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IL TEMA della qualita dei:

servizi e delle funzioni
pubbliche, da  tempo al
centro di un vivace dibatti-
to politico-istituizionale,
considerati i riflessi in ter:
mini di competitivitd e svi-
luppo del Paese, & stato di
recente oggetto del memo-
randum d’intesa 18 genna-
io 2007 tra Governo e-parti
sociali sul lavoro pubblico.
Come emerge dal - docu-

mento, I obiettivo,dél mi-

glioramento qualitativo &
perseguibile solo ¢on una
significativa riorganizzazio-
ne delle Amminigtrazioni
pubbliche, a livello icentrale
e locale, in chiave di effi-
cienza ed efficacia; che ri-
chiede, necessariamente, la
costruzione di condizioni di
misurabilitd, verificabilita
e'incentivazione della qua-
lita dei servizi e delle %un-
zioni pubbliche.

- In tale linea sono stati
istituiti (1. n. 267/2000, art.
147) nuclei di valutazio-
ne negli enti locali, fina-
lizzati proprio a valutare le

prestazioni del personale

con qualifica dirigenziale al
fine di collegare i compensi
alla qualita ed efficacia del-
le prestazioni rese.

Anche la valutazione del
lavoro ai fini dellattribu-
zione dellindennita di. ri-
sultato pud essere, perd,
oggetto di contenziogo. ‘

11 nucleo di valutazione,
infatti, se tenuto ad opera-
re sulla base di apposita
delibera comunale, recetti-
va di accordo collettivo,
deve attenersi ai criteri va-
lutativi previsti.

In una fattispecie sotto-
posta di recente dll’atten-
zione della giurisprudenza,
la Giunta di un Comune
aveva emanato ung diretti-
va per. il riconoscimento
dellindennitd di risultato,
individuando sei diversi cri-
teri di valutazioné, fra i
quali: «capacitd di risposta
ad istanze interne ed ester-
ne»; «ripartizione dei- com-
piti e degli stanziamenti
sulla base del piano delle
risorse e deglt obiettivis;
«grado di raggiungimento
degli obiettivi programma-
t», E
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A ciascun criterio corri-

‘spondeva un punteggio va-

riabile da 1 a 5 e, ciog, da
«scarso» ad «elevato», pas-
sando per dimitato»,  «si-
gnificativo» e «rilevante».
Ad ogni punteggio veni-
va, poi, attribuito il 20%
dell'importo del premio di
risultato, da determinarsi,
in termini percentuali, sul-
la base della media dei
obunti complessivamente

conseguiti. ratore, tenendo conto di un

Ebbene, il nucleo di valu- -

tazione procedeva a valuta-

- re lattivita svolta dal lavo-

solo criterio.

Detta valutazione veniva -

recepita- dalla Giunta co-

munale _cbn apposita. deli-
bera, poi ritenuta illegitti-
ma in sede giudiziaria, con

conseguente diritto del- di-

r

pendente ad una nuova va-

lutazione ai fini dellattri-

buzione di un diverso im-
porto. dell’ indennita di ri-

siﬂtato. :
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Chi valuta i valutatori?

Qualita e sistemi di gestione delle risorse umane

UNO dei dibattiti pitt accesi che attraversano
oggi, anche a livello politico, il mondo del lavo-
ro; soprattutto in relazione ai diversi settori
della pubblica amministrazione, attiene ai temi
della valutazions e dello sviluppo delle risorse
umane e della cantrality de]l’ingividuo, soprat-
tutto a fronte di processi di innovazione e di
cambiamento.
. . In
ni individuali rappresenta un tema certamente
non nuovoe, gia lingamente e ampiamente spe-
rimentato in ambito privato, e risponde ad esi-
genze peculiari sia delle organizzazioni che dei
singoli lavoratori, a prescindere dalla loro col-
locazione nella scala gerarchica. .
viamo a riassumerle: .

