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Crescere e cambiare per una comunità 
europea di dirigenti pubblici di Andrea Gumina

[IN BREVE]
LA PA NELLA FINANZIARIA 2007
La Finanziaria 2007 presenta una serie
di novità sul fronte del personale pubbli-
co. Già a partire dal prossimo anno si pro-
cederà all’assunzione di più di 8.000 pre-
cari e dal 2008, per ogni 100 dipendenti
pubblici che andranno in pensione, ver-
ranno assunti 40 precari e saranno ban-
diti concorsi per 20 posti. Inoltre sono pre-
visti l’utilizzazione di più personale nei
servizi agli utenti e meno negli uffici
“interni” e interventi per ottimizzare la
gestione dei dati e dei costi del personale. 

AD ATENE IL FORUM 
SULLA GOVERNANCE DI INTERNET
Dal 30 ottobre al 2 novembre si svolgerà
ad Atene la prima riunione del Forum
sulla Governance di Internet, un'iniziati-
va avviata dal Segretario Generale delle
Nazioni Unite. Le grandi tematiche in
discussione saranno quattro: libertà di
espressione, sicurezza, rispetto delle
diversità e accesso per tutti. 
Per coinvolgere attivamente la società
civile, con un'innovativa modalità di con-
sultazione pubblica, il Ministro per le
Riforme e le Innovazioni nella Pubblica
Amministrazione, Luigi Nicolais ha
avviato una consultazione pubblica vir-
tuale, partita il primo ottobre, e convoca-
to un'assise pubblica che si è tenuta a
Roma il 12 ottobre .
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D isegnando un ideale prosieguo
del numero quattro di GovRU,
quello che ha aperto il forum 

di Cagliari, cerchiamo ora di riportare
le principali conclusioni di questo
appuntamento: sia per condividere
alcuni punti fermi con chi c’è stato,
che per coinvolgere nel dibattito 
chi non ha potuto partecipare. 
Il leit-motiv, ancora una volta, 
è l’invito a crescere, a cambiare, 
a promuovere una comunità
veramente europea di dirigenti
pubblici. La Società, le sue esigenze 

ed il modo in cui cambia di continuo,
impone al Pubblico di ripensarsi
completamente: competenze,
innovazione, produttività, etica,
internazionalizzazione, queste 
le parole d’ordine per il presente, 
non già per il futuro. Una serie 
di interventi, quelli sintetizzati 
in questo foglio che presentano
esperienze e visioni che hanno 
un solo obiettivo: quello di ribadire 
il concetto che anche quello pubblico
deve essere “settore produttivo”. 
Buona riflessione.

[L’EVENTO]

Innovazione italiana al Forum Europeo
sulle direzioni del personale: tanto è stato fatto,
molto rimane ancora da faredi Giuseppe Grifeo

Q
uaranta amministrazioni italia-
ne, dirigenti e responsabili del
servizio del personale, rappresen-

tanti di realtà europee, tutto questo e
altro ancora ha caratterizzato il Forum
Europeo sulle direzioni del personale –
Modelli di direzione e politiche di gestio-
ne delle risorse umane nella Pubblica
Amministrazione europea. L’evento
internazionaleha avuto luogo a Cagliari
ed è stato una vera e propria summa di
tutti gli sforzi compiuti fino a oggi per
l’innovazione della macchina pubblica e
la riorganizzazione del personale pubbli-
co. Il convegno internazionale rientrava
fra le attività del progetto Governance
delle Risorse Umane – Modelli Innovati-
vi, realizzato dal Formez e coordinato dal
Dipartimento della Funzione Pubblica.

