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QUALE FUTURO PER LA GUARDIA DI FINANZA

(ANALISI E PROPOSTE SULL'ORGANIZZAZIONE DEL CORPO)

di Gianluca Taccalozzi

LA NECESSITÀ, L’URGENZA E GLI OBIETTIVI DELLE RIFORME.

Le ragioni, la necessità e l’urgenza di una profonda riforma della Guardia di Finanza traggono origine:

· dalle sempre più impellenti necessità di razionalizzazione delle spesa e di lotta all’evasione fiscale del Paese;

· dal radicale mutamento dei principali settori di servizio del Corpo che hanno, di fatto,  reso inadeguato l’attuale ordinamento militare della Guardia di Finanza, causandone la progressiva perdita di competitività nei confronti delle Agenzie; 

· dalle gravi situazioni di criticità interne al Corpo (malessere diffuso, elevata conflittualità, enorme contenzioso con il personale, scandali vari).

Gli obiettivi delle riforme, maggiore efficienza, maggiore competitività, maggiore trasparenza, maggiore comunicazione sia interna che esterna, sono ampiamente condivisi da tutti i soggetti, a vario livello, interessati (politica, cittadini, stato maggiore e personale) ma il percorso ed i metodi proposti per raggiungerli sono diversi ed oggetto di intenso dibattito. In queste settimane poi, lo stato avanzato dei lavori parlamentari relativi alla riforma della rappresentanza militare e la discussione in commissione Difesa della Camera del p.d.l. A.C. 2846 (Istituzione della Polizia Economica Finanziaria) hanno amplificato il dibattito stesso e, se volgiamo, lo hanno incentrato su una serie di domande di fondo quali:

· l’attuale ordinamento militare è adeguato ai compiti della Guardia di Finanza?

· è possibile migliorare l’efficienza del Corpo e rispondere alle aspettative (di carriera e di maggiore democrazia) del personale nella Guardia di Finanza mantenendo l’ordinamento militare? 

· è auspicabile l’introduzione nell’ordinamento militare di forme di tutela del personale più incisive come il sindacato o le associazionismo professionale? 

· è auspicabile l’abbandono della forma militare e l’adozione di un ordinamento civile-speciale? 

In questo elaborato abbiamo cercato di rispondere a questi quesiti, con l’obiettivo di: 

1. verificare se e come l’ordinamento militare potrebbe coesistere con metodi di organizzazione “manageriali” (soluzione sponsorizzata e già adottata dai vertici del Corpo);
2. anticipare gli effetti di un eventuale introduzione del sindacato nell’attuale ordinamento (soluzione sponsorizzata dalla rappresentanza militare);

3. anticipare gli effetti di un’eventuale smilitarizzazione della Guardia di Finanza;

4. verificare la fattibilità attuale delle riforme in discussione;   

5. ùproporre un percorso riformatore che si proponga l’obiettivo di rispondere efficacemente: 

· alle esigenze di razionalizzazione della spesa pubblica del Paese;

· al diritto ad una migliore qualità del servizio pubblico del cittadino; 

· alle le legittime aspirazioni del personale.

Il tutto, partendo da un quadro reale e trasparente dell’attuale situazione del Corpo, visto dal basso, dal personale, quanto meno, affinché non ci si basi (politica, cittadini e personale) sempre sul retorico e sempre idilliaco spaccato del Corpo fornito dai vertici. Anche, e soprattutto, al fine per mettere ogni finanziere nella condizione di poter comprendere i contenuti del dibattito in atto, diminuendo così il rischio di essere oggetto di pericolose, quanto inopportune, strumentalizzazioni.

1. L’ATTUALE SITUAZIONE DEL CORPO.
1.1. L’INADEGUATEZZA DELL’ORDINAMENTO MILITARE E LA NECESSITÀ DI METODI DI GESTIONE MANAGERIALI.

La concessione dello status “militare” al Corpo della Guardia di Finanza risale al 1907 e venne allora giustificata dalla vera e propria “guerra” che vedeva il Corpo impegnato contro i contrabbandieri (vgs. Calendario storico G. di F. 2007). Oggi che quella “guerra” è ormai finita da tempo, i settori di attività della Guardia di Finanza sono profondamente cambiati e l’ordinamento militare si giustifica, per lo più, con i residuali e concorsuali compiti difesa che la legge demanda al Corpo. 

Al contrario, il “core-business” della Guardia di Finanza è rappresentato dal settore di polizia tributaria e, più ampiamente, dal settore economico-finanziario, settori che già dagli anni ’90, hanno attraversato, e continuano ad attraversare, una profonda stagione di riforme. Un processo riformatore teso alla semplificazione del rapporto cittadino/pubblica amministrazione, allo snellimento dell’Amministrazione Finanziaria ed al superamento del precedente atteggiamento autoritario, repressivo e burocratico assunto dallo Stato. Si è assistito, infatti: 

· alla profonda riforma del sistema tributario penale ed amministrativo, con la depenalizzazione della gran parte delle violazioni tributarie previste dalla legge 516/1982 (la nota “manette agli evasori”) e l’introduzione dello “Statuto del contribuente” e dei meccanismi di accertamento partecipativi (accertamento con adesione, ravvedimento operoso, ecc.);

· alla riforma del contenzioso tributario;

· alla riforma dell’accertamento tributario, con il varo dell’Agenzia delle Entrate;

· alla riforma della riscossione tributaria, con il varo di Equitalia S.p.A.;

· al potenziamento degli studi di settore;

· all’abbattimento di tutte le frontiere doganali terrestri e all’apertura dei mercati nazionali, con la conseguente riforma del controllo doganale ed il varo dell’Agenzia delle Dogane.

Prima delle citate riforme, il Corpo, nella sua veste di efficace e reattiva polizia amministrativa tributaria e giudiziaria impegnata nella lotta all’evasione fiscale e nel presidio dei confini nazionali a tutela dell’economia interna, rivestiva un ruolo centrale nell’ambito della prevenzione e, soprattutto, della ricerca e della repressione dei reati tributari, proprio in ragione delle caratteristiche dovute all’ordinamento militare, autoritarismo, reattività e fedeltà. 

