso specifico, del trasferimento definitivo di personale dall’amministrazione regionale (o altri enti del sistema Regione) verso l’Azienda. Si riepiloga quindi sinteticamente la normativa di riferimento, sulla base della quale:
1) La struttura dell'Amministrazione regionale competente in materia di personale provvede all'assegnazione e alla mobilità del personale tra le amministrazioni del sistema Regione per garantire l'efficienza dell'azione amministrativa (art. 33 ter, comma 2, L.R. n. 31/1998);
2) Nel sistema Regione possono essere attivate procedure di trasferimento del personale in servizio a tempo indeterminato, ivi compreso quello con qualifica dirigenziale, in relazione alle esigenze di copertura delle rispettive dotazioni organiche e senza incremento della spesa complessiva per il personale del sistema Regione. La Giunta regionale definisce i criteri e le modalità per la gestione delle procedure di trasferimento su proposta dell'Assessore competente in materia di personale (art. 39, comma 1, L.R. n. 31/1998);
3) la deliberazione della Giunta regionale n. 18/8 del 02/10/2015 inerente “Mobilità interna del personale. Criteri, procedure e modalità. Attuazione dell’art. 39, comma 1, della L.R. n. 31/1998. Prima attivazione comandi” che prevede una serie di criteri e procedure in ordine anche ai trasferimenti in parola;
4) la deliberazione della Giunta regionale n. 29/21 del 04/12/2018, che prevede, in tema di “mobilità interna e assegnazione del personale afferente al ruolo unico del comparto di contrattazione regionale che “L'istituzione del ruolo unico comporta, anche nella fase di prima applicazione e nelle more dei necessari adeguamenti normativi, che tutte le procedure di assegnazione e di mobilità interna del personale tra le strutture del comparto (direzioni generali, enti, agenzie e aziende) rientrino nella competenza del Direttore generale del personale dell'amministrazione centrale […]” e che “[…] Gli eventuali spostamenti del personale nel corso dell'anno, principalmente attraverso opportune forme di compensazione, sono disposti dalla Direzione generale del personale, a seguito di iniziative provenienti dalla stessa direzione del personale per esigenze del comparto, ovvero a seguito di esigenze manifestate dalle direzioni generali delle diverse amministrazioni anche sulla base delle richieste presentate dai singoli”. La deliberazione in parola, prevede, inoltre, specifiche disposizione in merito ai trasferimenti del personale dei ruoli delle amministrazioni del sistema Regione afferenti a diversi comparti di contrattazione.
Tutto ciò premesso, l’Azienda ritiene che la procedura di cui al presente punto esorbiti dalla proprie competenze e che, in ossequio alla normativa succitata, con il presente PTFP si richiede formalmente alla Direzione generale del personale e riforma della Regione, in alternativa a quanto detto nel par. 9.1 e/o unitamene ad eventuali forme di compensazione, di attivare la procedura in parola a favore dell’Azienda, in via prioritaria con il trasferimento definitivo del personale che si trova in posizione di assegnazione in presso l’Azienda, ovviamente previo acquisizione del loro consenso. Tale forma di reclutamento, le cui unità ovviamente dipenderanno anche dalla concreta determinazioni dell’amministrazione regionale, non gravano sulla capacità dell’ente. La loro programmazione, pertanto, è inclusa nel presente PTFP in via del tutto previsionale e in alternativa alla “cessione”, secondo quanto detto nel par. 9.1,  di tutto o una parte della capacità assunzionale da parte dell’amministrazione regionale all’Azienda relativa alle n. 9 unità aziendale trasferite presso i ruoli regionali nel corso del 2020.
[image: ]
* Si ricorda che in Azienda presta servizio in posizione di assegnazione temporanea “in” un dipendente di Sardegna ricerche appartenente alla 3° 3 livello.
b) Mobilità volontaria esterna (art. 38 bis L.R. n. 31/1998): facendo seguito a quanto detto, tale modalità di reclutamento  sarà a carico della capacità assuzionale 2020-2021.
I profili da ricoprire mediante tale modalità sono quelli indicati nel prospetto seguente. I criteri per l’esame delle domanda, che in ogni caso saranno ulteriormente specificati mediante il relativo bando (o bandi) saranno incentrati sulla compatibilità tra l’esperienza lavorativa e la competenza professionale maturate e le attività istituzionali dell’Azienda, con particolare riferimento ai ruoli tecnici, amministrativi e contabili che necessitano alle strutture.
In conformità alle indirizzi stabiliti dalla Giunta regionale, tale modalità di reclutamento deve riguardare il 20% delle nuove assunzioni consentite dal presente PTFP:
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Con la previsione di reclutamento di cui al presente  punto, s’intende pertanto assolto l’obbligo di cui all’art. 38 bis, comma 3, L.R. n. 31/1998.
Per le cessioni di contratto di dipendenti aziendali a favore dell’amministrazione regionale si rinvia integralmente al paragrafo dedicato.

