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Roma, 3 maggio 2012
Proposte ed osservazioni di CONFEDIRMIT-PA

In riferimento al documento inviato dalla Funzione Pubblica alle Confederazioni in data 2 maggio u.s. relativo all’eventuale protocollo d’intesa tra Governo – Regioni – Enti Locali e Parti Sociali in materia di relazioni sindacali ed interventi sul mercato del lavoro pubblico ed alla richiesta di Parte Pubblica, si invia il seguente documento, dedicato, soprattutto, alla valorizzazione della figura del Dirigente Pubblico. 
“La dirigenza pubblica” 

Rapporto tra Dirigenza Politica e  Dirigenza Gestionale

Uno degli aspetti che deve essere affrontato prioritariamente è quello riguardante il rapporto fra dirigenza  gestionale e dirigenza politica, prendendo atto che quello della autonomia della dirigenza gestionale costituisce oggi il maggior punto di criticità del sistema.

 Le cause principali sono da  attribuirsi sostanzialmente:

· al dilagare degli incarichi di tipo fiduciario (art.19 comma 6, D.Lgs n. 165/2001 con le specifiche dell’art. 110 del D.Lgs 267/2000 per le autonomie locali e dell’art. 15 septies ed octies D.Lgs 502/92 e smi per il Servizio Sanitario Nazionale) che,  introdotti per rendere più agevole e competitivo il reperimento di professionalità difficilmente rinvenibili all’interno degli enti per particolari e specifiche funzioni (entro contingenti numerici ridotti, ma generalmente non rispettati), di fatto si sono rivelati lo strumento per ricoprire - a danno dei dirigenti in organico-  funzioni del tutto ordinarie  e/o per assumere persone di gradimento molto spesso sprovviste dei necessari requisiti di professionalità. Tutto ciò con l’effetto di depauperare e DEMOTIVARE le professionalità interne e creare una deleteria competizione fra dirigenti interni ed esterni, che vede i secondi indebolire pesantemente il ruolo dei primi  destabilizzando  il sistema.

· il sostanziale fallimento  della contrattualizzazione del lavoro pubblico e di quello della  dirigenza in particolare, al quale si è ritenuto di poter applicare le norme del diritto privato al fine di  conseguire maggiori livelli di efficacia ed efficienza delle prestazioni e che di fatto hanno, invece, creato un promiscuo sistema di regole di diritto  pubblico secondo norme private, che hanno fatto perdere di vista il compito prioritario del lavoro pubblico: l’espletamento di pubbliche funzioni secondo criteri di buon andamento ed imparzialità dell’agire. Si vuole in buona sostanza dire che l’efficacia ed efficienza dell’operare del lavoro pubblico è stata interpretata esclusivamente in modo formalmente vincolato a risultati, ma sostanzialmente deresponsabilizzato dalla gestione, dimenticando che compito prioritario di questi  è garantire l’espletamento di un corretto ed imparziale servizio pubblico (certamente contemperato con il miglior impiego possibile delle risorse economiche).

Esaminate sinteticamente le principali criticità, è necessario focalizzare i possibili rimedi/proposte, riconducibili ai seguenti momenti della vita professionale del dirigente :

· definizione delle funzioni e del ruolo; 

· accertamento delle competenze;

· cessazione delle funzioni.

Dirigenza medica, veterinaria e sanitaria del Servizio Sanitario Nazionale

A proposito si ritiene che le peculiarità della Dirigenza Medica, Veterinaria e Sanitaria del SSN, in tema di accesso, competenze, struttura del trattamento economico, organizzazione del lavoro, tipologia di incarico, attribuzione e revoca degli stessi, valutazione, richiedano, all’interno dei principi generali della Dirigenza Pubblica esplicitati in questo documento, una normativa specifica ed autonoma area contrattuale. Pertanto, quanto di seguito esplicitato è applicabile alla suddetta Dirigenza come quadro generale di riferimento e per le sole parti non regolate dalla normativa specifica di cui sopra. 
Definizione delle funzioni e del ruolo

La CONFEDIRMIT-PA considera prioritario:

