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CHI VALUTA CHI ?...….E CHE COSA
L’apparente ansia di verifica, che periodicamente si abbatte sugli operatori della sanità, ha, secondo noi, due caratteristiche fondamentali. La prima è la profonda ignoranza di come e di chi fa funzionare il sistema sanitario, nonostante le invenzioni periodiche della modellistica operativa. La seconda è sempre la stessa, produrre una fonte di guadagno per società, consulenze e tuttologi che di ogni tipo che di solito fanno più danni del necessario.

Abbiamo vissuto la fase della VRQ, condita in tutte le salse, non è servita a niente, oltre a spendere risorse a iosa. Poi ci si è innamorati dell’ISO 9000 e dei suoi sviluppi, anche questo ha prodotto un mare di materiale cartaceo, non ha influito minimamente su funzionalità e efficienza. Ora arriva la sperimentazione del decreto Brunetta, un’altra inutile montagna da portare sulle spalle, capace di frantumare il tessuto professionale con divisioni salariali arbitrarie. Vai poi a ricostruire il lavoro di equipe.

Ebbene nonostante le procedure di verifica, sempre più parascientifiche, il sistema ha funzionato perché gli operatori, facendosi carico di disorganizzazione, incapacità gestionale, eccesso di carichi di lavoro, riduzione degli organici, salari umilianti, condizioni di lavoro disumane, hanno prodotto qualità prestazionale senza modellistica ma per etica professionale.
CHE COSA PREVEDE  IL  DLGS 150/09,  NOTO COME  DECRETO  BRUNETTA
Ha costruito un impianto burocratico che niente ha a che vedere con la verifica della qualità e della produttività. Si compone di tre livelli : 

· COMMISSIONE NAZIONALE ( articolo 13 ) composta da 5 esperti in tecniche manageriali, talmente esperti che si avvalgono, oltre che di 30 unità amministrative, di ulteriori 10 esperti, per un mandato di 5 anni. In più si avvale della collaborazione dell’Aran. A fine mandato saranno valutati da un ulteriore valutatore esterno. Il costo di questo giocattolo è di due milioni di euro  per il 2009 e 8 milioni di euro per ogni anno, vale adire, a completamento del mandato quinquennale, ben 42 milioni di euro. Per fare cosa? .
Come si può facilmente comprendere dalla lettura dell’estratto dal decreto 150, che segue nelle pagine successive, ci troviamo di fronte a normale attività burocratico-amministrative che il Dipartimento della Funzione Pubblica potrebbe e dovrebbe svolgere di routine, invece servono i superesperti pagati a peso d’oro.

5. La Commissione indirizza, coordina e sovrintende all’esercizio delle funzioni di valutazione da parte degli Organismi indipendenti di cui all’articolo 14 e delle altre Agenzie di valutazione; a tale fine:
a) promuove sistemi e metodologie finalizzati al  miglioramento della performance delle amministrazioni pubbliche;

b) assicura la trasparenza dei risultati conseguiti;
c) confronta le performance rispetto a standard ed esperienze, nazionali e internazionali;

d) favorisce, nella pubblica amministrazione, la cultura della trasparenza anche attraverso strumenti di prevenzione e di lotta alla corruzione;

e) favorisce la cultura delle pari opportunità con relativi criteri e prassi applicative.

6. La Commissione nel rispetto dell’esercizio e delle responsabilità autonome di valutazione proprie di ogni amministrazione:

a) fornisce supporto tecnico e metodologico all’attuazione delle varie fasi del ciclo di gestione della performance;

b) definisce la struttura e le modalità di redazione del Piano e della Relazione di cui all’articolo 10;

c) verifica la corretta predisposizione del Piano e della Relazione sulla Performance delle amministrazioni centrali e, a campione, analizza quelli degli Enti territoriali, formulando osservazioni e specifici rilievi;

d) definisce i parametri e i modelli di riferimento del Sistema di misurazione e valutazione della performance di cui all’articolo 7 in termini di efficienza e produttività;

e) adotta le linee guida per la predisposizione dei Programma triennale per la trasparenza e l’integrità di cui all’articolo 11, comma 8, lettera a) ;

