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Nuove norme generali sull’ordinamento
del lavoro alle dipendenze

delle amministrazioni pubbliche
(da art. 32 a art. 54).

IL SINDACATO DELLE PROFESSIONI
INFERMIERISTICHE

La Riforma prevede una radicale modifica del D. Lgs 165/2001 che regola il trattamento dei dipendenti pub-
blici e le relazioni sindacali nei comparti della P.A.

Le determinazioni per 1’organizzazione degli uffici e le misure inerenti alla gestione dei rapporti di lavoro so-
no assunte in via esclusiva dagli organi preposti alla gestione con la capacita e i poteri del privato datore di la-
voro, fatta salva la sola informazione ai sindacati, ove prevista nei contratti. Rientrano, in particolare,
nell’esercizio dei poteri dirigenziali le misure inerenti la gestione delle risorse umane nel rispetto del principio di
pari opportunita nonché la direzione e 1’organizzazione del lavoro nell’ambito degli uffici (art. 34).

Viene pertanto limitato alla sola informazione il ruolo del sindacato nelle scelte organizzative interne azienda-
li, mentre in precedenza era soggetto a concertazione nella misura in cui, tali scelte avevano un riflesso sul rap-
porto di lavoro. E’ ipotizzabile che si aprira quindi una nuova stagione delle vertenze sindacali e/o legali, con poche
possibilita di modificare le scelte verticistiche.

11 dirigente avra piena autonomia e responsabilita nella gestione delle proprie risorse umane e nella individua-
zione dei profili necessari allo svolgimento dei compiti istituzionali e al raggiungimento degli obiettivi (art. 39). Sa-
ra quindi in capo al dirigente stabilire quanti Infermieri e Oss sono necessari a garantire 1'assistenza. Se il di-
rigente omettera di vigilare sull'effettiva produttivita del suo personale, subira una decurtazione del proprio trat-
tamento accessorio (premio di risultato).

In assenza di una valutazione individuale della performance, il dirigente potra essere accusato di dolo o col-
pa grave, ¢ potra vedersi non rinnovare l'incarico. Se un dirigente chiudesse un occhio di fronte all'evidenza dell'i-
nutilita di un proprio dipendente, potra essere accusato di danno erariale.

La mobilita del personale tra le aziende della P.A. ¢ confermata e sara
vincolata al parere favorevole del dirigente presso cui il dipendente verra
assegnato, sulla base della professionalita e del posto da ricoprire (art. 49).

L'accesso ai pubblici uffici potra essere vincolato anche al luogo di
residenza del candidato, specie se tale requisito fosse necessario per espletare
al meglio il proprio compito lavorativo. Le graduatorie concorsuali saranno
valide fino a 3 anni (art. 51).

Non potranno essere nominati dirigenti soggetti che, negli ultimi 2 anni,
abbiano avuto cariche in partiti o sindacati o vi abbiano comunque collaborato
(art. 52).

Siamo di fronte ad un forte ridimensionamento della contrattazione (con la possibilita di procedere unilate-
ralmente da parte dell'azienda) e del peso sindacale soprattutto nell’ambito organizzativo del lavoro: si continua
con il metodo di colpire tutti per colpire le storture del sistema, cosi facendo si elimina il dialogo su aspetti im-
portanti delle relazioni sindacali.

Oggi gli aspetti organizzativi hanno forse piu valore degli aspetti economici. Probabilmente i luoghi della “coge-
stione” non cambieranno. Colpire le relazioni formali non vuol dire colpire le relazioni informali.

La ripubblicizzazione di molti aspetti lega ancor piu il sistema alla politica, sottraendoli al potere sindacale e
amplia i ricorsi ai TAR (progressioni di carriera). Si era proceduto alla contrattualizzazione perché le aziende chiedo-
no piu flessibilita, ma la regolamentazione per legge, in questo ambito, produrra piu rigidita.
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I contratti pubblici come quelli privati avranno durata triennale sia per la
parte normativa che economica anziché quadriennale per la parte normativa e biennale per la parte eco-
nomica, come lo erano in precedenza.

Alcune importanti materie non potranno piu essere oggetto di contrattazione sindacale. In parti-
colare: la gestione delle risorse umane; la direzione e 1’organizzazione del lavoro; il potere disciplinare;
I’individuazione delle competenze e delle professionalita; la mobilita all’interno degli uffici.

Le sanzioni disciplinari, la valutazione, la mobilita e le progressioni economiche potranno essere
trattate dalla contrattazione esclusivamente entro i limiti stabiliti dalla legislazione nazionale (art. 54).