9.4.5 Reclutamento mediante mobilità temporanea ex artt. 39 e 40 L.R. 31/1998
a) Assegnazioni temporanee sistema Regione: descrizione situazione attuale e programmazione 2021-2023
Si rinvia integralmente a quanto previsto dal punto 9.4 del PTFP 2020-2022, allegato n. 2, per quanto attiene alle forti criticità relative al rapporto “impari” tra assegnazioni temporanee “out” e “in” tra l’Azienda e le amministrazioni del sistema Regione, e in particolar modo con l’amministrazione regionale, e sui riflessi drammatici, anche in termini di benessere organizzativo, di tali squilibri sulla dotazione organica e sulle capacità organizzative complessive dell’ente, anche perché – ormai sempre più spesso – l’Azienda si trova nella condizione oggettiva di non poter opporre alcun veto alle assegnazioni in parola.
Il progressivo depauperamento dell’organico aziendale, come detto, si è ulteriormente  accentuato nel corso del 2020 con l’avvenuta cessione di contratto di n. 9 unità di personale aziendale a favore dell’amministrazione regionale, le cui modalità sono state descritte nell’apposita sezione.
La situazione attuale, comprensiva di una unità in comando, è descritta nella seguente tabella:
[image: ]

La situazione delle assegnazioni c.d. “in” è descritta nel seguente prospetto:
[image: ]

b) Programmazione mobilità temporanea triennio 2021-2023
Ciò premesso, la programmazione del reclutamento per mobilità temporanea per il triennio 2021-2023, che sostituisce integralmente quella prevista dal precedente Piano, risulta essere quella riassunta nel seguente prospetto:
[image: ]
Tali interventi, che non gravano sulla capacità assunzionale, troveranno copertura finanziaria nel cap. 10201.00017 (PERSONALE COMANDATO) del bilancio di previsione 2021-2023, per il quale è previsto, per ciascuno degli esercizi considerati nel triennio, lo stanziamento di € 1.000.000. I posti da mettere a bando saranno tuttavia modulati con modalità flessibili e coerentemente alle decisioni circa le altre procedure in parola per il personale dirigente, al netto della quota da riservare alle corresponsione delle retribuzioni per il personale già in posizione di assegnazione temporanea presso l’Azienda, per il quale si stima una previsione annua nel triennio di circa  € 138.000,00, avendo peraltro cura al limite alla spesa del triennio 2011-2013.

9.4.6 Procedure di reclutamento eventuali (contratti di lavoro a tempo determinato ex art. 6.1 L.R. n. 31/1998)
Si rinvia brevemente al punto 9.5 del piano di reclutamento 2020-2022 (pagg. 33-34, allegato n.2, DCS n. 22/2020) per confermare che, qualora le procedure di cui ai punti precedenti dovessero essere infruttuosamente esperite, o esperite con esiti insoddisfacenti in ordine alle drammatiche carenze organizzative e organiche, l’Azienda si riserva di utilizzare tutti gli strumenti previsti dalla normativa vigente per il reclutamento delle risorse umane necessarie all’adempimento quantomeno delle funzioni minime obbligatorie, con precipuo riferimento a quanto previsto dall’art. 6.1 della L.R.n. 31/1998,. Si rinvia al punto suddetto per quanto attiene a criteri e modalità per l’esperimento delle procedure in parola:  
[image: ]


9.5 Piano di reclutamento personale non dirigente 2021-2023 – Prospetto di sintesi
Si riporta, per facilitarne la lettura, il Piano di reclutamento dell’Azienda per il triennio 2021-2023, distinto per interventi programmati a valere sulla capacità assunzionali e altre procedure di reclutamento non gravanti su dette risorse.
[image: ]

