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La riforma traccia i nuovi contratti

Comparti ridotti a quattro e organizzazione degli uffici esclusa dalle trattative

Gianluca Bertagna

= I contratti pubblici rivedono
le materie oggetto di trattativa, si
dividonoin quattro comparti(da-
¢li attuali 12) e confermano I'im-
pianto degli accordiintegrativi.

Si possono riassumere cosi le
disposizioni inserite dalla rifor-
ma del pubblico impiego all’arti-
colo 40 del DIgs165/2001. Nel sol-
co della ri-pubblicizzazione del
rapporto di lavoro si prevede in-
nanzitutto che la contrattazione
collettivapotraoperare solosulle
materie direttamente pertinenti
alrapporto,escludendoitemiatti-
nentiall’'organizzazione degliuffi-
ci. I comparti sono definiti fino a
un massimo di quattro, cui corri-
spondono altrettante aree per la
dirigenza. Un ulteriore tavolo ¢
destinato alla contrattazione del-
ladirigenza sanitaria.

Accanto al salario fondamen-
tale si mantiene il sistema degli
accordi integrativi, nel rispetto
della contrattazione nazionale e
deivincoli dibilancio. I compen-
si accessori possono essere ero-
gatisolo per reali prestazioniele
amministrazioni hanno I'obbligo
di destinare la quota prevalente

SUL TERRITORIO

Cinque parametri
divirtuosita perché regioni
e amministratori locali
possano integrare

le risorse decentrate

di risorse a premiare la perfor-
mance individuale. Per le ammi-
nistrazioni statalisi prevede per-
sino una classifica, stilata dalla
Commissione nazionale per la
valutazione, che raggruppa gli
enti in almeno tre livelli di meri-
to in funzione dei risultati di per-
formance ottenuti. La contratta-
zione nazionale prevede cheleri-
sorse complessive per il salario
accessorio siano distribuite sulla
base di questilivelli di merito.

Regole particolari si applica-
noaregionied entilocali. Gliar-
ticoli 40 e 40-bis del Dlgs
165/2001 vengono riscritti per
sottolineare ancora una volta
I'importanzadiprocedure preci-
se e inderogabili nella gestione
delsalario accessorio.

Il principale intervento riguar-
dalintroduzione di cinque rigidi
palettichele autonomie localide-
vono verificare quando procedo-
no allintegrazione del fondo in-
centivante. Per questo comparto
ilfondo e suddivisoinrisorse sta-
bili e risorse variabili. Le prime si
considerano consolidate nel tem-
po, tranne alcuni aggiustamenti
che di anno in anno potrebbero
esserenecessariaseguito diazio-

ni strutturali sulla dotazione or-
ganica o per il trasferimento in
entrata o in uscita di nuove fun-
zioni. Il fondo stabile pud pero es-
sereincrementato conalcune vo-
ci variabili, che ogni anno devo-
no essere verificate per garantir-
nele legittimita.

Per l'integrazione del fondo
occorre anzitutto che ogniincre-
mento sia stabilito dal contratto
nazionale. Non ¢ possibile quin-
didapartediciascunente "inven-
tarsi" somme aggiuntive diverse
da quelle gia previste dalle nor-
me contrattuali del comparto. Il
secondo vincolo ¢ il rispetto del-
ledisposizionidivirtuositainma-
teria di contenimento della spe-
sa del personale. Anche in que-
sto caso nulla di nuovo; si tratta
infatti di verificare il rispetto del
comma 557 (0 del comma 562 per
glientinonsoggettiapattodista-
bilita) della finanziaria 2007 e
dell’articolo 76, comma s, del DI
112/2008, che richiede la riduzio-
nedell'incidenza percentuale tra
spese di personale e spese cor-
rentifacendo leva proprio sul sa-
lario accessorio.

Ulteriore vincolo ¢ il rispetto
del patto di stabilita; il contratto
del il 31 luglio 2009 in effetti gia
anticipava, identificandone pu-
reicriteri diriferimento, le nuo-
ve disposizioni.

Ovviamente, e siamo al quarto
requisito, le maggiori spese do-
vranno sempre essere contenute
nel rispetto degli equilibri di bi-
lancio. Anche per questo motivo
¢ opportuno che le politiche per
Iintegrazione del fondo siano al-
meno presentate anche al consi-
glio comunale, durante I'appro-
vazione del bilancio preventivo
oaseguito di variazione di bilan-
cio. Infine, per togliere ogni dub-
bio, viene precisato che ogni in-
cremento deve essere in linea
con tutti gli analoghi strumenti
del contenimento della spesa.

