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INTRODUZIONE


Negli ultimi mesi i dipendenti pubblici in generale e i capitolini in particolare sono stati oggetto di un vero e proprio fuoco incrociato proveniente sia dal mondo scientifico (su tutti ricordiamo il Prof. Ichino premiato con una candidatura nelle fila del PD), che politico (a Roma l’ex assessore al personale ha tenuto banco per mesi sulla stampa locale e nazionale lamentando l’eccessivo assenteismo dei dipendenti del Comune di Roma – anch’egli è stato premiato con una candidatura).


Da un lato quindi i dipendenti sono stati tacciati di assenteismo e dall’altro di scarsa efficienza.   Inoltre questo ha “orientato” l’amministrazione comunale ad attuare un clima interno più repressivo che in passato.


Con questo lavoro di indagine, basata sui documenti prodotti dall’amministrazione, RdB – avvalendosi del contributo di molti Lavoratori e Lavoratrici – riprende il filo di analoghe ricerche già realizzate nel 2005 con la produzione del 1° Libro bianco sulla condizione dei dipendenti capitolini che fu consegnato agli amministratori e alla stampa nel corso del Consiglio Comunale sul personale il 18 Maggio 2005.


Diversamente dal passato abbiamo cercato di fornire dei flash più che analizzare dettagliatamente le questioni specifiche allo scopo di fornire uno strumento di lettura più agile e rimandando alle fonti per eventuali approfondimenti.


Nel 2007 RdB ha elaborato un decalogo con l’obiettivo di rendere note alla parte politica le esigenze del personale capitolino (che riportiamo in appendice) e un dossier specifico sullo stato in cui versano i servizi educativi e scolastici.


Ancora una volta dobbiamo tornare a utilizzare lo strumento dell’inchiesta per “smontare” alla radice le più evidenti storture alimentate da una vera e propria propaganda, politica orientata – talvolta – anche da certa stampa ferma alla superficie e per nulla intenzionata a far proprio un giornalismo d’inchiesta che potrebbe fornire molte risposte.


Nel novero delle responsabilità va evidenziato anche il ritardo del sindacalismo concertativo (confederale o autonomo) che fatica a rappresentare con energia il punto di vista del personale comunale (forse per contiguità con la politica?)


L’attività che svolge RdB come Organizzazione Sindacale vuole sopperire quindi a questo colpevole silenzio, rendendo noto a tutti il vero “stato dell’arte”.


Ne scaturisce un quadro che sfata il supposto assenteismo ( e conferma la distorsione dei dati allora analizzati non correttamente), fotografa una dirigenza che non intende sganciarsi da una sorta di subordinazione politica e rivela spese che potrebbero essere evitate preferendo l’utilizzo di personale comunale alle molteplici consulenze o appalti a soggetti esterni.


Il nostro lavoro potrà risultare parziale, ma crediamo che fornisca delle linee d’intervento rispetto alle quali chiamiamo ogni candidato Sindaco a misurarsi nel prossimo incontro con i Lavoratori e le Lavoratrici da noi organizzato.


RdB con questo documento intende ricordare ai candidati Sindaco che qualunque sarà la politica generale che essi svilupperanno una volta eletti, questa dovrà fare i conti con il funzionamento della macchina amministrativa e tracciare una netta distinzione con il passato, segnando un nuovo modello di intervento nelle politiche del personale.


Molto meglio pensarci prima!
1. L’ASSENTEISMO QUESTO SCONOSCIUTO


La questione assenteismo è servita come elemento che ha tenuto alla ribalta l’ex assessore al personale per molti mesi sulle pagine locali e nazionali dei principali quotidiani.   Questo protagonismo ha contribuito probabilmente alla sua nomina al vertice del Comitato di Settore Regioni e Autonomie Locali (l’organismo che detta gli indirizzi sui rinnovi contrattuali) e a collocarlo in ottima posizione nella candidatura al Senato (n. 10 della lista).

1.1.1. Cosa significa assenteismo?


Il termine assenteismo storicamente si riferisce alla pratica con cui i proprietari terrieri inglesi – nel XVIII secolo – si assentavano dalle loro proprietà e non dedicavano a queste alcuna cura.   Generalmente l’assenteismo è inteso come il disinteresse o l’indifferenza verso i problemi politici e sociali.   Nel linguaggio dei giorni nostri l’assenteismo è riferito a quel dipendente che dolosamente si assenta dal proprio posto lavoro.


Il termine è evidentemente associato a una valenza dispregiativa – soprattutto nel caso dei pubblici impiegati - che però non ha alcun effettivo risvolto di tale tipo.


Infatti le assenze dal lavoro hanno due caratteristiche:

· assenze giustificate;

· assenze ingiustificate.

Per le prime – che possono essere retribuite o meno – la giustificazione scaturisce da leggi o da contratti.   Sono pertanto da considerarsi diritti che risultano appannaggio dei dipendenti in virtù delle conquiste civili e sociali; poggiare su queste assenze il teorema dei “dipendenti fannulloni” è un grave attacco portato alle conquiste dei lavoratori in materia di diritto alla salute, tutela della famiglia e sicurezza sul lavoro.   Tanto più grave se tali attacchi arrivano da soggetti che provengono da un’area della sinistra politica o, addirittura,“ex” sindacalisti, che ben dovrebbero conoscere la storia dei lavoratori.

Le assenze ingiustificate si configurano come le sole assenze arbitrarie e sono sanzionate con appositi provvedimenti disciplinari dettati dai contratti di lavoro.

1.1.2. I dati riportati dal sistema


Il Comune di Roma ha prodotto un lavoro elaborato sulla base delle assenze verificate dal sistema informatico del personale (SIGPER) e riferito all’anno solare 2006.


Il lavoro è reperibile sulle pagine web del Comune di Roma al seguente indirizzo:

http://www.comune.roma.it/repository/ContentManagement/information/P715821587/RAPPORTO200627ago07.pdf


Va rilevato che tutto il sistema delle assenze “frulla” la totalità delle assenze in un grande calderone.


Si considerano come assenze quelle derivanti dal ricorso ad aspettative non retribuite (è il caso di aspettative legate al mandato politico e/o sindacale), oppure ad attività di volontariato, o ancora, a incarichi – debitamente autorizzati – presso altre amministrazioni pubbliche.


Incredibilmente anche le attività e i recuperi legati alle operazioni elettorali sono considerati assenze.


Un altro dato che - piazzato tra le assenze - fa sorridere, è quello relativo ai cosiddetti permessi-recupero: si tratta cioè di ore lavorate in più e che l’amministrazione comunale anziché retribuire come straordinario fa recuperare.


