Sommario

SOMMARIO

P S BN A ZIONC ... e e e ————— VIl
N [o] = R U Lo | = U0 | (o] o IX

Parte Prima
LA RIFORMA

Misurazione, valutazione e trasparenza della perfanance della pub-
blica ammINIStrAZIONE..........ooiiii e 3
di Anna Maria Venezia

Dirigenza pubblica, responsabilita dirigenziale e mbilita ....................... 19
di Pierluigi Rausei

Contrattazione collettiva e potere disciplinare ddlamministrazione ..... 27
di Eufranio Massi

Parte Seconda
LE NORME DOPO LA RIFORMA

Decreto Legislativo 27 ottobre 2009, n. 150.........ccoiiiiiviiiiieeece e, 51
Legge 4 marzo 2009, N. L. ... 103
Decreto Legislativo 30 marzo 2001, n. 165 (testogente)................veunn... 121






Presentazione

PRESENTAZIONE

Il principio ispiratore della cd. !riforma Brunettaattuata con decreto legislativo
27 ottobre 2009, n. 150 sulla delega di cui akkgé4 marzo 2009, n. 15, in vigore dal
15 novembre 2009, appare essere quello della tespavista nei termini di una piena
accessibilita da parte dei cittadini al complessledinformazioni che riguardano i di-
versi profili organizzativi e funzionali dell#amnstrazione pubblica, in special modo
attraverso le tecnologie informatiche e il web.

In questa prospettiva il d.Igs. n. 150/2009 si occupa di una modulazione innovativa
dei sistemi di valutazione dei dirigenti e dei digenti pubblici con misurazione con-
creta delleperformancesn modo da assicurare I#attribuzione selettivaidegéntivi
non soltanto economici, ma anche di carriera, amlbiziosa finalita di premiare il me-
rito, le eccellenze e le capacita. Pesa su taleadeefissazione aprioristica della soglia
massima del contingente dei !meritevoli" che potr@arbeneficiare del trattamento ac-
cessorio nella misura massima o in misura riddtta0&o, come pure del contingente
necessario dei 'non meritevoli" ai quali non pusesg corrisposto alcun incentivo.

Di fondamentale rilievo, invece, appare il passaggio culturale che il d.lgs. n.
150/2009 intende operare da un generale concdargtamsezzi (e cioé suginput) a un
innovativo puntare |#attenzione sui risultati (@ndi, suglioutpute suglioutcome per
migliorare in modo sensibile e percettibile i !poid’ delle pubbliche amministrazioni.

Su questa base, dove la misurazione e la valuazehe esperienze performanti
vengono individuate come declinazione del princgaodine della trasparenza, la P.A. e
chiamata al vaglio della neoistituita Commissiome la valutazione, la trasparenza e
l#integrita e ad istituire, in ciascuna amministnag, appositi Organismi indipendenti
di valutazione.

Ma il decreto di riforma amplifica le proprie amimai anche con riguardo alla at-
tuazione del nuovo modello contrattuale determiniaitéZAccordo del 22 gennaio 2009,
proponendosi di avviare il processo di convergeatedasettore pubblico con quello pri-
vato, ponendo in capo al dirigente la concretaaesabilita della gestione delle risorse
umane, ma anche della qualita e quantita gedféormanceslella pubblica amministra-
zione affidatagli.

Accanto al principio di inderogabilita della legge da parte della contrattazione col
lettiva, si pone, quasi come correttivo, l#instesirdi un forte legame fra la contratta-
zione collettiva decentrata e i meccanismi di \aigne e di premialita, finalizzato an-
che al conseguimento dei risultati attesi e di paognati risparmi di gestione.

La stessa ARAN e oggetto di un processo di rifoama il d.Igs. n. 150/2009 im-
posta con la nomina del Presidente, mediante adededtPresidente della Repubblica,
su parere favorevole delle Commissioni parlamertampetenti, e con il ruolo nuovo
affidato a tale figura

Altro grande capitolo della riforma e il riasseétda ridefinizione del ruolo dei di-
rigenti visti ora come responsabili dell#attribmaalei trattamenti economici accessori
sulla scorta di una attenta valutazione della idiale di ciascun dipendente. Al diri-
gente, cosi responsabilizzato e valorizzato, il legislatore si propone di affidateigl
menti effettivi per intervenire, prevedendo ancpec#fiche sanzioni, anche sul tratta-
mento economico, laddove manchi di svolgere canaeffa il compito affidatogli.
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Infine il decreto di riforma non manca di intervenper semplificare la normativa
sui procedimenti disciplinari e per renderla effitie e funzionale, in primo luogo con
[#estensione dei poteri sanzionatori diretti de¢jeinte della struttura in cui il dipenden-
te lavora (che puo ora applicare sanzioni fino agibdni di sospensione), con la previ-
sione, fra I#altro, di termini ridotti e perenterdi un potenziamento della fase istrutto-
ria.

Di tutto questo, sia pure sinteticamente, danm glttAutori del presente volume
con i loro interventi di prima analisi che accompago i testi normativi.
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NOTA SUGLI AUTORI

EUFRANIO MASsI € dirigente della Direzione provinciale del LavatioModena,
collaboratore di riviste specializzate in materialavoro, ha fatto parte di numerosi
gruppi e commissioni ministeriali che hanno affednt nel corso degli anni, le temati-
che relative al mercato del lavoro. Attualmentgnéhe reggente della Direzione del
Lavoro di Piacenza, dopo aver diretto analoghdtateia Parma, Latina, Verona e Pa-
dova. Cura, unitamente ai suoi collaboratori, iltosidella DPL Modena
(www.dplmodena.it), particolarmente significativalla conoscenza dei vari aspetti del
lavoro pubblico e privato.

PIERLUIGI RAUSEI € Direttore della Direzione Provinciale del LavalidViacerata.
Avvocato, gia Ispettore del lavoro e Coordinatonamanistrativo, € componente del
ICentro Studi Attivita Ispettiva" e coordinatore lde!Staff Studi e Quesiti" del Mini-
stero del lavoro, della salute e delle politicheialy nonché docente per la formazione
nazionale del personale ispettivo ministeriale. &xde di !Diritto sanzionatorio del la-
voro" presso #Universita di Modena e Reggio Emijaale collaboratore del Centro
Studi Internazionali e Comparati !Marco Biagi"; @cle componente del Comitato
Scientifico della Fondazione Studi dell#Ordine Naale dei Consulenti del Lavoro e
del Comitato scientifico della rivista !Diritto & fatica del Lavoro”, nonché membro
del Comitato di redazione della rivista !Diritto ke Relazioni Industriali”. Collabora
con le principali riviste scientifiche in materialavoro e sicurezza sul lavoro ed e auto-
re di numerosi saggi e volumi in diritto del lavoro

ANNA MARIA VENEZIA e dirigente del Ministero del Lavoro, della Saletelelle
Politiche Sociali dal febbraio 2007, attualmenteeore delle Direzioni Provinciali del
Lavoro di Pisa e Livorno, selezionato come sogggperimentatore del Sistema di va-
lutazione della prestazione del personale del Minisdel Lavoro, della Salute e delle
Politiche Sociali. Dal 1997 e fino al 2007 ha swd# funzioni di Segretario Comunale
e Direttore Generale in Comuni e Comunita Montaoeedha maturato una specifica

esperienza in tema di organizzazione, programmazione, controllo di gestioneae valut

zione del personale docente in iniziative formaee la pubblica amministrazione sui
temi della valutazione, del Bilancio delle compe®ndegli stili di leadership, pro-
grammazione e controllo di gestione.
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Misurazione, valutazione e trasparenza della performance della P.A.

MISURAZIONE, VALUTAZIONE E TRASPARENZA
DELLA PERFORMANCE DELLA PUBBLICA AMMINISTRAZIONE

Anna Maria Venezia
Direttore della Direzione Provinciale del Lavoro Bisa(*)

Con l'approvazione definitiva da parte del Conseiglei Ministri il 9 ottobre 2009
del decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 15@ttliazione della Legge Brunetta di ri-
forma della Pubblica Amministrazione (legge n. €b4lmarzo 2009) si & avuto un im-
portante atto di regolazione in materia di miswaei valutazione e trasparenza della
performance della pubblica amministrazione a fratiten dibattito mai sopito e su cui
le riforme amministrative degli ultimi due decersaino intervenute nell'intento di dif-
fondere nel settore pubblico la cultura della vedigne.

A lungo il dibattito nel pubblico impiego si € imteato sul se e perché valutare, al
di la degli obblighi normativi, si € discusso suiéale portata di valore aggiunto che la
valutazione potesse dare alla gestione amminigirasu quali strumenti dovessero es-
sere adottati, sugli effetti, non solo sulle raigioni e sulle carriere, ma anche sul cli-
ma, sul consenso interno e sulle motivazioni deddatori dipendenti.

Il digs di attuazione della legge 15/2009Téblo 1l detta una disciplina del siste-
ma di valutazione delle strutture e del personalegbfico che si basa sulla necessita di
un doveroso rigore nell'erogazione dei compengriticanti, sulla meritocrazia, sulla
necessita di una maggiore organizzazione degli uffici e sugli obiettivi di prodyttivit
che devono essere realizzati in modo da raggiungaggiori livelli di efficacia, di ef-
ficienza e di economicita delle amministrazioniredefinitiva, una maggiore competi-
tivita del sistema Paese.

L'art. 2 infatti, definisce l'oggetto della disciplina dastema indicando non solo i
dipendenti ma le stesse strutture delle amminisinapubbliche in cui sono incardinati
ed esplicita le finalita del sistema stesso ovvarello di raggiungere elevati standard
qualitativi ed economici del servizio tramite lalardzzazione dei risultati e della per-
formance organizzativa e individuale.

Come si legge naommi primo e quarto dell'art. 3 del digs in commento, tutto il
sistema della valutazione punta dunque su cio chggimrmente interessa agli utenti,
ovvero l'efficienza e la qualita dei servizi, aigfe dalla logica, tutta interna al rapporto
tra amministrazione, sindacati e personale, chesgpsi risolve meramente in un modo
per attribuire una quota della retribuzione.

La finalita primaria € dunque capire se i serviasgono essere migliorati o resi
meno costosi e il mezzo € la valorizzazione delle performance individuali viste-in fun
zione della performance della struttura in cui sigeriti.

® e considerazioni contenute nel presente inteovesdno frutto esclusivo del pensiero
dell'lAutrice e non hanno carattere in alcun modoegmativo per 'Amministrazione alla quale appar-
tiene.
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La necessita di improntare un sistema di misura&zaei servizi pubblici organico,
sistematico e diffuso a livello nazionale ha loszasi offrire alla pubblica opinione, in-
formazioni trasparenti sul livello delle prestazjoronsentendo sia di adottare scelte e
comportamenti conseguenti, sia di agire per oteemsentuali miglioramenti, inoltre
fornisce le informazioni necessarie per una crélibicentivazione economica del per-
sonale della PA e, agli organi di governo e aigéinti delle amministrazioni, dati fon-
damentali per elaborare politiche pubbliche e sagitstionali.

L'adozione di retribuzioni accessorie legate analee performance dell'ammini-
strazione ha inoltre lo scopo di associare l'ingenéconomico a risultati che sono di
immediato interesse per gli utenti creando unauppid coerente tra miglioramento dei
servizi e carriera economica individuale dei dipamtd La centralita del cittadino-
utente si esprime anche nell'esigenza che di questo processo si dia piena contezza al
pubblico con una reale trasparenza dei risultdle denministrazioni pubbliche e delle
risorse impiegate per il loro perseguimento; taigenza e ripresa poi dabmma 3che
ne fa un vero e proprio obbligo di comunicazionelpdA.

I comma secondadello stessart. 3 prevede che nel rispetto dei criteri dettati
dalla Commissione per la valutazione, la trasparenfintegrita delle amministrazioni
pubbliche di cui al successiast. 13, la misurazione e la valutazione della performance
andra operata in modo coerente a piu livelli:

per 'amministrazione nel suo complesso

per le unita organizzative o aree di responsabilitzui si articola

per i singoli dipendenti

Occorre riflettere sulla distinzione operata dalbema tra "misurazione” e "valuta-
zione" che sono concetti non coincidenti.

"Misurare" indica un calcolo preciso dell'entitdedla dimensione di un fenomeno,
di uno stato o di un oggetto, il cui manifestaligine associato a quantita rilevate attra-
verso strumenti di misura, si rileva oggettivamamefenomeno senza significativi ap-
prezzamenti discrezionali

"Valutare" costituisce invece un‘attivita di piu pia portata che consiste nel pren-
dere in considerazione, con attenzione ed evenaméravvalendosi di metodi di os-
servazione ed analisi, gli effetti di un fenomemppure i pro ed i contro di un‘azione, al
fine di esprimere un giudizio. Si esprime un giumliaon arbitrario ma con apprezza-
menti discrezionali, che implica seguire un metadocogliere informazioni, avere una
conoscenza diretta, seguire i canoni della logicivérettezza, buona fede.

La valutazione puo avvalersi di misure - anche eggimative - dei fenomeni su
cui intende formulare un giudizio, ma non puo idfermrsi tout court con esse.

Il campo della valutazione € molto piu esteso ddzzd una molteplicita di segni,
in aggiunta ad eventuali misure; tali segni sombesempio: il fatto di aver rispettato i
tempi per realizzare o concludere un'attivitaaitd di avere o non aver seguito deter-
minati percorsi d'azione ritenuti a priori validdesiderabili; il fatto di avere favorito o
non favorito la partecipazione e il coinvolgimenticaltri soggetti a vario titolo interes-
sati all'azione; il fatto di aver dimostrato capadnnovative, individuando soluzioni
nuove ed originali; il fatto di avere o non avere avuto reclami da parte dell'utenza ecc.