9.6 Part time e assunzioni obbligatorie
L’art. 61, comma 3, CCRL vigente, dispone che “L’amministrazione e gli enti, previa analisi delle proprie esigenze organizzative e nell’ambito della programmazione del fabbisogno di personale, previa informazione seguita da incontro, individuano i posti da destinare ai rapporti di lavoro a tempo parziale nel rispetto dei criteri definiti nel comma precedente e nel successivo art. 62. Gli stessi posti vengono prioritariamente coperti sulla base delle richieste presentate dal personale in servizio di pari categoria e profilo e, per la parte residua, mediante assunzione secondo le procedure selettive previste per l’accesso al lavoro. il “numero dei rapporti a tempo parziale non può superare il 25% della dotazione organica del personale a tempo pieno di ciascuna categoria”. Considerato i numeri sulle scoperture organiche rispetto alla scorsa programmazione, si ritiene di dover ulteriormente ridurre la percentuale della dotazioni organiche da ammettere a part time per ogni categorie, proprio per evitare ulteriori disfunzioni organizzative ed operative, dal 5 al 3%.

[image: ]
L’Azienda si riserva in ogni caso la facoltà di valutare eventuali istanze eccedenti tale percentuale, sentiti anche i direttori di servizio, comunque non al di sopra del 5% per categoria.
L’Azienda procederà inoltre alle assunzioni  delle categorie protette, sulla  base delle risultanze del prospettivo informativo relativo a ciascuno degli anni considerati, elaborati anche in seguito alle risultanze della programmazione di cui al presente PTFP, secondo le modalità stabilite dalla disciplina vigente in materia di collocamento obbligatorio. Le eventuali assunzioni non incidono sulla capacità assunzionale dell’ente.

9.8 Rinvio allegati su determinazione capacità assunzionale e rispetto costo personale  sul triennoi 2011-2013
Si rinvia ai relativi allegati, in ordine al dettaglio della determinazione della capacità assuzionale 2021-2023 nonché del rispetto dei limiti ai tetti di spesa per il personale disposti dalla legislazione vigente, che in questa sede si certifica rispettati includendo i costi della presente programmazione.







	10 Attuazione e aggiornamento PTFP 2021-2023



L’Azienda si riserva di attuare e aggiornare il presente PTFP, nel rispetto della normativa vigente, anche per riallineare il medesimo piano agli scostamenti che dovessero verificarsi rispetto alle previsioni iniziali. L’attuazione è demandata al Direttore generale secondo le competenze statutariamente stabilite. Sul punto occorre procedere ad un rafforzamento del contingente afferente al servizio competente in materia di personale - da effettuarsi in via transitoria anche con dipendenti attualmente in servizio nelle altre strutture dirigenziali dell’azienda, anche su base volontaria - sul quale vi è un netto sottodimensionamento rispetto alla notevole mole di procedimenti in carico, con criticità evidenti anche in ordine ai procedimenti che si risolvono in adempimenti obbligatori di particolare delicatezza e rilevanza. Tale rafforzamento, previsto anche dalla precedente programmazione non è stato ancora effettuato. 
In linea con la programmazione precedente, inoltre, l’Azienda intende valutare l’opportunità di affidare all’esterno per ovvie ragioni di trasparenza una ricognizione qualitativa sui fabbisogni, in termini di carico di lavoro, di procedimenti in carico e di rapporto quantità/qualità/tempo necessari a produrre un output di produzione che fornisca la base per una più dettagliata razionalizzazione degli organici, previa individuazione, da parte del direttore generale, della struttura aziendale a ciò deputata esclusa quella competente in materia di personale.
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Struttura Direttore/Direttrice Conferimento delle funzioni Posti vacanti

