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7.1 Personale civile

La struttura della Difesa comprende al suo interno una consistente e valida componente civile. In relazione ai processi di ristrutturazione in atto, come il personale militare si ridurrà dalle 385.880 unità del 1985 alle 190.000 del prossimo futuro, così quello civile dalle 53.000 unità - distribuite tra personale inquadrato nelle qualifiche funzionali e dirigenziali - del 1985, dovrà, entro il 2005, raggiungere le 43.000.

Le funzioni della componente civile sono prevalentemente amministrative e in parte tecniche, tutte finalizzate a supportare lo strumento militare nel suo complesso.

I dipendenti in questione sono gestiti dalla Direzione Generale per il Personale Civile istituita nel 1997 con la contestuale soppressione delle preesistenti Direzioni Generali degli Impiegati e degli Operai.

Il personale civile, in relazione alla consistente riduzione della componente militare, è destinato ad assumere nel tempo sempre maggiore valenza in tutti i livelli organizzativi, sia centrali che periferici. 

7.2 Organico

La dotazione organica del personale civile è stata fissata con il decreto legislativo n. 265/1997 in 43.000 unità, da raggiungere a conclusione del processo di ristrutturazione e “comunque entro otto anni dall’entrata in vigore dello stesso decreto legislativo” (agosto 2005).

La prima rideterminazione dell’organico nell’ottica riduttiva sopraindicata è stata effettuata con il D.P.C.M. 26 giugno 1998 che ha stabilito in 45.740 unità gli organici complessivi, a fronte dei quali risultano presenti al 1° giugno 2001 n.40.304 dipendenti con una carenza quindi di 2.696 rispetto all’organico previsto a regime (43.000 unità).

Peraltro, mentre si registra, in percentuale, una significativa carenza nelle qualifiche medio-alte: area C posizioni economiche C3, C2, C1 e area B posizione economica B3; nelle qualifiche più basse si evidenziano esuberi con riferimento all’area B posizione economica B1 e all’area A posizione economica A1 (prospetti 1 e 2).
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Le procedure di riqualificazione del personale, tuttora in corso, produrranno un primo effetto di ripianamento delle carenze soprattutto nelle posizioni C2 e B3, ma avranno come conseguenza una corrispondente lievitazione delle carenze nell’area C, per quanto attiene alla posizione economica C1. Tale previsione potrà essere ovviata, in tutto o in parte, sia con un reclutamento dall’esterno, la cui riattivazione è avvenuta lo scorso anno a seguito delle previste autorizzazioni della Presidenza del Consiglio dei Ministri, sia con il reimpiego di eventuali esuberi tra il personale militare, in attuazione della legge n.331/2000, recante l’istituzione del servizio militare professionale.

E’ evidente che per il completo ripianamento delle carenze organiche attraverso il reclutamento dall’esterno non potrà non tenersi conto dei relativi oneri e delle occorrenti risorse finanziarie per farvi fronte.

Tuttavia, le predette carenze potrebbero anche essere soddisfatte mediante l’attivazione dei percorsi formativi previsti dal Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro (CCNL), che consentirebbe, con l’avanzamento professionale dei dipendenti, un più rapido ripianamento delle esigenze di personale, avvertite soprattutto nelle qualifiche più elevate. 

Al reclutamento esterno, e nei limiti previsti e possibili, potrebbe essere riservata la copertura di quei posti per i quali non è praticabile un ripianamento dall’interno.

Nella situazione sopra descritta, rispetto al graduale processo di avvicinamento all’organico di 43.000 unità, si provvederà alla rideterminazione delle dotazioni organiche di cui al citato D.P.C.M. 26 giugno 1998.

Tale provvedimento, fermi restando i vincoli di spesa relativi al personale civile, dovrà tener conto delle nuove posizioni d’impiego emergenti dalle ristrutturazioni in corso che registrano una significativa esigenza, nelle qualifiche medio-alte, derivante da un lato dalla necessità di acquisire nuove professionalità soprattutto nel settore tecnico ed informatico, dall’altro dalla prevista, progressiva sostituzione del personale militare con quello civile per lo svolgimento di funzioni di sostegno logistico ed amministrativo.

In siffatto contesto ne deriva una riduzione del personale di più basso livello (posizioni A1 e B1), con compiti esclusivamente manuali ed esecutivi.

7.3 Impiego del personale civile 

7.3.1 Il personale civile è impiegato, oltre che presso gli Uffici di diretta collaborazione del Ministro, di cui al D.P.R. 14 maggio 2001, n.241, entrato in vigore l’11 luglio scorso, nell’area tecnico-amministrativa e nell’area tecnico-operativa, come risulta dai seguenti prospetti 3, 4 e 5:
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AREA TECNICO AMMINISTRATIVA E TECNICO – INDUSTRIALE

AREA TECNICO – OPERATIVA

7.3.2 Un aspetto che merita riflessione e che dovrà essere affrontato per ridurre, nei limiti fisiologici, gli ostacoli che si frappongono ad una maggiore utilizzazione del personale civile nell’ambito della nuova struttura professionale delle Forze Armate è sicuramente da individuarsi nella non ottimale distribuzione dello stesso sul territorio.

Infatti, a fronte di aree sovradimensionate, quanto a presenza di personale civile, si riscontrano situazioni di critico sottodimensionamento.

D’altra parte, la mobilità del personale, se contenuta in termini accettabili, non trova in linea di massima resistenze. Qualora al contrario, la si volesse utilizzare quale strumento di carattere generale per far fronte a necessarie esigenze incontrerebbe ostacoli insormontabili, sia per la fisiologica reazione del personale che vede compromesse consolidate situazioni familiari, abitative, relazionali e reddituali, sia per l’impossibilità attuale, da parte dell’Amministrazione, di poter ricondurre in ambiti accettabili i disagi derivanti da una nuova collocazione.