Pertanto operate le necessarie misurazioni, peallgazione, & ancora necessario
ad es:



Misurazione, valutazione e trasparenza della performance della P.A.

stabilire se i tempi sono stati rispettati (si e a tale valutazione laddove ci sia
un problema di rispetto dei tempi e comunque selocaso in cui il "fattore tem-
po" sia rilevante; consiste nel raffronto tra temppvisti e tempi effettivi, nonché
nell'analisi degli eventuali scostamenti);

prendere in considerazione i singoli risultati sitepecifici programmati di ciascun
obiettivo;

stabilire "approssimativamente” lo scostamentaigaltati specifici ottenuti e ri-
sultati specifici attesi, avvalendosi eventualmehtedicatori quantitativi,
formulare un giudizio di sintesi su ogni risultafeecifico;

stabilire "approssimativamente”, tenendo conto di tutti i risultati specifici zadliz
e del rispetto dei tempi (ma senza alcun automadisihgrado di conseguimento
dell'obiettivo globalmente considerato;

formulare un giudizio di sintesi sul grado di camsienento dell'obiettivo.

I comma 4 dello stesso art.,3n coerenza con quello che ormai € un principio d
consolidata giurisprudenza della Corte dei Conbase al quale I'erogazione di incenti-
vi al personale é illegittima in assenza di unesigt di valutazione, stabilisce che I'ero-
gazione di premi legati al merito ed alla perforec@apuod avvenire solo nel rispetto del-
la disciplina defTitolo Il che a tal fine & inderogabile.

L'unica spesa aggiuntiva che la realizzazioneldigstema prevede é quella rela-
tiva al funzionamento della Commissioerart. 13, prevista nella prima versione del
decreto come una vera e propria Authority.

Con lart. 4 "Ciclo di gestione della performance” si definisoevia legislativa il
flusso procedimentale per la valutazione dellatpzsne.

A questo proposito e opportuno osservare che fiighf bisogno di "oggettivita"
espresso nei confronti di qualsiasi tipo di sisteingalutazione, deriva dal pericolo di
un'eccessiva discrezionalita del valutatore, o'atalhinistrazione, indipendente dalla
prestazione, ed é considerato come il principaterain grado di minare qualsiasi for-
ma di legittimazione e consenso dei sistemi ditezione.

La valutazione per obiettivi & stata considerata,queste ragioni, come un'effica-
ce risposta ad un'eventuale crisi di consensoittiteiga. Criteri obiettivi e non discre-
zionali si ritengono conseguiti con una programmazied una verifica di risultati mi-
surabili ed in questo senso la definizione legisatel processo di valutazione puo
concorrere a soddisfare quel bisogno di "oggedtivit

Ai sensi del&rt. 4 la valutazione della prestazione avviene dungumse al grado
di raggiungimento di obiettivi predeterminati (qteefattore indica i risultati ottenuti) in
modo coerente con l'allocazione delle risorse dré pd una valorizzazione del merito
e una precisa rendicontazione dei risultati.

Il processo di valutazione si articola pertantdenédsi elencate dal secondo com-
ma e che prevedono:

definizione e assegnazione degli obiettivi chen®ndono raggiungere, dei valori

attesi di risultato e dei rispettivi indicatori;piano degli obiettivi, infatti, presup-

pone una selezione delle attese di risultato rieepit significative che non puo,

evidentemente, contemplare indistintamente tuttrde di attivita della struttura e

del dipendente e per ogni obiettivo occorre chsiail'identificazione dei risultati

attesi che rappresentano il fine ultimo dell'atéw, al fine di verificare, al termine
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del progetto, il raggiungimento degli obiettivi fissati, inoltre, &€ indispensabile
che siano individuati indicatori ad hoc pertinengpetto all'obbiettivo, basati, per
guanto possibile, su sistemi informativi correntinee siano misurabili e validi,
collegamento tra gli obiettivi e l'allocazione @elisorse; un‘assegnazione incoe-
rente degli obiettivi rispetto alle risorse umarcere@miche e strumentali porrebbe
nel nulla l'intero sistema comportando I'imposgiitli conseguimento degli stessi,
monitoraggio in corso di esercizio e attivazioneedentuali interventi correttivi;
occorre operare una valutazione relativa ad ogmyado risultato specifico da ef-
fettuare attraverso la rilevazione degli eventiraicatori associati al risultato e al
confronto tra misura prevista e misura raggiuntanodo tale da poter intervenire
per porre in essere quanto necessario a superaeogtamenti rilevati; la valuta-
zione delle prestazioni € un processo continuaralsdiile, anzi, coincidente, in
gran parte, con il processo di leadership che ogpo esercita al meglio delle sue
capacita nei confronti del suoi collaboratori alefidi massimizzare la motivazione
al lavoro; pertanto il processo di pianificaziogestione e valutazione delle pre-
stazioni € continuativo nel tempo e dura costanteee momenti di verifica in-
termedia sono solo dei " segnali di richiamo" nelfeettuazione dell'attivita diri-
genziale,

misurazione e valutazione della performance, omzaniva e individuale; abbiamo
gia illustrato ampiamente in cosa si sostanziaiturazione e le differenze con la
valutazione, si noti che anche qui l'oggetto daiperformance della struttura che
quella individuale,

utilizzo dei sistemi premianti, secondo criterivdiorizzazione del merito; al meri-
to e premi é dedicato l'intetdolo Il con cui si opera la definizione delle regole
che sovrintendono i rapporti tra risultati conséigial dipendente e ricompensa ad
€SS0 assegnata e che riguardano la costruziorne \Bro e proprio «sistema» in-
centivante,

rendicontazione dei risultati agli organi di indzo politico-amministrativo, ai ver-
tici delle amministrazioni nonché ai competentiangesterni, ai cittadini, ai sog-
getti interessati, agli utenti e ai destinatari skivizi; e il richiamo alla trasparenza
sia interna che esterna che gia abbiamo ritrovato grincipi dellart. 3 e che poi
sara definita daHrt. 11.

L'art. 5 definisce aprimo comma i tempi e le modalita di definizione degli obiet-
tivi che devono avere una programmazione trienaaevono tener conto dei documen-
ti di programmazione finanziaria; essi devono essiribuiti ad inizio anno e devono
essere negoziati dagli organi di indirizzo politexmministrativo con la dirigenza e da
guesta a cascata fino ai responsabili delle umgarozzative.

Al secondo commadarticolo 5 elenca le caratteristiche degli obiettivi senzaalis
starsi dalla letteratura in materia ma dando largo di disposizione di legge.

Cosi definiti gli obiettivi indicano una unita diisara di prodotti o di servizi pre-
stati, quantitativamente misurabili in termini dultati (numero di verifiche, di atti, di
concessioni, ecc).

Rappresentano infatti i risultati attesi dalla pae®ne del dipendente e dell'intera
unita organizzativa di appartenenza nel perioddféeiimento e presentano i seguenti
requisiti:
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rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni delldletivita, alla missione istituzionale,
alle priorita politiche ed alle strategie dell'amistrazione; gli obiettivi quindi de-
vono essere in grado di rappresentare nell'insigimespetti piu qualificanti della
prestazione e di rispondere non solo alle esigdagé organi di indirizzo politico-
amministrativo ed di quelli di vertice, ma ai cttiai in un'ottica di servizio; devo-
no essere adeguatamente selezionati, non tutbggttivi definiti nei documenti di
programmazione dell'ente devono essere utilizzatinadella valutazione delle
prestazioni; € opportuno selezionare solo quegéttii che, siano particolarmen-
te sfidanti e orientati alla soluzione di problemi,

specifici e misurabili in termini concreti e chiagievono identificare in modo chia-
ro e preciso il punto di arrivo ed i risultati aitedevono contenere una descrizione
di massima molto sintetica delle attivita che sivade di porre in essere, evitando
elencazioni lunghe e ridondanti; la specificitaintesa nel senso che i diversi o-
biettivi devono essere adeguatamente descrit petiprie dimensioni di risultato,
eventualmente associando tali risultati a indigajaantitativi; in tal modo diviene
piu agevole poter stabilire a consuntivo, con redaprecisione, se e in quale "mi-
sura" l'obiettivo e stato raggiunto; tuttavia lasificazione di risultati attesi molto
precisi, non preclude la possibilita di definirdedhvi sufficientemente ampi e ge-
nerali; in tal senso, 'obiettivo puo essere cogrsith il contenitore ampio di una
pluralita di risultati attesi piu specifici,

tali da determinare un significativo migliorameutigla qualita dei servizi erogati e
degli interventi; devono cioe essere orientati attuzione di problemi: I'obiettivo
deve essere costruito a partire da un "probleneeiioa di soluzione"; anche lad-
dove le attivita si presentano routinarie e ripetie possibile individuare problemi
irrisolti e situazioni da migliorare; in ogni casteve essere un problema irrisolto a
spingere verso la costruzione di un obiettivo e holiettivo a creare artificial-
mente un problema, perché si & comunque costrétivarare per obiettivi”,

riferibili ad un arco temporale determinato, di mar corrispondente ad un anno;
nel lavoro per obiettivi &€ essenziale che essicstamporalmente definiti in modo
da poter permettere a fronte di una efficace pragrazione anche periodiche ve-
rifiche intermedie con adozione di eventuali cdivetn caso di scostamenti e va-
lutare il loro raggiungimento a fine periodo; eweit obiettivi pluriennali devono
collocarsi nelllambito della programmazione stret@griennale di cui aprimo
comma,

commisurati ai valori di riferimento derivanti desdard definiti a livello naziona-
le e internazionale, nonché da comparazioni con iamstrazioni omologhe; ad
oggi in Italia manca una sistematica misurazionesdevizi erogati dalle Pa alla
collettivita. La commissione prevista att. 13 ha il compito di adottare per ogni
tipologia di servizio parametri a livello nazionatde consentiranno tra l'altro, di
attuare la norma costituzionale (articolo 117, let} sulla "determinazione dei li-
velli essenziali delle prestazioni concernentittigivili e sociali che devono esse-
re garantiti su tutto il territorio nazionale",

confrontabili con le tendenze della produttivitdl'denministrazione con riferimen-
to, ove possibile, almeno al triennio precedentstabilisce che occorre una base
di rilevazione almeno triennale della performanebkadPA,
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correlati alla quantita e alla qualita delle rigodisponibili: i traguardi fissati per
ciascun obiettivo non devono essere irrealistiondipendenti dall'azione del di-
pendente in rapporto alla quantita e qualita d&dlerse umane economiche e stru-
mentali di cui dispone perché cio avrebbe un efféémotivante, né devono essere
scontati e di facile realizzazione, perché in &da perderebbero il loro carattere
incentivante e di stimolo per l'azione.

L'art. 6 si riferisce al controllo di gestione che spett@ascuna amministrazione e
comporta una serie di obblighi organizzativi, pakee quali connessi al quadro generale
dettato dal d.lgs. n. 165 del 2001 e demandatisatigole Amministrazioni attraverso
degli indirizzi individuati nelkrticolo 13 dalla commissione per la valutazione, la tra-
sparenza e l'integrita delle amministrazioni putdi®i concerne la misurazione dell'effi-
cacia, efficienza ed economicita dell'azione amstiativa. In questa prospettiva si col-
loca l'obbligo di definire le modalita di rilevarie e ripartizione dei costi tra le unita
organizzative e di individuazione degli obiettiv@rpcui i costi sono sostenuti, con una
rilevazione costi$obiettivi gia rinvenibile neltal8 comma 1 d.Igs. n. 165 del 2001.

L'art. 7 prevede la necessita di un apposito provvedimenépprovazione del si-
stema di misurazione e valutazione della performanae prevede i soggettiofnma
2) ed i contenuti essenziaidmma 3. In particolare ogni struttura amministrativagsar
dotata di un organismo indipendente di valutazideka performance disciplinato dal-
I'art. 14 ed a cui spettera la misurazione e vaiote della performance della struttura
stessa e la proposta della valutazione dei dinigienvertice; la commissione dell'art. 13
operera fondamentalmente con compiti di standaadiene sull'intero territorio nazio-
nale degli strumenti fondamentali e delle relativedalita operative. Ma in via diretta
spetta ai dirigenti di ciascuna amministraziontfeione di misurazione e valutazione.
Tali soggetti sono poi richiamati neltt. 12 che apre ilCapo IV dedicato ai soggetti
del processo di misurazione e valutazione dellfopeance

Circa i contenuti essenziali del sistenzaitl'7 prevede che esso debba attenersi al-
le disposizioni del decreto attuativo della legg&%/2009, per le fasi, i tempi, le moda-
lita, i soggetti e le responsabilita del processmidurazione e valutazione, che quindi
costituiscono come gia detto disposizioni inderdgad privilegiano esigenze di celeri-
ta e di definizione stragiudiziale delle eventwantroversie che dovessero sorgere nel-
I'applicazione del sistema prevedendo appositeepitge di conciliazione; il sistema
dovra poi essere coerente con la programmazioa@4iaria e di bilancio e con i cd
controlli interni (strategico, amministrativo, degfione) e per assicurare cio dovranno
prevedersi specifiche modalita di raccordo e deégr@zione con i sistemi di controllo
esistenti e con i documenti di programmazione.

L'art. 8 definisce legislativamente cio che della perfornegancganizzativa debba
essere oggetto di misurazione e valutazione e mette amecanzolta al in primo piano
la soddisfazione finale dei bisogni della colletéiy la correlata rilevazione del grado di
soddisfazione degli utenti e piu in generale lduppo di forme di partecipazione e col-
laborazione finalizzate allo sviluppo delle rela®ioon i cittadini/utenti; segue la verifi-
ca dello stato di attuazione dei documenti di prognazione facendo un richiamo ad
una valutazione dei risultati di tipo quali-quaati¥o che, come abbiamo visto, € resa
possibile da una chiara identificazione degli indicatori significativi e onnicompgreinsi
prodotto; da procedure in grado di tenere sottdrotdo i processi e operare fiieed
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backin tempo reale o perlomeno senza ritardi eccesbale metodologia in genere si
rifa ad indicatori di tipo numerico, statistico,rifati dai dati di rendimento amministra-
tivo, o di tipo economico e finanziario, e verificaulla base dei risultati attesi, dagli uf-
fici di controllo interno o di gestione, sull'andamento della pianificazaomeiale. Rien-
tra nell'ambito della valutazione della performancganizzativa anche la piu classica
modernizzazione e miglioramento qualitativo defjanmizzazione e delle competenze
professionali da perseguire con la riduzione dsticaonché con l'ottimizzazione dei
tempi dei procedimenti amministrativi. Una nota it@et'esplicita citazione del rag-
giungimento degli obiettivi di promozione delle papportunita.