Dopo le medesime riforme, al contrario, il Corpo ha visto pian piano perdere il ruolo centrale nell’ambito dell’amministrazione finanziaria che prima rivestiva. Non vi era, e non vi è più, bisogno, infatti, di un’amministrazione di tipo militare, tanto efficace e reattiva quanto isolata, costosa ed autoritaria, in un contesto generale che muove verso logiche di semplificazione, di partecipazione attiva del contribuente e di apertura dei mercati nazionali. Oggi, infatti, al moderno operatore di polizia economico-finanziaria si richiede sempre maggiore competitività e preparazione professionale a discapito di altre caratteristiche come la fedeltà, l’obbedienza, la reattività, ecc.. Vi è, in sostanza, sempre più bisogno di operatori competitivi e professionali che non di fedeli e coraggiosi soldati, di efficienza più che di efficacia e reattività. La riprova di questa mutata esigenza è data dal fatto che le amministrazioni civili competenti (a partire dell’Agenzia delle Entrate e dall’Agenzia delle dogane) che prima si rivolgevano per l’attività esecutiva alla “militare” Guardia di Finanza, ora tendono sempre di più ad espletare tale attività in maniera autonoma. 

Da qui l’inadeguatezza del sistema militare e la necessità di una gestione di tipo manageriale, considerazione, in parte, condivisa anche dai vertici del Corpo, tanto che da qualche anno hanno iniziato ad adottare metodi di gestione appunto manageriali (logiche di risultato, obiettivi, meccanismi di rendicontazione Sirend-Siris-Stat, programmazione controllo e pianificazione, organi di staff, più attenzione alla comunicazione esterna ed interna, ecc.) all’interno dell’attuale ordinamento militare. 

Ma cosa vuol dire managerialità o gestione manageriale e quanto essa è compatibile con la logica e con i metodi militari?

1.2. DALL’ORDINAMENTO GERARCHICO (MILITARE) AI MODELLI MANAGERIALI, L’EVOLUZIONE DELL’ORGANIZZAZIONE AZIENDALE. 

Dalla rivoluzione industriale ad oggi i sistemi di organizzazione aziendale hanno vissuto continui mutamenti e trasformazioni, frutto del continuo e spesso conflittuale confronto tra l’imprenditoria e prestatori d’opera. Si è passati dai modelli di inizio secolo c.d. gerarchico-burocratici (basati sulla posizione gerarchica) a modelli sempre più manageriali (basati sulla produttività e sulla responsabilità operativa), ormai necessari per competere nei nuovi mercati globalizzati.

Lo stesso tipo di evoluzione sta interessando, con notevole ed inopportuno ritardo, anche il pubblico impiego, aldilà di alcuni settori rimasti esclusi dalla c.d. “privatizzazione” iniziata nel 1993, tra cui le forze di Polizia e le Forze armate. Se si considera, tuttavia, che le Forze di polizia ad ordinamento civile sono state riformate nel 1981, si può ben affermare che, allo stato attuale, la gamma dei modelli di organizzazione presenti nel panorama italiano, dal più evoluto o manageriale al più arretrato o gerarchico è, almeno formalmente, così composta:

1. nuovi modelli adottati nel settore privato e nel pubblico impiego “privatizzato”;

2. ordinamenti civili-speciali adottati nel pubblico impiego in regime di diritto pubblico (es. Polizie ad ordinamento civile, Vigili del fuoco o Magistratura);

3. ordinamenti militari.

I nuovi ordinamenti, tuttavia, hanno fatto che i risultati migliori nel settore privato, soprattutto in  mercati concorrenziali, e quelli peggiori nel pubblico impiego “privatizzato”, circostanza dovuta: 

· alla forte spinta verso la competitività e l’efficienza portata nella contrattazione dall’imprenditoria privata;

· all’irresponsabilità della classe politica che ha considerato il lavoro pubblico solo come mezzo di ricerca del consenso, non portando ai tavoli della concertazione l’interesse verso l’efficienza e la qualità del servizio pubblico prodotto e, soprattutto, non responsabilizzando la dirigenza pubblica con nomine, riconferme o destituzioni di incarichi legate ai risultati operativi ottenuti.

Per capire le ragioni che hanno causato il successo degli modelli manageriali e l’abbandono degli ordinamenti gerarchico-burocratici, vediamo, brevemente, quali sono le caratteristiche del modello più manageriale (quello adottato nel settore privato operante in mercati concorrenziali) e dell’ordinamento più gerarchico (quello militare). 

Modello civile di tipo “manageriale”:

· l’imprenditore gestisce sulla base del principio di efficienza ed a fini di lucro, quindi, tendendo a premiare la produttività e la professionalità del personale dipendente, in quanto, più e meglio questi lavora, più lo stesso imprenditore guadagna;

· gli incarichi dirigenziali vengono conferiti a tempo determinato con compensi, riconferme e destituzioni direttamente dipendenti dal risultato operativo ottenuto (obiettivi richiesti/risultati raggiunti/risorse impiegate);

· il sistema carrieristico è sempre più aperto e scalabile, ovvero ad ogni lavoratore può salire nella scala delle posizioni professionali/retributive previste, sulla base delle proprie capacità professionali e della propria produttività;

· il personale è tutelato da leggi specifiche (su tutte, lo statuto dei lavoratori) e dal sindacato, a bilanciamento degli interessi dell’imprenditore, che, altrimenti, si troverebbe in una posizione dominante e tenderebbe a sfruttare il personale.

Ne deriva un sistema:

· estremamente efficiente, in virtù dell’interesse dell’imprenditore rivolto solo al vantaggio economico e della conseguente importante responsabilità operativa dirigenziale; 

· premiante per il personale più produttivo, in virtù del sistema di carriere aperto e scalabile in base alla produttività individuale;

· basato su una contrattazione piena e bilanciata tra il potere contrattuale dell’imprenditore ed il potere contrattuale del personale (sindacato); 

· dinamico, flessibile e, quindi, adeguato ai frenetici tempi della vita moderna; 

· esposto ad eventuali effetti negativi dovuti all’esasperata ricerca di competitività, quali: mobbing, licenziamento del personale meno competitivo, sotto retribuzione e/o sovra mansionamento, scarsa attenzione alla sicurezza dei lavoratori, scarso rispetto dell’ambiente, scarso rispetto dei diritti del consumatore (speculazioni, poca trasparenza sui prezzi e sulla composizione e/o provenienza del prodotto, ecc.).   

