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COMITATO NAZIONAL

Prot. n. 11/320 Palermo li 11/02/11

Al Dirigente Generale
Dip. Reg.le Funzione Pubblica

Gentile Dirigente generale,

‘in premessa si evidenzia che sarebbe non esaustivo ricondurre tutte le

problematiche che ogni anno scaturiscono dalle varie contrattazioni
decentrate relative alla ripartizione del FAMP a due soli istituti contrattuali:

- lindennita informatica;
- il compenso per la qualita della prestazione professionale individuale
ai sensi dell’art. 94 del CCRL 2002-2005 (c.d. premialita). -

Nelle more che le problematiche pili controverse vengano affrontate e
risolte in modo organico in sede di rinnovo contrattuale, ci limiteremo a
segnalare le questioni che, a nostro avviso, possono essere definite alla
luce della vigente normativa. -

Con un sistema di valutazione dei dipendenti non condivisibile, essendo
basato sulla sola e assoluta discrezionalitd del dirigente, l'attribuzione di
una premialita fondata su siffatta valutazione rischierebbe di essere ~ di
fatto ~ un fattore demotivante anziché incentivante.

La valutazione dei dipendenti

Nel CCRL 2002-2005 esistono diverse dispaosizioni che sollecitano la
valutazione del personale da cui possono scaturire anche differenziazioni
nella quantificazione dei compensi ai lavoratori.

Questo risultato economico deve essere apprezzato come un doveroso
riconoscimento a chi ha piu meritato, e un positivo stimolo per migliorare
le prestazioni degli altri lavoratori.

Attualmente la valutazione del personale del comparto viene effettuata dal
dirigente responsabile della struttura presso la quale il personale &
incardinato.

Ma, come gia accennato, un sistema di valutazione approssimativo o,
ancora peggio, assolutamente discrezionale, non solo non agirebbe come
incentivo, ma, addirittura, demotiverebbe i dipendenti, soprattutto quelli
assegnati a dirigenti, per cosi dire, “particolari” che ritengono di potere
mascherare la loro incapacita gestionale con valutazioni tipo “Giudizio
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Universale” o, peggio ancora, usano la valutazione come una scorciatoia
per un procedimento disciplinare “sommario”).

I modelli di valutazione devono, quindi, essere fondati su criteri oggettivi e
trasparenti.

Valutare significa, a nostro avviso, esprimere un giudizio impegnativo che
obbliga chi lo esprime a seguire un percorso, raccogliere informazioni,
avere una conoscenza diretta, seguendo i canoni della logicit3,
correttezza e buona fede.

Gli attuali sistemi di valutazione adottati dai diversi dipartimenti, invece,
oltre all’evidente limite che, a nostro avviso, non sarebbero adatti e
applicabili senza correttivi a tutte le categorie professionali, tengono conto
di una serie di elementi difficilmente misurabili che necessiterebbero di
efficaci interventi formativi dei valutatori ovvero dei dirigenti.

NON BASTA L'’ADOZIONE DI UNA SCHEDA DI VALUTAZIONE!!
BISOGNA ANCHE COMPILARLA BENE!!

Non possiamo accettare il messaggio che si tende a far passare, e cioé che
i “fannulloni”, o, in senso lato, coloro che non sanno lavorare,
appartengano solamente al comparto non dirigenziale e che, invece, i
dirigenti siano tutti dei “super manager” che non riescono a raggiungere
gli obiettivi loro assegnati per la presenza della “zavorra” del personale del
comparto.

Proposta n. 1

L’Amministrazione dovrebbe procedere alla definizione di attivitd o azioni
da svolgere da parte di ciascun dipendente, attribuite ad inizio anno e
concordate con il valutato. Cio renderebbe la valutazione estremamente
oggettiva e la procedura di valutazione consisterebbe nella verifica dei
risultati conseguiti.

Occorrerebbe, inoltre, assicurare un percorso partecipato (affidamento di
attivita o azioni da svolgere, colloqui, periodi di verifica intermedi per
evidenziare tempestivamente gli eventuali problemi e consentire per
tempo [|'adozione di misure correttive, colloquio finale prima della
formulazione del giudizio).

Questo sistema di valutazione sarebbe estremamente semplice e
scongiurerebbe inevitabili momenti di tensione o eventuali contenziosi.