f) adotta le linee guida per la definizione degli Strumenti per la qualità dei servizi pubblici;

g) definisce i requisiti per la nomina dei componenti dell’Organismo indipendente di valutazione di cui all’articolo 14;
h) promuove analisi comparate della performance delle amministrazioni pubbliche sulla base di indicatori di andamento gestionale e la loro diffusione attraverso la pubblicazione nei siti istituzionali ed altre modalità ed iniziative ritenute utili;

i) redige la graduatoria di performance delle amministrazioni statali e degli enti pubblici nazionali di cui all’articolo 40, comma 3 -quater , del decreto legislativo n. 165 del 2001; a tale fi ne svolge adeguata attività istruttoria e può richiedere alle amministrazioni dati, informazioni e chiarimenti;

l) promuove iniziative di confronto con i cittadini, le imprese e le relative associazioni rappresentative; le organizzazioni sindacali e le associazioni professionali; le associazioni rappresentative delle amministrazioni pubbliche; gli organismi di valutazione di cui all’articolo 14 e quelli di controllo interni ed esterni alle amministrazioni pubbliche;
m) definisce un programma di sostegno a progetti innovativi e sperimentali, concernenti il miglioramento della performance attraverso le funzioni di misurazione, valutazione e controllo;

n) predispone una relazione annuale sulla performance delle amministrazioni centrali e ne garantisce la diffusione attraverso la pubblicazione sul proprio sito istituzionale ed altre modalità ed iniziative ritenute utili;

o) sviluppa ed intrattiene rapporti di collaborazione con analoghe strutture a livello europeo ed internazionale;

p) realizza e gestisce, in collaborazione con il CNIPA il portale della trasparenza che contiene i piani e le relazioni di performance delle amministrazioni pubbliche.

7. La Commissione provvede al coordinamento, al supporto operativo e al monitoraggio delle attività di cui all’articolo 11, comma 2, del decreto legislativo 30 luglio 1999, n. 286, come modificato dall’articolo 28 del presente decreto.

8. Presso la Commissione è istituita la Sezione per l’integrità nelle amministrazioni pubbliche con la funzione di favorire, all’interno della amministrazioni pubbliche, la diffusione della legalità e della trasparenza e sviluppare interventi a favore della cultura dell’integrità. La Sezione promuove la trasparenza e l’integrità nelle amministrazioni pubbliche; a tale fi ne predispone le linee guida del Programma triennale per l’integrità e la trasparenza di cui all’articolo 11, ne verifica l’effettiva adozione e vigila sul rispetto degli obblighi in materia di trasparenza da parte di ciascuna amministrazione.

La genericità delle attribuzioni impone inevitabilmente la necessità di un ulteriore organismo, più vicino alle amministrazioni, allora si individua un
· ORGANISMO INDIPENDENTE DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE. ( art. 14 ) sostituisce gli organismi di controllo esistenti (i famigerati nuclei di valutazione) e riproduce a livello di ogni singola amministrazione l’attività della commissione nazionale. Composta da tre esperti in management e valutazione del personale, utilizza le risorse degli organismi di controllo che verranno soppressi.  Questi i compiti dell’organismo :
Art. 14.

Organismo indipendente di valutazione della performance

1. Ogni amministrazione, singolarmente o in forma associata, senza nuovi o maggiori oneri per la finanza pubblica,

si dota di un Organismo indipendente di valutazione della performance.

2. L’Organismo di cui al comma 1 sostituisce i servizi di controllo interno, comunque denominati, di cui al decreto legislativo 30 luglio 1999, n. 286, ed esercita, in piena autonomia, le attività di cui al comma 4. Esercita, altresì, le attività di controllo strategico di cui all’articolo 6, comma 1, del citato decreto legislativo n. 286 del 1999, e riferisce, in proposito, direttamente all’organo di indirizzo politico-amministrativo.