Ordinamento militare:

· l’imprenditore è lo Stato, ovvero la politica che, mossa da interessi politici più che imprenditoriali, agisce spesso con il fine della ricerca e/o del mantenimento del consenso, piuttosto che con fini di efficienza e maggiore qualità del servizio;

· la dirigenza gode di un’ampia autonomia. Le carriere dirigenziali sono a tempo indeterminato, legate, quasi totalmente, all’anzianità di servizio e poco legate alla produttività. La retribuzione dirigenziale è addirittura pressoché completamente, legata all’anzianità di servizio (tanto che alcune voci dello stipendio salgono anche se non si ottiene la promozione al grado superiore);

· il personale non gode di particolare tutele, la rappresentanza Militare, infatti, è molto limitata nei poteri, nell’indipendenza e nella libertà di azione;

· basato su una contrattazione monca, infatti, le materie oggetto di contrattazione sono limitate e manca completamente la contrattazione di II livello;

· la stessa contrattazione è risulta anche fortemente sbilanciata, infatti, si registra forte squilibrio tra il potere contrattuale imprenditoriale (qui pressoché identificabile con quello dirigenziale) ed il potere contrattuale del personale, in ragione notevole autonomia dirigenziale e degli inadeguati e poco incisivi meccanismi di tutela del personale; 

· il sistema delle carriere è basato sulla posizione e sull’anzianità di servizio; 

· chiuso ermeticamente ad ogni interazione con l’esterno.

Ne deriva un sistema:

· estremamente efficace e reattivo, in dipendenza dell’importante autonomia dirigenziale, della scarsa tutela del personale e della enorme attenzione rivolta alla posizione gerarchica e, conseguentemente,  all’obbedienza ed alla certezza dell’esecuzione dell’ordine impartito dal vertice o dal superiore;

· molto costoso, a causa delle maggiori risorse che servono per mantenerne l’isolamento e l’autonomia (si pensi solo all’impressionante quantità di personale che viene impiegata nelle attività di funzionamento);  

· poco meritocratico e premiante per il personale più produttivo, in virtù della sua esasperata caratteristica gerarchica con avanzamenti di carriera e di retribuzione scanditi principalmente dalla mera anzianità di servizio;

· autoritario, statico e chiuso  e spesso refrattario alle sollecitazioni ed ai mutamenti del mondo esterno.

Confrontando le caratteristiche dei due ordinamenti si può quindi affermare che:

· il modello “manageriale” è senza dubbio il sistema di organizzazione più efficiente, tanto da essere sponsorizzato ed utilizzato dall’imprenditoria del settore privato in regime di concorrenza. 

· al contrario, l’ordinamento militare è il sistema di organizzazione meno efficiente (perché più costoso) ma, contemporaneamente, più efficace e reattivo, tanto da essere adottato esclusivamente nelle amministrazioni deputate alla difesa, laddove troppo sono importanti caratteristiche come la reattività, l’obbedienza, la certezza dell’esecuzione dell’ordine, la fedeltà, la preparazione di tipo fisico-operativa, l’autoritarietà e la chiusura verso il mondo esterno. Laddove, c’è bisogno di soldati più che di operatori competitivi;

· tutti i sistemi compresi tra questi due estremi, risulteranno tanto più efficienti e meno efficaci se tendono al sistema manageriale e tanto più efficaci e meno efficienti se tendono al sistema militare.

1.3. GLI EFFETTI, LE DISTORSIONI E LE CONTRADDIZIONI CAUSATE DAI METODI MANAGERIALI INTRODOTTI NELLA GUARDIA DI FINANZA. 

L’inadeguatezza dell’ordinamento militare della Guardia di Finanza sembra essere confermata dal fatto che, da qualche anno, si tenta di introdurre, all’interno dell’ordinamento militare, metodi di gestione di tipo manageriale. Ma è possibile ottenere risultati soddisfacenti facendo coesistere due logiche di organizzazione così diverse tra loro? 

Come evidenziato nel precedente paragrafo questi due sistemi di organizzazione sono esattamente agli antipodi e le caratteristiche che consentono il corretto funzionamento di uno (obiettivi sostanziali e quantificabili, responsabilità dirigenziale verso il risultato, ordinamento aperto e scalabile, retribuzione e progressione professionali legate alla produttività, adeguata tutela del personale, ecc.), risultano essere diametralmente opposte nell’altro (obiettivi poco sostanziali, scarsa responsabilità operativa dirigenziale, ordinamento rigido con retribuzioni e progressioni professionali basate sull’anzianità di servizio, scarsa tutela del personale, ecc.). Ragion per cui, l’introduzione di metodi di gestione manageriali nella Guardia di Finanza: 

· ha causato una sorta di contestuale, antitetica e contraddittoria doppia gestione manageriale/militare;

· non ha prodotto risultati apprezzabili in termini di efficienza;

· ha enormemente peggiorato la situazione interna del Corpo, amplificando situazioni di criticità ampiamente riscontrabili tra il personale (principalmente, sulla parte di personale dirigenziale ed esecutiva più produttiva e responsabile).

Si è in pratica cercato di introdurre nel Corpo nuovi e più efficienti metodi di gestione manageriale, senza le necessarie modifiche ordinamentali e senza un’adeguata formazione (nei Reparti di istruzione e formazione si preferisce ancora insegnare metodi e filosofia militari, sia nella fase prettamente didattica che in quella relativa allo stile di vita), nell’estremo, quanto disperato, tentativo di migliorare la competitività del Corpo mantenendo autonomia, benefit e privilegi vari, garantiti (a vario livello) dall’ordinamento militare. Il tutto incorrendo in continue e mal celate contraddizioni come, da ultimo, evidenziate nel nuovo T.U. sulla mobilità (laddove, in aperto contrasto con la logica militare, si prevede il requisito della laurea o della specializzazione per poter richiedere di essere assegnato ai Reparti dell’Area Speciale o si va a premiare la distanza chilometrica a discapito dell’anzianità di servizio per permettere un relativo ringiovanimento dei reparti più ambiti).  Vediamo alcune tra le più importanti e concrete situazioni di vita del Corpo dove i metodi manageriali introdotti negli ultimi anni hanno creato nuovi elementi criticità e/o amplificato situazioni critiche preesistenti. 

Distorsione del rapporto tra pretesa lavorativa e strumenti di premiazione della prestazione (retributiva e di carriera). 

L’introduzione di sistemi di gestione manageriali come attribuzione degli obiettivi e la successiva rendicontazione dei risultati ottenuti e delle risorse impegnate, unita alla connotazione sempre più specialistica, professionale e sofisticata delle attività espletate dal Corpo, ha prodotto importanti effetti nella fase della richiesta/pretesa lavorativa. La stessa è divenuta, infatti, sempre più intensa, pressante e, soprattutto, distribuita in base alla qualità ed alla produttività individuale del singolo militare e non più in base alla posizione gerarchica (grado), come al contrario avrebbe preteso la logica militare. In questa fase, infatti, si assiste ad una continua e sistematica disapplicazione della logica e dei principi militari, dal momento in cui le pratiche, gli incarichi o i compiti di maggiore difficoltà e/o importanza vengono generalmente assegnati al personale più affidabile, aldilà del grado che ricopre. 