Si tratta di regole rigide che
renderanno necessario rivedere
quanto fatto fin ora, e sicuramen-
te imporranno ad alcuni enti di
stanziare per il fondo produttivi-
tasolo quanto previsto dalla par-
te stabile, con non pochi proble-
mi durante le trattative con i sin-
dacati. A salvaguardia di tutto il
nuovo sistema ¢ previsto che, in
caso di violazione dei vincoli e
deilimiti previsti dalla contratta-
zione nazionale e quindi in pre-
senzadi clausole nulle, scattal’ob-
bligo direcuperonell’ambitodel-
lasezione negoziale successiva.
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DOSSIER A CURADI
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I numeriin campo
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Fonte: Ragioneria generale dello Stato

I documenti. Gli allegati obbligatori

Radiografia per le intese decentrate

= Relazionetecnico-finanzia-
ria e relazione illustrativa costi-
tuiscono gli allegati obbligatori
alla contrattazione integrativa e
presupposto di tutti i controlli
previsti dalla DIgs150/2009.
Lariformaidentificain questi
due documenti lamigliore azio-
ne per garantire chiarezza, tra-
sparenza e controllo dei fondi;
perglientilocalilarelazionetec-
nica non ¢ una novita, perché i
contrattilaprevedonodaunde-
cennio. Larelazione illustrativa
dovra invece essere predispo-
stasulla base dei modelli deter-
minati da Economia e Funzione
pubblica.Nonsiesclude, soprat-
tutto negli enti pit piccoli, che i
due documenti possano essere
partediun’unicarelazione.
Passando al contenuto, sara
innanzituttonecessarioidentifi-
care in una premessa generale
I'obiettivo del nuovo contratto
decentrato rispetto agli anni
precedenti. Si tratta di riporta-

re, anche se sinteticamente, le
direttive fornite dagli organi di
direzione politica. E opportuno
poiriepilogare le fasi della con-
trattazione, quali obiettivi sono
stati raggiunti in accordo con i
sindacatiedove sonostatiimag-
giori scostamenti. Non va di-
menticato chelarelazione costi-
tuira elemento di valutazione,
daparte delrevisore, dellacom-
patibilita del contratto per il bi-
lancio e per i vincoli previsti, e
la base per il via libera definiti-
vo daparte della giunta.

Daun punto divista pil1 tecni-
co la relazione deve contenere
neldettagliole modalitadicalco-

TECNICAEILLUSTRATIVA
In due relazioni

andranno dettagliati
presupposti e modalita

di tutti gli incrementi

ed effetti attesi dalle novita

lo per determinare 'ammonta-
re delle risorse decentrate. Per
quelle stabili non ci sono parti-
colari problemi, per cuiil capito-
lo pit rilevante del documento
sara destinato all’identificazio-
ne delfondo variabile. Oltre alle
voci di incremento previste dai
contratti nazionali, negli entilo-
cali sara necessario soffermarsi
sui criteri che hanno portato al-
l'integrazione del fondo previ-
sto dall’articolo 15, commi 2 e §
del contratto del 1999. Il primo
incremento, eventuale e possibi-
le nel limite del 1,2% del monte
salarig7,dovraessere poicertifi-
cato anche dal nucleo di valuta-
zione e dal servizio di controllo
interno. Il secondo, di natura
piu variabile, andra esaminato
spiegando siale modalita di cal-
colodellimportodell’incremen-
to sia la destinazione a progetti
o ad attivita particolari che han-
no portato o che porteranno
nuovi servizi o riorganizzazio-

nenell’entelocale. Nellarelazio-
ne andra infine dettagliato ogni
altroincremento.

Particolarmente delicata an-
chel'ulteriore sezionedellarela-
zione che si occupa dell'utilizzo
del fondo, dove sara necessario
spiegare le varie indennita sia
nell'importo sia nel presuppo-
sto.Nel contratto deglientiloca-
licisonoinfattialcune vocidisa-
lario accessorio chiare nel con-
tenuto e nell'importo (ad esem-
pioil «rischio», 30 euro mensili)
e altre piti indeterminate (ad
esempio I'indennita per specifi-
cheresponsabilita, che puoarri-
vare fino a2.500 euro).

La relazione illustrativa do-
vra poi evidenziare gli effetti
attesi dalla sottoscrizione del-
l'integrativo in materia di pro-
duttivitaed efficienza deiservi-
zi, anche in relazione alle ri-
chieste dei cittadini.

G.Bert.
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Piu verifiche sul secondo livello

Controlli incrociati
per gli accordi
dei singoli enti

e La riforma Brunetta ridefi-
nisce anche la mappa dei con-
trolli sulla contrattazione de-
centrata nel pubblico impiego.
L’articolo 4o0-bis del Dlgs
165/2001 ¢ stato totalmente ri-
scritto per dettagliare tutte le
procedure, gli adempimenti e
¢li attori del monitoraggio del
salario accessorio.

Laspunta degliadempimen-
ti prende il via dall’analisi della
compatibilita delle risorse de-
centrate rispetto ai bilanci de-
glienti.Il compito ¢ affidato an-
cora una volta all’organo di re-
visione, che tuttavianon dovra
limitarsiaunaverificadellaca-
pacita degli stanziamenti ma
dovraevidenziare anchela cor-
retta applicazione delle norme
di legge con particolare riferi-
mento alle disposizioniindero-
gabili che incidono sulla misu-
ra e sulla corresponsione dei
trattamenti accessori. Si tratta
di una precisazione in linea
con la pil recente giurispru-
denza contabile in materia di
contrattazione decentrata.

Per quanto riguardale ammi-
nistrazionistatali,icontrattisot-
toscritti, larelazione tecnico-fi-
nanziaria e larelazione illustra-
tiva andranno comunicati alla
Funzione pubblica e alla Ragio-
neria generale dello Stato. Nei
successivi 30 giorni questi enti
dovranno esprimersisullacom-
patibilita economico-finanzia-
ria degli accordi. Decorso tale
termine si puo procedere alla
stipula del contratto integrati-
vodefinitivo. Seinveceil riscon-
tro ¢ negativo, sara necessario
riaprire le trattative per giunge-
re aun ulteriore accordo.