Alla stessa stregua il cosiddetto riposo compensativo.   Si tratta del giorno di riposo settimanale che l’amministrazione – per esigenze organizzative – fa fruire durante la settimana lavorativa (per i dipendenti che sono in servizio di Domenica).


Un ultimo elemento di riflessione lo suggerisce il considerare anche lo sciopero tra le assenze.


Il Rapporto non specifica invece in quale situazione considera le attività svolte in servizio esterno (tipico è il caso di servizi effettuati in missione in altro luogo di lavoro), sebbene sia altamente probabile che anche queste attività siano state considerate assenze.


Stupisce che l’amministrazione scopra i dati sull’assenteismo solo oggi (nel 2007) quando – per sua stessa ammissione – il 2006 è stato l’anno in cui, “per la prima volta dal 2001, si è registrata una lieve flessione nel sistema delle assenze, che è passato da 32,5 giorni a 32,1” (Rapporto del Comune di Roma, p.14).


Ancora più rilevante è che nel considerare i dati sull’assenteismo nessuno abbia evidenziato che dal 2003 al 2006 le ore lavorate da ciascun dipendente siano aumentate da 1232 ore a 1297 ore pro-capite con un incremento superiore al 5% (Rapporto 2006, pp.7-8)
1.1.3. Le assenze più rilevanti – la nostra lettura

I dati rilevati nel rapporto evidenziano un’alta incidenza delle assenze per malattia.

Evidenziamo che il Contratto 1994-1997 introduce il licenziamento per il prolungarsi di malattia.

Queste assenze sono retribuite per intero solo per i primi nove mesi, gli ulteriori tre mesi di assenza comportano una decurtazione del 10% della retribuzione, per i successivi sei mesi la riduzione arriva al 50%.   Facendo riferimento agli ultimi tre anni, superati i 18 mesi di malattia “in casi particolarmente gravi” e su richiesta del dipendente, l’Amministrazione può concedere la conservazione del posto – senza alcuna retribuzione – per altri 18 mesi oppure procedere al licenziamento.

Vogliamo anche far rilevare, ma la questione riguarda tutto il mondo del lavoro, che le assenze per malattia sono certificate da un medico o da una struttura del SSN. Delle due, l’una: o il lavoratore è malato e quindi ha diritto ad usufruire del permesso, o non è malato – e questo potrebbe configurarsi come vero “assenteismo” – ed allora c’è da indagare su certificazioni false con responsabilità di più soggetti.

In molti casi va rilevato che vengono conteggiate come assenze per malattia anche brevi assenze (come nel caso in cui si debba effettuare una visita medica).

Nella estensiva denominazione di “assenza per malattia” finiscono anche i periodi di puerperio (alla faccia del sostegno alla famiglia) e i periodi di assenza derivanti dal verificarsi di infortuni sul lavoro (alla faccia della sicurezza).

Questo ultimo aspetto risulta particolarmente delicato nel caso di una particolare categoria professionale che – per la natura del proprio lavoro – è naturalmente più esposta ai rischi professionali: quella dei vigili urbani.

In questo caso l’assenza per infortuni incide in misura addirittura doppia rispetto alla media (2 gg. pro-capite rispetto alla media di 1).

Questa incidenza generale degli infortuni dovrebbe far riflettere sull’adozione di adeguate misure di prevenzione e di tutela sia – in particolare – dei vigili urbani, ma più generalmente di tutta la popolazione lavorativa.

In questo senso rivolgiamo un vero e proprio atto d’accusa ad una amministrazione che evidentemente impiega male le risorse destinate alla sicurezza nei luoghi di lavoro o con risultati totalmente insufficienti.

1.1.4. Una ipotesi d’intervento: l’assenteismo politico

In più di qualche occasione  abbiamo ricevuto segnalazioni da parte di nostri colleghi riguardo la discutibile pratica – messa in atto dai nostri amministratori – di far registrare la presenza a sedute di commissione al fine di percepire il corrispondente gettone di presenza.


La presenza – che è solo virtuale – viene registrata attraverso la firma apposta solitamente da un dipendente addetto alla segreteria del politico che fa parte della Commissione.


Questa prassi nota e diffusa, fa il paio con l’assenteismo vero dei nostri amministratori che pur registrando la presenza (è il caso dei Consigli Comunali e, temiamo, anche dei Consigli Municipali) abbandonano subito dopo la seduta lasciando ad altri consiglieri l’incarico di far risultare il loro voto.


RdB ritiene che la somma di circa 20 Milioni di Euro che ogni anno viene destinata a tale utilizzo possa sicuramente essere opportunamente riconsiderata.

2. LE NUOVE NORME REPRESSIVE

La Giunta – traendo spunto da una direttiva ministeriale sulla materia - nella seduta del 12 Dicembre 2007 ha approvato una propria direttiva con la quale ha sollecitato i dirigenti a perseguire una politica tesa a rafforzare i controlli nei riguardi del personale.

I contenuti della direttiva sono stati qualificati di rilevante interesse dell’amministrazione e tali da far ricadere sui dirigenti stessi il mancato perseguimento dei controlli richiesti.

E’ evidente che la Giunta – dopo le esternazioni sull’assenteismo – ha messo in atto una strategia di tipo repressivo facendo leva sui dirigenti, minacciandoli – sostanzialmente – di licenziamento, in caso di inadempimento.

A questo ha fatto seguito la circolare del segretario generale del 23 Gennaio 2008 che ha inteso chiarire le modalità applicative della direttiva della Giunta e, a cascata, ogni dirigente ha elaborato la propria “minicircolare” rivolta ai propri dipendenti dimostrando – una volta di più, seppure non nella totalità dei casi – la difficoltà a rivendicare la propria autonomia gestionale .

2.1.1. Le circolari in materia di personale: un modo per non affrontare il nodo assenteismo

La circolare del segretario generale ha segnalato con particolare evidenza come la Giunta Comunale abbia inteso “…sollecitare la dirigenza ad un più incisivo e convinto esercizio dei propri poteri di controllo e sanzione nei riguardi di comportamenti, tenuti dai dipendenti, non conformi alle regole contrattuali vigenti.”

Allo stesso tempo il segretario non ha mancato di puntualizzare che tali poteri di controllo e sanzione “…non vanno disgiunti dalla capacità di porre in campo soluzioni organizzative di impiego delle risorse umane e strumentali che rappresenta l’elemento caratterizzante e peculiare dell’esercizio della funzione dirigenziale…”

Ovviamente i dirigenti hanno fatto altro.

Qualcuno ha addirittura riprogettato i modelli per usufruire dei permessi.

Qualcun altro, più realista del re, ha emanato proprie circolari tese a dimostrare l’assoluta fedeltà alle prescrizioni politiche (in qualche caso invadendo campi regolati dalle fonti contrattuali).