L'art. 9 simmetricamente a quanto disposto dall'artdefjnisce legislativamente
cio che deve essere oggetto di misurazione e adua nella performance individuale
dei dirigenti e del personale responsabile di um#awrganizzativa; oltre al raggiungi-
mento di specifici obiettivi individuali, che quindostulano I'assegnazione dettagliata e
personalizzata degli stessi, si fa riferimentoaitdbuto effettivo realizzato dal singolo
dipendente nel raggiungimento dei risultati riferiti all'intera unita organizzativa-di a
partenenza; tale contributo andra valutato in fomeidel ruolo dello stesso e delle leve
operative di intervento di cui dispone; la quatiggl contributo assicurato indica "come
ho raggiunto l'obiettivo” in quale misura ciascupetdente manifesta comportamenti
ed atteggiamenti tipici di una direzione in gradesyblgere efficacemente e responsa-
bilmente il proprio ruolo.

Essenziale poi il riferimento alla capacita di vafione dei propri collaboratori,
dimostrata tramite una significativa differenziamodei giudizi.

Il cosiddetto errore di tendenza mediana o apmatiio € la tendenza, piuttosto
diffusa fra i valutatori, a concentrare i giudizi yalori medi della scala, evitando sia i
massimi che i minimi. Questo produce un generafgaspmento delle valutazioni e-
spresse che, di conseguenza, finiscono col pegiareparte del loro significato. Capita
spesso nel tentativo di evitare la difficolta clegivh dal fare delle distinzioni tra i col-
laboratori o dal dover dare una valutazione negagiv una persona, per evitarlo occor-
re:

valutare fattore per fattore e non complessivampetegni fattore,
rimandare a episodi di lavoro (magari descrivendddito di ogni fattore),
esprimere un giudizio qualitativo e descrittivodiia di valutazione,

durante I'anno evidenziare episodi positivi e negda ricollegarsi alla valutazio-
ne finale,

valutare i singoli collaboratori e poi confrontdra loro le valutazioni.

Per il personale che non abbia incarichi di resabitiga il comma 2 dell'art. 9
prevede che si faccia riferimento al raggiungimetspecifici obiettivi di gruppo o in-
dividuali ed alla qualita del contributo assicuratta performance dell'unita organizza-
tiva di appartenenza, alle competenze dimostratai e@dmportamenti professionali e
organizzativi: non e quindi necessario a differed@acomma precedente I'esclusiva va-
lutazione di obiettivi individuali potendo fareeirimento anche obiettivi di gruppo e al-
le competenze manageriali si sostituiscono i cotapoenti organizzativi. Tale valuta-
zione viene effettuata in base alle indicazioniadebmmissione di cui adltt. 13 con
fattori di volta in volta individuati dalla strutta "tipizzati" e descritti attraverso una
check list, che costituisce il riferimento per lalutazione. L'utilizzo combinato di o-
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biettivi e comportamenti organizzativi permette una valutazione maggiormente arganic
delle prestazioni. Il piano degli obiettivi, infagpresuppone una selezione delle attese di
risultato ritenute piu significative che non pugidentemente, contemplare tutte le aree
di attivita del dipendente. Il piano dei comportatn®rganizzativi permette un recupe-

ro delle aree trascurate e una focalizzazione @natontributi rilevanti in termini or-
ganizzativi collegati solo indirettamente ai ristilindividuali e dell'organizzazione.

L'art. 10 disciplina gli strumenti di programmazione e vahitae in modo univo-
co per tutte le pubbliche amministrazioni e cidir di garantirne la qualita, compren-
sibilita ed attendibilita; essi si sostanziano imdocumento programmatico triennale da
aggiornarsi annualmente e da approvarsi entro @&dnaio cd piano della performance
e in un consuntivo da approvare entro il 30 giugaola valutazione del grado di rag-
giungimento degli obiettivi dell'anno precedenteRmlazione sulla performance. Il pia-
no della performance deve contenere gli indirizglieobiettivi strategici ed operativi,
gli indicatori per la misurazione e la valutaziatadla performance delllamministrazio-
ne, gli obiettivi assegnati al personale dirigelezon i relativi indicatori; per le ammi-
nistrazioni dello Stato il piano contiene la dingitannuale del Ministro.

Il comma 5detta una vero apparato sanzionatorio in cascadicata adozione del
Piano della performance:

divieto di erogazione della retribuzione di ristdtai dirigenti che per omissione o

inerzia nell'adempimento dei propri compiti hanooaaorso alla mancata adozione

del Piano,

divieto di procedere ad assunzioni di personalé aoaferimento di incarichi di

consulenza o di collaborazione comunque denominati.

L'art. 11 definisce e disciplina il principio della traspazanprincipio cardine di
tutta la riforma qualificato come livello esseneiaelle prestazioni erogate dalle ammi-
nistrazioni pubbliche ai sensi dell'articolo 11&cendo comma, lettera m), della Costi-
tuzione.

Esso é inteso come accessibilita totale di tuttefermazioni concernenti l'orga-
nizzazione, l'utilizzo delle risorse per il persmgento delle funzioni istituzionali e dei
risultati, I'attivita di valutazione per consentfmme diffuse di controllo interno ed e-
sterno. Ogni amministrazione dovra pubblicare sappo sito internet, in un'apposita
sezione (di facile e immediata consultazione)etlgt informazioni legate alle valuta-
zione e al merito tra cui le retribuzioni e i caufia dei dirigenti, 'ammontare comples-
sivo dei premi collegati alle performance, gli irichi, retribuiti e non, conferiti ai di-
pendenti pubblici e a soggetti privati.

E prevista I'adozione da parte di ogni PA di ungpamma triennale per la traspa-
renza e l'integrita, da aggiornare annualmenteeecontenga le iniziative per garantire
in coerenza con le indicazioni della commissierart. 13, un adeguato livello di tra-
sparenza e la legalita e lo sviluppo della culdetintegrita

Si prevede una dettagliata rilevazione e monitamadgi costi dei servizi (compre-
si quelli di personale) che deve essere oggetpubblicazione sui rispettivi siti istitu-
zionali.

Tra le iniziative di attuazione del principio dasparenza si prevede la presenta-
zione del Piano e della Relazione sulla performaiieeassociazioni di consumatori a
cura di ogni amministrazione. Il mancato rispeftquhnto previsto dall'art. 11 compor-
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ta il divieto di erogazione della retribuzione diultato ai dirigenti preposti agli uffici
coinvolti.

Spetta all'organo di indirizzo politico amministvat di ciascuna amministrazione
l'adozione sia del Piano e della Relazione sulldopmance di cui aliirt. 10 che del
programma triennale per la trasparenza e l'integiitui allart. 11

L'art. 13 istituisce e disciplina la piu volte citata comns® per la valutazione,
la trasparenza e l'integrita delle amministrazprbbliche; essa € un organismo centrale
istituita, in posizione autonoma e indipendentd¢'arabito del’ARAN, ed ha il compito
di indirizzare, coordinare e sovrintendere all'ezév indipendente delle funzioni di va-
lutazione, di garantire la trasparenza dei sis@inprogrammazione e monitoraggio, di
assicurare la comparabilita e la visibilita degdici di andamento gestionale.

La Commissione e organo collegiale composto da cinque componenti scelti tra e-
sperti di elevata professionalita.

La Commissione tra le altre competenze:

fornisce supporto tecnico e metodologico all'atimrae delle varie fasi del ciclo di

gestione della performance;

verifica la corretta predisposizione del Piano kadRelazione sulla Performance

delle amministrazioni centrali;

definisce i parametri e i modelli di riferimentol @&stema di misurazione e valuta-

zione della performance;

redige la graduatoria di performance delle amnriazsoni statali.

Ad essa come abbiamo visto spetta in definitivadbttare per ogni tipologia di
servizio parametri a livello nazionale, che conaeattra I'altro, di attuare la norma co-
stituzionale (art. 117, lett. m) sulla "determirca® dei livelli essenziali delle prestazio-
ni concernenti diritti civili e sociali che devomssere garantiti su tutto il territorio na-
zionale".

Presso la Commissione € istituita la Sezione peedrita nelle amministrazioni
pubbliche con la funzione di favorire, all'interdella amministrazioni pubbliche, la dif-
fusione della legalita e della trasparenza e spdup interventi a favore della cultura
dell'integrita.

In ossequio al principio di trasparenza la Comroissiassicura la disponibilita, per
le associazioni di consumatori o utenti, i centniicerca e ogni altro osservatore quali-
ficato, di tutti i dati sui quali la valutazionelsasa.

Per la commissione sono previsti oneri a caricdbdahcio di stato.

L'art. 14 prevede per ogni amministrazione un organismo okgtsisce gli attuali
servizi di controllo interno ed esercita le at@ivdi controllo strategico; & possibile an-
che la costituzione in forma associata, per piu amstnazioni, di questi organismi.

Si tratta di un organo monocratico ovvero collegiebmunque snello, composto
da 3 componenti di elevata professionalita ed ez

Ad essi spetta il monitoraggio del funzionamentmptessivo del sistema della va-
lutazione, della trasparenza e integrita dei cdihirgerni e I'elaborazione di una rela-
zione annuale sullo stato dello stesso con oneientbestiva comunicazione delle criti-
cita riscontrate agli organi interni di governoadministrazione.

L'Organismo indipendente di valutazione della penfance, sulla base di appositi
modelli forniti dalla Commissione effettua annualteeindagini sul personale dipen-
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dente volte a rilevare il clima organizzativo gnado di condivisione del sistema di va-
lutazione nonché la rilevazione della valutaziomed mroprio superiore gerarchico da
parte del personale, e ne riferisce alla predaftar@issione.

Tale norma, intervenendo a modifica delle disposizdel d.lgs. 286/1999, cioe la
disciplina generale dei controlli nelllambito dedlemministrazioni dello Stato, si applica
direttamente solo ad esse mentre per regioni edosali costituisce solo una disposi-
zione di principio dato che per quest'ultimi si bggmo le disposizioni dell'articolo 147
del d.Igs. n. 267/2000. Tuttavia anche per le arnstrarioni statali fino alla loro entrata
in funzione prevista dadirt. 30 del dlgs attuativo della legge n. 15/2009 ent&Dilapri-
le 2010, continueranno ad operare | soggetti pteptha valutazione e controllo strate-
gico previsti dall'articolo 6 del d.lgs. n. 286/299nentre a decorrere dal il 1° gennaio
2011 gli organismi ex art. 14 dovranno definiressieurarne la piena operativita dei si-
stemi di valutazione della performance di cuiai!'7.

L'art. 16 e stato il frutto di una lunga trattativa per |'apgbilita agli Enti territo-

riali e al Servizio Sanitario Nazionale delle normel digs attuativo della legge n.
15/2009; ne e scaturita una sostanziale limitazaelBEmmediata operativita del citato
decreto agli Enti di cui sopra ed un apposito mollo d'intesa tra il Ministero per la
Pubblica amministrazione e l'innovazione e I'ANRello specifico trovano diretta ap-
plicazione le disposizioni che disciplinano il grijpio della trasparenza quale livello es-
senziale delle prestazioni erogate dalle ammiragtna pubbliche e requisito essenziale
in ogni fase del ciclo di gestione della perform@aarticolo 11, commi 1 e 3). Mentre
non costituiscono norme vincolanti ma solo di ppica cui adeguare i rispettivi ordi-
namenti i principi generali dell'art. 3 in matedamisurazione e la valutazione della
performance, il ciclo di gestione della performaded'art. 4, la definizione delle carat-
teristiche degli obiettivi dell'art. 5, comma 2,9Istema di misurazione e valutazione
della performance descritto dall'art. 7, gli ambitmisurazione e valutazione della per-
formance individuale dell'art. 9 e il ruolo di promone della cultura della responsabili-
ta per il miglioramento della performance, del merdella trasparenza e dell'integrita
dell'organo di indirizzo politico amministrativo m@ definito all'art. 15, comma 1.

Entro il 31 dicembre 2010, gli ordinamenti dellgiomi e degli enti locali devono
adeguarsi ai suddette disposizioni che trovano oge applicazione nelle more del-
'adeguamento e in caso di decorso del terminatbssenza che sia stata adottata una
normativa specifica dall'Ente territoriale .

Con lart. 17 si apre ilCapo | del Titolo 11l interamente dedicato agli strumenti di
valorizzazione merito ed al sistema premiale chstadilisce debba essere improntato a
principi di selettivita e concorsualita.

Chiara la l'impossibilita tra l'altro gia presemtell'ordinamento e ribadita da co-
stante giurisprudenza di procedere a incentividggia" a tutto il personale.

L'articolo ripropone quella distinzione su due pitondamentali: produttivita, il
grado di raggiungimento di obiettivi predetermingtiesto fattore indica i risultati otte-
nuti e qualita della prestazione, il comportamemtganizzativo ovvero "come ho rag-
giunto l'obiettivo". Come abbiamo gia avuto occasione di commentare, I'utiizmbi-
nato di obiettivi e comportamenti organizzativi pette una valutazione maggiormente
organica delle prestazioni.

12



Misurazione, valutazione e trasparenza della performance della P.A.

L'art. 18 specifica poi che oggetto di incentivazione deve essere sia la performance
organizzativa che quella individuale, pertanto ®ird far riferimento sia agli obiettivi
della struttura che al contributo che il singolodado agli stessi.

Ancora una volta (vedi ad eat. 3 ¢ 4) il decreto dispone l'illegittimita dell'eroga-
zione di incentivi e premi in assenza di un reale ed effettivo sastiénwalutazione .

L'art. 19 & una delle norme piu discusse e innovative, esa dcriteri per la dif-
ferenziazione delle valutazioni prevedendo un maisoao di articolazione in 3 fasce
per dirigenti e dipendenti.