Proposta n, 2

Qualora si volesse, invece, seguire la “moda” dell’attuale sistema di
valutazione basato sulla totale discrezionalita del dirigente che attribuisce
un punteggio ad alcuni elementi di valutazione, proponiamo come
correttivo la valutazione del dirigente da parte dei diretti collaboratori
che mira ad accertare il tipo di rapporto che il dirigente ha instaurato con i

propri collaboratori. La valuiazione dei collaboratori
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rappresenterebbe una sorta di verifica incrociata della congruenza

della valutazione effettuata dal superiore aerarchico. Di tale
valutazione il dirigente generale deve tenere conto aj fini della
corresponsione dell'indennita di risultato del dirigente e andrebbe
effettuata per lo stesso periodo di riferimento in cui viene valutato il
dipendente.

Il compenso per la qualita della prestazione professionale

individuale

Una volta introdotto un sistema di valutazione sulla base dei principi sopra
elencati, anche l'individuazione dei dipendenti cui assegnare il compenso
per la qualita della prestazione professionale individuale diventerebbe un
fatto piu ponderato e meno discrezionale fermo restando che, come da
contratto (art. 94 comma 2) si dovra tenere conto, tra gli altri criteri
individuati, di due elementi di valutazione:

a) percentuale di raggiungimento degli obiettivi del piano di lavoro da
parte della struttura di appartenenza;

b) numero di rientri pomeridiani riferiti a lavoro straordinario ed a
progetti-obiettivo.

Proposta n. 1

Tutti i dipendenti inseriti allinterno di ciascuna struttura intermedia (Area,
Servizio o UOB) devono concorrere alla premialita: nella proposta
dell’'amministrazione, invece, si parla di unita di personale maggiormente
impegnato nel raggiungimento di ciascun obiettivo. Cid eviterebbe la
demotivazione dei dipendenti che gia, a inizio anno, sanno di non potere
concorrere alla premialita.

Il numero massimo di compensi premiali non puo superare il limite del
20% del personale in servizio al Dipartimento.

La quota pro capite non pud essere superiore a quanto ciascun dipendente
percepisce come compenso per la partecipazione al piano di lavoro.

Proposta n. 2

Alla premialita concorre solo un gruppo molto ristretto di dipendenti
(massimo il 10% del personale) che mettono in campo titoli e
professionalita per il raggiungimento di obiettivi programmati.

In tal caso la quota pro capite pud arrivare anche al 50% in pit rispetto a
quanto percepito come quota per il compenso del piano di lavoro.

Indennita
Indennita consegnatario/cassiere.

Suddette indennita rischiano di non essere corrisposte come stabilito dal
contratto in relazione alle dimensioni dell’Ufficio, ma seguendo altre
logiche non sempre lineari.
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Proposta

Occorre procedere alla pesatura della struttura (es. numero di dipendenti,
attrezzature e beni strumentali, numero di immobili, etc. per gquanto
attiene all'indennita del consegnatario; maneggio valori, gestione di
capitoli etc, per quanto attiene all'indennita del cassiere). Per la Funzione
Pubblica il problema (considerate le dimensioni) non si pone. La pesatura
eviterebbe che in alcuni uffici periferici di piccole dimensioni e con
maneggio valori di scarsa entita, vengano corrisposte indennita superiori a
quelle attribuite negli stessi dipartimenti.

Indennita informatica

Proposta n. 1

Attribuzione dell'indennita informatica a tutti coloro che svolgono attivita
di acquisizione ed elaborazione dati presso ciascuna struttura intermedia.

Proposta n. 2

Attribuzione dell'indennita informatica attenendosi rigorosamente a quanto
previsto dalla disciplina contrattuale contenuta al punto 7) dell’Allegato M
al vigente CCRL.

Oltre alla formale assegnazione ad una struttura che presenti le
caratteristiche richieste dal contratto occorre che il drpendente svolga
compiti informatici.

La valutazione circa la sussistenza dei presupposti per I'erogazione
dell'indennita in questione in relazione alle mansioni svolte dal lavoratore
si attestano alla competenza del datore di lavoro.

Firmato in originale
Il responsabile regionale
Benedetto Mineo