Questa palese e diffusa distorsione diviene oltremodo rilevante quando si passa alla fase di premiazione delle prestazioni lavorative (in termini di retribuzione e di progressione professionale) dove la normativa militare è puntualmente rispettata e quindi la distribuzione è basata sulla posizione gerarchica (grado) e sull’anzianità di servizio e non, come al contrario avrebbe preteso la logica manageriale applicata nella fase di pretesa, in base alla produttività. Non di rado, per premiare il personale più produttivo riequilibrando il rapporto prestazione/premiazione, si usano, infatti, strumenti come lo straordinario o le ricompense morali, forzandone inevitabilmente il significato ed i principi istituzionali, aumentando la conflittualità interna e spesso innescando contenzioso amministrativo. 

In definitiva, l’introduzione dei metodi manageriali ha provocato effetti solo sull’intensità e sulla distribuzione della pretesa lavorativa, dove la normativa militare è sistematicamente bypassata, mentre non ha prodotto effetti sulla premiazione della medesima prestazione, dove la normativa militare è invece puntualmente rispettata, causando: l’aumento della conflittualità interna, della demotivazione o la diminuzione del sentir comune (quello che una volta era chiamato spirito di corpo). 

A favorire e/o a premettere questo contraddittorio atteggiamento è:

· la scarsa cultura manageriale e la contestuale, contrapposta ed elevata cultura militare presenti all’interno del Corpo;

· l’esasperatamente rigido e gerarchico ordinamento delle carriere, caratterizzato da avanzamenti e retribuzioni completamente legate al grado ed all’anzianità di servizio;

· il sistema retributivo legato esclusivamente al grado ed all’anzianità di servizio, compreso la retribuzione c.d. “incentivante”; 

· lo sbilanciamento di potere tra dirigenza e personale, causato dalla scarsa rilevanza della rappresentanza militare e dalla notevole autonomia decisionale garantita alla dirigenza. 

Rapporto tra attività operativa ed attività di funzionamento.

La sempre maggiore pretesa di risultati operativi indotta dai nuovi metodi manageriali, unita ad una delle caratteristica tipiche dell’ordinamento militare ovvero quella di non palesare all’esterno inefficienze e criticità, mostrandosi sempre efficacie, reattivo e funzionale, ha prodotto un notevole aumento dell’attenzione verso attività che producono effetti all’esterno. Al contrario, nelle attività che non presentano effetti verso l’esterno si è registrato un effetto diametralmente opposto. 

A tale diverso livello di responsabilità ed attenzione, non sono, al contrario, sono stati collegati specifici meccanismi di premiazione e/o incentivo, in quanto, sia la retribuzione che gli avanzamenti professionali sono scarsamente legati all’incarico ricoperto, se non si considera qualche modesto ed insufficiente riconoscimento previsto nella retribuzione incentivante. Ciò ha comportato e comporta una diversa gestione delle due attività con inevitabili ripercussioni sulla situazione del personale.

Le attività che si rivolgono verso l’esterno (in genere attività operative), infatti, sempre più caratterizzate da:

· un’elevata responsabilità, se non verso la qualità, quanto meno verso la quantità ed i tempi del lavoro prestato (obiettivi e rendicontazione dei risultati ottenuti e delle risorse impiegate);

· una particolare ed elevata preparazione professionale richiesta al personale impiegato;

· particolari sacrifici richiesti al personale impiegato, sia in termini di tempo che in termini di tranquillità e pianificazione della vita privata, non fosse altro per la frequente impossibilità di pianificazione e programmazione;

· una cronica carenza numerica di personale, dovuta all’assenza di specifici incentivi economici e/o di progressione professionale idonei a premiare il maggiore sacrificio richiesto;

· un’appostazione di risorse umane (soprattutto a livello direttivo-dirigenziale) di maggiore affidabilità;

· da un’allocazione di risorse finanziarie spesso insufficienti e non proporzionata, rispetto agli obiettivi assegnati. 

L’attività che si rivolgono all’interno (in genere attività di funzionamento) sono, al contrario, caratterizzate da:

· una scarsa responsabilità verso il lavoro prestato; 

· assenza di particolari sacrifici richiesti al personale impiegato, in quanto la stessa attività si presenta del tutto pianificata e/o pianificabile;

· una non particolarmente elevata e particolare preparazione richiesta al personale impiegato;

· un’appostazione di risorse umane mediamente di minore affidabilità;

· un evidente esubero di personale impiegato, rispetto alla quantità di lavoro espletato; 

· un’allocazione di risorse finanziarie eccessive e sproporzionate rispetto ai compiti assegnati, soprattutto in relazione al monte ore assegnato per lavoro il straordinario.

Si assiste, pertanto, ad una diversa condizione lavoro nelle due diverse attività, non bilanciata da sistemi e meccanismi di premiazione (retributivi e di carriera) che comporta inevitabilmente un aumento della conflittualità interna, della demotivazione e della perdita del sentir comune (spirito di Corpo). 

A favorire e/o a premettere questo contraddittorio atteggiamento è:

· la scarsa cultura manageriale e la contestuale, contrapposta ed elevata cultura militare presenti all’interno del Corpo;

· l’esasperatamente rigido e gerarchico ordinamento delle carriere, caratterizzato da avanzamenti e retribuzioni completamente legate al grado ed all’anzianità di servizio;

· La scarsa rilevanza dei meccanismi di rappresentanza militare. 

Gestione delle risorse umane disattenta, paternalistica e poco trasparente. 

Il metodo di organizzazione aziendale manageriale mette al centro del sistema le risorse umane, pertanto la gestione delle stesse rappresenta l’attività più importante che si caratterizza con la ricerca della motivazione, dell’incentivo e del coinvolgimento di tutto il personale nella mission aziendale. 

Al contrario, l’ordinamento militare pone al centro del sistema la posizione gerarchica (il grado), pertanto, l’attività di governo del personale non risulta particolarmente importante se non dal punto di vista dell’obbedienza e della certezza dell’esecuzione dell’ordine, spesso anche aldilà delle regole vigenti. 