A) DEFINIRE uno STATUTO DELLE PUBBLICHE FUNZIONI, che chiarisca in maniera inequivocabile quali sono i compiti demandati al lavoro pubblico ed al dirigente pubblico. Fra questi sicuramente dovranno trovare adeguata rappresentazione gli interessi pubblici perseguiti da ciascun ambito/settore della pubblica amministrazione e i livelli di prestazione minimi dei servizi da erogare in modo economicamente conveniente e sempre di buona qualità. In materia di programmazione della spesa  si ritiene necessario introdurre quale criterio guida quello della spending review (da applicare in via permanente annualmente)  fra servizi omogenei ai quali tutti gli enti devono progressivamente aderire;
B) RIPUBBLICIZZARE  il rapporto di lavoro del dirigente pubblico in ragione del suo ruolo centrale nel perseguimento dell’interesse pubblico e del buon andamento ed imparzialità dell’azione pubblica;

C) ABOLIRE  TOTALMENTE (con la sola esclusione delle posizioni di diretta collaborazione con l’organo di indirizzo politico) il ricorso ai rapporti di lavoro flessibile e soprattutto fiduciario, ripristinando il ruolo ESCLUSIVO del pubblico concorso (avviso pubblico per le necessità temporanee), come unica modalità di selezione della classe dirigenziale. Abbiamo, infatti, assistito soprattutto nel pubblico impiego al paradosso del ricorso esasperato al lavoro flessibile per aggirare di fatto  i blocchi nelle assunzioni con la conseguenza, che si sono coperte funzioni istituzionali ed ordinarie attraverso l’elusione dei principi costituzionali della scelta del funzionario pubblico attraverso selezioni  concorsuali trasparenti; 
D) Mantenere una tracciabilità delle commissioni esaminatrici di concorso, al fine di correlare nel tempo le scelte fatte con i risultati;

E) ABOLIRE TOTALMENTE  lo spoil system rafforzando una effettiva ed imparziale valutazione MERITOCRATICA dell’attività del dirigente;

F) ESTENDERE il  RUOLO UNICO DIRIGENZIALE a tutta la dirigenza pubblica con netta distinzione al suo interno del DIRIGENTE PROFESSIONALE, (che espleta cioè le proprie funzioni sulla base delle sole competenze professionali), dal DIRIGENTE GESTIONALE, (che gestisce oltre a specifiche competenze professionali anche quelle gestionali necessari conduzione di una struttura dotata di risorse umane/strumentali/finanziarie), prevedendo percorsi distinti e paralleli di accrescimento/sviluppo professionale;

G) VIETARE TOTALMENTE il cumulo di incarichi non gratuiti con la sola eccezione di quelli relativi alla formazione e docenza al fine di evitare concentrazione di funzioni e conflitti di interessi. 

Accertamento delle competenze

La CONFEDIRMIT-PA ritiene che il  vulnus principale della  mancanza di indipendenza ed autonomia della dirigenza gestionale/professionale da quella politica sia rappresentato dall’aver affidato alla dirigenza politica l’accertamento (domestico) delle competenze della dirigenza tecnica.

E’, quindi, assolutamente necessario instaurare efficaci sistemi di certificazione esterna, imparziale e meritocratica delle abilità e competenze del dirigente gestionale/professionale che invertano la rotta rispetto al  progressivo livellamento verso il basso della professionalità della classe dirigenziale pubblica.

E’ necessario, quindi, immaginare un valido sistema di certificazione che riguardi:

· l’ingresso nella qualifica dirigenziale;

· l’evolversi  della carriera del dirigente; 

· la riqualificazione professionale nei momenti di criticità (riorganizzazioni, esuberi, mobilità).

Lo strumento potrebbe essere quello dell’accertamento (continuo) delle competenze (insieme di conoscenze e abilità necessarie per rivestire un ruolo professionale) del dirigente operato da organismi esterni agli enti utilizzatori del dirigente  altamente  qualificati e strutturati a tale scopo (per esempio la Scuola Superiore della Pubblica Amministrazione, la Scuola Superiore dell’Amministrazione dell’Interno, la Scuola Superiore della Pubblica Amministrazione Locale, ecc.)  .

Il modello è in buona sostanza l’estensione a tutta la dirigenza del modello (già operante  per i professionisti) dell’ abilitazione rispetto  alle specifiche competenze da svolgere.

Si è creduto, infatti, fin’ora a torto che il dirigente per saper gestire possa prescindere dalla conoscenza delle specifiche competenze della struttura che dirige. Nulla si è rivelato più sbagliato, perché gestire la struttura significa operare scelte anche di tipo professionale che hanno la necessità di una profonda conoscenza da parte del dirigente delle funzioni specifiche che la struttura deve svolgere.