Nellasuarevisione struttura-
lelarticolo 40-bisaccoglie inol-
tre cio che era previsto dal DI
112/2008, cioe I'obbligo di invio
entroil 31maggio delle informa-
zioni sulle modalita di costitu-
zione e utilizzo del fondo trami-
te il conto annuale. Tali dati so-
no messi a disposizione di Fun-
zione pubblica, Ragioneria ge-
nerale e Corte dei conti. Sitratta
di notizie particolarmente det-
tagliate, che riguardano da una
parte le procedure utilizzate
per l'alimentazione del fondo,
evidenziando la presenza o me-
no della certificazione da parte
deirevisoridei conti, e dall’altra
le modalita di erogazione di al-
cuniistituti delicati, qualile pro-
gressioni all'interno della cate-
goriael’erogazione degliincen-
tivi alla produttivita. La sezione
forse pitt pericolosa, per regioni
ed enti locali, & quella che evi-
denzia gli eventuali incrementi
effettuati ai sensi dell’articolo

15, comma § del contratto nazio-
nale del 1999, spesso utilizzato
per questioni di pareggio e non
pervalorizzare i dipendentiim-
pegnati in nuovi servizi o nei
processidiriorganizzazione.

1l passaggio successivo nel
nuovo sistema dei controlli ¢
quello della pubblicazione sul
sito internet di qualsiasi infor-
mazione inerente il contratto
integrativo decentrato (su cui
sivedaanchela paginasuccessi-
va).Sitratta di prevedere sul si-
to una sezione permanente de-
stinata a contenere gli atti am-
ministrativi della costituzione
e liquidazione delle risorse, il
vero e proprio contratto sigla-
to,latabella1selaschedainfor-
mativa 2 del conto annuale, la
relazione tecnica finanziaria e
larelazioneillustrativa. Soprat-
tutto quest’ultima avra 'obbli-

NELLO STATO

Economia e funzione pubblica
hanno 30 giorni per dire «si»
ai patti sottoscritti,

che poivanno inviati
all’Araneal Cnel

OBBLIGO DI RIENTRO
Seirevisori accertano
aumenti eccessivi

la tornata successiva

deve farsi carico

del recupero della differenza

go di evidenziare i maggiori
vantaggi che il contratto siglato
ha portato in relazione alle ri-
chieste dei cittadini.

Ultimo adempimento nel-
I’ambito del monitoraggio de-
gli integrativi & quello dell'in-
vio del contratto integrativo e
dei suoi allegati all’Aran in via
telematica entro s giorni dalla
sottoscrizione e al Cnel, novita
introdotta quest’anno.

Vigilano suqueste disposizio-
ni gli organi di controllo, quindi
ancora una volta i revisori dei
conti.In caso di mancato adem-
pimentodelle prescrizioni ¢ vie-
tato procedere a qualsiasi ade-
guamento delle risorse destina-
te alla contrattazione mtegratl-
va. E previsto inoltre che, se i
collegi di revisione accertano
I'incompatibilita del fondo coni
vincoli di bilancio o 1a violazio-
ne delle norme di legge, scatti
I'obbligo direcupero delle som-
me non dovute sul successivo
contratto decentrato.

G.Bert.
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Organici. La gestione

Spinta alla mobilita volontaria

Arturo Bianco

== Rafforzamento del vincolo
al ricorso alla mobilita volonta-
ria,anche traivari comparti, ma-
turazione diresponsabilita con-
tabile peridirigenti che nonindi-
viduano gli esuberi di persona-
le, possibilita di favorire i resi-
denti nei concorsi pubblici e di-
vietodiconferireincarichidige-
stione del personale a politici e
sindacalisti: sono le importanti
innovazioni dettate dal Dlgs
150/2009 all’organizzazione di
organici e uffici.

Le pubbliche amministrazioni
hanno oral'obbligo di pubbliciz-
zare la volonta di assumere per-

sonale tramite il ricorso alla mo-
bilita volontaria. Questo istituto
viene definito come cessione del
contratto di lavoro, sottolinean-
doin questo modo chessitrattadi
una modificazione di un rappor-
toesistente. Conl’obbligo dipub-
blicita per la scelta di assumere
personale tramite la mobilita si

LA PROCEDURA

La decisione diricorrere
a questo strumento

va pubblicizzata

Spetta ai dirigenti

la scelta degli idonei

traduce in norma un’indicazione
che la Funzione pubblica aveva
fornito conlacircolare 4/2008.

