Rapporto di Lavoro

SOMMINISTRAZIONE DEL LAVORO

Francesco Verbaro
Professore Scuola Superiore
Pubblica Amministrazione

La somministrazione

di lavoro \
come opportunita
nella PA.

ra norme di finanza pub-

blica e interventi correttivi

ordinamentali, rispetto ad
alcune emergenze come corruzio-
ne, precariato, controlli e politiche
retributive, possiamo dire che la PA italiana ha lenta-
mente perso negli ultimi anni la sfida verso la priva-
tizzazione e la managerialita. Emerge chiaramente
come sia fallita di fatto la trasformazione, rivoluzio-
naria per la cultura giuridica italiana, da un'ammini-
strazione delle procedure ad un'amministrazione dei
risultati e dei servizi. Cio appare evidente con parti-
colare riferimento allo scarso o cattivo utilizzo degli
strumenti di gestione tipici del settore privato, utiliz-
zati piu per eludere alcune regole e alcuni vincoli che
per migliorare la performance e i servizi. Il bilancio,
ad esempio, sull'utilizzo della contrattazione colletti-
va e integrativa, sulle partecipate, sui contratti di la-
voro flessibile o sull'autonomia finanziaria non é cer-
tamente positivo. L'autonomia e il decentramento
hanno bisogno del severo controllo sui risultati altri-
menti i rischi sono l'inefficienza, I'eccesso di burocra-
zia, gli sprechi e il peggioramento della qualita dei
servizi. La mancanza di una moderna visione dei
compiti del settore pubblico e di piani e programmi
hanno reso la gestione dei fattori quanto mai autore-
ferenziale.

La gestione delle risorse umane nel settore pubbli-
co e stata vittima proprio di questo fallimento. Il de-
centramento e l'autonomia introdotti all'inizio degli
anni '9o e successivamente con la contrattazione in-
tegrativa non sono stati utilizzati al meglio, cio anche
a causa della mancanza di una cultura manageriale in
grado di utilizzare gli strumenti privatistici per rag-
giungere nuovi e migliori obiettivi.

Un ritorno al passato e ai controlli pervasivi, non-
ché l'eliminazione di ogni strumento gestionale mo-
derno sembrano essere oggi la soluzione per ridurre i

L'utilizzo della somministrazione di lavoro quale forma di flessibilita nella
pubblica amministrazione puo soddisfare esigenze di correttezza e buona
gestione delle risorse umane

mali e i difetti registrati negli ultimi anni, ma certa-
mente non il modo migliore per trasformare la PA da
fardello a servizio.

Sfide attuali come la rivoluzione digitale, I'invec-
chiamento e i cambiamenti demografici, la crisi del
welfare state, la trasformazione dell'economia e del
lavoro richiedono politiche pubbliche efficaci e una
PA moderna in grado di utilizzare le migliori tecnolo-
gie e i big data che la stessa produce e il miglior capi-
tale umano.

Nei prossimi dieci anni il settore pubblico perdera
oltre 1 min di dipendenti. L'eta media dei dipendenti
¢ gia oggi di 50 anni e nel 2019 sara di 53,2 anni. E
vero che la PA grazie alle nuove tecnologie puo assi-
curare gli stessi se non migliori servizi con meno per-
sonale, ma questo richiede un ridisegno del settore
pubblico, dei suoi processi e soprattutto un piano di
reclutamento delle migliori e aggiornate professiona-
lita. L'attenzione alla qualita e ineludibile se si vuole
“riformare” la PA. Evitiamo quindi, come & avvenuto
nel passato, che la PA svolga funzioni di ammortizza-
tore sociale per assorbire la disoccupazione intellet-
tuale e immaginiamo strumenti anche nuovi di reclu-
tamento.