1 Direttore generale Ing. Gianpaolo Sanna

Art. 30, comma 1,

L.R. n. 31/1998

1

2 Servizio affari generali Dott.ssa Paola Ninniri In via ordinaria  - 

3

Servizio contabilità

bilancio e risorse 

umane Dott. Franco Corosu In via ordinaria

-

4

Servizio per l'edilizia

regionale, 

contrattualistica

e flussi informativi Ing. Sebastiano Bitti In via ordinaria

-

5

Servizio controllo di ge-

stione, 

programmazione

e attività di segreteria Dott.ssa Giuseppina Littera In via ordinaria

-

6

Servizio tecnico-

territoriale

CA Ing. Stefania Pusceddu In via ordinaria

-

7

Servizio amminitrativo

territoriale CA Dott. Giuseppina Littera Ad interim

1

8

Servizio tecnico-

territoriale

CB Ing. Sebastiano Bitti Ad interim

1

9

Servizio amminitrativo

territoriale CB Ing. Sebastiano Bitti Ad interim

1

10

Servizio tecnico-

territoriale

OR Dott.ssa Adelia Murru Ad interim

1

11

Servizio amminitrativo

territoriale OR Dott. Flavia Adelia Murru In via ordinaria

-

12

Servizio tecnico-

territoriale

NU Dott. Franco Corosu Ad interim

1

13

Servizio amminitrativo

territoriale NU Dott. Franco Corosu Ad interim

1

14

Servizio tecnico-

territoriale

SS Ing. Gianpaolo Sanna In via ordinaria

-

15

Servizio amminitrativo

territoriale SS Dott.ssa Paola Ninniri Ad interim

1

7

7

14

8

Totale Servizi vacanti

Dirigenti aziendali in posizione di assegnazione temporanea out

Totale Dirigenti di ruolo

Totale vacanza ruoli dirigenziali 

Copertura dell'organico diriganziale
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SERVIZIO 2020    2021 CAT D CAT C  CAT B 

TOTALE SERVIZI CENTRALI 62 53 32 14 7

Di cui: 3 assegnati alla sede di   CB 0 0 1

             1 assegnati alla sede di  OR 1 2 1

                       3 assegnati alla sede di NU 3 0 0

       4 assegnati alla sede di SS 2 1  1

CAGLIARI 30 29 17 10 2

CARBONIA 17 16 7 8 1

ORISTANO 9 9 5 1 3

NUORO 15 14 6 5 3

SASSARI 25 22 9 9 4

TOTALE DIPENDENTI AL 01.01.2021 158 143 76 47 20

SITUAZIONE PERSONALE AL 01.01.2021 E CONFRONTO AL 01.01.2020
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Cat. B Cat. C Cat. D Cat. B Cat. C Cat. D Cat. B Cat. C Cat. D

2020 2021 2022

Selezioni interne (L.R. n. 18/2017; 

D. lsg n. 75/2017)

0 1 3 0 0 0 0 0 0 € 157.967,68 € 0,00 € 0,00 2020-2021

Stabilizzazioni (L.R. n. 37/2016; 

DCS n. 10/2020)

0 1 0 0 0 0 0 0 0 € 36.143,17 € 0,00 € 0,00 2020-2021

Scorrimento graduatore proprie e 

altri enti del sistema Regione e 

procedure concorsuali

0 4 11 0 1 4 0 0 0 € 591.262,55 € 198.575,85 € 0,00 2020-2022

Cessioni di contratto e comandi da 

altre pubbliche amministrazioni (artt.

38 bis e 40 L.R. n. 31/1998)

0 1 3 0 0 0 0 0 0 € 157.967,68 € 0,00 € 0,00 2020-2022

Totale 0 7 17 0 1 4 0 0 0 € 943.341,08 € 198.575,85 € 0,00 -

Mobilità sistema Regione*

0 2

Non incide 

sulla capacità 

assunzionale

2020-2021

Assunzione con contratto di lavoro

subordinato a tempo determinato 

(art. 6.1, L.R. n. 31/1998)**

2 3 € 194.110,85 2021-2022

Assunzione dirigenti

con contratto a tempo determinato 

(art. 29, comma 4bis,  L.R. n. 

31/1998)***

- -

Non incide 

sulla capacità 

assunzionale

2021-2022

* i posti da mettere a bando saranno diversamente modulabili, anche in eccesso,  secondo le risorse aggiuntive eventualmente stanziate nell'apposito capitolo

**procedura attivabile in via residuale sulla base degli esiti delle altre procedure

*** procedure attivabile secondo l'evoluzione dei dirigenti in posizione di assegnazioni out nonché di pensionamenti, comtatibilmente con gli stanziamenti previsti in bilancio 

Programmazione fabbisogno 2020-2022: prospetto di sintesi



2022

Assunzioni consentite

Incidenza sulla capacità assunzionale

Indizione programmata procedure



Modalità di reclutamento

2020 2021

Altre procedure di reclutamento previste dal PTFP 2020-2022
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2021 € 1.539.891,02



2021

Cessioni di contratto (2020)



€ 389.474,14

2022 € 0,00

2023 € 171.114,97

Totale € 2.100.480,13

RISORSE ASSUNZIONALI TRIENNIO 2021-2023

Annualità Capacità assunzionale
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2021