Alla tre giorni, svolta dal 28 al 30 giu-
gno scorsi nei saloni del Grand Hotel Le
Meridien Chia Laguna, a Domus de
Maria, il confronto fra l’esperienza italia-
na e quella europea, francese e inglese in
particolare, ha rappresentato il filo logi-
co che ha tenuto insieme workshop e
focus tematici dove si sono fronteggiate
le esperienze più significative, gli scena-
ri possibili e i nuovi obiettivi. Un ricco
lavoro di comparazione che ha tracciato
un quadro con gli aspetti più rilevanti
della gestione delle risorse umane nelle
pubbliche amministrazioni europee.
L’appuntamento, parte della fase di ben-
chmark del progetto sui modelli innova-
tivi di gestione delle risorse umane pre-
visto dal Piano di attività, ha pure rap-
presentato la conclusione degli altri due
programmi dedicati alla Gestione asso-
ciata del personale nei piccoli comuni e
alla gestione delle risorse umane nell’U-
niversità. La realtà del mondo pubblico
italiano ed europeo è in continua evolu-
zione, diretta verso modelli anche diame-
tralmente opposti che rappresentano le
realtà peculiari delle Nazioni che com-
pongono il mosaico dell’Unione Europea.
I problemi di fondo sono comuni, le solu-
zioni applicate possono essere anche
completamente diverse, ma ci si è accor-
ti che il Sistema Italia e la stessa realtà
pubblica del Bel Paesenon è così lontana

da quella dei “cugini” europei. Perman-
gono, come era logico aspettarsi, contrad-
dizioni forti e immancabili inerzie che
rallentano il processo di innovazione.
Ribadita la centralità delle persone
all’interno dell’organizzazione e del pro-
cesso di innovazione. Proprio per gestire
la mole dell’argomento e la quantità di
informazioni a disposizione degli inter-
venuti al Forum, l’organizzazione ha
diviso i lavori in tre giornate: in apertu-
ra del convegno alcuni rappresentanti
delle Funzioni Pubbliche di Italia, Fran-
cia e Regno Unito hanno illustrato il
quadro di riferimento generale dei Paesi
ospiti; la seconda giornata è stata dedica-
ta agli approfondimenti sui processi di
gestione e valorizzazione delle risorse
umane che maggiormente influiscono
sull’impostazione generale delle politi-
che del personale; in ultimo le riflessioni
di osservatori internazionali, anche dal-
l’Olanda e dalla Spagna, rappresentanti
del mondo accademico e alcuni dei più
importanti soggetti istituzionali che ope-
rano a livello europeo a supporto delle
direzioni del personale (orientamenti
delle politiche del personale e ipotesi di
interventi utili ai processi di sviluppo).

“Oggi viviamo quello che è definibile
come paradosso digitale – ha sottolinea-
to aprendo i lavori Massimo Dadea,
assessore degli Affari generali personale
e Riforma della Regione Autonoma Sar-
degna – Le nuove tecnologie dovevano
limitare l’uso della carta e dei timbri.
Devo rilevare però che i nostri uffici sono
ancora immersi nella carta”.

“Il Formez è il nostro ‘braccio operati-
vo’– ha detto Eugenio Gallozzi, Dirigente
Dipartimento della Funzione Pubblica – I
nostri interventi sono stati necessari.
Prima si parlava di ‘utilizzo del persona-
le’. Oggi, invece, si tratta di ‘gestire il per-
sonale’. Si devono utilizzare al meglio gli
strumenti disponibili nella pochezza delle
risorse. Ecco il perché del secondo proget-
to Formez che ha spinto le forme di asso-
ciazionismo fra enti. Se si proseguirà su
questa strada, i risultati arriveranno. Già
sono visibili i frutti dei due anni di lavoro
portati avanti dalle tre linee di progetto.
Molto rimane comunque da fare. Siamo
ancora all’inizio del cammino”.

“Questa serie di progetti accompagna
le amministrazioni nell’affrontare pro-
blematiche interne di organizzazione ed
efficienza – ha ribadito Francesco Verba-
ro, direttore Ufficio per il Personale delle
Pubbliche Amministrazioni – Sono pro-
getti che servono ad un lavoro che parte
dal basso e che riescono ad affrontare in
anticipo i problemi. Per l’informatizza-
zione dell’Amministrazione Pubblica
sono stati appena spesi 3 miliardi, ren-

dendoci conto di quanta rigidità ci sia
ancora”.