Il ricorso a questo strumento
viene presentato dalle nuove di-
Sposizioni come unamerapossi-
bilitd, ma non va dimenticato
che Tarticolo 30, comma 2-bis
del Dlgs 165/2001, non modifica-
te,continuano a prevedereunve-
ro e proprio obbligo, come riba-
dito anche dalla giurisprudenza
amministrativa. Le amministra-
zionidevono ancheindicare pre-
ventivamenteicritericon cuise-
lezioneranno le domande pre-
sentate, completando I'indica-
zione legislativa in base a cui si

deve tenere conto della profes-
sionalita. Un importante chiari-
mento ¢ costituito dall’assegna-
zione ai dirigenti del compito di
dare il parere sia sulla cessione
siasullaacquisizione del contrat-
todilavoro del dipendente.
Questa disposizione chiarisce
anche i dubbi sulla necessita che
'ente cedente debba comunque
esprimere il proprio assenso, vi-
stoil dubbio che puod nascere dal-
l'abrogazione del vincolo alnulla
osta delle amministrazioni inte-
ressate. Illegislatore vuole incen-
tivare la mobilita volontaria in-
troducendo cosi un fattore ulte-
riorediflessibilitaconlaprevisio-
ne didue decreti del ministro per
laPubblica amministrazione per
Iintroduzione diforme diagevo-
lazione, in particolare in favore
delleamministrazioni chehanno

carenze di organico, e per la de-
terminazione delletabelle dicor-
rispondenza che consentono i
passaggi tracomparti diversi.

I dirigenti che non individua-
noil personale in esubero, quindi
da collocare in disponibilita, di-
ventano responsabiliin viadiret-
ta per i danni arrecati. Negli enti
locali la competenza alla dichia-
razione di esubero appartiene al-
la giunta, per cui il ruolo dei diri-
genti ¢ quello di avanzare la pro-
postae di dare concreta applica-
zione alle decisioni politiche,
con lindividuazione analitica
deidipendenti interessati.

Conundisposizione piuttosto
acrobatica nel tentativo di evita-
re dubbi dilegittimita costituzio-
nale, siconsente alleamministra-
zionidiprivilegiareil criterio del-
laresidenza nei concorsi pubbli-

ci; la previsione puo realizzarsi
solo a condizione che si dimostri
cheil possesso di questo requisi-
to ¢ indispensabile per garantire
'erogazione del servizio o, quan-
to meno, in termini di rapporto
tracosti e benefici.

Si dispone infine il divieto di
conferireincarichi dirigenzialio
di posizione organizzativa nella
gestione delle risorse umane a
coloro che hanno o hanno avuto
negli ultimi due anni incarichi
politiciosindacaliodi collabora-
zione contali strutture. Negliin-
carichi sindacali non si devono
comprendere quelli di compo-
nente la Rsu, mentre non ¢ chia-
ro (anche se si deve propendere
per una risposta positiva) se nel
divieto sono compresi anche gli
incarichi politici.
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Pubblico impiego
LA «CASA DIVETRO»

Le priorita. Il programma dovra fissare

le iniziative a tutela della legalita

Sotto controllo. Verifiche periodiche

sullo stato di attuazione delle previsioni

Niente premi ai dirigenti
se manca la trasparenza

Obbligatorio un piano da aggiornare ogni anno

PAGINA A CURADI
Arturo Bianco

Le amministrazioni statali
si devono dare il «programma
triennale per la trasparenza e
lintegrita».L’obbligo di adotta-
re questo programma non si
estende pero alle regioni e agli
entilocali, a cuisi applicano au-
tomaticamente solo i vincoli di
carattere generale (articolo 16,
comma 1) a garantire la massi-
ma trasparenza delle proprie
scelte in materia di organizza-
zione, trattamento economico,
gestione delle risorse umane e

ILCONFRONTO

Il documento va concertato
con le associazioni

di consumatori e utenti

e deve prevedere
indicatori analitici

valutazione. Anche per la «ac-
cessibilita totale» a tutte le fasi
del ciclo della performance,
I'obbligo specifico non ¢ imme-
diatamente applicabile alle re-
gioni e agli enti locali, ma ¢ in-
dubbio che anche loro devono
dare, conle modalita decise au-
tonomamente, una risposta al-
I'esigenza ditrasparenza.
Ilprogrammahadurata trien-
nale, ma va aggiornato ogni an-
no. Viene quindi riproposto lo
stesso modulo previsto per il
piano della performance, per
l'indicazione degli obiettivi, per
il programma del fabbisogno di
personale e per il bilancio. Di

fattoil programma 2010/2012, at-
traverso gli aggiornamenti an-
nuali, diventera il programma
2011/2013, 2012/2014 € cosi via.

Lanorma detta anche il me-
todo per l'adozione del pro-
gramma, che deve essere pre-
cedutadal confronto conle as-
sociazioni che fanno parte del
consiglio nazionale dei consu-
matori e degli utenti; gli esiti
di questo confronto non sono
vincolanti, ma il suo mancato
svolgimento sembra costitui-
re causa diillegittimita.

11 Dlgs 150/2009 indica anche
il contenuto minimo del docu-
mento: esso deve contenere le
iniziative che l'ente svolgera
per garantire livelli adeguati di
trasparenzae per favorire «lale-
galitaelo sviluppo della cultura
dell’integrita». All'interno del
programmassi distinguono quin-
di due filoni, la trasparenza e la
legalita. Sul primo versante un
concreto supporto all’attivita
delle amministrazioni arrivera
dallacommissione perlavaluta-
zione, la trasparenza e I'integri-
tadelle amministrazioni pubbli-
che,chedovra, tralesuealtrein-
combenze, dettare le linee gui-
da comuni per tutte le ammini-
strazioni statali. Quindi, gli enti
dovrannoindicare in questo do-
cumento le iniziative che inten-
dono assumere per la diffusio-
ne della trasparenza delle pro-
prie attivita sul versante della
gestione delle risorse umane.