In questo ambito, la Guardia di Finanza non fa eccezione, denotando una scarsissima attenzione alla gestione del personale, tanto che questo tipo di attività viene diffusamente considerata di secondo piano, da porre in essere nei ritagli di tempo o da rimettere agli organi di staff. Basti considerare il fatto che, la stragrande maggioranza del personale non conosce nemmeno l’esistenza di norme come il contratto di lavoro o i D.Lgs. 199/1995 e 69/2001 e basa la propria azione di comando e/o di esecuzione, sulla normativa militare, come l’ormai superato Regolamento di servizio della Guardia di Finanza, l’altrettanto obsoleto Regolamento Interno di servizio della Guardia di Finanza (norme che non sono riportate nel sito intranet del Corpo non si capisce se perché in disuso o più semplicemente per motivi di opportunità) o il Regolamento di disciplina militare, spingendosi fino anche alle consuetudini ed alle tradizioni militari, come dire “siamo militari, quindi la Legge non conta, conta quello che pensa e pretende il superiore”. 

Una dimostrazione evidente di questo atteggiamento è dimostrata dalla mancata, seppur esplicitamente prevista dall’art.9 D.Lgs.68/2001, novazione del citato Regolamento di servizio del Corpo (R.D. del 1930 rimodellato, con una procedura quanto meno discutibile, nel 1959 dalla circolare interna nr.20/R detta “bozza di stampa”). Quando, lo stesso art.9 del D.Lgs. 68 aveva previsto, per esempio, la novazione del Regolamento d’amministrazione, da allora, già effettuata due volte, come dire “questo sì che è importante”. 

Questo tipo di gestione comporta inevitabilmente una scarsa trasparenza della medesima, non fosse altro per “coprire”  i contrasti con norme di rango superiore in cui spesso si incorre nella sua applicazione. Se a ciò si aggiunge che la scarsa trasparenza nella comunicazione esterna ed interna è una prerogativa tipica degli ordinamenti militari, si possono ben comprendere le frequenti assenze di motivazione, di giustificazione e di chiarezza dei provvedimenti relativi all’impiego del personale, come da ultimo dimostrato dall’ultimo T.U. sulla mobilità, o dall’ultima circolare sullo straordinario.     

Tuttavia, Il notevole aumento della formazione culturale media del personale e la perdita di alcuni privilegi come la possibilità di accedere al trattamento pensionistico dopo pochi anni di servizio, hanno fatto sì che questo tipo di gestione paternalistica e poco trasparente non sia più tollerata, da qui:

· l’aumento vertiginoso della conflittualità interna soprattutto fra ruolo direttivo e ruolo esecutivo e del contenzioso interno all’amministrazione, con decisioni e principi sanciti dalla giustizia amministrativa spesso disattesi o non osservati quando vedono amministrazione o la dirigenza soccombente o, comunque, in situazione di svantaggio;

· la fuga del personale più produttivo e preparato verso ambienti più competitivi e remunerativi.

A favorire e/o a premettere questo contraddittorio atteggiamento è:

· lo sbilanciamento di potere tra la dirigenza ed il personale, causato dalla scarsa rilevanza dei meccanismi di tutela del personale; 

· la scarsa cultura manageriale e la contestuale, contrapposta ed elevata cultura militare presenti all’interno del Corpo.

Si è, in sostanza, determinata una situazione estremamente disagiata, soprattutto, per quella parte del personale (dirigenziale, ma soprattutto direttiva ed esecutiva) che il Prof. Ichino definisce con successo lavoratore spremuto
. Quella parte di personale che, anche poco rappresentata nella rappresentanza, porta avanti la gran parte del lavoro demandato al Corpo, gravandosi anche del quota di lavoro spettante a colleghi meno produttivi e/o poco volenterosi, senza un proporzionale ed adeguato livello di retribuzione o di premiazione. 

2. LE RIFORME IN DISCUSSIONE IN PARLAMENTO. 
2.1. LA RIFORMA DEI MECCANISMI DI TUTELA DEL PERSONALE: RIFORMA DELLA RAPPRESENTANZA, INTRODUZIONE DEL SINDACATO O DELL’ASSOCIAZIONISMO PROFESSIONALE. 

In questo paragrafo andremo ad analizzare quali effetti comporterebbe l’introduzione del sindacato nella Guardia di Finanza. Non abbiamo preso in considerazione la riforma della rappresentanza militare proposta dal comitato ristretto della Commissione Difesa del Senato in quanto non produrrebbe nessun apprezzabile effetto ed abbiamo ritenuto che l’associazionismo professionale porterebbe agli stessi effetti, magari meno marcati, della sindacalizzazione. L’introduzione del sindacato provocherebbe un significativo potenziamento dei meccanismi di tutela personale, andando a riequilibrare lo sbilanciamento del rapporto tra potere della dirigenza e potere del personale, più volte richiamato nel precedente paragrafo, causando effetti positivi sulle quelle patologie dipendenti, in tutto o in parte, da tale squilibrio. Si assisterebbe quindi ad una :
· più attenta e trasparente gestione delle risorse umane;

· maggiore attenzione e maggiore responsabilizzazione delle attività di amministrazione e funzionamento rivolte al personale;

· minore conflittualità interna, quanto meno tra ruoli direttivi/dirigenziali e ruoli esecutivi; 

· minore contenzioso con il personale;

· maggiore osservanza delle decisioni della giustizia amministrativa;

Al contrario però, per la stessa ragione che porterebbe ai sopra citati effetti positivi, si produrrebbero anche, più lievi, effetti negativi, in particolare, si assisterebbe alla diminuzione di fattori come l’obbedienza o la certezza dell’esecuzione dell’ordine impartito dal vertice, con conseguente perdita di reattività. 

A nostro avviso, quindi, la sindacalizzazione o l’introduzione dell’associazionismo professionale si presentano come riforme sicuramente auspicabili, ma non sufficienti, in quanto non migliorerebbero l’efficienza e la competitività del Corpo, non andando ad incidere significativamente su tutte quelle problematiche relative alla mancanza di meritocrazia e responsabilità operativa causate dalla caratteristica gerarchica e dalla rigidità dell’ordinamento militare. 

2.2. LA SMILITARIZZAZIONE DELLA GUARDIA DI FINANZA E L’ISTITUZIONE DELLA POLIZIA ECONOMICO-FINANZIARIA.

La smilitarizzazione della Guardia di Finanza, così come ipotizzata dal d.d.l. A.C. 2846 comporterebbe una serie di effetti quali l’adozione di un ordinamento civile e la devoluzione ad altre amministrazioni di alcuni settori di attività (componente aeronavale di altura, soccorso alpino, vigilanza doganale, ecc.). Si prevede quindi la creazione di una più specializzata polizia (esclusivamente) economico-finanziaria ad ordinamento civile. Qui il d.d.l. si ferma e delegherebbe al Governo il compito di individuare le norme relative alla regolamentazione del passaggio di risorse (umane e strutturali) ad altre amministrazioni e, soprattutto, la forma di organizzazione civile più adeguata da adottare per la futura Amministrazione.  Tuttavia, sembra ovvio il riferimento  all’ordinamento civile-speciale tipo Polizia di Stato.  Ora, tralasciando le problematiche relative al distacco dei comparti ed al passaggio del personale ad altre amministrazioni, se questa riforma venisse varata si otterrebbero gli stessi effetti descritti nel precedente paragrafo (già riscontrabili nella Polizia di Stato), in quanto l’introduzione del sindacato sarebbe una diretta conseguenza della smilitarizzazione. Gli stessi effetti però sarebbero sensibilmente superiori in quanto l’adozione di un ordinamento civile-speciale permetterebbe di eliminare anche la dannosa conflittualità oggi riscontrabile nel Corpo, tra l’ideologia e la cultura militare (che verrebbe eliminata) e la cultura manageriale. 