“Il ragionamento sulla gestione asso-
ciata va perseguito, affrontandolo e aiu-
tandolo magari con nuove norme – ha
continuato Verbaro – Sulla gestione del
personale, la contrattualizzazione e la
flessibilità hanno reso più complessa que-
sta realtà: 2,3 miliardi sono stati spesi in
contenziosi. Insieme al Formez si cerca
non solo di dare direttive e pareri, ma
soprattutto si evita di inseguire i proble-
mi, tentando invece di risolverli insieme
alle amministrazioni coinvolte. Il con-
fronto di questi giorni con le realtà euro-
pee deve fornire utili esempi per ottenere
strumenti efficaci”.

I risultati ed obiettivi raggiunti dal
progetto “Governance delle Risorse
Umane – linea b”, dedicato alla gestione
associata del personale nei piccoli comu-
ni, sono stati presentati dalla Responsa-
bile del progetto Donatella De Vincentiis
in un workshop finale dell’evento caglia-
ritano. Numerosi i contributi su “L’asso-
ciazionismo: politiche incentivanti e
gestione integrata del personale. Un’a-
nalisi comparata”. Da citare le relazioni
di Pennetta, Curcuruto, Antonelli, Mare-
schi, D’Antonio, Beccalli e Bernd Duster-
diek. “Lo strumento associativo consente
di individuare le risorse di personale
esplicitamente dedicate – ha detto Dona-
tella De Vincentiis – specializzandole e
formandole, sviluppando quindi anche
nuove competenze là dove le singole
amministrazioni, a causa delle ridotte
dimensioni e possibilità economiche, non
potrebbero permetterselo”.

Èstato sottolineato con forza che, a
fronte dei tradizionali e stabili istituti
associativi, si registra un incremento
del ricorso a moduli convenzionali che
consentono di disegnare una “coopera-
zione intercomunale a geometria varia-
bile”, capace di rispondere efficacemen-
te e rapidamente alla necessità di eser-
cizio in forma associata di alcune fun-
zioni pubbliche.

Sulla situazione francese ha parlato
Lionel Chaty, Chargé de mission à la
Mission aux affaires européennes et
internationales de la Direction générale
de l’administration et de la Fonction
Publique. La macchina pubblica ingle-
se, è stata raccontata da Beverley
Bustin, North Central London Strategic
Health Authoriy. Un confronto fra due
sistemi opposti e due rotte di innovazio-
ne, con il meccanismo anglosassone che
è riuscito a mettere in primo piano i ser-
vizi che il Pubblico deve fornire all’uten-
za, mentre sulla regolamentazione delle
politiche del personale dominano con-
cetti privatistici.
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Questo è un momento
di continui cambiamenti,

sia in Italia come in Europa,
in bilico fra tradizione,

inerzia e un irrinunciabile
processo di innovazione.

Occorre un’organizzazione
del lavoro meno rigida

[NEWS]

SI AVVIA ALLA CONCLUSIONE IL
PROGETTO MODELLI INNOVATIVI

Apartire dal mese di settembre
hanno avuto inizio i Laboratori e la
Sperimentazione per lo sviluppo
dei sistemi ICT per la gestione
delle Risorse Umane nelle Ammi-
nistrazioni Provinciali e nei
Comuni del sud Italia.

L’obiettivo delle attività in pro-
gramma è accompagnare 60 ammini-
strazioni locali del mezzogiorno nel-
l’attuazione di interventi organizzati-
vi volti a migliorare l’efficienza delle
politiche di gestione delle risorse
umane e l’organizzazione degli uffici
attraverso la razionalizzazione e la
gestione integrata delle informazioni
riguardanti il personale.

Il programma prevede approfondi-
menti teorici e metodologici sull’ap-
proccio integrato alla gestione del
personale eattività di sperimenta-
zione sul luogo di lavoro.

Con l’intento di avvicinare quanto
più possibile le attività alle sedi di
lavoro dei partecipanti, gli incontri

saranno organizzati a Bari, Caglia-
ri, Catania, Lamezia Terme,
Napoli e Roma masarà comunque
possibile iscriversi in una qualunque
delle sedi proposte, indipendente-
mente dalla propria regione di appar-
tenenza.