Occorre considerare che que-
stescelte non possono esaurirsi
nella pubblicazione di informa-
zioni sul sito internet: viene ri-

La procedura

Le misure per rispondere ai
nuovi obblighi di trasparenza

©(Concertazione

con le associazioni
rappresentate

nel consiglio nazionale
dei consumatori

e degli utenti

@[Adozione del programma
triennale con le azioni

di trasparenza, che devono
contemplare:

@ la messa a disposizione
su internet delle
informazioni
sull’organizzazione,

gli indicatori degli
andamenti gestionali,
[’utilizzo delle risorse
per svolgere le attivita
istituzionali, i risultati
delle valutazioni;

@ la contabilizzazione
dei costi effettivi

e del personale

distinti per servizio

@ la presentazione

di piano e relazione
sulla trasparenza
nell’ambito di giornate
dedicate

del piano triennale

@ {Aggiorna mento annuale

chiestoaisingolientidiassume-
reancheunaltrotipo diiniziati-
ve, quali la promozione di in-
contriel’elaborazione diindica-
tori e di informazioni analiti-
che.Ilsecondo filone ¢ costitui-
to dalle iniziative per stimolare
la culturadellalegalita e dell'in-
tegritadelle pubbliche ammini-
strazioni. Si deve sottolineare
che la rinnovata attenzione a
questi temi costituisce un ele-
mento di novita, che non era
presente nella delega contenu-
tanellalegge15/20009.

Molto importante ¢ anche la
scelta di fare riferimento non
solo alla legalita ma anche
all'integrita. La riforma richia-
ma l'attenzione delle ammini-
strazionia garantire non soloil
rispetto delle regole dettate
dalla legge, ma la necessita di
pervenire al risultato di una
estraneita assoluta delle Pa ri-
spetto aogniformadi corruzio-
ne,nonché lanecessita di assu-
mere iniziative per garantire la
diffusione e il rispetto dei valo-
ri etici e morali. Le Pa devono
inoltre verificare periodica-
mente lo stato di concreta at-
tuazione delle prescrizioni con-
tenute in questo documento.

Perle amministrazioni stata-
li inadempienti ¢ prevista una
sanzione assai dura, che si ap-
plicaautomaticamente: il divie-
todierogarelaindennita «diri-
sultato ai dirigenti preposti
agli uffici coinvolti». Tale san-
zione opera non solo nel caso
di mancata adozione, ma an-
che di mancata applicazione.
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Sul web

I principali dati da pubblicare sul sito istituzionale

(Il Programma triennale

di attuazione

per la trasparenza e il relativo stato

I nominativi e i curricula dei componenti
degli organismi indipendenti

di valutazione e del responsabile

(b

e 'lammontare dei premi
effettivamente distribuiti

L’ammontare complessivo dei premi

delle funzioni di misurazione della performance

posizioni organizzative

celleeatialApEnToRMANEEtan2iatl {I curricula dei dirigenti e dei titolari di

@[L’analisi dei dati relativi al grado
di differenziazione nell’utilizzo
della premialita sia per i dirigenti

sia per i dipendenti

(1)

di risultato

Le retribuzioni dei dirigenti con evidenza
sulle componenti variabili della retribuzione
e delle componenti legate alla valutazione

[I curricula

e le retribuzioni

di coloro che rivestono
incarichi di indirizzo
politico amministrativo

@[Gli incarichi,
retribuiti

e non retribuiti,
conferiti ai dipendenti
pubblici e a soggetti
privati

Incarichi e «pagelle»,
I'ufficio va su internet

Tutte le amministrazioni
pubbliche devono utilizzare il
sito internet per dare il massi-
mo di trasparenza alle proprie
scelte in materia di organizza-
zione. Per le amministrazioni
stataliil contenuto e le caratteri-
stiche minime di queste infor-
mazioni sono dettate diretta-
mente dal legislatore. Ancora
una volta, il decreto distingue
tra le disposizioni di principio,
che si applicano anche agli enti
locali e alle regioni, e le misure
applicative, vincolanti solo per
le amministrazioni statali.

1l presupposto dichiarato ¢
che la "messa in piazza" di
un’ampia messe di notizie sul
funzionamento e sull’'organizza-
zione delle pubbliche ammini-
strazioni dovrebbe determina-
re un miglioramento della sua
funzionalita, in quanto costitui-
sce un antidoto a scelte discuti-
bili o di favore.