Occorre innanzitutto richiamare l'attenzione sulofache I'articolo fa riferimento
alla performance individuale ed alla distribuziahele risorse del salario accessorio
collegato a tale fattore e non all'intero ammonthake risorse del fondo, pertanto la sua
portata € limitata alle risorse a cio destinate.

Nello specifico si tratta delle risorse, presefdadi, individuate ai sensi debm-
ma 3 bisdellart. 54 che rimette alla contrattazione integrativa il caimpli destinare al
trattamento economico accessorio collegato alldopaance individuale una quota
prevalente del trattamento accessorio complessimauoque denominato.

Il meccanismo delle fasce si prefigge lo scopoadagtire la differenziazione delle
valutazioni individuali e lo fa predeterminando wtala di merito per legge, quindi in
astratto ed indipendentemente dalle circostanzeifsgee (raggiungimento o meno de-
gli obiettivi e con che qualita di apporto persa)al

Tuttavia come abbiamo gia vistoart. 9 del decreto in esame, nella definizione
dell'ambito di misurazione e valutazione della perfance individuale dei dirigenti, fa
espresso riferimento alla capacita di valutazioee mopri collaboratori, dimostrata
tramite una significativa differenziazione dei gaidimettendo ad essi quindi il compi-
to di operare in tal senso con una effettiva atterezei singoli fattori che vanno a com-
porre la performance individuale.

A tale previsione si sovrappone pairt. 19 che, anche in riferimento al personale
di qualifica non dirigenziale, opera una scelta shigasa su una differenziazione ex an-
te e definita per legge.

Ma vediamo come si articola il sistema.

In ogni amministrazione, I'Organismo indipendestd|a base delle risultanze del
sistema di valutazione compila una graduatoriaededllutazioni individuali del perso-
nale dirigenziale, distinto per livello generalean, e del personale non dirigenziale.

Innanzitutto il soggetto competente ad operaraffardnziazione non ¢ il dirigen-
te, bensi I'Organismo indipendente di cui all'ad.a cui spetta la redazione della gra-
duatoria; coordinando tale previsione con quelléade 9 si pud concludere che I'Orga-
nismo indipendente si limitera ad acquisire le tegioni dei dipendenti, espresse dai
dirigenti, per formare la graduatoria generale, finalizzata a determinare le fasce di meri-
to.

In ogni caso, per escludere la commistione di caemze non potra esservi nessu-
na possibilita di incidere nel merito della valutae espressa dal dirigente e la funzio-
ne dell'Organismexart. 14 si limitera all'assemblaggio dei vari pgpfieper stilare la
graduatoria.

In ogni graduatoria il personale é distribuito idierenti livelli di performance:

fascia di merito alta: con il 25% del personalaiaécdestinato il 50% delle risorse

destinate al trattamento accessorio collegatgaittormance individuale;
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fascia di merito intermedia: con il 50% del perderacui € destinato il 50% delle
risorse destinate al trattamento accessorio cabegja performance individuale;

fascia di merito bassa: con il 25% del personataianon e destinato alcun tratta-
mento accessorio collegato alla performance indadiel

La contrattazione collettiva integrativa puo appartderoghe alla fascia alta pre-
vedendo che vi rientri tra il 20% ed il 30% di perale, con corrispondente variazione
compensativa delle percentuali delle altre fasce.

Piu ampio invece I'ambito concesso alla contratteziper le deroghe alla compo-
sizione percentuale delle fasce intermedia e bagsa la distribuzione tra le medesime
fasce delle risorse destinate ai trattamenti aocessllegati alla performance indivi-
duale; qui infatti non si mettono limiti all'os@ltione percentuale, pertanto spettera alla
contrattazione integrativa operare le relativetscgmpre nel rispetto dei principi di se-
lettivita e di meritocrazia; le relative deroghéaiti saranno soggette ad apposito moni-
toraggio da parte del Dipartimento della funzionélgica.

Per le regioni e per gli enti locali la disciplidall'art. 19 vale come principio a cui
uniformare i rispettivi ordinamenti: quindi obbligh suddivisione in almeno tre fasce e
di destinare la quota prevalete delle risorse aroathe hanno avuto la valutazione mi-
gliore e con le modalita che saranno definite dalllonomia regolamentare dei singoli
enti.

Nella norma si legge una precisa scelta di nonttere al valutatore la reale diffe-
renziazione delle valutazioni, ma di predisporresigiema obbligato attraverso cui ot-
tenerla.

Non si puo non tener conto che fino ad oggi I'adspea maturata per la distribu-
zione del salario accessorio ha visto alcune amministrazioni che hanno usato questo
strumento con accortezza e intelligenza ed altrecde che hanno distribuito le risorse
in modo sostanzialmente indifferenziato.

E per reagire a tale prassi che il decreto haiistit'articolazione in fasce.

Tuttavia un sistema cosi aprioristicamente deteatnimpotrebbe paradossalmente
compromettere l'intento di favorire I'impegno detgpnale e di ottenere piu efficienza.

Il settore privato ha sperimentato, che la politiegli incentivi individuali non
sempre produce effetti soddisfacenti, perché stimola forme di competizione fra dipen-
denti a volte troppo esasperate e non alimenends di squadra. Non piu uniti nel per-
seguimento di un obiettivo comune, ma predestinataso di "minor" rendimento del
collega a vedersi collocare nella fascia bassasahia di innescare nei dipendenti for-
me di mancata collaborazione e condivisione degsapquindi in ultima analisi di de-
terminare una assurda concorrenza tra carriera economica individuadozamento
dei servizi.

Il sistema potrebbe poi alimentare una sostanziateotivazione in chi, essendosi
impegnato ed avendo realmente contribuito al raggmento di buoni livelli di per-
formance che abbiano effettivamente visto coinvpltodel 75% del personale, pur ri-
cevendo una buona valutazione, per un minimo s&atit@vi accomunato con chi non
ha fatto altrettanto.

Dal versante del valutatore, poi, si pone nel niallpossibilita di gestire gli effetti
di una valutazione che potra anche essere speafattagliata e differenziata ma che
vedra poi appiattite le conseguenti ricadute ecaocloenalmeno per i soggetti collocati
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nella fascia bassa (che come abbiamo visto non sBenessariamente coloro che non
hanno dato alcun contributo)

In questo quadroaft. 20) e come vedremo dettagliatamente nel commente dell
norme che seguono, gli aspetti monetari dell'ineantone del personale riguardano gli
incentivi connessi al raggiungimento di un risdtaredefinito (es., il bonus annuale
delle eccellenze il premio annuale per l'innovagjdrcosiddetti compensi per produtti-
vita) e quelli correlati allo sviluppo professioealel dipendente (progressioni economi-
che e progressioni di carriera).

La valorizzazione del personale, poi, passa antthevarso iniziative non stretta-
mente monetarie come la previsione di attivita fative mirate, il conferimento di po-
sizioni professionali che implicano contenuti laatiri piu ricchi e maggiore responsa-
bilita, la garanzia di crescita professionale, flateiarsi sulla base di regole trasparenti
che mirino unicamente a premiare i risultati, lafpssionalita, il livello di conoscenza
di cui il dipendente dispone.

Il bonus annuale delle eccellenze previsto alall21 enfatizza la centralita della
performance individuale attribuendo un incentivo5é&b del personale dirigenziale e
non, che si e meglio distinto collocandosi nekgpeitiva fascia alta di cui all'art. 19.

Una tendenza inversa a quanto sta avvenendo ia @elie imprese in cui si va dif-
fondendo la retribuzione di risultato legata pie efle performance individuali, a quelle
dell'azienda o di sue strutture. Parte del sefiarato ritiene, infatti, che la politica de-
gli incentivi individuali non sempre produce effetti soddisfacenti, perché stimmteef
di competizione fra dipendenti a volte troppo esasie e non alimenta il senso di squa-
dra mentre I'adozione di retribuzioni accessoriggi@mente legate alle performance
dell'organizzazione avrebbe il vantaggio di asseclancentivo economico a risultati
che sono di immediato interesse per gli utenti @dorire lo "spirito di squadra” e una
cultura non acquiescente verso coloro che non@paeo allo sforzo comune.

Spetta alla contrattazione collettiva nazionaleeinare I'ammontare delle risor-
se da riservare al bonus delle eccellenze restalgesclusa la possibilita di incidere da
parte della contrattazione decentrata. Ai sensicdeima 3il personale premiato col
"bonus" non puo accedere al premio annuale pe&okazione o ai percorsi di alta for-
mazione (disciplinati rispettivamente dagtticoli 22 e 26 dello schema di decreto), se
non rinunciando al "bonus" stesso.

Con il premio annuale per I'innovazione previsttadl 22 la performance indivi-
duale viene inserita nella valorizzazione del lavdr gruppo e si premiano tutti i com-
ponenti del team che ha partecipato alla realipra&zdel miglior progetto selezionato
annualmente che ha prodotto un significativo cambiato dei servizi offerti o dei pro-
cessi interni di lavoro e che abbia avuto conseggigositive sul complessivo sistema
organizzativo dell’'ente. Sia la valutazione deigett che l'assegnazione del premio
spetta all'Organismo di valutazione di cuiaaticolo 14 anche per quanto riguarda il
personale di qualifica non dirigenziale che anagra volta non ha come valutatore |l
dirigente ma l'organismo ex art. 14.

Con lart. 23 vengono disciplinate le progressioni economichdiciaumenti che
devono attuarsi sulla base di una serie di indeiitocratici sulla valutazione dei risul-
tati, nonché all'esito di un percorso che passava&tso la sottoscrizione del contratto
collettivo nazionale e integrativo per la definizéodei criteri sulla utilizzazione e pon-
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derazione dei citati elementi meritocratici e per langiiaazione di apposite le risorse
a cio riservate.

La norma indica come cardine il principio selettoan cui devono essere attribuite
le progressioni economiche richiamando la discgpliettataarticolo 60 del d.lgs. at-
tuativo della legge n. 15/2009 che, introduce iinoma 1 bis all'articolo 52 al d.Igs. n.
165/2001.

Il testo del comma 1-bis prevede infatti che ihpipio di selettivita venga attuato
in funzione di 3 elementi fondamentali: qualitatatali e professionali, attivita svolta e
risultati consequiti.

Se ne deduce che avranno un ruolo primario la foiona, lo sviluppo delle com-
petenze e la rilevazione della produttivita indiate e collettiva, il tutto in funzione dei
risultati rilevati; infatti e lo stessart. 23 che alterzo commaprevede come titolo prio-
ritario ai fini dell'attribuzione delle progressia@ctonomiche l'essere stato collocato nel-
la fascia di merito alta per la performance indinake

Le progressioni di carriera trovano la loro disciplnellart. 24 che si conforma
alla costante ed univoca giurisprudenza in meatquale ritiene che in tal caso, si veri-
fica una novazione del rapporto di lavoro, in goasittratta di accesso a funzioni piu
elevate. Tale disciplina appare, peraltro, I'urpoasibile alla luce del vigente quadro
costituzionale secondo cui (art. 97 Cost.) ai pbbffici si accede "mediante concorso
salvi i casi stabiliti dalla legge"; pertanto clheancorso costituisce la regola generale
per l'accesso ad ogni tipo di pubblico impiego,h&na quello inerente ad una fascia
funzionale superiore, essendo lo stesso "Il mezaggmrmente idoneo ed imparziale
per garantire la scelta dei soggetti piu capadtedei ad assicurare il buon andamento
della Pubblica amministrazione".

In relazione alle specifiche esigenze delle amriresoni, che sono il presupposto
per l'attivazione delle progressioni di carrier@osti disponibili in dotazione organica
vengono coperti attraverso concorsi banditi coervig non superiore al 50% al persona-
le interno che potra usufruire come titolo preferale della eventuale collocazione nel-
la fascia alta di merito per la performance indisatb.

Ancora piu evidente qui il principio di selettivithe si traduce nei meccanismi di
un vero e proprio concorso pubblico pur garantemudegame tra performance indivi-
duale e progressione di carriera come era avvgmirtéa progressione economica. Re-
sta in secondo piano la funzione di strumento prtara fronte della esaminata centrali-
ta delle esigenze organizzative dell'amministrazitancui sola sussistenza e realizza-
zione puo essere presupposto ed occasione dizadarone delle professionalita acqui-
site all'interno dell'organizzazione stessa

Anche ai fini dell'attribuzione di incarichi e resgsabilita il sistema di valutazione
ha una sua centralita infatti ai sensi detl'25 i dirigenti dovranno tenere conto della
professionalita attestata dal sistema di valutagiahe costituisce il principale criterio
di selezione dei dipendenti destinatari degli irddarstessi.

Anche in questo caso come per le progressionirgieca, pur essendo qualificato
come strumento premiale, l'attribuzione di incarghnnanzitutto uno strumento orga-
nizzativo che deve servire a soddisfare I'esigeinzaa azione della pubblica ammini-
strazione che si svolga secondo criteri imparzialita efficienza exhefi; dato tale pre-
supposto la scelta del dirigente nell'affidamengdi'idcarico deve essere coerente in-
nanzitutto con gli esiti delle valutazioni espresse
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L'art. 26 conclude la disciplina degli strumenti premialiengando ai piu merite-
voli I'accesso ai percorsi di alta formazione oeaperienze lavorative di particolare ri-
lievo in istituzioni anche internazionali.

In tal modo la formazione, seppure solo il segm@niaqualificato, assume la fina-
lita di riconoscere e valorizzare i contributi individuali e le professionalita svitappa
mentre non si fa alcun cenno alla rilevazione dbbfsogno formativo quale mezzo per
individuare il personale da destinare a tale chéiwsviluppo delle competenze.

L'art. 27 disciplina, con il premio di efficienza, un sisteghantegrazione del fon-
do della contrattazione commisurato ai risultafiseguiti dalle singole strutture ammi-
nistrative; esso e previsto nella misura massinh&@h dei risparmi accertati, derivanti
da processi di ristrutturazione, riorganizzazioner®vazione e da destinare fino a due
terzi al personale che abbia contribuito direttamente e proficuamente alla lorcarealizz
zione e per il restante ad incremento del fondo.