Tali attività, che costituiscono l’ul-
tima fase del Progetto Modelli Inno-
vativi, si svolgeranno fino a novem-
bre 2006 e termineranno con un
incontro finale di laboratorio che si
svolgerà a Roma presso il DFPnel
mese di novembre.

Nelle scorse settimane è stata,
inoltre, avviata un’indagine cono-
scitivasull’utilizzo dei sistemi
ICT a supporto delle politiche di
gestione delle risorse umane
nella PAitaliana; l’obiettivo dell’in-
dagine è quello di conoscere la diffu-
sione delle tecnologie informatiche
all’interno delle DPma anche le fun-
zionalità dei sistemi informativi uti-
lizzati e l’impatto sul personale. Allo
scopo di condividere i risultati dell’in-
dagine, ogni intervista sarà rielabo-

rata e pubblicata su una banca dati
del Dipartimento della Funzione
Pubblica.

LINEA C – SUPPORTO ALLE UNI-
VERSITÀDELLE REGIONI OB.1

Il 31 maggio u.s. la Linea C ha for-
malmente concluso i lavori che per
oltre un anno hanno visto collaborare
insieme, sotto la guida esperta del
Formez, ben 9 Atenei del Mezzogior-
no. Alla luce del buon esito delle atti-
vità progettuali e al fine di capitaliz-
zare e condividere l’esperienza realiz-
zata con un universo di interlocutori
più ampio, il gruppo di lavoro ha
messo a punto un cd-rom che riper-
corre le tappe fondamentali del per-
corso e, soprattutto, contiene alcuni
strumenti di lavoro che, accompagna-
ti da un report curato dagli esperti,
forniscono alle Amministrazioni utili
chiavi di lettura. Il cd-rom potrà esse-
re richiesto al Formez, a partire dal
mese di novembre, contattando la
D.ssa Emanuela Gatto all’indirizzo di
posta elettronica egatto@formez.it.
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[I L CONFRONTO]

Italia, Francia e Regno Unito, 
anatomia di tre approcci 
al New Public Management di Anna Paola Usai
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[I L  MINISTERO]

Innovazione concreta e nuova dignità 
alla Pubblica Amministrazione. 
Per servire al meglio la società civile di Giuseppe Grifeo

“Sbagliato invocare minor Stato e
maggior mercato. Questo governo
intende restituire vigore e ripristi-

nare condizioni di riconosciuta dignità al
mondo degli operatori della pubblica
amministrazione che sono chiamati, per
definizione, a servire la società civile. Nel
segno del compito statutario assegnato alla
PA dalla Costituzione”. Queste le parole di
Gian Piero Scanu, sottosegretario al
ministero per le Riforme e l’Innova-
zione nella Pubblica Amministrazio-
ne, durante il suo intervento al Forum
Europeo delle Direzioni del Personale. È
stato lo stesso sottosegretario a ribadire
come l’iniziativa sia stata utile per traccia-

re il punto sullo stato delle riforme del
lavoro pubblico, sottolineando la posizione
del Governo: restituire e valorizzare la giu-
sta dignità a lavoratori pubblici; innovazio-
ne concreta, sviluppata nella sua attuazio-
ne insieme ai componenti della Pubblica
Amministrazione. Enti, Ministero e For-
mez dovranno lavorare a più stretto con-
tatto. “È stato molto opportuno organizza-
re questo incontro per entrare nel vivo dei
problemi, delle criticità che vanno risolte in
una logica di collaborazione fra gli enti,
quelli locali in particolare, il ministero e l’i-
stituto del Formez – ribadisce Gian Piero
Scanu – Credo che certe suggestioni alla
ipocrita lavanda delle mani che spesso