Tutte le amministrazioni,
quindi anche enti locali e regio-
ni,devono pubblicare sulsito in-
ternet le seguenti informazioni:

I'organizzazione interna, gli in-
dicatorigestionali, 'utilizzo del-
lerisorse perlosvolgimentodel-
le attivita di istituto e i risultati
dellattivitadivalutazione, siadi
quella svolta dai dirigenti per il
personalesiadiquellasvoltada-
gliorganismiindipendentidiva-
lutazione peridirigenti.Ilnove-
ro delle informazioni da pubbli-
care si accresce ulteriormente
allaluce della disposizione det-
tata direttamente dalla legge
15/2009,inbase alla quale le noti-
ziesullavalutazione dei dirigen-
ti e del personale non sono co-
perte dallatuteladella privacy.
Perle amministrazioni statali
il contenuto delle informazioni
da pubblicare sul sito internet
viene dettato in modo assai det-

LE REGOLE

Nell’home page del sito

un link alla sezione «merito»
che riporta tutti

i dati delle performance

e sullo stato di attuazione

tagliato. Tale elencazione ri-
prendeancheleindicazioni det-
tate in altre disposizioni di leg-
ge, in particolare nella legge
69/2009 e nella Finanziaria
2008. La mancata pubblicazio-
ne¢sanzionataconil divieto del-
la erogazione della indennita di
risultato per i dirigenti diretta-
mente responsabili.
Innanzitutto si stabilisce che
queste informazioni devono es-
sere pubblicate in modo ben vi-
sibile (il che vuol dire che dalla
home page si deve poterviacce-
deredirettamente) e permanen-
te, e che vanno raggruppate in
una sezione da denominare
«trasparenza, valutazione e me-
ritoy».Occorre pubblicare in pri-
mo luogo i documenti di riferi-
mento, cio¢ il programmatrien-
naleperlatrasparenzae perl'in-
tegrita, il piano triennale della
performance e la relazione an-
nuale sullaperformance.Lapub-
blicazione del programma sulla
trasparenzadeve essere accom-
pagnata dalla diffusione dei dati
sulsuo stato di attuazione.

Una seconda parte di infor-
mazioni riguardala valutazione
delle performance e la conse-
guente erogazione dei premi.
Vanno pubblicatele somme de-
stinate a questo scopo, le som-
me effettivamente distribuite ei
dati,comprensivi di unaspecifi-
caanalisi, relativial grado di dif-
ferenziazione nell’erogazione
dei premi. Per i dirigenti vi ¢ un
esplicito obbligo di pubblicazio-
ne delle componenti della retri-
buzione legate alla valutazione
dirisultato e, pit1 in generale, al-
laparte variabile.

Un terzo capitolo riguarda i
datidegliattoridella valutazio-
ne:nomi e curriculadei compo-
nentigliorganismiindipenden-
tidivalutazione e del responsa-
bile della misurazione delle
performance, nonché curricu-
laeretribuzionidei componen-
ti gli organi di indirizzo politi-
co amministrativo.

Ilquarto ed ultimo bloccori-
guarda le altre informazioni: i
curricula dei dirigenti e dei ti-
tolaridi posizione organizzati-
va, il trattamento economico
dei dirigenti ed infine gli inca-
richi conferiti a dipendenti
pubblici ed a privati. Quest’ul-
tima indicazione ¢ assai am-
pia, comprendendo non solo
gliincarichidi consulenza, stu-
dio e ricerca: addirittura sono
infatti compresianche gliinca-
richi non remunerati.

© RIPRODUZIONE RISERVATA

Gli altri obblighi. Vecchie norme rafforzate

In rete anche i contratti
e 1 posti vuoti in organico

La trasparenza ¢ il filo
rosso dell’intera la riforma
del pubblico impiego, e gli
obblighi connessi si trovano
nonsolo negli articoli specifi-
camente dedicati al tema ma
lungo tutto il Dlgs 150/20009.

Ad esempio devono essere
pubblicati gli obiettivi che le
amministrazioni assegnano
ai dirigenti e ai dipendenti,
nonché quelli assegnati com-
plessivamente alle strutture
organizzative; si stabilisce
inoltre chele amministrazio-
nidevono rendere pubbliche
le metodologie che hanno de-
ciso di utilizzare.

Una notevole attenzione,
riprendendo e ampliando le
prescrizioni dettate nel DI
112/2008, ¢ dedicata alla pub-
blicita dei contratti decen-
tratiintegrativi.

Sul sito internet, a partire

dalla manovra dell’estate
scorsa, si devono pubblicare
itesti dei contratti decentra-
tiintegrativi e le informazio-
ni da trasmettere a Ragione-
ria generale e Corte dei Con-
ti con il conto annuale (cioe
la costituzione del fondo e la
suaripartizione).

In aggiunta viene ora pre-
scritto I’obbligo di pubblica-
re anche le relazioni illustra-
tive del contenuto del con-
tratto e quella economico-fi-
nanziaria che le amministra-
zioni devono predisporre e

UTENTI-GIUDICI
Consultando le valutazioni
sugliimpatti delle strategie
ufficiali dell’'ente

sara possibile misurare

gli effetti delle scelte

con cuidevono accompagna-
re i contratti decentrati inte-
grativi (siveda anchela pagi-
na precedente).

Dovranno inoltre essere
pubblicati il modello che sa-
ra predisposto dal diparti-
mento della Funzione pubbli-
ca, d’intesa con il ministero
dell’Economiaela Conferen-
za unificata, per consentire
aicittadini di potere effettua-
relavalutazione degliimpat-
ti delle scelte compiute dalla
contrattazione decentrata
sul funzionamento delle
strutture e sulla qualita e
quantita dei servizi erogati.
Andranno infine pubblicati
anche gli esiti delle valutazio-
ni che al riguardo sono effet-
tuate da parte dei cittadini.