Il sistema delle abilitazioni dovrebbe funzionare con riferimento esclusivo alle competenze e non anche rispetto agli enti in modo che le stesse siano indifferentemente spendibili in ciascun comparto della pubblica amministrazione (cosa che consentirebbe anche una più fluida mobilità fra enti sia del comparto che intercompartimentale).

Rispetto ai tre momenti individuati (ingresso, evoluzione e riqualificazione) il meccanismo dell’abilitazione potrebbe funzionare come segue:

· gli aspiranti a ricoprire la qualifica di dirigente (in questo caso solo gestionale considerato che quello professionale deve generalmente già oggi essere in possesso dell’abilitazione propedeutica all’esercizio della professione per partecipare al pubblico concorso) devono essere in possesso non solo dei requisiti previsti dalla specifica normativa concorsuale ma anche della abilitazione alle specifiche competenze oggetto del qualifica a concorso (gestione  delle risorse umane, bilancio, provveditorato, formazione, controllo di gestione ecc);

· una volta acquisita la qualifica di dirigente pubblico l’abilitazione è soggetta ad un processo di verifica continua almeno quadriennale rispetto alla permanenza delle abilità accertate (questa volta sia per il dirigente professionale che per quello gestionale), al fine di mantenere elevato il livello stesso delle competenze;

· gli incarichi in corso di rapporto possono quindi essere attribuiti dagli enti solo in permanenza della certificazione positiva dell’abilitazione specifica alle competenze dell’incarico;

· in corso di rapporto di lavoro il passaggio da una tipologia di competenza ad un’altra (e quindi del mutamento d’incarico)  è  ugualmente soggetto  al possesso dell’accertamento delle abilità previste per le nuove competenze. La diversa utilizzazione del dirigente impegnato in processi di riorganizzazione è ugualmente subordinata all’acquisizione (magari con percorsi agevolati) di abilitazione specifica alle nuove funzioni.

L’accertamento periodico ed obbligatorio della permanenza dell’abilitazione  in corso di rapporto rappresenta, dunque, un sistema di valutazione permanente delle competenze che permette di superare l’attuale  sistema di valutazione domestica da parte degli Enti  e che introduce requisiti oggettivi per l’attribuzione degli incarichi. La perdita della certificazione non consente il mantenimento dell’incarico e costringe il dirigente a riqualificarsi.

La valutazione del dirigente da parte dell’Ente di appartenenza (da operare da parte di organismi composti in maniera paritaria da soggetti interni ed esterni all’Ente) resterebbe esclusivamente per l’accertamento del grado di raggiungimento degli obiettivi annuali ai soli fini della retribuzione di risultato.  

Per quanto riguarda, invece, le competenze del Direttore Generale o del Capo Dipartimento si è del parere che queste figure debbano possedere competenze adeguate, che consentano loro di gestire, motivare, organizzare e coordinare le risorse umane specialistiche loro affidate.
Cessazione dalle funzioni dirigenziali

La CONFEDIRMIT-PA ritiene anche  questo come momento importante per la riqualificazione del pubblico impiego e del dirigente pubblico in particolare.

E’, quindi, necessaria una sua più puntuale e cogente disciplina finalizzata  al migliore utilizzo delle competenze acquisite dal dirigente in prossimità del pensionamento e all’eliminazione di situazioni di conflitto di interessi.

Le competenze acquisite dal dirigente durante la sua vita lavorativa devono, infatti, essere una risorsa per la pubblica amministrazione.

E’, quindi, necessario che:

1) l’ultimo periodo di lavoro del dirigente sia dedicato non ad attività di gestione diretta bensì ad attività di affiancamento e tutoraggio del dirigente subentrante nelle funzioni;

2) deve essere assolutamente vietato al dirigente pubblico in pensione di rivestire incarichi e funzioni di gestione diretta  remunerate di qualsiasi tipo e presso qualsiasi ente pubblico ad esclusione della sola docenza o formazione. E’ notorio, infatti, come la possibilità di ottenere tali incarichi dopo il pensionamento crei la ritrosia del dirigente a cedere le proprie competenze per trarne vantaggio personale  anche dopo il collocamento a riposo.
Pesatura delle funzioni dirigenziali

Con riguardo a tale aspetto la scrivente Confederazione considera necessaria la fissazione a livello nazionale ed inter compartimentale di criteri univoci di  pesatura degli incarichi dirigenziali) sulla base  di pochi ma certi parametri (ad esempio sulla base dei criteri Hay), che valorizzino in maniera identica funzioni e responsabilità identiche. Non si può, infatti, ulteriormente giustificare che a compiti e responsabilità parallele di pari peso corrisponda una vera e propria giungla retributiva fra i vari enti e comparti della pubblica amministrazione.