hanno albergato nelle stanze della politica,
debbano essere definitivamente rimosse.
Quando parliamo di innovazione, non ci
riferiamo agli schermi piatti. Parliamo di
ben altra cosa, di strumenti operativi gra-
zie ai quali attuare una democrazia che, di
fatto, è ancora incompiuta. E questo non
deve sembrare illusorio o irraggiungibile.
Non ci può essere una democrazia definiti-
vamente compiuta fino a quando non sarà
possibile creare una condizione di accesso
generale, complessiva a quelle che sono le
funzioni e i servizi dello Stato. Dunque,
l’innovazione che, insieme alla formazione,
è uno dei pilastri della futura attività di
governo, dovrà essere declinata in un
atteggiamento di dinamismo continuo
attuato in accordo con gli attori diretti che
sono i componenti delle PA. Sono contento
di poter dire queste cose in Sardegna, per-
ché anche qui c’è un grande bisogno di
innovazione, di formazione, come ve ne è
bisogno in tutto il Mezzogiorno e, perché
no, anche al Nord”.

“La Pubblica Amministrazione è una
risorsa insostituibile – conclude il sottose-
gretario – Ha una funzione sociale assolu-
ta, indispensabile rispetto alla quale ogni
operatore, dal dirigente all’addetto di area
A, deve poter concorrere rimuovendo e se è
il caso, demolendo luoghi comuni ad arte
coniati. Definizioni spesso utilizzate per
deturpare l’immagine di un mondo che,
viceversa, deve essere guardato con molto
rispetto. Quando mi riferisco a queste defi-
nizioni, intendo quelle che tracciano una
pubblica amministrazione coacervo di
burocrati, luogo di indiscriminato esercizio
di un potere, mi riferisco all’autoreferen-
zialità di cui abbiamo sempre sentito par-
lare. Mi riferisco a tanti elementi che
hanno determinato un atteggiamento non
solo di disattenzione, ma perfino di diffi-
denza nei confronti dei comuni, delle pro-
vince, delle regioni, dei ministeri, dello
Stato. Quando si è invocata con un’espres-
sione degna di miglior causa, la condizione
di minor Stato e maggior mercato, lo si è
fatto anche muovendo da questi errori di
fondo che tendevano in qualche modo a cri-
minalizzare la funzione statuaria a benefi-
cio di un non meglio identificato mercato
che sarebbe dovuto essere la panacea di
tutti i mali”.

Gian Piero Scanu, sottosegretario al dipartimento 
per le Riforme e l’Innovazione nella Pubblica Amministrazione 

al Forum Europeo delle Direzioni del Personale: 
“Quando parliamo di innovazione, non ci riferiamo 

agli schermi piatti. Parliamo 
di ben altra cosa, di strumenti operativi grazie 

ai quali attuare una democrazia che, 
di fatto, è ancora incompiuta”

I l forum è stata un’occasione per riflette-
re sul tema della human governance
nelle pubbliche amministrazioni euro-

pee, con un dibattito di elevato livello tec-
nico e umano che ha visto funzionari, diri-
genti e rappresentanti delle Funzioni Pub-
bliche di diversi Paesi d’Europa quali
Francia, Regno Unito, Germania, Paesi
Bassi, Spagna, confrontarsi su approcci e
strumenti gestionali, obiettivi e risultati,
indirizzi e strategie dei propri sistemi
organizzativi.

Dal confronto con queste realtà sono
emersi dati interessanti, che meritano
ulteriori approfondimenti e invitano ad
una riflessione. Da segnalare, la presenza
di elementi che forse in Italia si tende a
considerare come ‘speciali’ della nostra
realtà, ma che sono comuni nel contesto
europeo, come il problema del contenimen-
to della spesa per il personale e della razio-
nalizzazione dei modelli organizzativi o le
resistenze alla modernizzazione del siste-
ma amministrativo. 

A spingere in questo senso contribuisco-
no fattori quali il cambiamento dei bisogni
delle collettività, l’influenza del diritto
comunitario e la diffusione di approcci
gestionali ispirati al New Public Manage-
ment. Naturalmente le risposte a questi
stimoli sono differenti nei diversi paesi e il
compito del Forum consisteva nell’analiz-
zare queste diversità, con particolare
attenzione al confronto tra Italia, Francia
e Regno Unito, attraverso l’analisi compa-
rata di alcuni tra i processi più caratteri-
stici delle politiche del personale.