Per risparmi accertati si intendono solo quelli cdwano tutti i requisiti previsti dal
comma 2e che quindi sono:

documentati nella Relazione di Performance
validati dall'Organismo di valutazione di cui aflieolo 14
verificati dalla Ragioneria generale dello Stato

Il collegamento rispetto agli strumenti premiale@dente, e seppure l'erogazione
del premio di efficienza deve avvenire con crit#iettivi tra coloro che hanno contri-
buito alla realizzazione dei risparmi e quindi eonpeso riconosciuto alla performance
individuale, anche qui c'é una forte valenza debida di gruppo finalizzato alla realiz-
zazione di processi di ristrutturazione, riorgaaznne e innovazione da cui derivino
economie.

L'art. 28 Qualita dei servizi pubblici interviene a modifidall'articolo 11 comma
2 del d.lgs. n. 286/1999 e richiama la competermtia dommissione prevista altt. 13
ad elaborare la proposta per ogni tipologia diigendi parametri a livello nazionale,
che consentiranno tra l'altro, di attuare la nowcuatituzionale (articolo 117, lett. m)
sulla "determinazione dei livelli essenziali degfleestazioni concernenti diritti civili e
sociali che devono essere garantiti su tutto ilttero nazionale".

Gli standard definiti nella proposta della Comnoss saranno adottati con diretti-
ve del Presidente del Consiglio dei Ministri; vida#ta salva I'autonomia degli enti ter-
ritoriali per i servizi da loro erogati per cuimiovvedera a determinare gli standard con
atti di indirizzo e coordinamento adottati d'intesa la Conferenza unificata.

Il Capo lll detta le norme finali, transitorie ed abrogaziprévedendo alrt. 29

il carattere di inderogabilita di tutta la discigiin materia premiale e la sua sottrazione
alla contrattazione collettiva prevedendo comeeassgamente richiesto nella legge dele-
ga l'applicazione delle disposizioni di cui aglieoli 1339 e 1419, secondo comma, del
codice civile, in caso di nullita delle clausolentrattuali per violazione di norme impe-
rative e dei limiti fissati alla contrattazione letliva pertanto le clausole nulle saranno
direttamente sostituite dalle disposizioni di leggale effetto sarebbe comunque stato
prodotto dalle norme presenti nell'ordinamento Ipérdiretta conseguenza dell'indero-
gabilita di legge, tuttavia il legislatore ha vauin chiaro e forte richiamo alle conse-
guenze della violazione negoziale della discipimenateria di merito e premi.
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In oltre lart. 29 prevede che le norme di cui Titolo Il in caso di mancata previsio-
ne contrattuale, sono inserire di diritto nei catitrcollettivi.

In entrambi i casi sono fatte salve le disciplineessere al momento dell'entrata in
vigore del dlgs di attuazione della L 15/2009 faila tornata contrattuale successiva.

L'art. 31 va letto in parallelo con I'art. 16 infatti comer i disposizioni in materia
di "Misurazione, valutazione e trasparenza delidopmance"” (Titolo 1), anche quelle
in materia di "Merito e Premi" (Titolo Ill) nellenaministrazioni locali trovano attuazio-
ne mediante adeguamento dei propri ordinamenglativi principi e specificatamente
ai seguenti:

dall'applicazione della disciplina su merito e premmn devono derivare nuovi o

maggiori oneri per la finanza pubblica (art. 12).

criteri e modalita per la valorizzazione del mewt incentivazione della perfor-

mance di cui all'art. 18,

disciplina delle progressioni economiche salvoritecio di preferenza costituito

dalla collocazione in fascia alta (art. 23, c.2)e

disciplina delle progressioni di carriera salvoriterio di preferenza costituito dal-

la collocazione in fascia alta (art. 24, c. 1 e 2),

Attribuzione di incarichi e responsabilita (art)25

Accesso a percorsi di alta formazione e di cregeibéessionale (art. 26),

Premio di efficienza (art. 27, c. 1).

Secondo quanto previsto dait. 16 e dallart. 31, le amministrazioni locali, nell
esercizio delle proprie potesta normative e regefgari, dovranno adeguarsi entro il
termine del 31 dicembre 2010 alle disposizioni recate dallo schema @t®&gislati-
vo e dovranno altresi adeguare, ai sensiadelB5, i propri contratti decentrati al nuovo
guadro normativo entro il 31 dicembre 2011,

L'art. 30 prevede i termini per l'attuazione di alcune prievised in definitiva per
la completa entrata a regime della riforma:

commissione di cui all'articolo 13 da costituirérer80 gg dall'entrata in vigore del

decreto in commento,

organismi indipendenti di cui all'articolo 14 dastituire entro il 30 aprile 2010,

definizione ad opera degli organismi indipenderii sistemi di valutazione della

performance di cui all'articolo 7 entro il 30 settee 2010,

piena operativita dei sistemi di valutazione dgl&aformance a decorrere dal 1°

gennaio 2011.
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DIRIGENZA PUBBLICA, RESPONSABILITA
DIRIGENZIALE E MOBILITA

Pierluigi Rausei
Direttore della Direzione provinciale del lavoro Macerata
Docente di Diritto sanzionatorio del lavoro nellslvarsita di Modena e Reggio Emil{&)

Il Capo Il del decreto legislativo 27 ottobre 2009,150 (cd. !'Riforma Brunetta")
e interamente dedicato alla rivisitazione dellerm®iche governano la dirigenza pubbli-
ca.

Prosegue, dunque, la storia senza fine della rdatella dirigenza pubblica, a oltre
trent#anni dalla prima organica e autonoma regwlazdettata dal DPR 30 giugno
1972, n. 748). Restano fermi i cardini della rifarapportata con il decreto legislativo 3
febbraio 1993, n. 29, come poi confermati e rafforzati, sia pure con gualdrtezza,
dai successivi interventi correttivi e integratfdilgs. n. 80/1998 e d.lgs. n. 387/1998),
ma anche alla luce delle successive implementagibigis. n. 286/1999 sui controlli in-
terni), nonché della !stabilizzazionetegtius sistematizzazione) nebrpusnormativo
del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, cpmiemodificato,in parte qua dalla
legge 15 luglio 2002, n. 145, dal decreto-leggdxb/2005 (convertito nella legge n.
168/2005) e, da ultimo, dal decreto-legge n. 11@32@convertito nella legge n.
133/2008). Tuttavia, dopo la !prima" e la !secondpfivatizzazione, il d.lgs. n.
150/2009 si pone [#ambizioso obiettivo di delinelteituro™” della dirigenza pubblica
per una amministrazione moderna ed efficiente.

E# lo stesso art. 37 del decreto attuativo dajigdel marzo 2009, n. 15 ha delinea-
re e definire [#oggetto, l#ambito di applicaziome fnalita stesse del nuovo intervento
normativo.

Lo scopo dichiarato di questa !terza privatizzazione" € individuato nel raggiungi-
mento di una migliore organizzazione del lavoro nella pubblica amministrazione, in uno
col progressivo miglioramento della qualita deltegtazioni erogate al pubblico, me-
diante una serie di modifiche alla disciplina dellegenza pubblica che fanno ricorso
anche a criteri di gestione e di valutazione prdptisettore privato.

Obiettivo specifico quindi risulta essere la realizzazione di livelli di produttiéta
lavoro pubblico che siano adeguati, anche in fdiraan reale e concreto riconoscimento
di meriti e demeriti con un chiaro rafforzamentd piencipio di distinzione tra le fun-
zioni di indirizzo e di controllo che vengono comfate in capo agli organi di governo
e quelle di gestione amministrativa che spettanoaresclusiva alla dirigenza pubblica,
la quale, pur nel rispetto dei pronunciamenti d€llate costituzionale in argomento,
deve garantire, nella regolazione del rapportotgani di vertice e dirigenti titolari di

® e considerazioni contenute nel presente inteovesdno frutto esclusivo del pensiero
dell#Autore e non hanno carattere in alcun mod@gnativo per I#Amministrazione alla quale appar-
tiene.

19



La riforma del lavoro pubblico

incarichi apicali e di livello generale, la totaecoerente attuazione degli indirizzi poli-
tici in ambito amministrativo.

Llimplementazione delle funzioni dirigenziali

L#art. 38 del decreto modifica I#articolo 16 digsd.n. 165/2001, inserendo fra le
funzioni dei dirigenti di uffici dirigenziali genali, anche quella di proporre !le risorse e
i profili professionali necessari allo svolgimemt® compiti dell#ufficio cui sono prepo-
sti anche al fine dell#elaborazione del documenprajrammazione triennale del fab-
bisogno di personale" (nuova lettba), nonché quella di concorrere !alla definizione
di misure idonee a prevenire e contrastare i fenomeni di corruzione e a cordnbliarn
spetto da parte dei dipendenti dell#ufficio cuispreposti” (nuova lett. Is).

In questo modo viene data attuazione ai princiielega contenuti nella legge n.
15/2009 circa il rafforzamento del ruolo dei dimdgjegenerali rispetto alla concreta ge-
stione dell#ufficio cui sono preposti.

Il successivo art. 39, nel modificare [#articolodel d.lgs. n. 165/2001, prevede
anche per i dirigenti non generali le medesime Buowzioni assegnate ai dirigenti ge-
nerali (nuove lettere bis ed e, del comma 1), oltre a specificare, conrbloizione
della lettera ddis, del nuovo compito di effettuare !la valutazione del personale asse-
gnato" all#ufficio cui & preposto, !nel rispettd gencipio del merito, ai fini della pro-
gressione economica e tra le aree, nonché della corresponsione di indennita e premi in-
centivanti”.

Le profonde e incisive novita in materia di misuoae delleperformance® di va-
lutazione, finalizzate alla crescita della proditd e della efficienza
dell#amministrazione pubblica, trovano un primo raoto di concreta verificabilita
nella assegnazione in capo al dirigente dell#oblligalutazione del personale.

L'assegnazione degli incarichi dirigenziali

Con I#art. 40 del d.lgs. n. 150/2009, che modifitarticolo 19 del d.lgs. n.
165/2001, chiarisce che per conferire qualsiasirico di funzione dirigenziale si debba
tenere conto delle attitudini e delle capacita gssionali del singolo dirigente non piu
soltanto con riferimento alla natura e alle carestiehe degli obiettivi prefissati, ma an-
che in relazione !alla complessita della struttmtaressata”, inoltre i risultati conseguiti
in precedenza nell#amministrazione cui il dirigeagp@artiene non € piu parametro di
valutazione dellcskill professionale e attitudinale del dirigente, maoverproprio ele-
mento di ponderazione, alla medesima stregua dtltedini e delle capacita. Peraltro
si sottolinea precisamente I#importanza della &alohe conseguita per i risultati pre-
cedentemente consequiti ai fini del conferimento dell#incarico, accantspatafiche
competenze organizzative possedute nonché delle esperienze di direzione eventualmen-
te maturate all#estero, presso il settore privapoesso altre amministrazioni pubbli-
che", senza omettere di puntualizzare la finalizzazione di detto bagsgkrienziale
che deve essere necessariamente attinente !alrcoafeéo dell#incarico”. Viene poi
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confermata [#inapplicabilita dell#articolo 2103 mlice civile riguardo al conferimen-
to degli incarichi dirigenziali e al passaggio adarichi differenti.

Il nuovo comma Iis dell#art. 19 del d.lgs. n. 165/2001 sancisce posaddo del
principio di trasparenza che informa |#intero pssoedi riforma, stabilendo #obbligo
per ogni pubblica amministrazione di rendere !caitw$, anche mediante pubblicazio-
ne di apposito avviso sul sito istituzionale, ihmero e la tipologia dei posti di funzione
che si rendono disponibili nella dotazione orgarsda criteri di scelta", nonché di ac-
quisire !le disponibilita dei dirigenti interessat di procedere a valutarle, indistinta-
mente tutte, ai fini dell#assegnazione dell#incalisponibile.

Nel comma Iter dell#art. 19 novellato dall#art. 40 del d.lgd.50/20009, il legisla-
tore della riforma chiarisce che gli incarichi denziali possono essere revocati !esclu-
sivamente nei casi e con le modalita di cui alié@d 21, comma 1, secondo periodo”,
disposizione, quest#ultima, che, a seguito delldifrna apportata dall#art. 41, comma
1, lett. a), prevede che nei casi gravi, !previatestazione e nel rispetto del principio
del contraddittorio”, l#amministrazione puo reved#incarico.

Sempre nell#art. 19, commaet; del d.lgs. n. 165/2001, viene previsto l#obbligo
per [#amministrazione di dare una !idonea e mdiaimunicazione", con un periodo
di preavviso !congruo”, al dirigente al quale nomsenda confermare I#incarico confe-
rito $ a causa di processi di riorganizzazione oplla scadenza, qualora non vi sia
una valutazione negativa sui risultati conseguip®spettando altresi al dirigente non
confermato i posti disponibili per un nuovo incaric

Nell#art. 19, comma 2, del d.Igs. n. 165/2001%.1#8; comma 1, lett. c, del d.Igs.
n. 150/2009, prevede ora, a proposito della dulathtincarico dirigenziale conferito
(che, di norma, non puo essere inferiore a tre a@reccedere il termine di cinque an-
ni), che essa puo essere inferiore a tre anni gualincida con il conseguimento del
limite di eta per il collocamento a riposo del gante interessato.

Inoltre viene precisato che se in caso di primof@@mento di incarichi di uffici
dirigenziali generali o di funzioni equiparate addirigente di seconda fascia, la durata
dell#incarico e pari a tre anni.

Le percentuali previste dall#art. 19, comma 6,repio solo le qualita professiona-
li, sono ora richieste anche per le assegnaziayli gearichi di cui al comma 3 novel-
lato.