€ 1.539.891,02

2022 € 0,00

2023 € 171.114,97

Totale € 1.711.005,99

RISORSE ASSUNZIONALI TRIENNIO 2021-2023

Annualità Capacità assunzionale
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- € 943.341,08

Capacità assunzionale effettiva 2020 € 1.335.076,78

Capacità assunzionale  DCS 22/2020 

(previsione 2020)

€ 1.260.322,57

74.754,21

Capacità assunzionale DCS 22/2020 

(previsione 2020)

€ 1.260.322,57

Risorse programmate PTFP 2020-2022 

(2020)

€ 943.341,08

- € 316.981,49

- € 204.814,24

€ 1.539.891,02

 2) Saldo Capacità assuzionale effettiva su previsione (2020)

 1) Risorse  programmate PTFP 2020-2022 (annualità 2020) 

Ricostruzione capacità assunzionale 2021



Voci Importi Totale

Totale Capacità assunzionale 2021

4) Cessazioni 2021 (previsione)

3) Saldo Capacità assuzionale DCS 22/2020 su risorse programate (2020)
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Annualità

Risorse già programmate Ptfp 

2020-2022

Risorse da programmare ex 

novo nel PTFP 2021-2023

Totale capaciatà assuzonale

2021 € 943.341,08 € 596.549,94 € 1.539.891,02

2022  -  - -

2023  - € 171.114,97 € 171.114,97

€ 1.711.005,99

Capacità assuzionale complessiva a carico del PTFP distinta per destinazione

Totale Capacità assunzionale triennio 2021-2023
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Totale 7 99.570,27 € 696.991,89 NO

No

Reclutamento ex art. 28, 

comma 4 bis, L.R. n. 

31/1998

Reclutamento ex art. 29, 

comma 4 bis, L.R. n. 

31/1998

Comando ex artt. 39 - 40, 

comma 2,  L.R. n. 31/1998

7 99.570,27 € 696.991,89

Costo unitario

PIANO DI RECLUTAMENTO TEMPORANEO DIRIGENTI 2021-2023

Modalità di reclutamento

incidenza teorica sul tetto

di spesa 2011-2013*

Incidenza capacità assunzionale

Posizioni dirigenziali 

vacanti
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Cat. C Cat. D Cat. C Cat. D Cat. C Cat. D

7 17 € 36.143,17 € 40.608,17 € 253.002,19 € 690.338,89 € 943.341,08

Cat. C Cat. D Cat. C Cat. D Cat. C Cat. D

5 10 € 36.286,92 € 40.769,56 € 181.434,60 € 407.695,60 € 589.130,20

Cat. C Cat. D Cat. C Cat. D Cat. C Cat. D

0 0 € 36.286,92 € 40.769,56 € 0,00 € 0,00 € 0,00

Cat. C Cat. D Cat. C Cat. D Cat. C Cat. D

1 3 € 36.286,92 € 40.769,56 € 36.286,92 € 122.308,68 € 158.595,60

Totale spesa

2023



Programmazione

assunzioni

2021 (già programmate)

Costo unitario*  Costo annuo

Totale spesa

2021 già 

programmata

Programmazione

assunzioni

2023

Costo unitario  Costo annuo

Totale spesa

2021 da 

programmare

Programmazione

assunzioni

2022

Costo unitario  Costo annuo

Totale spesa

2022

Programmazione

assunzioni

2021 (da programmare)

Costo unitario**  Costo annuo
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Cat. C Cat. D Cat. CCat. DCat. C Cat. D Cat. C Cat. D

7 17 1 3 € 36.143,17 € 40.608,17 € 36.143,17 € 121.824,51

Cat. C Cat. D Cat. CCat. DCat. C Cat. D Cat. C Cat. D

5 10 1 2 € 36.286,92 € 40.769,56 € 36.286,92 € 81.539,12

2 5

Nuove assunzioni

consentite PTFP 2020-

2022 (2020)

20%

Costo unitario

progressioni

Costo annuo

progressioni

€ 157.967,68



Totale Progressioni 

2020-2021

€ 117.826,04

Totale spesa

2020 per progressioni

(già bandite) 

Nuove assunzioni

consentite 2021

20%

Costo unitario

progressioni

Costo annuo

progressioni

Totale spesa

2021 per progressioni

(a carico della capacità 

assunzionale 
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Cat. C. Cat. D Cat. C Cat. D Cat. C Cat. D