La scelta di confrontare il nostro siste-
ma con Francia e Regno Unito è stata sug-
gerita dal fatto che questi ultimi costitui-
scono a oggi i nostri due principali modelli
di riferimento. Bisogna ricordare che nel
Regno Unito è nato e si è consolidato, a
partire dagli anni ’80, il New Public Mana-
gement, cioè quel modello gestionale di
impostazione neo-liberista a cui si è ispira-
ta la riforma del pubblico impiego in Italia,
mentre sappiamo bene come il sistema
amministrativo francese abbia costituito,
per oltre un secolo e mezzo, il nostro prin-
cipale e più autorevole modello di riferi-
mento.

Francia e Regno Unito hanno concezio-
ni diverse della funzione pubblica e

approcci distinti alla gestione delle risorse
umane: mentre nel modello anglosassone
il bisogno organizzativo e del cittadino-
cliente sono fattori determinanti nelle
scelte di carattere organizzativo, il model-
lo francese non rinuncia a garantire alcu-
ni interessi individuali tipici del ruolo dei
funzionari pubblici. Poteva perciò essere
interessante verificare come i due approc-
ci, per alcuni versi tra loro antagonisti, si
trovino a convivere nel nostro sistema e
quali insegnamenti fosse possibile trarre
dal confronto tra le nostre esperienze. 

Si è visto per esempio come la riduzione
del personale nel Regno Unito sia più dra-
stica che in Italia e in Francia, ma per l’I-
talia potrebbe essere interessante conside-
rare come su questa misura il Regno Unito
non abbia scelto il blocco del turn-over,
quanto piuttosto l’incentivazione all’esodo,
che consente di svecchiare il personale e di
ammodernare i profili e le competenze pro-
fessionali presenti nell’apparato pubblico.

La Francia, come l’Italia, va verso una
funzione pubblica meno rigida e una
gestione per competenze senza però stra-
volgere l’assetto istituzionale o rinunciare
a garantire la carriera del funzionario
pubblico. Si ritiene infatti che ci siano
delle specificità nel lavoro dei funzionari,
soprattutto nella relazione con la parte
politica e nella mediazione degli interessi
degli utenti, che si imparano col tempo e
alle quali i collaboratori esterni non posso-
no rispondere adeguatamente. Le spinte a
ridurre i diritti automatici sono controbi-
lanciate in Francia da una gestione indivi-
dualizzata dei percorsi di carriera e da
condizioni di lavoro, anche economiche,
più vantaggiose.

L’esperienza anglosassone spicca per
l’apertura al mercato e la capacità di con-
ciliare la forte autonomia dei dirigenti
con l’esigenza di controllo della spesa
pubblica. Le amministrazioni possono
definire livelli retributivi molto differen-
ziati per posizioni di lavoro con contenu-
ti analoghi, creando una forte concorren-
zialità tra pubblico e privato nella ricer-
ca delle migliori risorse umane. I control-
li, interni alle amministrazioni, sono
effettuati da soggetti totalmente indipen-
denti, il che rende stringente e traspa-
rente la valutazione dell’uso dell’autono-

mia decisionale da parte dei dirigenti.
In generale, dal forum è emerso come

non si possa più parlare di sistemi ‘puri’,
ma c’è una tendenza alla contaminazione,
che potrebbe forse preannunciare, come
suggerisce Michel Senimon nella prefazio-
ne a “Les fonction publiques locales dans le
25 Pays de l’Union Europeénne”, ed Dexia,
lo sviluppo in prospettiva di un ‘modello
europeo’ della funzione pubblica. Un
modello che deve ancora passare, però,
attraverso il consolidamento delle riforme
in atto, condotte in modo pragmatico e con-
certato, tenendo in debito conto le specifi-
cità dei contesti storici e culturali dei Paesi
nelle quali vengono realizzate.