In definitiva il dato complessivo che ne emerge è quello di una dirigenza incapace di assumere in pieno i propri poteri organizzativi e gestionali, ma prona e subordinata alle esigenze di immagine artificiosamente create dalla stessa Giunta con le proprie farneticazioni riguardo l’assenteismo.

Quello che in questa sede preme sottolineare è che la risposta repressiva si è concretizzata in una incombenza in più per la dirigenza (l’effettuazione di occasionali controlli sulla presenza), ma non ha ottenuto alcun concreto risultato pratico.

I controlli effettuati a mezzo di incursioni a sorpresa hanno invece certamente contribuito ad avvelenare il clima interno.

In questo senso è bene ricordare che lo stesso Dipartimento della Funzione Pubblica, a cui si è ispirata l’amministrazione capitolina, emanò una direttiva (la n. 6 del 19/12/2006) – non ottemperata dal Comune di Roma – con la quale si invitavano le amministrazioni ad impegnarsi affinché provvedessero a:

• inserire stabilmente, applicandole in maniera periodica, pratiche di autovalutazione della prestazione dell’intera organizzazione, in connessione con i propri cicli di programmazione delle attività.

• nell’introdurre gradualmente ma in modo sistematico tali pratiche, far partecipare e motivare adeguatamente il personale e i portatori di interesse, al fine di agire in modo appropriato sulla volontà di partecipazione di tutti gli attori che è necessario coinvolgere per promuovere un effettivo miglioramento continuo della prestazione dell’amministrazione e parallelamente elevare la qualità dei servizi erogati.

L’amara conclusione è che si è peggiorato il clima interno, si è accresciuto il carico burocratico per la dirigenza e non si è ottenuto alcun miglioramento in termini organizzativi.

Qualcuno pagherà per questo?

2.1.2. Cosa ha detto veramente il segretario generale nella sua circolare?


La circolare del Segretariato Comunale è espressione della direttiva della Giunta Comunale che trova il suo presupposto nella Direttiva Ministeriale n°8/2007.


La ragione della direttiva ministeriale è quella di perseguire “non il semplice ossequio delle prescrizioni contrattuali ma una completa adesione ai valori che sormontano l’azione della Pubblica Amministrazione”.


Gli strumenti che la direttiva prevede al riguardo sono precisi ordini di servizio che il dirigente deve emanare e di cui deve, conseguentemente, controllare il rispetto nell’attribuzione e nell’esercizio delle competenze assegnate.


Il fine nobile dovrebbe essere quello di garantire la trasparenza e l’imparzialità dell’azione amministrativa (nell’interesse dell’utenza) tramite l’individuazione di chiare responsabilità, ma tali requisiti devono riguardare anche gli atti “interni” alla Pubblica Amministrazione ed i processi interni alla loro realizzazione.


La circolare individua nel mancato controllo, da parte del dirigente, una giusta causa di licenziamento, inasprendo - anche nei riguardi della dirigenza - la valenza spiccatamente repressiva della circolare.


Il paradosso più evidente è rappresentato dal fatto che la declamazione dei principi aziendalistici e gli ormai tradizionali obiettivi di efficienza, efficacia ed economicità dell’azione amministrativa, trova la risposta operativa nel rafforzamento degli strumenti di verifica a campione delle presenze (richiesta con cadenza almeno settimanale) e della verifica e controllo delle assenze per malattia.


Al contrario non una parola viene spesa per valorizzare l’adozione di misure preventive, di pianificazione e/o di organizzazione.


Da ultimo si chiede una presenza in servizio presso la struttura di almeno un dirigente tra le 8:00 e le 19:00, dal Lunedì al Venerdì, proprio per salvaguardare la funzione di controllo.


Un ulteriore appesantimento e burocratizzazione che nulla aggiunge ad un reale miglioramento qualitativo del servizio reso all’utenza.

3. LE CARENZE ORGANIZZATIVE

RdB ha posto in luce già con il libro bianco del 2005 le inefficienze , gli sprechi e le modalità di maldestra gestione del personale.   Sottolineavamo allora le gravi carenze organizzative e gestionali che – oltre a riflettersi negativamente sul personale – comportano l’assimilazione dell’idea che solo mediante il ricorso al privato sia possibile continuare a gestire i servizi.   Noi naturalmente siamo dell’avviso esattamente opposto.  Pensiamo cioè che solo potenziando l’offerta dei servizi pubblici e motivando il personale sia possibile raggiungere adeguati livelli di efficienza e di soddisfazione degli utenti. Del resto le privatizzazioni e le esternalizzazioni realizzate negli ultimi 15 anni in tutto il Paese dimostrano, nella quasi totalità dei casi, un peggioramento dei servizi e un aumento dei costi, sia per le amministrazioni che per i cittadini, con pesanti interventi di riduzione di personale e un uso massiccio di lavoro precario.

3.1.1. Il sistema JTime: un esempio di cattiva gestione e di cattiva organizzazione

A partire dal Giugno del 2007 il sistema di rilevamento delle presenze è stato sostituito.

Il sistema precedente (SIGPER) era stato concepito grazie al contributo e all’esperienza del personale capitolino impegnato su questo versante.   Ne era scaturito un prodotto conclusivo che – seppur poggiato su un’architettura di sistema acquistata all’esterno – finiva per essere calibrato sulle specifiche esigenze dei lavoratori utenti e dei singoli uffici personale delle varie macrostrutture.

Il nuovo sistema (JTime) ha dato da subito problemi di funzionamento.   Oltre a questo va però segnalato che nella messa a regime è mancata completamente  una adeguata fase di test e di affiancamento tra i due sistemi.

I lavoratori impiegati nei vari uffici personale (che quotidianamente si sono trovati a fronteggiare le principali lacune del sistema e a “metterci le toppe”) ci hanno segnalato alcune tra le più gravi inefficienze verificate nel corso del loro lavoro.

In particolare:

· ORARIO DI LAVORO: nel settore scolastico-educativo in ragione delle articolazioni d’orario introdotte nel 2005, ogni giorno l’orario di ogni singolo dipendente deve essere inserito manualmente da parte di ciascun ufficio personale di ogni Municipio.

Lo scorso 13 marzo si è svolto un incontro tra il Dipartimento Politiche Educative e Scolastiche e gli Uffici del Personale dei Municipi per ovviare a tale problema con l’introduzione dei “parametri” (consentiranno l’inserimento delle articolazioni orarie).