Nella distinzione necessaria, ma sempre piu com-
plessa in organizzazioni ed economie in continua
evoluzione, tra fabbisogni temporanei e a tempo in-
determinato, appare utile analizzare alcuni punti di
forza del contratto di somministrazione. Un contratto
ancora poco utilizzato in Italia e soprattutto nella PA.
La PA, infatti, ha fatto abbondante ricorso ai contratti
di collaborazione coordinata e continuativa (non ap-
plicando il contratto a progetto) e al contratto a tem-
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ANALISI COMPARATIVA DELLE TIPOLOGIE DI CONTRATTO FLESSIBILE CON RIFERIMENTO ALL'UTILIZZO NELLE PUBBLICHE AMMINISTRAZIONI

ISTITUTI/TIPOLOGIE CONTRATTUALI

CONTRATTI DI COLLABORAZIONE

CONTRATTO A TEMPO DETERMINATO CONTRATTO DI SOMMINISTRAZIONE

Contratto collettivo di riferimento No Si Si
Formazione No No Si
Assistenza No No Si
Welfare integrativo No No Si
Ricollocazione e prevenzione No No Si
precariato

Stabilizzazione Si Si No
Prevenzione corruzione No No Si
Sicurezza sul lavoro No No Si
Selezione personale Si Si No
Flessibilita Media Bassa Alta

po determinato. Contratti che in un'analisi compara-
tiva con il contratto di somministrazione comportano
maggiori rischi e problematiche in termini di com-
pliance e buona gestione (si veda I'apposita tabella).

Il ricorso alla flessibilita nella PA deve rispondere
oggi ad almeno tre esigenze: prevenire il fenomeno
della precarieta, reclutare personale qualificato e ag-
giornato celermente, soddisfare le esigenze di com-
pliance con riferimento alle norme anticorruzione e
sulla sicurezza sul lavoro.

Analizzando il contratto di somministrazione ve-
diamo come questo soddisfi tutte e tre queste condi-
zioni. Previene il fenomeno del precariato in quanto
il rapporto di lavoro € con un'agenzia per il lavoro, la
quale puo assumere a tempo indeterminato il lavora-
tore o comunque lo inserisce in un percorso di ri-
collocazione dopo la fine della missione nella PA e
inoltre lo protegge con le politiche attive e passive del
lavoro, che nella somministrazione sono rafforzate
attraverso la bilateralita (Ebitemp, Formatemp e Fon-
do di solidarieta). Secondo, questo contratto consente
di reclutare personale formato e qualificato grazie ad
un sistema di banche dati che consente di individuare
le skills necessarie e soprattutto grazie alla formazio-
ne di base e professionale prevista per i candidati a
missione e finanziata dal Fondo Bilaterale Forma-
temp. Infine, terzo, il personale somministrato puo
essere oggetto di selezione e soprattutto € soggetto
agli obblighi di formazione sulla sicurezza sul lavoro
e sulle misure anticorruzione ai sensi della legge
190/2012, che vengono assolti gia dall'agenzia sem-
pre attraverso il Fondo bilaterale per la formazione.
Un'attivita che viene coperta dalla contribuzione per

la bilateralita e che in tal modo comporta un rispar-
mio in termini di tempo e risorse finanziarie.

Il modello di welfare che il legislatore e le parti so-
ciali hanno pensato per il personale somministrato
poco conosciuto soprattutto nel settore pubblico,
mentre esso costituisce un aspetto qualificante in
grado di rispondere alle esigenze di correttezza e
buona gestione delle risorse umane che dovrebbero
caratterizzare le PPAA. Il tetto di spesa sulla forma-
zione nella PA, introdotto con il DL 78/2010, ha por-
tato a trascurare ulteriormente l'aggiornamento del
capitale umano, I'analisi delle competenze e dei fab-
bisogni, processi tradizionalmente poco diffusi nel
pubblico o gestiti in maniera burocratica. Il lavoro nel
settore pubblico é s1 protetto dal licenziamento, se-
condo un modello insider/outsider, ma rimane fuori
da ogni evoluzione del sistema di welfare con parti-
colare riferimento a quello aziendale sempre piu in
crescita.

La legge 124/2015, riforma “Madia”, come gia in
passato, auspica una concentrazione e riduzione de-
gli uffici del personale, in quanto uffici strumentali e
di staff. Come sempre non si pensa invece ad un po-
tenziamento degli stessi in termini di nuove compe-
tenze. Pur perseguendo importanti sinergie ed eco-
nomie di scala sara importante supportare 1'aggior-
namento e il cambiamento culturale degli uffici delle
risorse umane. Passare da uffici di amministrazione a
luoghi di programmazione e valorizzazione delle
competenze costituisce la sfida pit importante per
innovare la PA. Sia per evitare gli errori del recente
passato sia per affrontare le sfide che il settore pub-
blico ha davanti. @
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PIU FORZA

ALLE IMPRESE
CON LE AGENZIE
PER IL LAVORO