Peraltro anche tale sistema consentirebbe una più facile mobilità sia all’interno dei comparti  che intercompartimentale. 

“Protocollo d’intesa in materia di relazioni sindacali”

La CONFEDIRMIT-PA concorda sulla necessità di una profonda revisione della normativa in atto, per ridare dignità e ruolo alle OO.SS. nelle fasi di trattativa nazionale e territoriale (regionale/aziendale), si ritiene indispensabile la realizzazione di un livello REGIONALE di contrattazione, soprattutto, per sanità, enti locali e scuola.

“Mercato del lavoro nelle pubbliche amministrazioni”

Il mondo della PA vede attualmente almeno 8 modelli contrattuali, legati alle specificità degli 8 comparti/aree dirigenziali. Il rischio del licenziamento “senza giusta causa” accentua gli effetti distorsivi dello spoils system nel pubblico dove l’ingerenza della politica è maggiore. Si potrebbero, quindi, prevedere pochi modelli contrattuali, che potrebbero essere: il tempo indeterminato, il tempo determinato come forma residuale, il tirocinio idoneizzante per i giovani. Ad esempio nella P.A. ed, in particolare in sanità, gli ultimi due modelli potrebbero servire come ingresso nel mondo del lavoro per i neo laureati o per gli specialisti con un salario d’ingresso che nel corso degli anni si rivaluta in base alla progressione di carriera e alla esperienza maturata; analogo discorso per altri settori quali la scuola o altri enti pubblici.

La CONFEDIRMIT-PA ritiene che il lavoro flessibile sia un disvalore, fonte di precariato e di riduzione della qualità. L’introduzione dei contratti a progetto  non può essere la soluzione al problema, soprattutto nella scuola e nella sanità (dove attualmente vengono utilizzati come surroga al lavoro a tempo indeterminato, alla luce dei blocchi contrattuali).

Sempre nella P.A., andrebbero potenziati altri istituti quali la mobilità tra i vari comparti con regole chiare ed attraverso un processo di riqualificazione del lavoratore finalizzati al reimpiego del lavoratore stesso in settori diversi da quello di provenienza.

Non solo, ma andrebbe chiarita la dicotomia tra le regole previste dal D.Lgs. Brunetta (in termini di valutazione/premio del personale dirigenziale ed in termini di pensionamento) rispetto alle previsioni del Decreto Monti, sugli stessi aspetti.

In generale, esiste la necessità di Testi unici sul mercato del lavoro, che pongano fine al caos normativo, legato alla sovrapposizione di regole rispetto alla norma iniziale. Un esempio su tutti: il D.Lgs. 165/2001 e s.m. 

“Misure per la salvaguardia del posto di lavoro nel settore pubblico”

Nella PA, gli ammortizzatori sociali potrebbero consistere nell’utilizzo del personale da dismettere (per ragioni organizzative/economiche/età) in compiti formativi e culturali (es.: insegnanti come guide/curatori dei musei, con allargamento dell’apertura dei musei stessi e remunerazione proporzionale agli introiti collegati; medici come formatori e testimonial delle attività preventive ed educative; dirigenti amministrativi, come redattori di verbali pubblici e di sedute giudiziarie). A livello contrattuale, si potrebbe prevedere una voce ad hoc, a copertura dei periodi iniziali di disoccupazione e da garantire solo a chi effettui attività “aggiuntiva”: corsi di formazione, attività assistenziali etc.

Mobilità: in presenza di una grave contrazione di tutto il settore statale e parastatale, vanno definite regole chiare sulla mobilità (d’urgenza e non d’urgenza), con chiari percorsi di condivisione confederale-sindacale, in presenza di un evento traumatico per il singolo dirigente.

Si allega alla presente relazione un prospetto grafico relativo al sistema proposto che schematizza e sintetizza quanto più dettagliatamente illustrato nel presente documento.
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