3. L’Organismo indipendente di valutazione è nominato, sentita la Commissione di cui all’articolo 13, dall’organo

di indirizzo politico-amministrativo per un periodo di tre anni. L’incarico dei componenti può essere rinnovato una sola volta.
4. L’Organismo indipendente di valutazione della performance
a) monitora il funzionamento complessivo del sistema della valutazione, della trasparenza e integrità dei controlli interni ed elabora una relazione annuale sullo stato dello stesso;

b) comunica tempestivamente le criticità riscontrate ai competenti organi interni di governo ed amministrazione,

nonché alla Corte dei conti, all’Ispettorato per la funzione pubblica e alla Commissione di cui all’articolo 13;

c) valida la Relazione sulla performance di cui all’articolo 10 e ne assicura la visibilità attraverso la pubblicazione

sul sito istituzionale dell’amministrazione;

d) garantisce la correttezza dei processi di misurazione e valutazione, nonché dell’utilizzo dei premi di cui al Titolo III, secondo quanto previsto dal presente decreto, dai contratti collettivi nazionali, dai contratti integrativi, dai regolamenti interni all’amministrazione, nel rispetto del principio di valorizzazione del merito e della professionalità;

e) propone, sulla base del sistema di cui all’articolo 7, all’organo di indirizzo politico-amministrativo, la valutazione annuale dei dirigenti di vertice e l’attribuzione ad essi dei premi di cui al Titolo III;

f) è responsabile della corretta applicazione delle linee guida, delle metodologie e degli strumenti predisposti

dalla Commissione di cui all’articolo 13;

g) promuove e attesta l’assolvimento degli obblighi relativi alla trasparenza e all’integrità di cui al presente Titolo;

h) verifi ca i risultati e le buone pratiche di promozione delle pari opportunità.

5. L’Organismo indipendente di valutazione della performance, sulla base di appositi modelli forniti dalla Commissione di cui all’articolo 13, cura annualmente la realizzazione di indagini sul personale dipendente volte a rilevare il livello di benessere organizzativo e il grado di condivisione del sistema di valutazione nonché la rilevazione della valutazione del proprio superiore gerarchico da parte del personale, e ne riferisce alla predetta Commissione.

6. La validazione della Relazione sulla performance di cui al comma 4, lettera c) , è condizione inderogabile per l’accesso agli strumenti per premiare il merito di cui al Titolo III.

7. L’Organismo indipendente di valutazione è costituito da un organo monocratico ovvero collegiale composto da 3 componenti dotati dei requisiti stabiliti dalla Commissione ai sensi dell’articolo 13, comma 6, lettera g) , e di elevata professionalità ed esperienza, maturata nel campo del management , della valutazione della performance e della valutazione del personale delle amministrazioni pubbliche. I loro curricula sono comunicati alla Commissione di cui all’articolo 13.
8. I componenti dell’Organismo indipendente di valutazione non possono essere nominati tra soggetti che rivestano incarichi pubblici elettivi o cariche in partiti politici o in organizzazioni sindacali ovvero che abbiano rapporti
Come appare evidente dall’estratto del decreto 150 siamo ancora ad un livello metodologico, generico, senza alcun riferimento concreto alle problematiche del lavoro pubblico. Con questo bagaglio, oscuro e general generico si  attiva il terzo livello della misurazione e valutazione della performance :

· I DIRIGENTI DI OGNI AMMINISTRAZIONE che dovranno fare il lavoro sporco di valutare i lavoratori e la loro capacità di valutazione sarà misurata attraverso un significativa differenziazione dei giudizi. 
da quanto esposto si evince che :

1) Questo sistema, che di per sé è inapplicabile a tutta la pubblica amministrazione, lo è ancora di più per gli operatori della sanità.
2) Il sistema non dà alcuna garanzia reale di obiettività e considerazione delle specificità delle funzioni di ogni comparto.
Ma tutto questo non è senza conseguenze perché dall’applicazione del sistema ne deriverà  :

a) Gli operatori sono collocati in tre fasce di merito con diversa retribuzione del salario di produttività. Il nuovo fondo della produttività sarà ripartito in 50% alla prima fascia, 50 % alla seconda fascia e niente alla terza fascia. Applicato sul piano nazionale determina che 170.000 operatori non percepiranno salario di produttività.
b) La diversa collocazione nelle fasce influisce sulla possibilità di carriera e mana mano che si scende di fascia aumentano le penalizzazioni, fino alla possibilità di licenziamento per scarso rendimento.

c) La premialità per merito e professionalità è un’insieme di gratifiche ad personam senza riscontri oggettivamente verificabili.