4 11 € 36.143,17€ 40.608,17€ 144.572,68 € 446.689,87

3 6 € 36.286,92€ 40.769,56€ 108.860,76 € 244.617,36

0 0 € 36.286,92€ 40.769,56 € 0,00 € 0,00

1 3 € 36.286,92€ 40.769,56 € 36.286,92 € 122.308,68

8 20

2021

€ 353.478,12

2022

€ 0,00

€ 591.262,55

2021 (già programmate)

Totale triennio

2021 € 158.595,60

Posti da 

coprire per 

categoria

Costo unitario

Costo totale reclutamento 

mediante scorrimento 

graduatoria altri enti 

sistema Regione e 

procedure concorsuali

Totale incidenza sulla 

capacità assunzionale

Reclutamento mediante 

scorrimento graduatorie 

proprie e altri enti 

sistema Regione e 

procedure concorsuali

Annualità


image14.emf
Cat. B Cat. C. Cat. D* Totale

1 1 2 4

0 1 4 5

Cat.

9

Personale in assegnazione 

"in"

presso Area NO

Personale residuo per

cessione verso Ras No

Totale reclutamente trasferimento definitivo SR

Trasferimento definitivo 

del personale del sistema 

Regione in assegnazione 

temporanea presso Area 

e ulteriori trasferimenti ex 

art. 39, comma 1 e 33 ter 

comma 2, L.R. n. 31/1998

incidenza sulla capacità 

assuzionale
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Cat. C. Cat. D Cat. C Cat. D Cat.C Cat. D

7 17 1 3 € 36.143,17 € 121.824,51

5 10 1 2 € 36.286,92 € 81.539,12

2 5

€ 117.826,04

Assunzioni 

consentite

20%

Costo totale

Cessione di contratto e

comandi (artt. 38bis e 40

L.R. n. 31/1998)

Totale posti da bandire nel triennio Totale spesa triennio



2021 (già programmati

nel PTFP 2020-2022)

2021

Cessione di contratto (art. 

38bis

L.R. n. 31/1998)

Annualità

Totale  spesa a valere

sulla capacità 

assunziaone

€ 157.967,68

€ 275.793,72
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Cat. Istituto Amministrazione di destinazionePossibilità di trasferimento definitivo

D Assegnazione temporanea Amministrazione regionale X

D Assegnazione temporanea Amministrazione regionale X

D Assegnazione temporanea Amministrazione regionale

D Assegnazione temporanea Amministrazione regionale

D Assegnazione temporanea Amministrazione regionale

D Assegnazione temporanea Amministrazione regionale

D Assegnazione temporanea Argea X

D Assegnazione temporanea Argea X

D Assegnazione temporanea Argea X

D Assegnazione temporanea Argea X

D Assegnazione temporanea Argea X

D Assegnazione temporanea Sardegna ricerche

D Comando ex. L.R. n. 2/2014 CRS

C Assegnazione temporanea Amministrazione regionale

C Assegnazione temporanea Argea

C Assegnazione temporanea Argea X

Cat. D Cat. C

13 3

Mobilità temporanea del personale aziendale non dirigente presso sistema Regione o altre PPAA

Totale personale non dirigente

in mobilità temporanea

Totale categoria

16
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Cat. Istituto Amministrazione di provenienza Possibilità di trasferimento definitivo

IIIA IIIL (Sr) Assegnazione temporanea Sardegna ricerche Da definire (V. par. 9,4,4)

D Assegnazione temporanea Amministrazione regionale Da definire (V. par. 9,4,4)

C Assegnazione temporanea Amministrazione regionale Da definire (V. par. 9,4,4)

B Assegnazione temporanea Amministrazione regionale Da definire (V. par. 9,4,4)

Cat. D (o equivalente) Cat. C Cat. B

2 1 1

Mobilità temporanea di personale del sistema Regione o altre PPAA presso Area

Totale personale non dirigente

in mobilità temporanea 4

Totale

categoria


image18.emf
2 11 € 36.286,92 € 40.769,56 € 72.573,84 € 448.465,16 € 521.039,00

13

Costo totale 

reclutamento 

mobilità 

temporanea 

incidente sul tetto 

di spesa 2011-

2013

Triennio 2021-2023

Annualità

Cat. C Cat. D Cat. C Cat. CCat. D Cat. D



Totale mobilità 

temporanea 

triennio 2021-2023

NO

Reclutamente 

mediante mobilità 

temporanea ex artt. 