7.4 Ricorso a strutture esterne (Outsourcing)

Alcuni servizi che debbono necessariamente essere assicurati (in particolare servizi di pulizia, mense, ecc.) per il loro espletamento richiedono mansioni non più appetibili da parte dei dipendenti della Difesa nell’attuale contesto socio-culturale.

Ciò nondimeno i modelli organizzativi richiedono tali prestazioni. Ecco quindi la necessità del ricorso a ditte esterne che garantiscano siffatti servizi.

Peraltro, l’apertura all’esterno di forme sinergiche di apporti lavorativi privati può registrare anche effetti benefici sulla riduzione dei costi di gestione di taluni servizi.

Pertanto le occasioni di esternizzazione vanno oculatamente valutate, vuoi per problemi di ordine finanziario, vuoi per impossibilità oggettiva di disporre delle occorrenti risorse umane. 

Ma talvolta anche professionalità più elevate, qualora assenti nell’organizzazione della Difesa a fronte della necessità di soddisfare esigenze dell’Amministrazione, potrebbero dover essere affidate all’esterno (informatizzazione di servizi tecnici, progettazione dei servizi del genio).

Pertanto, in questi casi, non è tanto il contenimento dei costi che si rileva, quanto l’ineludibile necessità di perseguire e realizzare fini istituzionali.

In tale contesto occorrerà verificare l’esistenza di figure professionali adeguate per gestire e garantire l’implementazione della struttura prevista dall’art.5, comma 1, della legge 16 novembre 2000, n.331, che dovrà provvedere al collocamento al lavoro dei militari volontari congedati.

Non è da escludere, ferma restando l’attività che dovrà essere svolta dall’Amministrazione, che, anche per questa esigenza, possa essere valutata l’opportunità di demandare all’esterno determinati apporti professionali che contribuiscano all’ottimale realizzazione degli obiettivi perseguiti.

7.5 Personale civile: una nuova concezione. Prospettive

Vari elementi possono incidere per consentire una prestazione Difesa adeguata alle aspettative interne ed esterne.

Ma al di là dei numeri, delle cifre, dei sistemi di reclutamento ed avanzamento un elemento insostituibile e determinante non può che essere individuato nella risposta soggettiva che ognuno è chiamato a dare nella propria attività lavorativa.

Probabilmente sino ad oggi è mancata una politica del personale che oltre alla gestione, la quale comunque non va sottovalutata, per gli effetti virtuosi che può produrre, se curata nel suo andamento in termini di tempestività ed efficacia dell’azione amministrativa, prefigurasse uno sviluppo delle risorse umane.

La valorizzazione dell’individuo, allorchè inserito in un contesto lavorativo, costituisce un moltiplicatore di prestazioni, sia in termini qualitativi che quantitativi.

Non vi è dubbio che la sommatoria delle prestazioni così rese ottimizza il sistema.

Particolare attenzione occorre annettere soprattutto all’individuazione delle cosiddette “risorse chiave”, intese come unità che potenzialmente sono chiamate a giocare un ruolo determinante per rendere competitiva la funzione Difesa.

Ovviamente tutti indistintamente, ad ogni livello, sono tenuti a far fronte alle dinamiche dell’organizzazione affinchè la stessa, in un costante divenire, mantenga elevati i profili dell’immagine istituzionale.

Ecco allora la necessità a livello personale di porsi obiettivi quotidiani che in sequenza temporale potranno realizzare gli obiettivi primari dell’Amministrazione; anche gli obiettivi di lungo termine necessitano del raggiungimento di quelli di breve  e medio periodo.

Tutto ciò può trovare un valido ausilio, da un lato riscoprendo la consapevolezza dell’appartenenza ad una Amministrazione che mai come in questo momento è chiamata, a livello nazionale ed internazionale, ad esprimere una serena determinazione nell’agire, dall’altro assumendo, ai massimi livelli di responsabilità, comportamenti coerenti che sappiano interpretare valori da potenziare e trasmettere a tutti i collaboratori, in un rinnovato spirito di comune azione coinvolgente tutta la collettività lavorativa.

7.6 Ruolo delle rappresentanze del personale

Anche le rappresentanze del personale hanno un significativo ruolo da svolgere.

L’apprezzata azione svolta dalle Organizzazioni sindacali, nazionali e locali, ha consentito di raggiungere, pur talvolta tra difficoltà fisiologiche e punti di vista divergenti, risultati positivi per l’avvio del processo di riforma il cui stato di avanzamento non registra ancora il suo definitivo disegno.

Altre riflessioni saranno fatte sul tema ed è per questo che il Governo ha chiesto una delega al Parlamento per poter aggiornare una iniziale intuizione, la quale va verificata e correlata al mutare di situazioni ed eventi che spingono in direzioni che possono anche essere diverse da quelle in un primo tempo ipotizzate.

La partecipazione sindacale, al di là delle formule, che soltanto in astratto sembrano rafforzarne il ruolo, nella sostanza ha come propria essenza il dialogo ed il confronto. E’ nella dialettica delle parti, nella forza delle motivazioni e nella necessità di realizzare determinati fini che occorre trovare la risultante delle soluzioni che meglio contemperino i vari interessi in gioco.

Pertanto nessun pregiudizio nell’affrontare insieme al Sindacato problemi che investono il futuro dell’Amministrazione e i cui riflessi si ripercuotono anche sul personale.

Il cammino sarà agevole nella misura in cui si comprenderà che si procede fianco a fianco nella consapevolezza di un percorso la cui meta è comune.