Inoltre, si registrerebbero effetti positivi anche sull’efficienza del Corpo, derivati:

· dall’utilizzo di personale civile per le attività di funzionamento (venendo meno la necessità di piena autonomia dell’ordinamento militare), quindi non in possesso delle qualifiche che garantiscono la percezione delle indennità suppletive riconosciute agli operatori di polizia (quindi, minori costi e più operatori qualificati in attività operative);

· dalla migliore razionalizzazione delle competenze delle amministrazioni del comparto sicurezza e difesa, con l’eliminazione di sterili quanto inutili e costose duplicazioni;

· una più marcata specializzazione dell’eventuale nuova amministrazione, rispetto all’attuale Corpo della Guardia di Finanza.  

Tuttavia, anche con la smilitarizzazione del Corpo non si andrebbe ad incidere su tutte quelle problematiche relative alla mancanza di responsabilità e meritocrazia, in quanto anche l’ordinamento civile-speciale presenta caratteristiche simili o addirittura identiche a quello militare come rigidità esasperata, scarsa responsabilità dirigenziale e progressioni professionali basate sull’anzianità di servizio e poco legate alla produttività. Pertanto, una smilitarizzazione della Guardia di Finanza, attuata attraverso l’adozione dell’ordinamento civile-speciale, sarebbe sicuramente auspicabile comportando effetti positivi come: 

· più attenta e trasparente gestione delle risorse umane;

· maggiore responsabilizzazione ed efficacia delle attività di amministrazione e funzionamento rivolte al personale;

· appostazione di risorse umane meglio bilanciata tra attività operativa e attività di funzionamento 

· minori costi e più personale qualificato impiegato in attività operativa rispetto a quella di funzionamento; 

· minore conflittualità interna, quanto meno tra ruoli direttivi/dirigenziali e ruoli esecutivi; 

· maggiore osservanza delle decisioni della giustizia amministrativa;

· migliore razionalizzazione delle competenze demandate alle amministrazioni del comparto sicurezza e difesa; 

· maggiore specializzazione della nuova Polizia economico-finanziaria, rispetto all’attuale Guardia di Finanza..

Al contrario però, così come già descritto per un’eventuale introduzione del sindacato, questa riforma comporterebbe una, seppur minima, perdita di reattività ed efficacia, ed inoltre, andrebbe a pesare traumaticamente sulla parte di personale che si troverebbe costretta a cambiare amministrazione.

2.3. LE POSIZIONI DELLA POLITICA, DELLO STATO MAGGIORE, DELLA RAPPRESENTANZA  E DEL PERSONALE - LA FATTIBILITA’ DELLE RIFORME.
SINDACALIZZAZIONE: 
Stato Maggiore: contrario:

Da sempre il Comando si è opposto a qualsiasi tentativo di riforma dei meccanismi di tutela del personale, affermando che l’introduzione del sindacato avrebbe minato l’efficacia dell’azione del Corpo, portando a supporto di questa tesi quanto accaduto nel pubblico impiego, dove la c.d. privatizzazione ovvero l’introduzione del sistema manageriale (con l’adozione della legislazione prevista per il lavoro privato, la concessione delle garanzie sindacali previste dallo statuto dei lavoratori e la contrattazione piena) ha prodotto una sensibile perdita di efficacia, non apportando gli sperati miglioramenti in termini di efficienza, produttiva e qualità del servizio reso. In buona sostanza, i vertici affermano che:

· l’introduzione del sindacato causerebbe una enorme perdita di efficacia e di reattività (e su questo punto siamo d’accordo sull’effetto ma non anche sull’entità, per noi poco rilevante);

· al contrario, l’attuale situazione garantisce un’efficiente gestione manageriale con l’efficacia e la reattività tipica dell’ordinamento militare (qui non siamo affatto d’accordo come abbiamo ampiamente argomentato nel precedente capitolo). 
Co.Ce.R.: fortemente favorevole.

Posizione che ci sembra pienamente condivisibile, in relazione alla legittima rivendicazione di maggiori diritti per i militari rappresentati. Crediamo, tuttavia, che bisognerebbe controbattere le posizioni del Stato Maggiore anche, e soprattutto, sull’argomentazione della perdita di efficienza/efficacia che lo stesso continua da sempre e con successo a proporre alle istituzioni politiche. 

Personale: pressoché indifferente.

Un po’ per cultura ed ideologia, un po’ per disinformazione, un po’ perché non ne avverte la necessità (è il caso del personale che già sta bene, imboscato, improduttivo o solo ben “sponsorizzato”), un po’ (è il caso del personale più produttivo) per mancanza di fiducia verso il sindacato tradizionale (da sempre contrario a distinguere il personale in base alla produttività ed intento a tutelare i c.d. “insiders” ovvero i già tutelati, attraverso la difesa di meccanismi di retribuzione ed avanzamento legati alla posizione ed alla mera anzianità di servizio). Se a ciò, aggiungiamo che il sindacato è generalmente rivendicato dal personale che si trova in situazioni di disagio, che nel Corpo è principalmente rappresentato dalla parte più produttiva, capiamo bene che la necessità di un sindacato non è particolarmente e diffusamente avvertita dal personale della Guardia di Finanza. 

Politica: tutte le forze politiche contrarie tranne la sinistra radicale.