Saranno ridotti i Comparti della contrattazione, dagli attuali 12 a 4, due per 1 dipendenti dello Stato
e due per le autonomie. Saranno garantite anche 4 delle 9 attuali aree dei contratti della dirigenza. Un'ap-
posita sezione contrattuale di un'area dirigenziale riguarda la dirigenza del ruolo sanitario del Servizio
sanitario nazionale.

Nell’ambito dei comparti di contrattazione possono essere costituite apposite sezioni contrattuali
per specifiche professionalita. Su questo versante ci stiamo battendo e ci batteremo come sindacato di
categoria, perché ci venga riconosciuto finalmente un nostro specifico contratto, quello infermieristi-
co.

Viene riconosciuta all'ambito regionale un'autonomia di contrattazione, sempre pero limitata ai vincoli
della finanza pubblica e a quelli stabiliti dalla contrattazione nazionale.

La riforma attribuisce un potere di iniziativa unilaterale alle amministrazioni: qualora non si
raggiungano gli accordi entro 1 termini stabiliti, le amministrazioni potranno provvedere unilateralmente
nelle materie di mancato accordo. E’ questa la pietra tombale della forza sindacale che viene depotenziata
parecchio.

Inoltre, nel caso di amministrazioni che concordino con i sindacati materie non previste dalla contrat-
tazione o svincolate dai limiti della finanza pubblica, tali accordi saranno nulli. Le amministrazioni
hanno 1'obbligo di pubblicare sul proprio sito internet i contratti integrativi stipulati e la relazione tecnico-
finanziaria certificata dagli organismi di controllo.

Se entro aprile dell'anno di scadenza del contratto nazionale, le parti non avranno ancora raggiunto 1'i-
potesi di accordo, le amministrazioni procederanno comunque a erogare una somma (Indennita di Va-
canza Contrattuale) che sara poi riassorbita alla definitiva sottoscrizione del contratto (art. 59).

I vertici Aran saranno rinominati e I’agenzia sara rinnovata entro il 15 dicembre 2009 (art. 58).

I soggetti sindacali accreditati per la prossima tornata contrattuale saranno transitoriamente gli
stessi del biennio 2008-2009. Quindi a firmare il prossimo contratto saranno ancora una volta
CGIL-CISL-UIL-FIALS-FSI.

In seqguito, per il contratto 2013-2015, si terranno in considerazio-
ne i risultati delle elezioni del rinnovo delle RSU che dovranno
svolgersi nel novembre 2010 (art. 65).

A tal riguardo @ importantissimo che alle elezioni del 2010 gli
infermieri sappiano convogliare i loro voti sul sindacato di cate-
goria in tutte le aziende sanitarie del Paese, per sperare cosi di poter
partecipare di diritto alla contrattazione del triennio 2013-2015.
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IL SINDACATO DELLE PROFESSIONI
N FE R Ogni azienda dovra dotarsi di un sistema di valutazione e misurazione della per-
formance individuale e di struttura, per la distribuzione della produttivita e dei premi.
In mancanza di cid sara vietato ogni automatismo delle progressioni economiche

e del riconoscimento di premi. Cio significa che la produttivita non sara piu distri-
buita a tutti e in egual misura. Si tratta per la cat. D di una mensilita circa (la cifra ¢ diversa da azienda ad azienda
in base a come ¢ stato utilizzato negli anni il fondo della produttivita), comprensiva degli acconti mensili, dei saldi

e delle RAR.

La valutazione individuale sara svolta dai dirigenti sulla base del raggiungimento di specifici obiettivi di
gruppo o individuali e dalla qualita del contributo assicurato alla performance dell’unita organizzativa di apparte-
nenza, alle competenze dimostrate e ai comportamenti professionali e organizzativi.

Ogni azienda dovra fissare il Piano della Performance, documento programmatico triennale, redatto annual-
mente entro il 31 gennaio, che stabilisce gli obiettivi da raggiungere. In ogni azienda, un organismo indipendente
dovra "sorvegliare" sui meccanismi di valutazione, compreso il tener conto delle rilevazioni che il personale valuta-
to potra fare sui superiori.

Verremo classificati in tre o piu fasce di merito (A — B - C)

Il ruolo della contrattazione aziendale, entro i limiti previsti dalla legge, sara determinante sulla definizione del-
le percentuali di personale e di risorse per la distribuzione dei premi. Saranno di certo fatte delle graduatorie annua-
li e non necessariamente il 25% del personale sara escluso dal sistema incentivante. Per legge i periodi di congedo
di maternita, di paternita e parentale non possono essere considerati ai fine della valutazione individuale.