· QUADRATURA TIMBRATURE: richiede molti passaggi; occorre “cliccare” diverse volte prima di ottenere la quadratura tra la timbratura effettuata dal dipendente e l’orario estrapolato dalle griglie, inserito giornalmente dall’operatore dell’Ufficio del Personale.

· INSERIMENTO DATI: non è consentito l’inserimento o la modifica di dati (congedi, permessi e assenze varie) inerenti a mesi antecedenti quello in corso.    Ogni mese vengono fissate delle scadenze ben definite da un calendario, inviato di volta in volta all’ Ufficio del Personale, dopodichè il sistema viene bloccato.

Per l’inserimento dei permessi L. 104, L. 1204 e congedi parentali deve essere inserita manualmente la “spettanza” ogni mese (non è previsto il ricalcolo automatico). 

· GESTIONE PART-TIME: non tutte le tipologie orarie sono previste, per quelle mancanti occorre fare richiesta via e-mail per la creazione di un codice specifico.

· ATTENDIBILITA’ RESIDUI:  è consentito visualizzare nel dettaglio congedi, permessi e assenze varie, ore di straordinario a recupero o monetizzato, ma sovente non sono attendibili (i residui risultano “sballati” in eccesso o in difetto).   Ciò sia per l’impossibilità di accedere a dati antecedenti l’installazione del nuovo programma JTime (Giugno 2007 ) sia per il mal funzionamento dello stesso.

· BUONI PASTO:  difficoltosa la lavorazione e ancor di più il controllo del riscontro sull’esattezza dei dati elaborati o “non elaborati”, che risente della mancanza di automatismo.

· UNITA’ ORGANIZZATIVE:  complicazione introdotta nel mese di Febbraio 2008, la lavorazione dell’inserimento dati non più per nominativo del dipendente, ma per Unità Organizzativa. Occorre individuare la U.O. di appartenenza  per visualizzare o lavorare sul dipendente desiderato, rendendo difficoltoso un inserimento dati che in precedenza era più agevole e flessibile. 

· MENU’:
Farraginoso e poco funzionale. Ad ogni inserimento le schermate si aprono di dimensioni e posizioni diverse.


A queste osservazioni, che se ascoltate migliorerebbero l’attività lavorativa di centinaia di persone, dobbiamo aggiungere alcune considerazioni di carattere generale:

· un consistente numero di dipendenti è impegnato nei cd. "compiti di auto-amministrazione” (documento interno del 1° Dipartimento in cui si analizza la spesa del personale tra il 2001 e il 2006 e documento di programmazione economica e finanziaria – indicazioni per la formazione del bilancio 2008-2010); semplificare la vita lavorativa di queste persone valorizzerebbe anche il loro impiego in altro genere di attività;

· il costo del sistema acquistato dal Comune di Roma è pari a 8 Milioni di Euro;

· l’amministrazione comunale, considerate le lamentele del personale, è stata obbligata a chiedere al CNIPA (il Centro Nazionale per l’Informatica della Pubblica Amministrazione) una verifica riguardo la correttezza dell’appalto in termini tecnici ed economici;

· il personale impegnato nelle attività di implementazione del nuovo sistema ha ricevuto una formazione piuttosto approssimativa e frammentaria;

· l’help-desk per la soluzione dei problemi correnti è stato smantellato poco tempo dopo l’avvio;

· l’avvio del nuovo sistema ha comportato disagi economici per parecchi dipendenti che non si sono visti riconoscere buoni pasto a cui avevano diritto o ore di straordinario (o ore di servizio) che avevano regolarmente effettuato.


Per carità di patria risparmiamo i collateralismi tra la dirigenza che ha gestito l’appalto e la società che se lo è aggiudicato.


In definitiva l’amministrazione comunale con il sistema JTime ha speso male i soldi di tutti, ha demotivato il personale e ne ha appesantito il lavoro. Chiediamo: cui prodest?
3.1.2. Il fronte dei servizi educativi e scolastici: i servizi in concessione

L’amministrazione comunale ha deciso di affidare la costruzione e la gestione di 4 nuovi nidi ad una Associazione Temporanea d’Impresa costituita dalla S.r.l.. Cittadini e dalla S.r.l. Baby Garden.

Il nido previsto nel PdZ C21 Lunghezzina 2, la cui concessione è in corso ha un costo di Euro 905.690,16 + IVA al 20% per i soli lavori, più un costo di manutenzione straordinaria di 500.000 Euro.  Questa spesa è a carico del concessionario.

Per questa erogazione il Comune concede la gestione del nido per 25 anni e per ogni anno dovrà pagare Euro 627.000 oltre all’IVA e alla rivalutazione monetaria al concessionario.

Al termine della concessione se il Comune vuole riprendersi l’opera pubblica deve pagare ancora un corrispettivo di Euro 555.272,50.

Il concessionario ha il diritto di utilizzare 9 dei 69 posti del nido a tariffa libera di mercato.

I contratti di lavoro applicati sono identificati come quelli collettivi (senza specificare se si tratta del Contratto degli Enti Locali o altro) per 6 educatrici, mentre per altre 8 si prevede la forma di collaborazione a partita IVA.  Singolare che nel nido per 60 bambini con apertura sino alle 18,00 si prevede di utilizzare 14 Educatrici + una vicecoordinatrice, mentre nei nidi comunali l’accordo del 28/5/2007 prevede di portare l’organico a 13 unità dall’1/9/2008.

Così mentre da un lato si dice che non ci sono soldi per pagare il personale e che il personale è troppo, per i privati i soldi si trovano, eccome. Il risultato, a fronte dell’ottimo affare per le imprese, è il peggioramento delle condizioni contrattuali del personale e l’aumento delle tariffe per gli utenti (con l’introduzione della tariffa a libero mercato).

3.1.3. Il fronte dei servizi educativi e scolastici: i servizi a gestione diretta


 I nidi e le scuole dell’infanzia a diretta gestione comunale sono sottoposti ad una riorganizzazione che vede la sua data ufficiale di inizio con la firma del Contratto Decentrato ad Ottobre del 2005.


Nel contratto vengono definite nuove forme di flessibilità oraria completamente slegate dai progetti educativi.

 
I Gruppi Educativi ed i Collegi Docenti perdono completamente la loro autonomia; sono imposti modelli organizzativi che concentrano il personale nelle ore centrali quando è massima la presenza dei bambini; i bambini, quindi, sono accorpati nelle sezioni negli orari d’entrata e di uscita a grave danno dei delicati momenti dell’accoglienza e del commiato (e sorvoliamo sui badge relativi alla loro presenza).


Gli accordi del 7 Novembre 2006 e del 28 Maggio 2007 delineano ancora più energicamente la riorganizzazione.