Le ragioni di tale ampia opposizione sono da dividere in ragioni di opportunità politica e ragioni sostanziali. Tralasciando, per ovvi motivi, il commento sulle prime se non stigmatizzando il fatto che lo scarso interesse del personale sull’argomento ne rappresenta una delle più rilevanti; per le seconde, quelle sostanziali, possiamo tranquillamente affermare che esse traggono origine dal fatto che questa riforma andrebbe a riguardare tutto il settore militare, quindi, anche, e soprattutto, le amministrazioni impegnate nel settore della difesa. Settore dove la reattività, l’obbedienza e la certezza dell’esecuzione dell’ordine (garantite dall’assenza di un sindacato) rappresentano caratteristiche fondamentali, tanto che solo nei Paesi democraticamente più avanzati viene riconoscono il sindacato alle Forze Armate ed anche in Spagna (dove al potere siede al potere un Governo molto aperto del nostro su questi temi) il diritto di associazione professionale è stato solo ai militari della Guardia Civil, ovvero ai militari che non si occupano di difesa ma solo di sicurezza. 

Fattibilità.

Il varo di questa riforma rimane, dunque, molto improbabile e subordinato al completo spostamento della Guardia di Finanza dal settore difesa al settore sicurezza, in buona sostanza, alla smilitarizzazione. Si ha la sensazione che sino a che il Corpo concorrerà ai compiti di difesa e, di conseguenza, sarà organizzato militarmente, la sindacalizzazione sarà una riforma con scarsissime probabilità di successo, tanto sono importanti le resistenze (tutti gli Stati Maggiori delle amministrazioni militari e gran parte delle formazioni politiche) e tanto l’argomento e poco sentito dalla gran parte del personale. 
SMILITARIZZAZIONE:

Stato maggiore: contrario.

Valgono le stesse considerazioni fatte per la sindacalizzazione, con toni ed intensità ancora maggiori, visto che si andrebbe addirittura a perdere lo status “militare”, con tutto ciò che ne deriverebbe in termini di perdita di autonomia e potere.   

Co.Ce.R.: non espresso.

Ancora non preso posizione in merito, ma si ha ragione di credere che su questo argomento il Consiglio Centrale sia profondamente diviso.

Personale: sensibilmente più interessato rispetto alla sindacalizzazione.

Questa proposta risulta interessare maggiormente il personale rispetto alla precedente, soprattutto quella fetta di personale più produttiva e contemporaneamente più danneggiata dal sistema militare che, sfiduciata dall’atteggiamento del sindacato tradizionale e quindi disinteressata ad un’eventuale sindacalizzazione, vede in questa riforma, l’unica via di fuga dall’attuale “status quo” e punto di partenza per arrivare a sistemi di organizzazione più meritocratici.  

Politica: troppo presto per avere un quadro completo ma si ha ragione dei credere che il quadro sia così formato: 

· favorevoli: Sinistra radicale, Radicali, Nuovo PSI;

· contrari: AN e UDC;

· sostanzialmente favorevoli, ma politicamente incerti: Forza Italia e PD e Italia dei Valori. 

Inoltre, dai toni e dai contenuti fatti registrare nelle prima seduta della Commissione Difesa sul d.d.l. 2846, si ha la sensazione che, come al solito, ci si appresta a vivere una dibattito litigioso e basato sulla contrapposizione ideologica e politica piuttosto che sulla sostanza e sulla bontà della proposta legislativa.

Dal punto della fattibilità, dunque, questa riforma risulta avere più probabilità di essere varata rispetto a quella che prevede l’introduzione del sindacato in quanto presuppone:

· la completa uscita della Guardia di Finanza dal comparto difesa e quindi lo Stato Maggiore del Corpo si trova isolato nell’attività di opposizione; 

· un sensibile risparmio in termini di spesa pubblica, in virtù della minor costo di un’amministrazione civile rispetto ad una militare;

· un’oggettiva migliore razionalizzazione dei compiti e delle risorse del comparto con una specializzazione che di certo gioverebbe alla qualità del servizio,

e, soprattutto, fa registrare:

· un maggior interesse nel personale, in particolare di quello più produttivo, anche a livello direttivo e dirigenziale;

· un quadro politico più favorevole.

3. LA NECESSITA’ DI ANDARE OLTRE LE RIFORME IN DISCUSSIONE.

3.1. UNA NUOVA COMPETITIVA E SPECIALIZZATA POLIZIA ECONOMICO FINANZIARIA AD ORDINAMENTO CIVILE.

Se ricordiamo Il punto di arrivo delle riforme che avevamo auspicato in premessa, ovvero un modello di moderna polizia economico-finanziaria gestita ed organizzata con metodi e logiche manageriali, tale da fornire una risposta definitiva ed efficace alle:  
· esigenze di razionalizzazione della spesa pubblica dello Stato;

· richieste di maggiore qualità del servizio pubblico da parte del cittadino;

· legittime aspettative di carriera e di retribuzione del personale,

e lo confrontiamo con la situazione attuale del Corpo e con gli eventuali effetti delle riforme che abbiamo trattato nel precedente capitolo, si comprende come:  

· l’attuale situazione risponde (maggiore efficacia e reattività) solo alla seconda di queste condizioni, a fronte però di un ben maggiore allontanamento dalle altre due condizioni (costi eccessivi, mala gestione del personale, malessere diffuso);

· l’introduzione del sindacato o della libertà di associazione risponderebbe, e solo parzialmente, alla terza condizione (più diritti e potere al personale ma mancata introduzione di meritocrazia e responsabilità), a fronte di un lieve allontanamento dalla seconda condizione (minore reattività ed efficacia);

· la smilitarizzazione e l’adozione di un ordinamento civile-speciale (mod. Polizia di Stato) risponderebbe, parzialmente, alla terza condizione (più diritti e potere al personale ma mancata introduzione di meritocrazia e responsabilità) ed alla prima condizione (minori costi, più specializzazione e minori duplicazioni di competenze tra le amministrazioni del comparto sicurezza e difesa), a fronte di un situazione pressoché stabile per la seconda condizione (minore efficacia e reattività, più specializzazione e minori duplicazioni di competenze tra le amministrazioni del comparto sicurezza e difesa).

In nessuno dei casi citati, quindi, si registrano e/o si otterrebbero effetti soddisfacenti per tutte le condizioni, in particolare per la prima. In sostanza, non si assicurerebbe al Corpo una maggiore efficienza, non troverebbero soluzione tutte quelle criticità causate dalla scarsa responsabilità dirigenziale e dalla caratteristica gerarchica dell’ordinamento militare o civile-speciale e non verrebbe affatto premiata la parte di personale più produttiva.  

Ecco perché, per arrivare ad una completa e soddisfacente riforma della Guardia di Finanza bisognerebbe aggiungere alle proposte di riforma attualmente in discussione il completo e profondo riordino delle carriere ed il completo ripensamento della struttura organizzativa della Guardia di Finanza, con l’adozione di ordinamento civile manageriale puro con alcune limitazioni nell’ambito della tutela del personale (es. diritto di sciopero). Bisognerebbe portare il Corpo e con esso tutte le amministrazione del comparto sicurezza almeno al livello del pubblico impiego “privatizzato”. Per la verità, in Parlamento langue ancora il testo della Legge delega approvato alla Camera nella scorsa legislatura, relativo solo alle carriere del personale esecutivo e direttivo che comunque si presentava del tutto insoddisfacente.

