Appunti sull’applicazione della Brunetta e sui nuovi sistemi di valutazione

Il decreto legge 150/2009 definisce le coordinate per un sistema di valutazione delle risorse umane a partire dalla cosiddetta valutazione della performance.

L’intento dichiarato è quello di migliorare la qualità dei servizi erogati dalle amministrazioni pubbliche, l'accrescimento delle competenze professionali, la valorizzazione del merito, si afferma il collegamento della premialità con i risultati conseguiti non solo dai singoli ma dalle stesse unità organizzative.

Le decisioni in materia dovranno essere assunte dall’Amministrazione, dal momento che la legge 150 sancisce un arretramento sindacale eliminando la contrattazione su materie di primaria rilevanza.

Il collegamento tra l'allocazione delle risorse e gli obiettivi assegnati a ciascun dipendente può avere effetti assolutamente negativi in Uffici marginali o marginalizzati: i dipendenti ivi assegnati potrebbero essere sfavoriti da decisioni politiche assunte dal Sindaco e dalla direzione generale, decisioni che non permetterebbero di valutare l'apporto del singolo dipendente in termini oggettivi.

 Il singolo dipendente, quali che siano le sue attività, potrebbe subire le conseguenze negative di una pessima valutazione assegnata al dirigente e alla posizione organizzativa, subire le conseguenze di una struttura dirigenziale non funzionante perchè incaricata di raggiungere obiettivi incompatibili con le risorse umane e finanziarie assegnate.

Ma può anche accadere che il singolo dipendente subisca le conseguenze negative (in termini economici e  professionali) della marginalizzazione di un Dirigente, una situazione già verificatosi nel nostro Ente che ha portato al ridimensionamento o alla distruzione intere unità operative

L’impatto di un simile sistema di valutazione è quindi legato strettamente al quadro macro-organizzativo dell’Ente (per settori, servizi, aree o dipartimenti, passando dalla attribuzione degli incarichi dirigenziali alla definizione delle microstrutture, all'assegnazione degli obiettivi), figuriamoci in un Ente che non ha ancora chiaro il proprio assetto organizzativo.

Siamo assai perplessi all'idea che i dirigenti e i dipendenti in fascia alta abbiamo la prevalenza delle risorse destinate, visto che la pesatura degli stessi incarichi dirigenziali e dei relativi carichi di lavoro è avvenuta in termini non condivisi. 

In queste condizioni, pensare che alcuni settori siano ritenuti strategici a discapito di altri, destinando ai primi maggiori risorse economiche e finanziarie, vuol dire creare in sistema iniquo e privo di equilibri, condannando decine di dipendenti alla marginalità e a subire un danno economico. 

Un sistema di valutazione serio dovrebbe impedire tutto ciò: servono obiettivi realmente perseguibili, adeguati al budget assegnato, agli organici riconosciuti a ogni singola direzione, quindi definire percorsi formativi e obiettivi individuali.

Allora il punto di partenza per migliorare il sistema della premialità non può che essere un piano finalizzato ad alcuni obiettivi e metodi condivisi e tra questi la necessità della formazione dei dipendenti; se invece partiamo dalla istituzione delle fasce di merito senza un percorso di formazione si commette un grave errore invertendo il percorso virtuoso.

Ad esempio, nel recente documento sulla mobilità interna abbiamo deciso di dare impulso ad un lavoro sviluppato attraverso progetti; questi progetti incentivanti o rientrano in un percorso di accrescimento dei servizi e delle professionalità o, in caso contrario, si sostituisce allo straordinario il progetto a cadenza rituale.

In alcuni Enti, dove già sono stati definiti i sistemi di valutazione, è previsto un sistema a punteggi, riconoscendo qualcosa in più solo a chi raggiunge risultati migliori. In sostanza, solo pochissime risorse sono destinate alle fasce più alte, mentre la stragrande maggioranza della produttività è suddivisa tra la maggior parte dei dipendenti in parti più o meno uguali, a condizione del raggiungimento di un determinato punteggio che grosso modo esclude solo il personale con provvedimenti disciplinari, note di demerito o palese incapacità lavorativa.

Nel nostro Ente, se pensiamo all'attuale sistema di valutazione, seppur antecedente alla legge brunetta, vediamo che la valutazione già incide sui risultati, considerati sia in termini quantitativi che qualitativi, oltre che sui cosiddetti comportamenti organizzativi. 

In attesa di avere dati completi sugli esiti dell’attuale sistema di valutazione (ma, stando ai primi dati, il 100% della produttività va per la fascia D solo al 65,6% , in fascia C al 69,8%, in fascia B al 65,8% abbiamo l'impressione che al Comune di Pisa già esistano le fasce e non ci sia bisogno di uno stravolgimento del sistema valutativo

Il sistema è di fatto più formale che altro, del resto il colloquio gestionale che è il primo atto del processo di valutazione, nella maggioranza dei casi non è mai avvenuto. Altra anomalia è che non è mai stato possibile un ricorso in caso di valutazione negativa.

Allora ci domandiamo: perchè non ripartire da questi colloqui? Perchè non ritoccare questo sistema che il sindacato non ha in buona parte condiviso anche se è rimasto in vigore per gli ultimi 5 contratti decentrati?

Il sistema di valutazione prevede già una valutazione delle performances, misura i risultati, valuta i comportamenti organizzativi (a noi non piace ma è così), misura il contributo del singolo dipendente alla performance dell'Ente, quindi con minimi accorgimenti non potrebbe essere valido anche nell'era brunetta?
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