È evidente che l’obiettivo è quello di utilizzare il salario come strumento di gestione del personale, mortificando professionalità e dignità abbondantemente possedute. Una logica inaccettabile.

MA PER GLI ENTI TERRITORIALI E IL SERVIZO SANITARIO

È prevista la definizione di regolamenti regionali da realizzarsi entro il 31 dicembre 2010, in attesa di tali atti si applicano le disposizioni vigenti .
Questo a seguito di una battaglia istituzionale portata avanti dalle regioni che vedevano invasa la propria autonomia e si rendevano conto dell’inapplicabilità del si sistema proposto.

E ALLORA ???

Il Ministero per la Pubblica Amministrazione, con la sensibilità istituzionale di un rinoceronte infuriato, rende vano un articolo (16) del decreto legislativo che ha prodotto inventandosi una sperimentazione in alcune aziende sanitarie e ospedaliere. È evidente il tentativo di creare una situazione di fatto che poi costringa ad accettare il modello proposto senza alcuna interferenza delle regioni. 
Il 30 giugno 2009 il Ministero per la Pubblica Amministrazione ha sottoscritto un protocollo di intesa, con gli stessi soggetti che hanno sottoscritto il protocollo per la sperimentazione tranne le aziende sanitarie e ospedaliere, nell’ambito del progetto LINEA AMICA e METTIAMOCI LA FACCIA. Due iniziative propagandistiche miseramente fallite e sbeffeggiate dagli stessi utenti.

Il 31 ottobre 2009 viene promulgato il decreto legislativo 150 che prevede all’articolo 16 un deroga per le regioni e quindi la necessità di aspettare gli atti previsti. Il 20 gennaio 2010 viene riproposto un altro protocollo questa volta sperimentale sull’applicazione del decreto Brunetta nelle aziende sanitarie e ospedaliere. Questa volta il protocollo, oltre essere firmato dai soliti noti, viene sottoscritto anche da alcune aziende sanitarie e ospedaliere che si impegnano a sperimentare il decreto Brunetta per un periodo di 4 mesi, da maggio ad agosto, senza produrre effetti  economici, viene millantato come la prosecuzione del precedente protocollo denominato SANITA’ AMICA e interno a LINEA AMICA.

Le aziende sperimentali sono :

1. La ASL 1 Avezzano – Sulmona - L’Aquila, nella persona del Direttore Generale, dott. Giancarlo Silveri; 

2. La ASM Matera, nella persona del Direttore Generale, dott. Vito Gaudiano; 

3. La AO “G.Rummo”, nella persona del Direttore Generale, dott. Rosario Lanzetta: 

4. La AUSL Reggio Emilia, nella persona del Direttore Generale, dott. Mariella Martini; 

5. La AUSL Bologna, nella persona del Direttore Generale, dott. Francesco Ripa di Meana; 

6. La AUSL Ferrara, nella persona del Direttore Generale, dott. Fosco Foglietta; 

7. La AOU Ospedali Riuniti Trieste, nella persona del Direttore Generale, dott. Franco Zigrino; 

8. La ASL 3 Genovese, nella persona del Direttore Generale, dott. Renata Canini; 

9. La ASL Milano, nella persona del Direttore Generale, dott. Walter Giacomo Locatelli; 

10. La AOU Ospedali Riuniti Umberto I – G.M. Lancisi – G. Salesi – Ancona, nella persona del Direttore Generale, dott. Gino Tosolini; 