La legittima, dovuta e non più rinviabile, stabilizzazione del personale precario è barattata in cambio della diminuzione degli organici – 1 unità a Settembre 2007 e 1 unità a Settembre 2008 per ciascuna struttura –, della drastica riduzione delle sostituzioni del personale assente in tutti i servizi e dell’introduzione forzata dei contratti part-time.


I sindacati firmatari si giustificano affermando che sono provvedimenti necessari per assumere le precarie; nei fatti i costi aggiuntivi per le assunzioni sono minimi, perchè le precarie che dovranno essere stabilizzate lavorano già da molti anni con incarichi annuali.


Molteplici sono le testimonianze verbali e scritte da parte del personale in merito alle disfunzioni causate dagli accordi; in particolare le Lavoratrici denunciano:

· le situazioni ripetute di elevato fuori rapporto educatrice/bambino; 

· le mancate sostituzioni delle insegnanti a sostegno dei bambini diversamente abili e, anche, l’utilizzo dell’insegnante di sostegno come copertura per le situazioni di carenze organiche;

· le interferenze del Dipartimento XI sui modelli organizzativi elaborati dai Gruppi Educativi e dai Collegi Docenti che costringe, nei fatti, ad accorpare le sezioni negli orari di entrata e di uscita spostando i bambini come pacchi e determinando, in sostanza, una riduzione dell’orario di servizio (i genitori che non trovano l’insegnante o l’educatrice del proprio bambino spesso posticipano l’ingresso o anticipano l’uscita).


Il modello organizzativo slegato dalle dinamiche educative ha causato la diminuzione della qualità dei servizi ed ha prodotto un diffuso malcontento fra il personale. 

Le educatrici dei nidi hanno denunciato in molte occasioni la loro contrarietà, non ultimo rivolgendosi direttamente al Commissario straordinario ed ai candidati Sindaci con un Appello –correlato da oltre 1200 firme - affinché si sospenda immediatamente l’accordo che prevede l’ulteriore diminuzione di organico negli asili a Settembre 2008. 

3.1.4. La riorganizzazione degli uffici e dei servizi

Il Comune di Roma conta circa 300 dirigenti (tra fissi e a tempo determinato) che comporta un rapporto di circa 1 dirigente ogni 80 dipendenti.   Però non dappertutto.

La dirigenza è retribuita, oltre che con la normale retribuzione, anche con un compenso accessorio variabile enormemente superiore rispetto allo stipendio (la retribuzione accessoria varia da 33.600 a 96.000 Euro).

Ovviamente l’organizzazione degli uffici è qualcosa che si modifica nel corso del tempo.

Nel caso del Comune di Roma ha però assunto una trasformazione tutta particolare.   Anziché rafforzare il livello operativo (cioè quello di aumentare il personale dei livelli) si sono incrementate le posizioni dirigenziali e si è rafforzata la loro valenza gerarchica (le decisioni calano dall’alto senza alcun processo di partecipazione).

Tre casi esemplificativi su tutti: 

· l’Ufficio extradipartimentale della Ragioneria Generale,

· le Unità Organizzative dei servizi sociali nei Municipi,

· la riorganizzazione dell’Avvocatura Comunale.

Nel primo caso il pensionamento di uno dei due vice Ragionieri ha prodotto la riorganizzazione della struttura prevedendo la creazione di un livello dirigenziale intermedio (6 posizioni nuove definite di coordinamento) .  Posizioni che determinano l’attribuzione di un compenso aggiuntivo (per ciascuno dei sei dirigenti fortunati) di ulteriori 25-30000 Euro annui.

La proposta di parte sindacale è stata invece quella di potenziare l’organico dei livelli non dirigenziali utilizzando l’economia di spesa della soppressa figura del vice Ragioniere.

A questo punto l’amministrazione ha eliminato la concertazione con le OO.SS. del comparto e con la RSU per concluderle invece con quelle della dirigenza.    Purtroppo solo una organizzazione sindacale ha sottoscritto quell’accordo, ma tanto è bastato per procedere alla attribuzione degli incarichi di coordinamento ai dirigenti.

Quanto qui riportato riguardo l’Ufficio della Ragioneria Generale non rappresenta un caso isolato, ma è un modello a cui si stanno ispirando anche altri Settori per far aumentare la retribuzione dei dirigenti

Nel secondo caso si sono sdoppiate le funzioni del settore educativo e sociale in ciascun Municipio. In questo caso la giustificazione parte da lontano con l’irregolare adempimento riguardo le prescrizioni del Dipartimento per le Politiche Educative e Scolastiche frutto, a nostro giudizio, di una politica sbagliata riguardo la gestione di Asili Nido e di Scuole per l’Infanzia (vedi par. 3.1.3).

Anche in questa circostanza lo sdoppiamento delle figure dirigenziali (una per i servizi sociali e una per i servizi scolastico-educativi) provocherà – se va bene – l’assunzione di ulteriori 19 dirigenti o, in alternativa l’incremento del 30% della retribuzione per i dirigenti che già svolgevano quelle funzioni (il compenso è previsto contrattualmente nel caso un dirigente assuma l’interim anche di un altro servizio).


Dal punto di vista della qualità del servizio all’utenza non si registra invece alcun miglioramento e i lavoratori dei servizi sociali, così come quelli dei servizi educativi e scolastici, non avranno alcun cambiamento organizzativo concreto.

Nell’ultimo esempio – quello dell’Avvocatura Comunale – è stato semplicemente stabilito che gli avvocati (che lì sono tutti dirigenti) effettuino, tutti, un avanzamento di carriera in base a un sostanziale automatismo: appena assunti partono subito dalla seconda fascia economica (un vantaggio pari a 19200 Euro l’anno) e le loro carriere successive sono basate sul solo requisito dell’anzianità.

In questo caso la regalia deriva da una delle ultime decisioni della Giunta Comunale (delibera n. 87 del 25 Febbraio 2008).

Va ricordato che gli avvocati percepiscono ulteriori compensi legati alle cause vittoriose per l’ente, viceversa non subiscono mai alcuna riduzione (in caso di esito negativo delle cause il premio di risultato resta invariato).

In quest’ultimo esempio va colta la chiave di lettura della più grande contraddizione di questa amministrazione, che si mostra dura con i più deboli (i lavoratori dipendenti tacciati di assenteismo) e prodiga con i più forti (la dirigenza).

Infine un’ultima segnalazione.   Nel Rapporto del 2006 sugli indicatori di gestione del personale l’amministrazione comunale ha rilevato che 4 dirigenti sono dotati di un titolo di studio inferiore rispetto a quello di tipo universitario.    Nel Rapporto 2007 i dirigenti con titolo di studio diverso da quello universitario diventano 97 (?).   Non  è però specificato di quali titoli si tratti.