3.2. NUOVO ORDINAMENTO DELLA CARRIERA DIRIGENZIALE.

Le lacune e le criticità dell’attuale ordinamento dirigenziale risiedono nella mancanza di responsabilità operativa e, soprattutto, nel fatto che le promozioni e la retribuzione non sono adeguatamente legate alla produttività, all’incarico ed, al contrario, sono eccessivamente basate sulla mera anzianità di servizio. Per sanare questa situazione e rendere l’ordinamento dirigenziale idoneo ad una gestione di tipo manageriale che premi per il personale più produttivo evitando così anche tutti i sotterfugi e le forzature a cui si è ricorsi negli ultimi tempi per superare i contrasti con l’attuale ordinamento militare, bisogna necessariamente approdare ad una carriera dirigenziale, che preveda: 

· l’alimentazione dalla macroarea direttiva di cui si dirà nel successivo paragrafo;

· il conferimento di incarichi a tempo determinato (3-5 anni, tempo congruo a portare a compimento anche lavori di una certa difficoltà e/o durata) e possibilità di riconferma o rimozione legata al risultato operativo ottenuto (obiettivi/risorse a disposizione);

· promozioni legate all’incarico e quindi alla produttività ed alla reale disponibilità di posti vacanti (nessuna promozione in sovra numero), con un primo periodo di prova (6/12 mesi dal conferimento dell’incarico) nel quale la nuova posizione professionale è sospesa e rimessibile;

· retribuzioni legate alla posizione professionale, all’incarico ricoperto ed ai risultati ottenuti e senza le tipiche indennità previste per il personale esecutivo e la previsione di lavoro straordinario (come prevede, del tutto eccezionalmente, l’attuale sistema).

3.3. NUOVO ORDINAMENTO DELLA CARRIERA ESECUTIVA - DIRETTIVA.

Le lacune e le criticità dell’attuale ordinamento della carriera esecutiva/direttiva risiedono, anche qui, nel fatto che le progressioni professionali orizzontali (all’interno dello stesso ruolo) risultano, pressoché esclusivamente, legate all’anzianità di servizio, mentre le progressioni verticali (tra ruoli) risultano scoraggiate e anch’esse legate all’anzianità di servizio. A nostro avviso, bisognerebbe approdare ad un ordinamento delle carriera esecutiva/direttiva che preveda:

· tre grandi macroaree, esecutiva, impiegatizia-direttiva, direttiva-dirigenziale (quelle attualmente individuate rispettivamente dai ruoli Appuntati e Finanzieri-Sovrintendenti, Ispettori e Ufficiali sino a Ten Col.);

· progressioni professionali orizzontali (all’interno della macro area) legate, alla produttività, agli incarichi ricoperti, ai titoli posseduti ed all’anzianità di servizio;

· progressioni professionali verticali (da una macro-area all’altra) legate il superamento di procedure concorsuali interne per soli esami, con requisiti di accesso legati ad un’anzianità, ai titoli ed agli incarichi ricoperti  - es. requisito di anzianità per l’accesso alla procedura concorsuale: 9 anni, 6 anni (se in possesso di laurea di I livello), 4 se in possesso di laurea di II livello, abbattimento di sei mesi per ogni anno di incarico di comando o di particolare responsabilità ricoperto, sino ad un massimo di 3 anni; 

· il conferimento di incarichi a tempo determinato (3-5 anni, tempo congruo a portare a compimento anche lavori di una certa difficoltà e/o durata) e possibilità di riconferma o rimozione legata al risultato operativo ottenuto (obiettivi/risorse a disposizione);

· un numero di possibili avanzamenti interni alla stessa macro area, tali da coprire l’intera vita lavorativa;

· carriere rigidamente diversificate per specializzazione per la seconda e la terza macroarea;  

· accessi dall’esterno previsti solo per la qualifica iniziale di ogni macro area, con i seguenti requisiti minimi: diploma di scuola media superiore per la macroarea esecutiva, laurea di I livello diversificata per materia (economico-giuridica per l’attività operativa, matematico- statistica per le attività di analisi statistica, ecc.) per la macroarea impiegatizia-direttiva e laurea di II livello, anche qui diversificata per materia, per la terza macroarea direttiva-dirigenziale. 

3.4. NUOVA STRUTTURA ORGANIZZATIVA. 
Le criticità dell’attuale struttura organizzativa risiedono, per lo più, nell’eccessivo numero di livelli, con duplicazione di competenze e moltiplicazione delle strutture destinate alla attività di funzionamento. Pertanto bisognerebbe creare una nuova e più snella e funzionale struttura, prevedendo:  
· l’abolizione dell’inutile livello interregionale;

· due livelli di direzione e controllo (nazionale e regionale);

· un livello esecutivo su base provinciale, salvo rarissime eccezioni dovute a particolari situazioni geografiche o strategiche;

· una struttura logistico/amministrativa organizzata su due livelli centrale e regionale, con dotazioni organiche specializzate, numericamente magre e con una assegnazione del  monte ore per il lavoro straordinario ridotta.

3.5. CONCLUSIONI E SPERANZE.
Chiaro che una riforma così come da noi auspicata, risulta allo stato, poco fattibile o addirittura utopica, ma siamo solo all’inizio di un lungo e tortuoso percorso che prima o poi porterà alla realizzazione di quanto qui auspicato. 

Se da un lato, infatti, si può ben affermare che queste riforme verranno prima o poi varate, tanto sono evidenti le situazioni di anomalia e criticità che andrebbero a sanare, nessuno può azzardare una previsione precisa su “quando” verranno attuate (talmente confusa e mutevole si presenta la situazione politica del Paese). La paura di chi scrive è che si dovrà prima toccare il fondo, come di solito capita in questo Paese quando si vanno a toccare interessi particolari importanti (vgs. casi Alitalia, Banca d‘Italia, Fiat, ecc.).

Per fare sì che tale percorso si accorci c’è bisogno, ed è ciò che adesso più ci interessa, che i tprincipi di fondo contenuti in questa proposta (responsabilità, merito e trasparenza):

· facciano da sfondo a tutte le tappe del processo riformatore in itinere;

· aggreghino attorno ad esse sempre maggiore consenso (tra la politica, tra il personale e tra i cittadino).  
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