11. La AOU S. Giovanni Battista di Torino, nella persona del Direttore Generale, dott. Giuseppe Galanzino; 

12. La ASL CN 2 ALBA-BRA, nella persona del Direttore Generale, dott. Giovanni Monchiero; 

13. Il CEFPAS, nella persona del Direttore Generale, dott. Rosa Giuseppa Frazzica; 

14. La ASF Firenze, nella persona del Direttore Generale, dott. Luigi Marroni; 

15. La ASL 2 Perugia, nella persona del Direttore Generale, dott. Giuseppe Legato; 

16. La ULSS 3 Bassano del Grappa, nella persona del Direttore Generale, dott. Valerio Fabio Alberti; 

17. La ULSS 5 Ovest Vicentino, nella persona del Direttore Generale, dott. Renzo Alessi; 
in che consiste la sperimentazione :

Art. 2 - Obiettivi della sperimentazione
1. Le Aziende sanitarie e ospedaliere, che hanno aderito al progetto oggetto della presente convenzione e hanno sottoscritto la convenzione, consapevoli della fondamentale importanza del momento di valutazione delle proprie risorse umane, avviano la sperimentazione presso proprie Unità Organizzative Complesse/Dipartimenti allo scopo di: 

a. migliorare le prestazioni degli individui, utilizzando la valutazione come opportunità; 

b. premiare il merito individuale attraverso il riconoscimento economico; 

c. favorire la crescita professionale degli individui attraverso interventi di sviluppo (affiancamento, mobilità interna, autoformazione, addestramento, ecc.); 

d. disporre di informazioni per la migliore gestione delle risorse umane. 

 

Art. 3 - Oggetto della sperimentazione
1. Oggetto della sperimentazione sarà il processo di valutazione del personale, dirigente e di comparto, di Unità Organizzative Complesse/Dipartimenti. 

2. Per processo di valutazione s’intende la valutazione della prestazione individuale di lavoro, cioè il contributo dato dalla persona nell’arco di tempo considerato, al raggiungimento degli standards prestazionali e degli obiettivi dell’Unità operativa cui è assegnato. 

3. Il processo di valutazione della performance dei singoli dipendenti afferenti al Dipartimento/Unità Organizzativa Complessa oggetto della sperimentazione avrà durata di 4 mesi e valuterà l’attività svolta nel periodo oggetto della sperimentazione. 

4. Il contributo individuale viene valutato anche negli aspetti qualitativi dei comportamenti e delle competenze agite nell’esecuzione delle prestazioni sia di natura assistenziale, di cura, che amministrative o organizzative. 

5. Le Unità Organizzative Complesse/Dipartimenti, oggetto della sperimentazione, saranno individuate dalla Direzione generale dell’Azienda aderente al progetto, sulla base delle indicazioni del Comitato d’indirizzo, la cui composizione è definita all’art. 4. 

La ricostruzione di atti e contenuti è essenziale per comprendere che ci troviamo di fronte ad un’operazione scorretta sul piano istituzionale, sia formalmente che sostanzialmente. Introduce un meccanismo di  valutazione che non prevede alcun contraddittorio né possibilità di verifica, ancorché di partecipazione nelle forme associative professionali e sindacali. Un precedente che ha il sapore di un colpo di mano che, prevaricando le regioni, afferma il primato di una visione padronale della pubblica amministrazione con tutte le storture del caso, vale a dire arroganza, abuso di potere e quant’altro di negativo ha in sé ogni atteggiamento di tipo datoriale.

Ma non basta, riteniamo che, nel’ambito del Sistema Sanitario esistano professionalità tali da essere esse stesse garanti di qualità prestazionale e la loro valutazione compete solo e soltanto agli stessi. Nel sistema operano associazioni professionali che hanno sviluppato modelli di valutazione e verifica talmente avanzati da essere in grado di prevenire rischi e danni derivanti dalla mancanza o cattiva organizzazione dei servizi . nel sistema e nel protocollo proposto non c’è niente che consenta di valorizzare comprendere le specificità operative dei lavoratori del settore, come tale può essere soltanto un sistema penalizzante e privo di riscontri scientifici.
 
Per questo la nostra O.S. si oppone alla sperimentazione nelle aziende dove ne è prevista l’attuazione e apre un confronto pubblico a tutto campo sul modello di valutazione del sistema sanitario nazionale.
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