4. LE CONCLUSIONI

4.1.1. Tesi n. 1 – L’assenteismo del Comune di Roma è a un livello fisiologico


Il Comune di Roma registra una presenza di personale mediamente inferiore – in rapporto alla popolazione residente– rispetto a quello di altre città metropolitane in Italia (cfr. “Il benchmarking dei comuni metropolitani” pubblicata sul sito del Comune di Roma).


Nel 2006 – anno del rilevamento della nota indagine sul fenomeno delle assenze – risultavano presenti, alla data del 31 Dicembre, oltre 2000 lavoratori con più di 60 anni e oltre 10000 con più di 50 anni.   In queste condizioni, augurando comunque a tutti di campare fino a cent’anni in salute perfetta, crediamo che sia inevitabile un tendenziale aumento della morbilità del personale.


La riduzione progressiva degli organici (in media 700 persone in meno ogni anno) aumenta i carichi di lavoro e, di conseguenza, lo stress lavorativo.


Il confronto con altre amministrazioni, che qualcuno ha voluto arditamente operare, risente profondamente sia della diversità tipologica delle amministrazioni prese a confronto, sia della diversa composizione delle attività professionali erogate e della maggiore anzianità della popolazione lavorativa.


Una lettura dei dati corretta avrebbe inoltre dovuto valutare con più accortezza il tempo effettivamente lavorato da ciascun dipendente che – per esplicita affermazione del Comune di Roma – è aumentato, dal 2003 al 2006, da 1232 ore a 1297 ore pro-capite.


Allo stesso tempo i giorni medi di assenza l’anno sono leggermente diminuiti tra il 2005 e il 2006 passando da 32,5 giorni a 32,1.

4.1.2. Tesi n. 2 – Una condotta repressiva nei riguardi del personale impedisce il pieno dispiegarsi delle competenze e delle capacità di ciascuno


Una condotta amministrativa che si conforma a modalità repressive e ad atteggiamenti sovente minacciosi (sono all’ordine del giorno le intemperanze da parte della dirigenza, talora anche con denunce circostanziate di mobbing) produce una sorta di auto-annientamento sia del singolo Lavoratore o Lavoratrice, sia delle strutture organizzative, che finiscono per far perdere di vista gli obiettivi veri e concreti da realizzare.


Il rischio messo in luce, anche nei documenti ufficiali dell’amministrazione è che si impieghino troppe persone per i cd. compiti di auto-amministrazione, che potrebbero essere più utilmente monitorati attraverso un efficace sistema informatico e con una sostanziale semplificazione della struttura della retribuzione accessoria (noi sosteniamo la 14° mensilità).


Al tempo stesso sosteniamo siano necessarie la valorizzazione delle competenze e la effettiva partecipazione ai processi di trasformazione, e il congiunto formarsi delle decisioni con modalità che si pongano in condizione di ascoltare chi ci vive e lavora ogni giorno, per far funzionare una macchina amministrativa tutt’altro che guasta.

4.1.3. Tesi n. 3 – Continuare a moltiplicare le posizioni di vertice, senza agire sull’organizzazione della struttura del comune, è un inutile spreco di risorse


Nel corso del tempo il Comune si è dotato di una struttura organizzativa articolata oggi in 19 Municipi, 20 Dipartimenti e 14 Uffici Extradipartimentali (oltre a 2 Istituzioni).    Questa organizzazione risale al 2002, ma nel corso del tempo si è progressivamente trasformata moltiplicando le strutture di vertice ed attribuendo pesi sempre più significativi (nel senso retributivo del termine) ai dirigenti che le guidano.


Tutte le volte che i Lavoratori – anche a mezzo delle proprie Organizzazioni Sindacali – hanno cercato di intervenire in questi processi (chiedendo ad esempio di prevedere più figure operative e meno figure dirigenziali) , l’amministrazione si è chiusa a riccio.


Basti pensare che ancora oggi il Segretario Generale rifiuta di esibire gli atti con i quali la dimissionaria Giunta Veltroni approvò, il 3 Agosto del 2005, una memoria sulla base della quale sono state adottate le più recenti trasformazioni organizzative (ivi comprese quelle qui denunciate della Ragioneria e dell’Avvocatura).

4.1.4. Tesi n. 4 – L’attacco mediatico (esterno) e quello repressivo (sul piano interno) serve a giustificare il ricorso a competenze esterne o ad appalti o, ancora, a complete esternalizzazioni di servizi


La ossessiva presenza sulla stampa quotidiana delle esternazioni del prof. Ichino o dell’ex assessore D’Ubaldo circa l’assenteismo o la scarsa efficienza lavorativa dei dipendenti pubblici (in particolare di quelli comunali), si scontra, ed è smentita, con la cruda realtà dei fatti e dei dati.


RdB ritiene che la campagna mediatica messa in atto ci porta a mettere in evidenza due questioni specifiche.

La prima – meno importante sul piano strategico – ha dato come risultato quello di far guadagnare agli ispiratori (D’Ubaldo e Ichino) una candidatura e la quasi certa elezione come senatori.


La seconda ha invece un profondo significato strategico e consiste nell’indirizzare l’opinione pubblica verso l’idea che il sistema pubblico è inefficiente e che i suoi impiegati sono dei fannulloni, e dare così giustificazione e accelerazione alle privatizzazioni ed esternalizzazioni dei servizi pubblici.


RdB, ovviamente, con questo lavoro, vuole far rilevare come – partendo dagli stessi dati – sia possibile leggere una realtà radicalmente diversa.

5. LE NOSTRE PROPOSTE PER IL FUTURO


Crediamo che, chiunque sarà il nuovo Sindaco, si impone oggi la necessità di stabilire un tratto di distinzione netto con il passato segnando un nuovo modello di intervento nelle politiche del personale.


RdB naturalmente continuerà a pungolare gli amministratori di turno attraverso la ricerca di momenti di confronto e di analisi.


Questo dossier – volutamente minimo – ha inteso sollevare alcune questioni che, a nostro giudizio, costituiscono i veri problemi di un’amministrazione comunale mal guidata dal punto di vista della gestione del personale e delle risorse amministrate.


Già a Luglio del 2007 consegnammo, al Consiglio Comunale uscente, un “Decalogo”, 10 principi che rappresentavano e rappresentano, le proposte scaturite dall’ascolto dei dipendenti capitolini.


Queste regole riproponiamo oggi, poiché ancora attuali.  A questo bisogna aggiungere l’ulteriore consapevolezza  che ci auguriamo di portare ai prossimi amministratori.