Come funzionera tutto il sistema di valutazione?

Il Governo nominera entro il 16 dicembre 2009 la Commissione Nazionale composta da 5 componenti che re-
steranno in carica per 6 anni. La Commissione avra il compito di emanare linee guida dei modelli di valutazione e
di supportare in sede locale o regionale gli "Organismi Indipendenti di Valutazione" (in sostituzione degli organi
interni di controllo), che avranno il compito di: verificare 'adozione del sistema di valutazione; proporre la valuta-
zione dei dirigenti; indagare annualmente sul sistema valutativo e relazionarne i risultati tenendo conto anche delle
osservazioni dei "valutati".

La valutazione servira quindi per assegnare, in sede aziendale, i seguenti premi: la produttivita; il Bonus annua-
le delle eccellenze (assegnato ad aprile al 5% della fascia alta); il Premio annuale per 1’innovazione (progetto indi-
viduale o di gruppo di pari valore del bonus annuale, attribuito dall’organismo indipendente); le Progressioni eco-
nomiche; le Progressioni di carriera; l'attribuzione di incarichi di responsabilita (Posizioni Organizzative e Coordi-
namenti); I'accesso a percorsi di alta formazione e crescita professionale; il Premio di efficienza (in presenza di ri-
sparmi certificati).

Tali norme sono inderogabili e dovranno essere parte integrante del prossimo CCNL 2010-2012.

Le Regioni, e quindi i dipendenti del SSN, dovranno adeguare i propri ordinamenti e i contratti aziendali alle
norme previste, entro il 31/12/2010, pena l'applicazione rigida dei criteri della stessa Riforma. Le amministrazioni
pubbliche, a decorrere dal 1° gennaio 2010, copriranno i posti disponibili nella dotazione organica per la progres-
sione di carriera attraverso concorsi pubblici, con riserva non superiore al 50% a favore del personale interno. Il
passaggio di fascia sara attribuito a una quota limitata di dipendenti e anche in presenza di disponibilita del fondo
non potra essere dato a tutti.

| principi della selettivita e del merito sono gia presenti nei contratti e sono alla base della riforma del Pl degli anni
'90 (aziendalizzazione), ora vengono ripresi ad agganciati ad un sistema di responsabilita dirigenziale piu forte
come gli aspetti disciplinari.

C’e sicuramente un problema di fondi per premiare il merito. Il merito sara premiato a isorisorse, qualcuno si
potra vedere diminuire lo stipendio altri aumentare, in una situazione di stipendio gia ampiamente insufficiente
per le responsabilita e i disagi che comporta la professione. Sara necessario vedere la nuova contrattualistica in
merito alla composizione dei vari fondi (parte del fondo delle fasce potrebbe andare alla produttivita: es. RIA,
indennita infermieristica). Premiare la performance risulta oltremodo difficoltoso in uno stato di cronica carenza di
personale. Il raggiungimento degli obiettivi rischia di mettere in primo piano la quantita di prestazioni piuttosto che
la sicurezza dei pazienti e dei lavoratori. In sostanza un utilizzo strumentale e demagogico delle parole “merito” “pre-
mio” “fannullone”
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Solo in seguito, qualora la magistratura avesse deciso diversamente dall'azienda, potranno es-

sere riaperti e rivalutati (su richiesta del dipendente).

STRUMENTI DI CONTRASTO ALL’ASSENTEISMO:
A) Sono previsti vari tipi di sanzioni per i casi di false attestazioni di presenze o di falsi certi-
ficati medici: per il dipendente, licenziamento disciplinare e obbligo del risarcimento del danno; specifica fattispecie di reato
per il dipendente stesso e per gli eventuali “complici”’, compreso il medico; per il medico, inoltre, radiazione dall’albo profes-
sionale e, se dipendente o convenzionato con il SSN, licenziamento o decadenza dalla convenzione.
B) Sono confermate le misure relative al controllo delle assenze: -obbligo di certificazione da parte di un medico del SSN; -
invio telematico della certificazione dal medico all’INPS; -controlli a domicilio anche per un solo giorno di assenza.
Le nuove fasce di malattia saranno determiniate con Decreto del Ministro ¢ non piu per legge. Le fasce di reperibilita sa-
ranno complessivamente portate a 7 ore.