39-40 L.R. n. 

Posti da 

coprire per 

Categoria 

Costo unitario Costo totale per categoria

Incidenza sulla capacità 

assunzionale


image19.emf
Cat. C Cat. D Cat. C. Cat. D Cat. C Cat. D Cat. C Cat. D

2 3 2 3 € 36.286,92€ 40.769,56 72573,84 € 122.308,68 € 194.882,52

Reclutamento mediante 

assunzioni con contratti 

di lavoro subordinato a 

tempo determinato (art. 

6.1, L.R. n. 31/1998)

Triennio

Limite 3% della 

dotazione organica

Costo unitario

Costo totale massimo per 

reclutamenento ex art. 

6.1, comma 2, L.R. n. 

31/1998

Totale massimo 

incidenza sulla capacità 

assunzionale


image20.emf
Cat. B Cat. C Cat. D Cat. B Cat. C Cat. D Cat. B Cat. C Cat. D 2021 2022 2023

Stabilizzazioni (L.R. n. 37/2016; 

DCS n. 10/2020)

PTFP -2020-2022

0 1 0 0 0 0 0 0 0 € 36.143,17 € 0,00 € 0,00 Da concludere 2021

Selezioni interne (L.R. n. 

18/2017; 

D. lsg n. 75/2017)

PTFP 2020-2022

0 1 3 0 0 0 0 0 0 € 157.967,68 € 0,00 € 0,00 Avvuate 2020

Selezioni interne (L.R. n. 

18/2017; 

D. lsg n. 75/2017)

0 1 2 0 0 0 0 0 0 € 117.826,04 € 0,00 € 0,00 A valere su bandi 2020

Scorrimento graduatore proprie 

e altri enti del sistema Regione 

e procedure concorsuali

PTFP 2020-2022

0 4 11 0 0 0 0 0 0 € 591.262,55 € 0,00 € 0,00

Da avviare

2021-2022

Scorrimento graduatore proprie 

e altri enti del sistema Regione 

e procedure concorsuali

0 3 6 0 0 0 0 1 3 € 353.478,12 € 0,00 € 158.595,60

Da avviare

2021-2022

Mobilità volontaria esterna

(art. 38 bis L.R. n. 31/1998)

PTFP 2020-2022

0 1 3 0 0 0 0 0 0 € 157.967,68 € 0,00 € 0,00

Da avviare

2021-2022

Mobilità volontaria esterna

(art. 38 bis L.R. n. 31/1998)



0 1 2 0 0 0 0 0 0 € 117.826,04 € 0,00 € 0,00

Da avviare

2021-2022

Totale 0 12 27 0 0 0 0 1 3 € 1.532.471,28 € 0,00 € 158.595,60 -

Categoria B C D Spesa Tempistiche

Trasferimenti definitivi ex art. 

39, comma 1 e art. 33 ter , 

comma 2, L.R. n. 31/1998*

1 2 6

Non incide sulla 

capacità 

assunzionale

Da avviare

2021-2022

Mobilità temporanea

(Artt. 39-40 L.R. n. 31/1998)**

0 2 11

Non incide sulla 

capacità 

assunzionale

Da avviare

2021-2022

Assunzione con contratto di 

lavoro subordinato a tempo 

determinato

(Art. 6,14 L.R. n. 31/1998)***

0 2 3

Non incide sulla 

capacità 

assunzionale

2021-2022

* Da definire di concerto con l'amministrazione regionale

** i posti da mettere a bando saranno diversamente modulabili,  secondo le risorse disponibile e le altre procedure analoghe per i dirigenti, nei limiti di spesa 2011-2013

*** procedure attivabile in via eventuale sulla base degli esiti delle altre procedure 



Modalità di reclutamento

Altre procedure di reclutamento previste dal PTFP 2021-2023

Piano reclutamento personale non dirigente 2021-2023



Assunzioni consentite

Incidenza teorica sulla capacità assunzionale

Stato procedure e previsione 

indizione

2021 2022 2023
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Categoria



Part time 

in essere



Dotazione

organica

Posti utili Indizione programmata procedure

Cat. B 0 23 1 2021-2023

Cat. C 0 85 3 2021-2023

Cat. D 2 131 4 2021-2023

Totale 8 -

Applicazione art. 31 CCRL - trasformazione rapporti di lavoro a tempo parziale
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