Da questo punto di vista crediamo che la nuova amministrazione debba: 

· esprimere pubblicamente le proprie scuse al personale capitolino, massacrato dalla feroce campagna mediatica, e invece apprezzare, attraverso il riconoscimento delle mansioni e un adeguato aumento delle retribuzioni, l’elevato incremento delle ore lavorate e dei carichi di lavoro aggiuntivi dovuti a una carenza strutturale di Lavoratori pari a circa il 25% della forza lavoro;

· indirizzare la politica di gestione del personale comunale verso una crescita della motivazione (attraverso la partecipazione alle scelte) e abbandono delle misure più repressive (che debbono necessariamente rimanere per i pochi casi isolati di vero assenteismo);

· cogliere e valorizzare i suggerimenti del personale rispetto all’introduzione di innovazioni, anziché lasciar cadere dall’alto ogni novità riguardante la vita lavorativa di ciascuno;   da questo punto di vista crediamo ancora possibile mettere a verifica il nuovo sistema di rilevamento delle presenze, affinché sia concreto il suo funzionamento automatico (e accessibile ad ogni Lavoratore o Lavoratrice per la propria situazione personale) e siano messi gli uffici del personale in condizione di limitare al minimo gli interventi a “posteriori” (manuali).


A questi primi tre punti occorre necessariamente far seguire una visione – circa il lavoro dei dipendenti comunali – che si ponga con un approccio che dia valore alla funzione di servizio pubblico e prenda le distanze dai contenuti di quel Memorandum che – tra le altre cose – vorrebbe affidare la valutazione dei dipendenti a organismi composti anche da rappresentanti dell’utenza (pensiamo a quale attendibilità avrebbe dopo le feroci compagne anti-assenteismo).


Ai futuri amministratori desideriamo quindi ricordare alcuni significativi aspetti che sono contenuti nella lettera aperta rivolta ai candidati Sindaco:

· il funzionamento della macchina amministrativa deve essere garantito a partire dal migliore utilizzo del personale comunale che deve essere adeguatamente valorizzato e incentivato;

· nessun provvedimento repressivo comporta miglioramenti nella gestione dei servizi, vanno invece indagate le cause e proposti i necessari cambiamenti organizzativi attraverso momenti di partecipazione e condivisione delle scelte;

· una organizzazione efficiente non può avere nei propri organici 7000 lavoratori e lavoratrici precarie, né può ignorare le capacità e le competenze del proprio personale che deve essere adeguatamente valorizzato;

· i meccanismi retributivi debbono essere certi, chiari e condivisi evitando le profonde disparità di trattamento che si registrano anche nell’ambito degli stessi uffici.


Auspichiamo – ancora una volta – di trovare orecchie attente e disposte all’ascolto.   Le nostre hanno finora ascoltato solo insulsaggini.

DECALOGO

Consegnato all’amministrazione comunale nel corso del Consiglio Comunale

straordinario sul personale nel mese di Luglio 2007

1° Principio – Il Comune di Roma riconosce a tutte le Organizzazioni Sindacali e agli RSU eletti nell’Ente pari dignità e piena titolarità di accesso a tutte le prerogative sindacali e diritto di accesso a ogni informazione che sia nella disponibilità dell’Amministrazione Comunale.
2° Principio – Il Comune di Roma si impegna a valorizzare le competenze del personale capitolino attraverso una costante attività formativa finalizzata al riconoscimento del diritto – nel corso della vita lavorativa presso l’Ente – ad effettuare almeno una progressione verticale (o altra tipologia di avanzamento di carriera qualora dovessero mutare le attuali indicazioni contrattuali).

3° Principio – Il Comune di Roma ritiene necessario limitare il ricorso a forme di lavoro flessibile poiché non rispondenti alle reali esigenze organizzative dell’Ente.

I rapporti di lavoro flessibile in atto dovranno progressivamente essere trasformati in corrispondenti posti di lavoro a tempo indeterminato, privilegiando una flessibilità organizzativa concordata con il personale ad una flessibilità del contratto di lavoro.

4° Principio – Il Comune di Roma nel riconoscere la centralità sociale del dipendente pubblico nel suo ruolo di “agente mediatore” verso la cittadinanza, valorizza – anche attraverso adeguate analisi socio-economiche – la reintroduzione di attività, ora affidate a soggetti esterni, tra quelle gestite direttamente dall’Ente.
5° Principio – Il Comune di Roma riconosce la necessità di raggiungere un obiettivo generale di parità di trattamento economico e normativo che limiti l’attribuzione di compensi differenziati a lavoratori impegnati sulle stesse attività, o che abbiano accesso ai medesimi istituti normativi e contrattuali, o che siano oggetto di attività formative.

6° Principio – Il Comune di Roma riconosce il valore dell’esperienza lavorativa come fattore principale di miglioramento delle condizioni economiche dei propri dipendenti.

7° Principio – Il Comune di Roma impegna le proprie strutture amministrative affinché laddove esistano competenze interne queste siano preferite rispetto all’instaurazione di rapporti di collaborazione (consulenze).
8° Principio – Il Comune di Roma assicura il pieno rispetto delle normative in materia di sicurezza dei luoghi di lavoro, tutela la salute dei propri dipendenti anche attraverso adeguate forme di prevenzione sanitaria e di promozione di campagne informative.

Valorizza la elezione diretta dei Rappresentanti dei Lavoratori per la Sicurezza anche in coincidenza con l’elezione delle RSU

9° Principio – Il Comune di Roma promuove la costituzione di consulte municipali composte in misura paritaria da utenti e dipendenti comunali, con il compito di monitorare la qualità dei servizi erogati e proporre ogni apprezzabile miglioramento.

Il Comune di Roma respinge invece l’indicazione – contenuta nel Memorandum del 18 Gennaio 2007 e nelle successive integrazioni relative alle Regioni e alle Autonomie Locali – di utilizzare tali consulte, o organismi analoghi, per valutare il rendimento dei propri dipendenti.

10° Principio – Il Comune di Roma adotta il criterio della massima copertura della Pianta Organica di diritto fronteggiando annualmente il numero di cessazioni dal servizio con un corrispondente numero di assunzioni oltre a una percentuale variabile di ulteriori assunzioni per compensare la differenza tra organico di diritto e organico di fatto.

In occasione di tali ricognizioni annuali si definiscono i profili professionali desueti - da porre in esaurimento e trasformare attraverso adeguate forme di progressione verticale, e quelli di nuova istituzione.

Lettera aperta ai candidati Sindaco del Comune di Roma

RdB si rivolge a quanti di voi si stanno cimentando nella imminente competizione elettorale richiamando l’attenzione di ciascun candidato sui malfunzionamenti della macchina amministrativa e sulla gestione della cosa pubblica che ne scaturisce.