DEFINIZIONE DI ULTERIORI INFRAZIONI CHE COMPORTANO IL LICENZIAMENTO:
-protrazione o ripetizione di assenze ingiustificate; -ingiustificato rifiuto di trasferimento; -falsita documentali o dichiarative
per I’assunzione o per la progressione in carriera; -reiterazione di condotte aggressive, moleste o offensive; -condanna per reati
contro la p.a. o per altri reati gravi; -prolungato insufficiente rendimento.

IPOTESI DI RESPONSABILITA NEI CONFRONTI DELL’AMMINISTRAZIONE:
-1l dipendente ¢ assoggettato a sanzione disciplinare se determina la condanna della p.a. al risarcimento del danno; -il dipen-
dente ¢ collocato in disponibilita se cagiona grave danno all’ufficio di appartenenza per inefficienza o incompetenza professio-
nale; -il dirigente o il funzionario che determina per colpa la decadenza dell’azione disciplinare ¢ assoggettato a sanzione di-
sciplinare.
CAMBIANO LE COMPETENZE DEGLI ORGANI DEL PROCEDIMENTO DISCIPLINARE.

Il dirigente d'ufficio potra decidere per sanzioni fino a 10 giorni di sospensione. All'Ufficio per i procedimenti disciplinari
compete l'assegnazione delle sanzioni superiori ai 10 giorni di sospensione e fino al licenziamento senza preavviso. In tal caso,
il responsabile deve trasmettere entro 5 gg. la segnalazione all'ufficio (e contestualmente anche all'interessato), che provvedera
a contestare 1'addebito al dipendente entro i successivi 40 gg. ed a convocarlo con preavviso di 20 gg. Tutto il procedimento si
dovra concludere entro 120 gg. Contro tali sanzioni non ci si potra piu avvalere dei collegi arbitrali o degli arbitri unici previsti
dal CCNL, bensi solo dal giudice ordinario, previa impugnazione entro 20 gg. presso l'ufficio di conciliazione della Direzione
Provinciale del Lavoro. In alternativa si potra far ricorso alla "conciliazione preventiva" non obbligatoria, ad esclusione del li-
cenziamento. In tal caso, la richiesta andra fatta ed il procedimento dovra concludersi entro 30 gg. dalla contestazione, ma in
seguito, non la si potra pitu impugnare davanti al giudice. La comunicazione al dipendente interessato potra avvenire tramite
Posta Elettronica Certificata (PEC) o consegna a mano o fax o raccomandata. In caso di false testimonianze o di rifiuto di te-
stimoniare (colleghi presenti al fatto) gli stessi potranno essere sospesi fino a 15 gg.

MOTIVI CHE GIUSTIFICANO IL LICENZIAMENTO DISCIPLINARE CON PREAVVISO:
Assenza priva di valida giustificazione (+ di 3 gg nel biennio o + di 7 gg nel decennio o mancata ripresa del servizio entro il
termine fissato); Ingiustificato rifiuto del trasferimento disposto per giustificate esigenze di servizio; Valutazione di insuffi-
ciente rendimento nel biennio.

LICENZIAMENTO SENZA PREAVVISO:
Falsa attestazione della presenza in servizio o giustificazione medica falsa; falsita documentali o dichiarative all’instaurazione
del rapporto di lavoro o progressioni di carriera; reiterazioni di gravi condotte aggressive o moleste o minacciose o ingiuriose o
lesive della dignita personale; condanna definitiva con interdizione perpetua dai pubblici uffici.

LA SOSPENSIONE DAL SERVIZIO DA 3 GG FINO A 3 MESI SENZA RETRIBUZIONE:
Condotte pregiudizievoli che hanno provocato la condanna della PA al risarcimento danni derivante dalla violazione di obbli-
ghi della prestazione.

IL COLLOCAMENTO IN DISPONIBILITA E DECLASSAMENTO DI QUALIFICA:
Lavoratore che cagiona grave danno al normale ufficio di appartenenza per inefficienza o incompetenza.

PER I DIRIGENTIL, PRIVAZIONE DELLO STIPENDIO FINO A 3 MESI E DELLA RETRIBUZIONE
DI RISULTATO PER 6 MESI PER:
Mancato esercizio o decadenza dell’azione disciplinare per omissione o ritardo da parte del dirigente. Anche ai non dirigenti
per i motivi sopra.

OBBLIGO D’IDENTFICAZIONE
I dipendenti delle amministrazioni pubbliche che svolgono attivita a contatto con il pubblico sono tenuti a rendere conoscibile
il proprio nominativo mediante 1’uso di cartellini identificativi o di targhe da apporre presso la postazione di lavoro.
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