Proprio sul richiamato comma 6 si concentrano rgkerventi riformatori dell#art.
40, comma 1lett. g del d.lgs. n. 150/2009. Cosi, in particolare, ipeonferimento di
incarichi a tempo determinato, nel rispetto deitiimi contingente segnalati dal primo
periodo dell#art. 19, comma 6, del d.lgs. n. 188/200n e piu sufficiente individuare
Ipersone di particolare e comprovata qualificazione professionaleg mdispensabile
fornire lesplicita motivazione" anche in meritoathon rinvenibilita di detta particolare
qualificazione professionale nei ruoli dell#amnima@one che affida I#incarico. Inoltre
le Iconcrete esperienze di lavoro maturate” (anali¥énterno della stessa amministra-
zione) devono essere state conseguite !per almanguinquennio”, precedentemente
all#assegnazione dell#incarico dirigenziale a termi

[l nuovo comma @is del d.Igs. n. 165/2001, introdotto dall#art. 40now 1 lett.
f, del d.lgs. n. 150/2009, prevede un meccanisntaldblo delle percentuali per la de-
terminazione del contingente complessivo previstiocdmmi 4, Sbis e 6, con arroton-
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damento all#unita inferiore, se il primo decimalefériore a cinque, o a quella superio-
re, se uguale o superiore a cinque.

Mentre con il comma @er si individua il campo di applicazione dei comme ®-
bis nel novero delle amministrazioni pubbliche coménite dall#articolo 1, comma 2,
del d.Igs. n. 165/2001.

Le responsabilita del dirigente

Altro tema cardine della riforma del 2009 e queléle responsabilita dirigenziali.

In questo contesto vanno annotate le modificheodutite dall#art. 41 del d.lgs. n.
150/20009 all#art. 21 del d.Igs. n. 165/2001.

Cosi I#articolo 21, comma 1, come attualmente wgesostituito dall#art. 41,
comma 1, lett. a, insiste nel prevedere la respmlitsadirigenziale diretta per il manca-
to raggiungimento degli obiettivi. In effetti, iirdyente che non abbia raggiunto gli o-
biettivi stabiliti (e concordati), qualora il rigato negativo sia stato accertato attraverso
le risultanze del sistema di valutazione sullamitzazione della produttivita del lavoro
pubblico e sulla efficienza e trasparenza delle amministrazioni pubbliche, come pure
guello che non abbia osservato le direttive impeghi, nei casi in cui il mancato conse-
guimento dei risultati o la inosservanza dellettlire risultino direttamente e personal-
mente imputabili al dirigente, previa contestazigsempre ferma restando l#eventuale
responsabilita disciplinare secondo la disciplin@vjsta dal contratto collettivo)
[#amministrazione che ha affidato [#incarico divig@e si trovera nell#impossibilita di
rinnovo dello stesso. Inoltre, come gia ricordaito gppra, in base alla gravita rappre-
sentata dei casi, [#amministrazione potra (semgndgpcontestazione e comunque nel
rispetto del principio del contraddittorio) revoed#incarico collocando il dirigente a
disposizione dei ruoli dirigenziali ovvero recedeed rapporto di lavoro secondo le di-
sposizioni del contratto collettivo.

Peraltro, con il nuovo commalis |#art. 21 del d.lgs. n. 165/2001 prevede che
(fuori dal campo di azione del comma 1) al dirigepbssa essere decurtata la retribu-
zione di risultato, in relazione alla gravita delialazione accertata, di una quota fino
all#ottanta per cento, previa contestazione, spétio del principio del contraddittorio,
secondo le procedure previste dalla legge e ddtattm collettivo, sentito il Comitato
dei garanti, qualora lo stesso venga ritenuto mesgdaile di una colpevole violazione del
dovere di vigilanza sul rispetto, da parte del peate assegnato al proprio ufficio, !de-
gli standard quantitativi e qualitativi fissati B&@mministrazione”, conformemente agli
indirizzi deliberati dalla Commissione per la valzibne, la trasparenza e I#integrita del-
le amministrazioni pubbliche (istituita dall#a.del d.lgs. n. 150/2009).

Il Comitato dei garanti rinnovato
Anche il Comitato dei garanti viene riformato. litate art. 22 del d.lgs. n.
165/2001, come sostituito dall#art. 42 del d.lgd50/2009, prevede che i componenti

del Comitato, non sono piu chiamati a rilasciarargse conforme”, dovendo essere sol-
tanto sentiti. Piu precisamente, per quanto preaspressamente dal comma 3 dell#art.
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22, il parere del Comitato dei garanti e reso aghine di quarantacinque giorni dalla
richiesta, decorso inutiimente il quale I#ammia&tine richiedente puo prescindere dal
parere.

I membri del Comitato, ai sensi dell#art. 22, connseguitano ad essere nomina-
ti con decreto del Presidente del Consiglio deiistiih ma ora !nel rispetto del princi-
pio di genere" (la durata dell#incarico, di cuindgeconfermata la non rinnovabilita, €
ancora di tre anni), essi passano da tre a cinqueonsigliere della Corte dei conti (de-
signato dal Presidente della Corte stessa) e quaitnponenti (designati: uno dal Pre-
sidente della Commissione per la valutazione,dap@renza e l#integrita delle ammini-
strazioni pubbliche; uno dal Ministro per la pubhliamministrazione e l#innovazione,
che sceglie un esperto tra soggetti con specifica qualificazione ed esperienza nei settori
dell#organizzazione amministrativa e del lavorobtinb; due scelti tra dirigenti di uffi-
ci dirigenziali generali, di cui almeno uno appadete agli Organismi indipendenti di
valutazione, mediante estrazione a sorte fra calbeohanno presentato la propria can-
didatura). Tutti i componenti del Comitato sono collocati fuori ruslib posto corri-
spondente nella dotazione organica dell#amministrazdi appartenenza é reso indi-
sponibile per tutta la durata del mandato. Vieneppecisato che per la partecipazione
ai lavori del Comitato non é prevista la correspoms di alcun emolumento o rimborso
spese.

Mobilita dirigenziale

Con la riforma dell#articolo 23 del d.lgs. n. 1882, ad opera dell#art. 43 del
d.lgs. n. 150/2009, i dirigenti della seconda fagmtranno transitare nella prima solo
qualora abbiano ricoperto incarichi di direzioneutfici dirigenziali generali o equiva-
lenti, per un periodo non piu pari ad almeno trei ama ad almeno a cinque anni, senza
essere incorsi nelle misure previste dall#arti@dlger le ipotesi di responsabilita diri-
genziale. Il termine resta tuttavia di tre anni péirigenti ai quali sia stato conferito
l#incarico di direzione di uffici dirigenziali genadi 0 equivalenti prima del 15 novem-
bre 2009 (art. 43, comma 2, d.lgs. n. 150/2009).

Per quanto attiene alla mobilita dirigenziale gtare pubblico e privato, [#art. 23-
bis del d.lgs. n. 165/2001 viene modificato dall#44t.del d.lgs. n. 150/2009 con ri-
guardo alla circostanza che i dirigenti delle piditd amministrazioni, nonché gli ap-
partenenti alla carriera diplomatica e prefettezjdimitatamente agli incarichi pubblici,

i magistrati ordinari, amministrativi e contabiligh avvocati e procuratori dello Stato,
vengano automaticamente collocati in aspettativaasassegni (senza piu necessita di
istanza di parte), fatto salvo #eventuale motida@ego dell#amministrazione di appar-
tenenza in ordine alle proprie preminenti esigeoig@nizzative, per svolgere attivita
presso soggetti e organismi, pubblici o privaticlaoperanti in sede internazionale (i
guali dovranno provvedere al relativo trattamenvgenziale).

Analogamente, per le previsioni ora contenute akll23bis, comma 2, del d.lgs.
n. 165/2001, i dirigenti di cui all#art. 19, comfrta(che non avendo la titolarita di uffi-
ci dirigenziali svolgono, su richiesta degli organvertice delle amministrazioni che ne
hanno interesse, funzioni ispettive, di consulesua]io e ricerca o altri incarichi speci-
fici previsti dall#ordinamento, compresi quelli gge i collegi di revisione degli enti
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pubblici in rappresentanza di amministrazioni niemigli), sono collocati a domanda in
aspettativa senza assegni per lo svolgimento iditatpresso soggetti e organismi, pub-
blici o privati, anche operanti in sede internaalen salvo motivato diniego
dell#zamministrazione di appartenenza, in ordine @bprie preminenti esigenze orga-
nizzative.

La retribuzione #di merito$ del dirigente

Il trattamento economico dei dirigenti pubblici 8de, a seguito delle modifiche
apportate all#articolo 24 del d.lgs. n. 165/20@ll#drt. 45 del d.lgs. n. 150/2009, im-
portanti variazioni.

In primo luogo la retribuzione del personale coalijica di dirigente &€ determina-
ta dai contratti collettivi per le aree dirigengigirevedendo che il trattamento economi-
co accessorio sia correlato alle funzioni attriuélle connesse responsabilita e $ que-
sta la significativa aggiunta $ !ai risultati cogséi” (art. 24, comma 1). Dunque il me-
rito del dirigente & espressamente valutato initéreconomici in base ai risultati effet-
tivamente conseguiti.

Sotto altro profilo il trattamento accessorio cgli&o ai risultati deve costituire al-
meno il 30 per cento della retribuzione complessigadirigente, al netto della retribu-
zione individuale di anzianita e degli incarichi gagtivi soggetti al regime
dell#onnicomprensivita (art. 24, comm#&igd) Tale previsione, tuttavia, non trova ap-
plicazione per i dirigenti del Servizio sanitario nazionale.

| contratti collettivi nazionali (entro la tornatentrattuale successiva a quella de-
corrente dal 1° gennaio 2010) devono incrementangressivamente la componente
legata al risultato, in modo da adeguarsi alla gr@x@le richiamata, destinando a tale
componente tutti gli incrementi previsti per latpaaccessoria della retribuzione (art.
24, comma Zler).

Infine, la quota di retribuzione collegata al raggjimento dei risultati non potra
essere corrisposta al dirigente se [#amministrazibappartenenza, decorso il periodo
transitorio di sei mesi dall#entrata in vigore ddgs. n. 150/2009 (e cioé entro il 15
maggio 2010), non ha predisposto il sistema ditaalane di cui al Titolo Il del mede-
simo decreto di riforma (art. 24, commadate).

Accesso alla dirigenza

L#art. 46, comma lett. a del d.lgs. n. 150/2009, si limita a sostituirerddorica
dell#art. 28 del d.lgs. n. 165/2001, che da 'Accedk qualifica di dirigente” diviene
ora !Accesso alla qualifica di dirigente della seda fascia".

Mentre lalett. b del medesimo articolo inserisce fra i titoli p#atcesso !agevola-
to" al concorso per dirigente di seconda fascia anche il !dottorato di ricerca”, accanto al
diploma di specializzazione, al fine di abbreviatermini di servizio dei pubblici di-
pendenti di ruolo dai cinque ai tre anni.

24



Dirigenza pubblica, responsabilita dirigenziale @bitita

L#art. 47 del d.lgs. n. 150/2009, invece, insenmdal.lgs. n. 165/2001 il nuovo ar-
ticolo 284his (rubricato !'Accesso alla qualifica di dirigentelldeprima fascia™), al fine
di differenziare l#accesso alla fascia superiolla deigenza pubblica.

Salvo il caso, gia richiamato, dell#articolo 19nawa 4, per accedere alla qualifica
di dirigente di prima fascia nelle amministrazigtatali, anche ad ordinamento autono-
mo, e negli enti pubblici non economici, si procepker il cinquanta per cento dei posti
(calcolati con riferimento a quelli che si rendahsponibili ogni anno per la cessazione
dal servizio dei soggetti incaricati), tramite corsp pubblico per titoli ed esami indetto
dalle singole amministrazioni, sulla base di criggmerali stabiliti con decreto del Pre-
sidente del Consiglio dei ministri, previo paresdla Scuola superiore della pubblica
amministrazione.

Per le ipotesi di incarichi che necessitano di gjgacesperienza e peculiare pro-
fessionalita, la copertura di singoli posti per gp@ta non superiore alla meta di quelli
da mettere a concorso puo avvenire con contratiritio privato a tempo determinato
(stipulati per un periodo non superiore a tre gnmg sempre e solo attraverso concorso
pubblico aperto ai soggetti in possesso dei retjyigdfessionali e delle attitudini ma-
nageriali corrispondenti.

Mobilita intercompartimentale e piante organiche

L#art. 48 del d.lgs. n. 150/2009, che inaugurapdClll del decreto di riforma, ha
inserito nel corpo del d.lgs. n. 165/2001 il nuart 29bis il quale prevede che allo
scopo di favorire i processi di mobilita fra i disecomparti di contrattazione del perso-
nale delle pubbliche amministrazioni, con appodioreto del Presidente del Consiglio
dei ministri (su proposta del Ministro per la publdlamministrazione e l'innovazione,
di concerto con il Ministro dell#economia e deif@hze, previo parere della Conferen-
za Unificata e sentite le Organizzazioni sindacatiga definita una tabella di equipa-
razione fra i livelli di inquadramento previsti dangoli contratti collettivi relativi ai di-
versi comparti di contrattazione.

Il successivo art. 49 apporta modifiche sostanza#iftarticolo 30 del d.lgs. n.
165/2001, in materia di passaggio diretto di pessoira amministrazioni diverse.

Si conferma, a seguito della riforma, che le amstiazioni pubbliche possono ri-
coprire posti vacanti in organico mediante cesstglecontratto di lavoro di dipendenti
appartenenti alla stessa qualifica in servizio gwealtre amministrazioni, che facciano
domanda di trasferimento; viene pero precisatotatie le amministrazioni devono !in
ogni caso rendere pubbliche le disponibilita destpm organico da ricoprire attraverso
passaggio diretto di personale da altre amminisinaissando preventivamente i crite-
ri di scelta" (art. 30, comma 1). Inoltre il tragfeento € disposto non piu a seguito di
Iprevio consenso dell'amministrazione di apparteaén(come era ante d.lgs. n.
150/2009), ma in conseguenza di un !previo paraverevole dei dirigenti responsabili
dei servizi e degli uffici cui il personale e o &assegnato"”, parere da rendersi in ragio-
ne della !professionalita in possesso del diperaléntelazione al posto ricoperto o da
ricoprire”.