In questo modo si rende
evidente e apprezzabile dal-
I’esterno il nesso che deve

intercorrere tra la contrat-
tazione decentrata e il mi-
glioramento della produtti-
vita e della qualita dei servi-
zierogati.

Un’altra novita di grande
rilievo ¢ ’obbligo direndere
noti, sempre tramite la pub-
blicazione sul sito internet,
«il numero e la tipologia dei
posti di funzione che si ren-
dono disponibili nella dota-
zione organica ed i criteri di
sceltax.

Questadisposizione non si
applicasolamente agliincari-
chichesiconferiscono asog-
getti estranei alle ammini-
strazioni, quindi tramite as-
sunzionia tempo determina-
to, ma anche ai dirigenti in
servizio a tempo indetermi-
nato, anche se la formula uti-
lizzatarisulta poco chiara, vi-
sto che lanozione sembra la-
sciar intendere la volonta di
coprire posti vacanti nella
dotazione organica.

Il legislatore prevede infi-
ne che siagarantitala pubbli-
cita degli standard di qualita
deiservizi.
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In cantiere. Il nuovo disegno di legge

Canale telematico
per edilizia e sanita

Un’altra tappa della rifor-
madelle pubbliche amministra-
zioni ¢ costituita dal Ddl sulla
«cartadeidoveri», collegatoal-
lafinanziaria.

1l provvedimento, in 35 arti-
coli,éun caleidoscopio dimisu-
re collegate tra loro essenzial-
mente dalla ricerca di forme di
miglioramento della qualitadel-
leattivitadelle Pa, daraggiunge-
re con modifiche alla disciplina
del personale e 'aumento delle
tutele per cittadini e imprese. Il
provvedimento ¢ suddiviso in
tretitoli; il primo dettale dispo-
sizioni per favorire I'innovazio-
neelasemplificazione, il secon-
do le regole per il personale
pubblico e il terzo i contenuti
della carta dei doveri. In molte
parti, soprattutto in quest’ulti-

ma, le disposizioni riprendono
norme gia esistenti. In tema di
semplificazione, si prevede
che dal 1°luglio prossimo tutte
le cartelle cliniche andranno
conservate solo informa digita-
le, mentre le ricette mediche
dovranno essere formate in
modo elettronico dal 2013.
Vengonosemplificatelerego-
le per la comunicazione della
cessione dei fabbricati, che do-
vranno essere svolte in via tele-

RITORNO AL PASSATO

Il provvedimento rispolvera
il «giuramento di fedelta»
che era stato imposto

ai dipendenti pubblici

dal testo unico del 1957

matica.In questaformadovran-
no essere presentate tutte le
istanze edilizie, che saranno
conlostessostrumento girate al-
lealtre Pa competenti.Il cambio
di residenza potra essere effet-
tuato anche in forma telemati-
ca. L’eta minima per il rilascio
della carta di identita scende a
10 anni, rispetto agli attualiis, ei
minoridi14 anni potranno viag-
giareall’estero se accompagnati
da un genitore. 1l codice fiscale
saraattribuito d’ufficio, anche ai
residenti all’estero. Dall’anno
scolastico 2102/2013 la pagella
dovra essere in formato digita-
le. Vengono inoltre introdotte
unalungaserie disemplificazio-
ni per le imprese, la piti rilevan-
tedelle quali e costituitadallari-
duzione deglioneriamministra-
tivi, cominciando a misurarne
I'impatto anche alivellolocale.
Per i dipendenti pubblici si
stabilisce, in primo luogo, I'ob-
bligo del giuramento di fedelta
allaRepubblicaedileale osser-
vanza della Costituzione e del-
le leggi all’atto della assunzio-

ne, con la stessa formula gia
prevista dal Testo unico del
pubblico impiego del 1957. Si
stabilisce inoltre chelamanca-
ta pubblicazione e comunica-
zione a Palazzo Vidoni dei dati
mensilisulle assenze per malat-
tie dei dipendenti pubblici sia
valutataaifinidella correspon-
sione della retribuzione di ri-
sultato dei dirigenti.

Viene poi data delega al Go-
verno per 'adozione della Car-
ta dei doveri delle Pa, che rias-
sumera tutti i diritti dei cittadi-
ni e i doveri degli uffici pubbli-
ci,nonchéle sanzionidairroga-
reincasodiviolazione. Inparti-
colare dovranno essere garanti-
te il massimo di trasparenza, la
«eliminazione delle molestie
amministrative», la definizio-
ne di «tempiragionevolidiado-
zione deiprovvedimentix», ’ob-
bligo per i dipendenti pubblici
di essere cortesi e disponibili
nei confronti dei cittadini, la
chiarezzaelasemplicitanellin-
guaggio e cosi via.
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Pubblico impiego
[COMPITIDEI RESPONSABILI

I limiti. Rapporto a termine al massimo
per il 10% della dotazione organica

Sanzioni. La mancata vigilanza sugli standard
taglia dell’'80% I'indennita di risultato

Dirigenti con target europeo

Per I'accesso alla prima fascia 5 anni di servizio e 6 mesi all’estero

Arturo Bianco

Perle amministrazionista-
talivengono nettamente distin-
telemodalitadiaccessoalladi-
rigenza di seconda fascia ri-
spetto a quelle previste per po-
ter diventare dirigenti di pri-
ma fascia. Le nuove regole per
l'assunzione dei dirigenti di pri-
ma fascia si caratterizzano per
lanecessitadella partecipazio-
neacorsidiformazione presso