I modelli dei due Paesi “cugini” 
costituiscono oggi i nostri 

due principali sistemi 
di riferimento, fra innovazione

spinta ed evoluzione 
della tradizione, 

per la human governance 
nella Pubblica Amministrazione

[L’ESPERTO]

Meno teoria e tecnicismi. Precedenza alle politiche e alle strategie generali 
dell’ente per ridisegnare la “macchina” del personale pubblico

L e politiche del personale prima delle
tecniche, le tecniche al posto delle
leggi.  Questi gli insegnamenti in ter-

mini di governance delle risorse umane
venuti fuori dal confronto delle esperien-
ze di gestione del personale con alcune
città del nord Europa, in particolare
Assen e Botkyrka, sviluppate durante
uno dei convegni del Forum europeo delle
direzione del personale.

Analizzando le esperienze ed il modello
di gestione del personale delle due città,
ciò che risalta in modo chiaro dai docu-
menti e dalle testimonianze dei responsa-
bili del personale è il fatto che la direzione
del personale parte dalle politiche e dalle
strategie generali dell’ente e non si perde
nelle tecniche amministrative o manage-
riali che siano. Nel comune di Assen
(64.000 abitanti), per esempio, le politiche
di personale sono sviluppate attraverso un

progetto di sviluppo organizzativo a valen-
za pluriennale denominato K2 (Klant –
clienti e Kwaliteit qualità). Questo proget-
to ha puntato in primo luogo sullo svilup-
po di un diverso e migliore rapporto tra
amministrazione e cittadini e sull’imple-
mentazione di nuovi servizi. Partendo da
questa base il progetto ha poi individuato
un preciso percorso di sviluppo organizza-
tivo e di gestione del personale.

Il secondo esempio è quello del Comune
di Botkyrka, in Svezia, un paese di 75.000
abitanti, che impiega circa 5.800 persone. 

Anche in questo caso, prodromico allo
sviluppo della gestione del personale vi è
stata una chiara individuazione delle
strategie e delle politiche di sviluppo del-
l’ente i cui assi portanti sono stati indivi-
duati nel piano di sviluppo quadriennale
dell’ente. La struttura di tale piano si
basa su quattro settori chiave, che rap-
presentano gli elementi attorno ai quali si
definisce la “vision” dell’ente: cittadino al
centro, utente a fuoco, società in sviluppo
e lo sviluppo durevole del comune. Su
questa base è stato fatto un piano di svi-
luppo quadriennale con 36 obiettivi da
perseguire. 

In questo contesto l’idea della “centra-

lità strategica della risorsa umana” trova
un suo coerente sviluppo, negli interventi
finalizzati a rendere Botkyrka un “posto di
lavoro attraente” per i propri dipendenti,
intesa questa come priorità fondamentale
per avere servizi di qualità per i cittadini.
La “bussola del Comune” è la “prospettiva
di un ambiente di lavoro” in cui le persone
siano soddisfatte e motivate (“il dipenden-
te al centro”). Anche rispetto a ciò sono
stati attuati e perseguiti obiettivi specifici:
intensificare il lavoro a favore dell’ambien-
te di lavoro; investire nelle iniziative a
favore della salute e benessere; rafforzare
l’influenza del personale sul proprio orario
di lavoro; investire a favore dello sviluppo
e formazione delle competenze del perso-
nale; promuovere equità tra i sessi e diver-
sità etnica. (è previsto l’aumento della
“diversità etnica” tra i dipendenti del
comune al 42% entro il 2009.) 

In pratica da questi due casi ciò che
appare evidente è che il dibattito e  le deci-
sioni sul personale non si concentrano
tanto su interpretazione di norme o nego-
ziazione di stipendi ma sulle cose da fare
per il bene dei cittadini e per una reale
valorizzazione delle professionalità di chi
opera per il bene comune.

È quanto espresso al Forum 
di Cagliari nel confronto 

con le realtà europee riguardo 
alla gestione del personale. 

Gli esempi di Assen e Botkyrka

di Renato Ruffini
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