Negli ultimi mesi i dipendenti pubblici in generale e i capitolini in particolare sono stati oggetto di un vero e proprio fuoco incrociato proveniente sia dal mondo scientifico (su tutti ricordiamo il Prof. Ichino premiato con una candidatura nelle fila del PD), che politico (a Roma l’ex assessore al personale ha tenuto banco per mesi sulla stampa locale e nazionale lamentando l’eccessivo assenteismo dei dipendenti del Comune di Roma – anch’egli è stato premiato con una candidatura).


Al nuovo Sindaco si impone la necessità di stabilire un tratto di distinzione netto con il passato segnando un nuovo modello di intervento nelle politiche del personale.


In questo senso RdB rinnova l’invito a tutti i candidati per un pubblico confronto nel  corso del quale sarà presentato un dossier sugli aspetti più significativi della cattiva gestione del personale.


Qui si mettono in evidenza alcune delle più evidenti storture alimentate anche da una cattiva stampa ferma alla superficie e che sembra aver definitivamente abdicato alla propria funzione.


In primo luogo va registrato che il supposto assenteismo è in flessione già dal 2006, ma il dato taciuto da tutti – e tratto dal Rapporto dell’amministrazione comunale – è che si registra un aumento delle ore lavorate da ciascun dipendente (+ 5,27 % dal 2003 al 2006).


Il secondo aspetto che vogliamo prendere in esame parte dall’inasprimento del regime dei controlli riguardo al personale.   Una recente memoria della ex Giunta Comunale ha esortato la dirigenza del Comune di Roma a porre in essere azioni di controllo riguardo al personale con avvilenti controlli a sorpresa per verificarne la presenza in servizio.


Non abbiamo bisogno di questo e non ne hanno bisogno i cittadini che ogni giorno ci vedono in prima linea al loro servizio.


Eppure sulla scorta della memoria di giunta è scaturita una circolare del segreterio generale che – seppure orientata a chiedere ai dirigenti di attuare le misure di controllo sul personale – suona molto come un “mea culpa” quando pone in evidenza che l’esercizio della funzione dirigenziale non può essere ridotta soltanto alla funzione di controllo, ma deve configurarsi come un’azione di gestione più vasta e complessa finalizzata all’ottimale funzionamento dell’ente.


Infine un terzo aspetto che si lega in modo quasi simbiotico con gli altri due.   Prendiamo spunto dalle vistose lacune generate dal sistema di rilevamento delle presenze (JTime) come esemplificativo del problema più generale di cattiva organizzazione dell’ente.


JTime avrebbe dovuto permettere una migliore e più semplificata gestione del personale.   E’ subentrato a un precedente sistema che praticamente era stato progettato dal personale comunale.


Certamente il vecchio sistema andava sostituito, ma i tanti malfunzionamenti (che si sono anche riverberati su aspetti concreti per il dipendente quale l’errato calcolo dei buoni pasto o l’esatta quantificazione delle ore di straordinario) ci fanno pensare che è mancato qualcosa.


E’ mancata, probabilmente, la dovuta attenzione alle segnalazioni che giungevano da parte degli addetti agli uffici personale (bollate come persone non collaborative), oppure non si è posta la dovuta attenzione ai momenti di formazione o di rodaggio (attraverso periodi di sperimentazione in alcuni specifici contesti), non si è garantito un adeguato affiancamento al personale, né momenti di funzionamento contestuale dei due sistemi.


Non si tratta solo di un esempio di cattiva gestione.  Esso riflette invece la cultura di una dirigenza  che è ridotta a tappetino della politica.   Di un sistema che vive di innumerevoli consulenze o rapporti di lavoro subordinati alla fedeltà politica più che alla competenza professionale, ma ciò che è peggio si assiste a un annullamento della funzione pubblica e alla definitiva svalutazione del personale dipendente.


Su tutto questo si innestano evidentemente i contenuti di quel Memorandum che – tra le altre cose – vorrebbe affidare la valutazione dei dipendenti a organismi composti anche da rappresentanti dell’utenza (pensiamo a quale attendibilità avrebbe dopo le feroci compagne anti-assenteismo).


I Lavoratori e le Lavoratrici del Comune di Roma, in molte circostanze, hanno espresso tutto il proprio risentimento nei confronti della passata amministrazione.


RdB, facendosi interprete del sentimento generale, richiama ciascun candidato o candidata a provare a ristabilire un clima diverso e assicuri l’impegno della nuova amministrazione: 

· a esprimere pubblicamente le proprie scuse al personale capitolino, massacrato dalla feroce campagna mediatica, e invece apprezzare l’elevato incremento delle ore lavorate e dei carichi di lavoro aggiuntivi dovuti a una carenza strutturale di Lavoratori pari a circa il 25% della forza lavoro;

· a indirizzare la politica di gestione del personale comunale verso una crescita della motivazione (attraverso la partecipazione alle scelte) e ad abbandonare le misure più repressive (che debbono necessariamente rimanere per i pochi casi isolati di reale assenteismo);

· a cogliere e valorizzare i suggerimenti del personale rispetto all’introduzione di innovazioni, anziché lasciar cadere dall’alto ogni novità riguardante la vita lavorativa di ciascuno;   da questo punto di vista crediamo ancora possibile mettere a verifica il nuovo sistema di rilevamento delle presenze, affinché sia concreto il funzionamento automatico del sistema (e accessibile ad ogni Lavoratore o Lavoratrice per la propria situazione personale) e siano messi gli uffici del personale in condizione di limitare al minimo gli interventi a “posteriori” (manuali).


Ai futuri amministratori prospettiamo un cambiamento di visione profondo e una adesione a 10 principi guida (decalogo) che già consegnammo al Consiglio Comunale lo scorso Luglio e che riproponiamo nel dossier che presentiamo oggi.


Qui vogliamo ricordare solo sinteticamente alcune delle conclusioni cui siamo giunti:

· il funzionamento della macchina amministrativa deve essere garantito a partire dal migliore utilizzo del personale comunale che deve essere adeguatamente valorizzato e incentivato;

· nessun provvedimento repressivo comporta miglioramenti nella gestione dei servizi, vanno invece indagate le cause e proposti i necessari cambiamenti organizzativi attraverso momenti di partecipazione e condivisione delle scelte;

· una organizzazione efficiente deve offrire prospettive certe ai 7000 Lavoratori e Lavoratrici precarie, e valorizzare le capacità e le competenze del proprio personale;

· i meccanismi retributivi debbono essere certi, chiari e condivisi evitando le profonde disparità di trattamento che si registrano anche nell’ambito degli stessi uffici.


RdB si augura di ricevere ogni positivo contributo in tal senso.
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