@ per poter garantire la propria crescita ed il
proprio sviluppo @ necessario che le organizza-
zioni, olire a definire scopi ed obiettivi della

propria azione, «conoscano» le risorse che ope- -

rano al proprio interno, ne apprezzino le com-
petenze e siano in grado di «entrare nel meri-
to» della prestarione lavorativa di ciascuno,
sia rispetto ai rigultati offerti che alle capacita
poste m atio, cosl da poter gestire un sistema
premiante, sedimentare una storia valutativa
dei singoli ed orientarne la formazione e 1o svi-
luppo verso ruoli di maggior contenuto profes-
sionale e responsabilita;

@ se & purtroppo vero che «gli esami non fini-
scono mai», & altrettanto innegabile che ri-
-sponde ad un bispgno psicologico di ciascuno di
noi avere un riscontro dai nostri interlocutori,
in.campo organizzativo, in merito a come ven.
gono riconosciuti il nostro impegno ed i nostri
comportamenti. .

(ﬂa.rticolare la valutazione delle prestazio--

Ovﬁamente, un vero e proprio «processo di : to. - A
Si evince, pertanto; la necessitd che Vintro-
-duzione di un sistema di

valutazione delle prestezioni» necessita di al-
cuni presupposti che ne faciliting Iintroduzione
e la condivisione, soprattutto in contesti nuovi
in termini di cultura valutativa, contesti dove
il s0lo uso del termine pud generare sentimenti
di preoccupazione lontani dal suo significato
che, viceversa, esprime un concetto di-«valoriz-
zazione» di senso positivo.

Uno dei. requisiti fondamentali- & rappresen-.
tato dalla «chiarezza» che deve caratierizza-
re le regole del gioco, chiarezza mei ruoli che
sono chiamati a svolgere i diversi attori cojn-
volti, sia valutati che valutatori, chiarezza nel-
la.definizione degli obiettivi: che devono esgere
in grado di esprimere il valore aggiunto indivi-
duale, «sfidanti», ma non imﬁossibili, né «di
routine», chiarezza, infine, nelle finalita della
valutazione e nei suoi possibili ritorni, soprat-
tutto in tema di retribuzione di risultato.

Un- secondo aspetto a garanzia dellintero
processo & rappresentato dalla sua «oggettivi-
tan, i «critert
ducibili a parametri individuati con recisione
e quantificabili, in grado di definire il risultato
atteso ed il risultato conseguito, solo cosi sara
possibile limitare V'alea di soggettivita che tan-
te ombre getta sulla validita dei nostri sistemi.

«Trasparenza», quindi, nelle diverse fasi in
cui-si articola un- processo di- valutazione .dal
Suo momento iniziale di definizione dei piani e
dei ‘programmi anmuali delle organi i

consuntivazione dei risultati offerti
singoli nellambito del loro gruppo, a quello fi-
nale della comunicazione del’andamento stes-
so del ciclo di valutazione al diretto interessa-

ioni,
dai,

di misura» devono essere ricon-:

valutazione, di norma
periodico € con un ciclo di validita annuale,
debba essere supportato da un processo «for-
te» di comunicazione, che coinvolga Porganiz-
zazione nella sua interezza, e da interventi for-

_.mativi mirati, rivolti in prima battuta ai «ca-

pi» e finalizzati ad affinarne la sensibilita per-
sonale in tema di gestione delle risorse urhane,
oltre che alla condivisione di una visione comu-
e e, di conseguenza, omogenea, del concetto e
del «metro» stesso della v: utazione,

Si tratta, indubbiamente, di un processo im-
pegnativo ‘e delicato, ed inizialmente anghe

- oneroso: & quindi bene che venga gestito da un

>

punto di vista metodologics da Persone esperte,
anche estranee alla organizzazione, come nel
caso dei Nuclei di Valutazione previsti, ed in

_g‘ﬁ)lﬁ casi gia operanti, nell’ambito della Pub-

ca Amministrazione.
Ma torniamo alla domanda iniziale, tanto
pilt un sistema di valutazione sard stato «co-

struito su misura» sui tratti peculiari della .

singola organizzazione, tanto pid sara in grado
di esprimere la sua efficacia di vero e proprio
strumento di direzione, a centribuire a pro-
muovere e a sviluppare il senso di appartenen-
za di tutti i suoi componenti e anche a garanti-
re, grazie ai suoi meccanismi interni di monito-
raggio e di verifica, una applicazione coerente
con la sue finalita ed un reale apprezzamento
dell’'operato dei singoli. - .

Paola Beretia
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