Apposite misure per agevolare i processi di mahiinche volontaria, per garanti-
re [#esercizio delle funzioni istituzionali da padelle amministrazioni pubbliche che
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presentano carenze di organico sono stabilite emnetb del Ministro per la pubblica
amministrazione e I#innovazione, di concerto cdvliilistro dell#economia e delle fi-
nanze, previa intesa con la Conferenza unificaszrdite le confederazioni sindacali
rappresentative (art. 30, commais).

Con riferimento alle eccedenze di personale relative ad almeno dieci dipendenti
alle procedure di mobilita collettiva, gia discipte dall#articolo 33 del d.lgs. n.
165/2001, I#art. 50 del d.lgs. n. 150/2009 intewiper stabilire che la mancata indivi-
duazione da parte del dirigente responsabile delle eccedenze delle yetaotiale &
lvalutabile ai fini della responsabilita per danexariale” (art. 33, commalis).

Territorializzazione delle procedure concorsuali

L#art. 51 del d.Igs. n. 150/2009 inserisce nel carbrter dell#articolo 35 del d.Igs.
n. 165/2001, la previsione secondo cui, per iluechento del personale delle ammini-
strazioni pubbliche, il principio della parita dradizioni per l#accesso ai pubblici uffici
viene garantito, mediante specifiche disposizi@hibdindo, !con riferimento al luogo di
residenza dei concorrenti”, ma solo quando taleuisgq risulti !strumentale
all#assolvimento di servizi altrimenti non attuabili o almeno non diteah identico
risultato”. La territorializzazione dei concorsilghlici, quindi, trova il proprio limite
nella funzionalita e nella strumentalita rispettsexvizio da assolvere e da attuare.

Limiti alllassegnazione di incarichi dirigenziali

Da ultimo sembra opportuno segnalare che, nellanga di trasparenza della
pubblica amministrazione che caratterizza |#infaxesso riformatore, l#art. 52 del
d.lgs. n. 150/2009 giunge a modificare I#articdalbl d.lgs. n. 165/2001 (sulle incom-
patibilita di impieghi e incarichi) per sancire deeamministrazioni non possono confe-
rire incarichi di !direzione di strutture deputeaéla gestione del personale” a soggetti
Iche rivestano o abbiano rivestito negli ultimi daieni cariche in partiti politici o in or-
ganizzazioni sindacali o che abbiano avuto negjinildue anni rapporti continuativi di
collaborazione o di consulenza con le predette organizzazioni".

La finalita evidente di tale previsione € quellaydrantire qualsiasi interferenza fra
impostazioni e !aderenze" politiche o sindacaliaedirezione in posizione di assoluta
terzieta e imparzialita della gestione del persmpabblico.

Infine su tutte le disposizioni in materia di ingoatibilita, cumulo di impieghi e di
incarichi stabilite dall#art. 53 del d.lgs. n. Z&®1, il d.Igs. n. 150/2009 introduce un
potere generale di verifica in capo al Dipartimedédla funzione pubblica della Presi-
denza del Consiglio dei Ministri che potra !disporrerifiche del rispetto delle disposi-
zioni" stesse !per il tramite dell#lspettorato [@efunzione pubblica”, il quale deve ope-
rare !d#intesa con i Servizi ispettivi di finanazbplica del Dipartimento della Ragione-
ria generale dello Stato" (art. 53, commalil§-
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CONTRATTAZIONE COLLETTIVA
E POTERE DISCIPLINARE DELL-AMMINISTRAZIONE

Eufranio Massi
Direttore della Direzione provinciale del lavoro Modena(*)

Contrattazione nazionale ed integrativa

L!obiettivo dichiarato dal Legislatore, attraveladegge n. 15/2009, e reso attuale
dal decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 15@ssguente, finalizzato a conseguire una
migliore organizzazione del lavoro e ad assicuus@ perfetta ripartizione tra le mate-
rie oggetto di contrattazione sindacale e quedlerviate alla disciplina legale (con parti-
colare riferimento sia agli atti organizzativi chée determinazioni dirigenziali), trova
la sua piena esplicazione in una serie di artmminpresi tra il 53 ed il 66.

Ma andiamo con ordine cercando di intervenire psige sommariamente, con al-
cuni chiarimenti, in una materia che si presentau@a primo esame, particolarmente
complessa.

Clé, innanzitutto, una affermazione di principiot(®4 che, peraltro, interviene,
con alcune profonde modificazioni, sui primi trenwai delllart. 40 del d.lgs. n.
165/2001): € la contrattazione collettiva (ai Marelli, non essendoci alcuna specifica
in ordine alla territorialita) a determinare sidiritti e gli obblighi relativi al rapporto di
lavoro, che le materie relative alle relazioni sicali. Ma, detto questo, il Legislatore
delegato si affretta ad escludere chiaramente dbsigsi pattuizione le materie concer-
nenti llorganizzazione degli uffici, quelle concernenti gli amtitmisurazione e di va-
lutazione della "performance# individuale, quelle riguatidamprerogative dei dirigenti
circa i poteri di organizzazione, le funzioni daigkenti generali e degli altri dirigenti,
quelle concernenti il conferimento e la revoca diegarichi dirigenziali e quelle ex art.
1, comma 2, lettera a), della legge n. 421/1992.

Un altro limite, leggermente meno forte ma, comwastremamente significativo
come si vedra allorquando sara trattata la matiile infrazioni disciplinari, riguarda,
appunto, questlultimo argomento: la contrattaziookettiva potra disciplinare qualco-
sa, ma soltanto negli ambiti espressamente predadita legge. Negli stessi ambiti ri-
stretti e predeterminati, gli accordi sindacalirpoho muoversi per altre materie impor-
tanti come la valutazione delle prestazioni ai flalla corresponsione del salario acces-
sorio, della mobilita e delle progressioni econdraic

® e considerazioni contenute nel presente inteovesdno frutto esclusivo del pensiero
delllAutore e non hanno carattere in alcun modoegmativo per l'Amministrazione alla quale appar-
tiene.
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Fatta questa premessa, € dato mandato alllARANIedm@anizzazioni sindacali
maggiormente rappresentative di ipotizzare piu @mngcon sezioni per specifiche
professionalitd) per la contrattazione pubblica, @h@gni caso, non debbono superare i
guattro, cui non possono che corrispondere quat@e per la dirigenza, alllinterno del-
le quali deve essere prevista una specifica sepienta dirigenza del Servizio sanitario
nazionale.

Il nuovo comma 3 delllart. 40 del d.lgs. n. 165/2Qfpera un "aggancio# con la
normativa pattizia sui livelli contrattuali, frutiell'accordo raggiunto a meta del 2009
tra le Organizzazioni datoriali e la gran parteqdelle di rappresentanza dei lavoratori
(con lleccezione e la contrarieta della CGIL), affando che, in coerenza con il settore
privato, dovranno essere disciplinati sia la stinattcontrattuale che i rapporti tra i di-
versi livelli e la durata dei contratti nazionati mtegrativi, con coincidenza tra la disci-
plina giuridica e quella economica. Se cosi sava,dovremmo piu assistere a problemi
correlati alle due diverse decorrenze che tantdecainso, nel corso degli anni, hanno
contribuito a produrre.

Ma quale e llobiettivo della contrattazione inteya?

La risposta e perfettamente in linea con la fil@saépiratrice della legge n.
15/2009: incentivare llimpegno, la qualita dellegiazioni e livelli adeguati di efficien-
za e produttivita. In tale ottica (e questo dowsseee sempre tenuto presente in qualun-
gue sede di trattativa) il trattamento economiazeasorio destinato alla valutazione in-
dividuale dei lavoratori pubblici dovra essere, pagnprevalente rispetto a quella desti-
nata alla valutazione collettiva. La trattativalsuhaterie oggetto di discussione nella
contrattazione integrativa segue i ritmi ed i tersgabiliti dai contratti nazionali, tra-
scorsi i quali, senza il raggiungimento di alcueaado o con un accordo soltanto par-
ziale, le parti sono libere di riprendere la latetta dliniziativa, ma I'Amministrazione
(é questo un fatto nuovo ed importante) puo progxedutonomamente, in via provvi-
soria, sulle materie oggetto di mancato accorde:feovvisorieta si prolunga nel tem-
po, fino alla successiva sottoscrizione. Va, payakottolineato che gli atti adottati in
via unilaterale sono soggetti a procedura di cdiotrdella compatibilita economico $
finanziaria.

Nella nuova architettura gestionale della Pubbfoaministrazione finalizzata alla
misurazione ed alla valutazione delle performansiedgendenti un ruolo decisivo lo
assume la Commissione prevista dall'art. 13: orghradtissimo livello, "sganciato# da
gualsiasi altro Ente, pur collaborando con il Dipaento della Funzione Pubblica e la
Ragioneria Generale dello Stato, ha il compitandirizzare, coordinare e sovrintendere
all'esercizio delle funzioni di valutazione, gammdo la trasparenza dei sistemi di valu-
tazione e la visibilita degli indici gestionali. B#ne, tale organismo, entro il 31 maggio
di ogni anno, € tenuto a fornire allARAN (Agenziagoziale del settore pubblico) una
graduatoria delle performance delle Amministraziendegli Enti pubblici nazionali,
suddivise per settori, livelli di merito (tre), fanzione dei risultati ottenuti. E!, succes-
sivamente, la contrattazione nazionale a stabdimaodalita di ripartizione delle risorse
destinate alla contrattazione decentrata tra live#li di merito, individuando, anche, i
limiti finanziari ed i criteri per la conseguententrattazione integrativa che non puo as-
sumere impegni ulteriori in contrasto con queléibsliti a livello nazionale e che non
puo "toccare# materie non espressamente delegate o che comportino nuovi daeri per
finanza pubblica. Tutto questo, se disciplinat@lamdo i limiti imposti sia dalla legge

28



Contrattazione collettiva e potere disciplinard'deiministrazione

che dalla contrattazione collettiva, € nullo (aitt& di una nullita parziale), con sostitu-
zione delle clausole ai sensi degli articoli 1339449 del codice civile, laddove si af-
ferma che la nullita di singole clausole non contgda nullita del contratto, se queste
sono sostituite di diritto da norma imperative (coan2).

Ma chi effettua i controlli sulla compatibilita deosti della contrattazione colletti-
va?

Il nuovo articolo 40 $bis del d.lgs. n. 165/200lod la versione introdotta
dall'art. 55) afferma che cio e effettuato, secoledprevisioni dei vari ordinamenti del-
le strutture pubbliche, da vari soggetti come llegpo dei revisori dei conti, il collegio
sindacale o gli Uffici centrali di bilancio. L!attieione dovra accentrarsi soprattutto nel-
la valutazione concernente lo "sforamento# o menwidcoli economici, llincidenza o
meno sulle materie inderogabilmente sottratte @latrattazione collettiva, alla misura
ed alla corresponsione dei trattamenti accessoaniratti integrativi delle Amministra-
zioni pubbliche, accompagnati da una relazione esplicativa e dalla certificazione degl|
organi di controllo sono trasmessi sia al Dipartitoedella Funzione Pubblica che alla
Ragioneria Generale dello Stato i quali, nei successivi trenta giorni, sono teaati ad
certare la compatibilita economico $ finanziaréttd salva llipotesi che vengano richie-
sti ulteriori elementi istruttori. In caso di giaih positivo (ovviamente, lo stesso ri-
guarda la suddetta compatibilita), la delegazionbbpca procede alla sottoscrizione
definitiva delllaccordo.

Si tratta, in sostanza, di una ipotesi di accoml@uanto la decisione finale é affi-
data ai due organi amministrativo $ finanziari sbeo emanazione della Presidenza del
Consiglio e del Ministero delllEconomia: se il gizid & stato negativo, la delegazione
pubblica non puo, ovviamente, sottoscrivere alcérele trattative riprendono.

Le Amministrazioni hanno llobbligo di inviare, alidastero delllEconomia, entro
il 31 maggio di ogni anno, specifiche informazisni costi della contrattazione integra-
tiva, certificare dal proprio organo di controllo interno utilizzando un modello gpedi
sto dal Ministero dell'lEconomia, dalla Funzione Blida e dalla Corte dei Conti. Nello
specifico, le informazioni dovranno dar conto dgihlicazione dei criteri finalizzati al
riconoscimento della premialita, del merito, detitiegno e della performance indivi-
duale, con riguardo ai parametri di selettivitaadld progressioni economiche: il tutto
nel pieno contemperamento dei vincoli e delle sedinanziarie assegnate. Tutte le in-
formazioni sono poi trasmesse alla Corte dei Canthe ai fini della valutazione di
possibili responsabilitda. Copia degli accordi integrativi va tessa anche alllARAN
(entro i cinque giorni successivi alla sottoscmaadefinitiva delllaccordo) per essere,
poi, trasmessa, al CNEL, il cui compito, nel caso di specie, consiste nellécpaioivle
nel proprio archivio contrattuale informatico, dentratti trasmessi.

Le Amministrazioni hanno, altresi, l'obbligo dejpmbblicazione permanente sul
proprio sito istituzionale, ai fini della piena astibilita da parte del cittadino $ utente,
del testo del contratto integrativo e della relagidecnico $ finanziaria certificata dal
proprio organo di controllo interno. Correlato &tanere e llimpegno che le strutture
Funzione Pubblica e Ministero delllEconomia assumatiintesa con la Conferenza
Unificata Stato - Regioni, di predisporre un modgetla pubblicare sul sito istituzionale
di ogni Amministrazione, finalizzato a rilevaresibddisfacimento delllutenza, con evi-
denziazione delle richieste e degli interessi.
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Per lo svolgimento di tutte queste attivita la Hang Pubblica e la Ragioneria Ge-
nerale dello Stato presso il Ministero delllEconambssono avvalersi di personale in
posizione di comando o fuori ruolo.

Prima di passare ad un sia pur breve esame dellarfunzione delllARAN, pre-
vista dagli articoli 56 e seguenti del Decreto Iségivo, €, necessario, ad avviso di chi
scrive, esprimere qualche giudizio sulla normaippena esaminata. E! chiaro come ci
si trovi di fronte ad un cambiamento "epocale# aeeun lato intende valorizzare e
premiare quei lavoratori pubblici che lo meritanaermini di impegno, di professiona-
lita e di efficienza e, dall'altro, riducendo gramaente lo spazio alla contrattazione col-
lettiva, introduce tutta una serie di vincoli, dintrolli (ci si augura, poco formalistici
ma, si spera, indirizzati ad una valutazione cheagalveramente, di mira il soddisfaci-
mento del cittadino $ utente) che, alla lunga, glaltero portare ad un appesantimento
burocratico dell'attivita pubblica, a scapito deblbh andamento dei servizi che, invece,
si vuole premiare e rivalutare. La preoccupaziona, (ogni valutazione € prematura, at-
teso che bisognera vedere la nuova normativa imapi@erativita, avuto riguardo della
necessita di un periodo di rodaggio) € quella daex di cadere, nella valutazione e nei
controlli nel vecchio vizio, difficile da estirpares| settore pubblico, ove si pensa, sotto
['aspetto puramente formale, a far "quadrare# i conti al proprio interno, senza aver co-
gnizione di quanto l'attivita svolta sia statae#ti’amente, positiva per chi richiede un
servizio.

L!ARAN, agenzia negoziale della rappresentanza pubblica, &€ soggetta ad un potere

di indirizzo da esercitare nella contrattaziondettiVa nazionale: esso viene espresso
dalle Pubbliche Amministrazioni attraverso le prepssociazioni rappresentative, an-
che di settore. Per gli Enti locali (Regioni, CormarProvince), sono previsti specifici
comitati di settore nelllambito, rispettivamenteelld Conferenza delle Regioni,
delllANCI, delllUPI e delllUnioncamere, mentre regttore delle Amministrazioni sta-
tali il comitato di settore é rappresentato daldbijpnento della Funzione Pubblica e dal
Ministero delllEconomia i quali, in consideraziomella specificita dei vari settori, deb-
bono sentire anche il Ministro dell!lstruzione, ltghiversita e della Ricerca (per la
scuola), i direttori delle Agenzie Fiscali (pemhateria trattata), la Conferenza dei retto-
ri delle Universita (per tale ambito), i presideaeigli Enti di ricerca, degli Enti pubblici
non economici ed il presidente del CNEL.

Particolarmente importante € quanto l'art. 57,rirdeendo sull'art. 45 del D.Igs. n.
165/2001, afferma in materia di trattamento ecorordiefinito dalla contrattazione col-
lettiva. Le modifiche sono, infatti, la diretta amguenza di quanto piu volte ribadito nel
testo che si commenta. E! soprattutto, la "risaré# del comma 3 ad interessare: " |
contratti collettivi definiscono, in coerenza candisposizioni legislative vigenti, trat-
tamenti economici accessori collegati:

a) alla performance individuale;

b) alla performance organizzativa con riferimentitaanministrazione nel suo com-
plesso e alle unita operative o aree di respontabih cui si articola
l'lamministrazione;

c) allleffettivo svolgimento di attivita particolaente disagiate ovvero pericolose o
dannose per la salute ".
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A tale scopo nell'lambito delle risorse stabilite peinnovi dei contratti collettivi
nazionali e compatibilmente con le risorse in kilansono destinati specifici stanzia-
menti finalizzati a premiare il merito ed il migteamento del personale.

Llart. 58, modificando llart. 46 del d.lgs. n. 18801, si occupa dei compiti e della
struttura delllARAN che, ai fini della contrattan® e dei rapporti da presentare an-
nualmente alla Funzione Pubblica, al Ministero!&elbnomia ed ai comitati di settore,
studia, monitora, effettua rilevazioni statistickhen l'ausilio dell'lSTAT, sulla contrat-
tazione collettiva, gli effetti macro e micro ecaomoi, sulle valutazioni collettive ed in-
dividuali.

Dopo di cio, l'articolato passa ad individuaregyljani dellARAN che sono:

il Presidente, nominato con Decreto del Presiddetla Repubblica, su proposta

della Funzione Pubblica, previo parere della Canfea Unificata. Dura in carica

guattro anni con una sola possibile riconferma ededto tra gli esperti di diritto
del lavoro, delle politiche del personale e ditefya aziendale, anche tra soggetti
estranei alla Pubblica Amministrazione: per esge Vi principio della incompati-
bilita con altri incarichi e se dipendente pubblé&posto in posizione di aspettativa
o di fuori ruolo;

il Collegio di indirizzo e di controllo. Esso e cposto da quattro esperti ricono-
sciuti in materia relazioni sindacali e gestioné plersonale, anche estranei alla
Pubblica Amministrazione e dal Presidente delllARADUe membri sono desi-
gnati su proposta "concertata# della Funzione FedbbldelllEconomia e due sono
espressione delle conferenze delle Autonomie Locali (Regioni, Comuni e Provin-
ce). Anche per costoro llincarico € quadriennal@avabile una sola volta e la
piena incompatibilita con altri compiti e funzioiij compresi sia gli incarichi pro-
fessionali che le consulenze. Non possono essenenath componenti coloro che
rivestano incarichi pubblici elettivi o cariche piche in partiti o, nelllultimo
guinquennio, abbiano rivestito incarichi in orgaaizioni sindacali. Tra i compiti
di tale organo c'e il coordinamento e l'omogendgde strategie negoziali rispetto
alle quali assumono la piena responsabilita.

Altre specifiche disposizioni riguardano sia le spedi "funzionamento#
dell'lorgano che la possibilita di avvalersi di wontingente di personale, anche con qua-
lifica dirigenziale, in posizione di comando o fuarolo da altre Amministrazioni che,
infine, la possibilita di avvalersi di esperti dlaboratori esterni.

Con le modifiche introdotte, attraverso llart. 88lart. 47 del d.lgs. n. 165/2001, si
afferma (e, in un certo senso, il percorso pennavi dei contratti collettivi nazionali e
analogo a quello dei contratti integrativi) che igldirizzi allARAN sono forniti dai
Comitati di settore i quali debbono sottoporli etlhme del Governo che, nei venti gior-
ni successivi, puo esprimere le sue valutazionigérro compatibilita con gli indirizzi
economico $ finanziari generali. Una volta apeetérattative, I!ARAN e tenuta ad in-
formare, in via continuativa, sia i comitati diteeé che I!Esecutivo sulllandamento del-
la trattativa: al termine della stessa llipotesadcordo, entro dieci giorni, € trasmessa
agli organismi appena citati. Qui, si apre una faseedurale ove, i comitati di settore
interessati debbono esprimere il loro parere di¢esto che sugli oneri contrattuali e fi-
nanziari, mentre la Presidenza del Consiglio, tranhiministro della Funzione Pubbli-
ca, fornisce le valutazioni che sono fatte prodeaeGoverno nella sua collegialita attra-
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verso la deliberazione del Consiglio dei MinistiAcquisiti tutti i pareri positivi,

llipotesi di accordo € inviata, a cura delllARANIaaCorte dei Conti cui spetta la certi-

ficazione di compatibilita dei costi contrattuadircgli strumenti di bilancio e program-

mazione. Qui, opera llistituto del silenzio $ assemel senso che se la Corte non si e-

sprime entro quindici giorni il suo giudizio e dansiderarsi positivo. Ovviamente, nel-

la propria valutazione la Corte dei Conti puo asaiulteriori elementi istruttori sia

dalllARAN che dall!Esecutivo e, a tal proposito,opacquisire le valutazioni di tre e-

sperti in materia di costo del lavoro e di relazisimdacali nominati dalla Funzione

Pubblica, di concerto con la Ragioneria Generale dello Stato: tali scypyet scelti da

un elenco predisposto in via preventiva dai duergovernativi appena citati, a meno

che non si tratti di un contratto che riguarda Uéoaomie locali, cosa che comporta

llindividuazione degli esperti dalllANCI, dalllUR# dalla Conferenza delle Regioni e

delle province autonome. Se la certificazione d€ltate dei Conti & positiva, 'ARAN

procede, senza indugio, alla sottoscrizione defratin collettivo nazionale.

Ma se la certificazione non € positiva cosa suctede

Due sono le ipotesi: la prima concerne la "boccatucompleta delllipotesi, cosa
che comporta llimpossibilita di firma da parte #&8RAN e la ripresa della trattativa,
anche sulla base di indirizzi aggiuntivi, con l'@madeguamento ai costi contrattuali
delle certificazione. L!eventuale nuovo accordon o essere, tuttavia, sottoscritto
definitivamente, in quanto occorre ripetere la procedura di certificazione appena descrit-
ta.

La seconda ipotesi riguarda una "bocciatura# parzalllipotesi di accordo: da
cio discende che le parti contraenti potranno sotteere per le parti che hanno passato
il "vaglio# della Magistratura contabile, attes@dé clausole contrattuali non certificate
sono inefficaci.

Altri due problemi di natura conoscitiva ed intetativa vengono, infine, chiariti:
a) tutti gli accordi ed in contratti collettivi, nohé le interpretazioni autentiche fornite

dai soggetti contraenti, sono pubblicate, ai figlia conoscibilita effettiva da parte

di ogni interessato, sia sui siti dell!lARAN e deenministrazioni interessate, che

pubblicati sulla Gazzetta Ufficiale;

b) nel calcolo dei termini previsti nel nuovo aolc 47 del d.lgs. n. 165/2001, non
vanno considerati sia i festivi che il sabato. gp@na il caso di rimarcare (ma la
cosa e detta per puro spirito conoscitivo) che navyedimento di rango legislati-
vo, include la giornata del sabato tra quelle nemutabili ai fini del calcolo dei
termini;

Il nuovo articolo 47 $ bis del d.lgs. n. 165/2064dtta I'argomento della c.d. "tutela
retributiva per i dipendenti pubblici# disponende:c

nel caso in cui non si sia giunti in tempo al rmoalei contratti collettivi, decorsi
sessanta giorni dall'lentrata in vigore della le§jganziaria che detta disposizioni
circa la copertura economica degli stessi (quiadiro i primi di marzo), gli in-

crementi stipendiali possono essere erogati irpkaavisoria, con delibera dei co-
mitati di settore interessati, sentite le organizzazioni sindacaliesg@ptative: ov-

viamente, tutto sara "conguagliato# all'atto dstlpula definitiva dei CCNL;

in ogni caso, nelllipotesi in cui il CCNL non sita® rinnovato e non vi sia stata
l'erogazione provvisoria appena descritta al pwajtoa partire dal mese di aprile
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delllanno successivo alla scadenza del contrattagnev riconosciuta

unlanticipazione sui benefici economici scaturelati futuro CCNL: tutto questo,

pero, nei limiti e con le modalita previsti dallentrattazione collettiva e nel rispet-
to della copertura economica prevista dalla legggniiaria in sede di definizione
delle risorse contrattuali.

Un accenno a parte riguarda la c.d. "interpretaziamtentica# dei contratti collet-
tivi che, in un sistema come quello italiano, nam whe essere una prerogativa delle
parti stipulanti. Esse si incontrano per definirgignificato da dare alle clausole oggetto
del contendere. La disposizione non sembra poaundimite al tempo necessario per
giungere ad un accordo: ovviamente, se questabrza, la nuova interpretazione ha
effetto dalla data di inizio di vigenza del contoatParticolare interessante & quello rela-
tivo alla procedura da seguire: essa richiamatdio#, quanto disciplinato dalllart. 47
del d.lgs. n. 165/2001, nella versione modificaaadligs. n. 150/2009. Da cio si ricava
la piena conferma di tutti i passi procedurali geali si & parlato pocanzi (dieci giorni
per la trasmissione delllipotesi di accordo al daini di settore interessato ed al Gover-
no, venti giorni per le osservazioni di quest!utiinecc), come se si dovesse giungere
alla firma di un nuovo CCNL, da cui discende angheontrollo sulllassenza di oneri
aggiuntivi: in tal caso, il parere della PresidededConsiglio avviene attraverso un atto
"concertato# tra Funzione Pubblica e Ministero!Belbnomia.

Mansioni del dipendente pubblico

Con llart. 62 vengono apportate modificazioni atl!®2 del d.lgs. n. 165/2001 il
prestatore pubblico deve essere adibito alle pgu#i € stato assunto o alle mansioni
equivalenti nelllambito delllarea di inquadrameptosero a quelle corrispondenti alla
gualifica superiore che abbia acquisito a seguitprdcedure selettive. L!esercizio di
fatto di mansioni non corrispondenti alla qualificeon ha effetto sia ai fini
delllinquadramento che per l'affidamento di inchridi direzione.

Prima di procedere nella riflessione, si ritienpapuno effettuare alcune conside-
razioni, anche alla luce di quanto, nel settoregto, dispone l'art. 2103 c.c.. Qui, la tu-
tela "di carriera# appare maggiore in quanto, cbsanon si verifica nel settore pubbli-
co per problemi che andremo a vagliare, il dipetelehe e assegnato a mansioni supe-
riori ha diritto al trattamento economico corrisgente e l'lassegnazione diviene defini-
tiva nel caso in cui, tranne llipotesi della sagtibne di un lavoratore avente diritto alla
conservazione del posto (es. maternita, malattig), € nuovi compiti siano stati svolti
per piu di tre mesi (o altro termine fissato dakmtrattazione collettiva). Da ultimo, il
comma 2, recita che ogni patto contrario € nullmha se la normativa (art. 4, comma
11, della legge n. 223/1991) e la giurisprudenzadgsi, agli orientamenti espressi nel
caso in cui forti problemi di salute, impediscancsVolgimento delle mansioni, per cui
necessita, anche su richiesta del dipendente, @madsionamento#), hanno attenuato |l
rigore della disposizione. Su quest!ultimo puntdClassazione gia dal 1987 (Cass., 4
maggio 1987, n. 4142, ma anche Cass., 5 agosto, 200339 e Cass., 18 ottobre
1993, n. 11727) ha affermato chiaramente che latan@x 2103 c.c. non é riferibile
alllipotesi in cui la modifica "in peius# delle ngoni sia stata concordata nelllinteresse
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