LE ALTERNATIVE

La meta dei posti a concorso
puod essere coperta

con contratti di diritto privato
che non possono, pero,
durare oltre un triennio

L’ARGINE

Perivertici generali
possibili assunzioni a tempo
ma vanno motivate

con l'assenza di profili
adeguatinell’ente

le Pa di altri paesi europei o di
organismi comunitari o inter-
nazionali. Questa differenzia-
zione siconcretizza stabilendo
che le regole prima dettate per
l'accesso alla dirigenza pubbli-
casonoriservate solo all’acces-
so alla dirigenza di seconda fa-
scia, mentre viene inserita una
nuova disposizione, I'articolo
28-bis del Dlgs165/2001, che di-
sciplina I'accesso alla dirigen-
za di prima fascia.
Perl’accessoaquestafasciasi
prevede il concorso pubblico
per titoli ed esami indetto dalle
singole amministrazioni. Al con-

COrso possono partecipare solo
idirigentidiruolodelle ammini-
strazioni statali che hanno matu-
rato almeno § anni di servizio,
nonché i soggetti che sono in
possessodirequisitianaloghiin-
dicati con Dpcm. Il numero dei
dirigentidiprima fasciadaassu-
mere attraverso questa proce-
dura ¢ fissato nel 50% delle di-
sponibilita realizzate attraver-
so le cessazioni. Viene stabilito
che una quota, non superiore al
50% dei posti di dirigente di pri-
mafasciamessiaconcorso, pos-
saessere copertaanche attraver-
so contratti di diritto privato di
durata non superiore a 3 anni,
tramite concorso pubblico a cui
possono partecipare i «soggetti
in possesso dei requisiti profes-
sionalie delle attitudini manage-
riali corrispondenti». Questa
modalita vamotivatainrelazio-
ne al fatto che per tali incarichi
deve essere richiesta una «spe-
cifica esperienza e peculiare
professionalita».

I vincitori del concorso sono
assegnati all’amministrazione
che lo ha indetto, ma prima
dell’assunzione atempo indeter-
minato devono frequentare,
completandolo entro i 3 anni
successivi,unperiodo diforma-
zione dialmeno 6 mesi presso la
Pa di uno stato o un organismo.
Gli uffici sono indicati dall’am-
ministrazione e tra essi il diri-
gente di prima fascia ne sceglie
uno. La frequenza deve essere a
tempo pieno e per almenoun se-
mestre,anche se nonnecessaria-
mente continuativa. Gli oneri
sono posti a carico della stessa
amministrazione. Viene stabili-
to che, al termine del periodo di
formazioneil dirigente sia sotto-
postoad una«valutazione delli-

Irequisiti

Le caratteristiche per accedere ai posti da dirigente di I e II fascia

I FASCIA
K

@ Cinque anni di servizio in ruoli dirigenziali

@ Titoli di studio e professionali equivalenti (da identificare)

uno stato o un organismo Ue

IT FASCIA

@ Dopo la vittoria nel concorso
© Prima del conferimento dell’incarico

@® Frequenza di un periodo di formazione di sei mesi presso

PN

Tramite corso
Cinque anni di servizio

Tre anni di servizio e dottorato di ricerca

Tramite corso-concorso

Qualifica di dirigente in enti pubblici diversi

@ Quattro anni di servizio
O]

Titoli di studio come:
@ Laurea specialistica

@© Dottorato di ricerca

@ Diploma di specializzazione

@ Altro titolo post-universitario presso istituzioni riconosciute

Semaforo rosso

Le nuove cause di incompatibilita per i dirigenti nella gestione

del personale

O)

negli ultimi tre anni

Chi ha incarichi in partiti politici o sindacati o li ha avuti

@

Chi ha svolto negli ultimi due anni rapporti continuativi
di collaborazione e consulenza

vello di professionalita acquisi-
to», il che equivale al supera-
mento del periodo di prova.

Continua ad essere prevista
la possibilita di conferire gli in-
carichidirigenzialigeneralia di-
rigenti della prima fascia della
stessa amministrazione ovve-
ro, entroil tetto del 70%, ad altri
dirigenti pubblicio tramite le as-
sunzioni a tempo determinato.
Queste ultime possono essere
effettuate entro i tetti previsti
dalla legge e, elemento di novi-
taintrodotto dal Dlgs 150/20009,
in modo motivato e a condizio-
ne che si dimostri che quella
professionalita non € «rinveni-
bile nei ruoli dell’amministra-
zione». I’obbligo di motivare il
ricorso a questo istituto e di di-
mostrare’assenzadi quella pro-
fessionalita si applica sicura-
mente anche alle regioni e agli
enti locali, mentre va chiarito
seanche aquestientisiapplica-
no ilimiti numerici, cio¢ il 10%
della dotazione organica per i
dirigenti di prima fascia e I'8%
per quelli di seconda fascia. Si
puo dubitare sull’applicazione
negli entilocali di quest’ultima
disposizione, perché I'articolo
110 del Dlgs 267/2000 dispone
in senso diverso, in particola-
re distinguendo tra posti va-
canti nell’organico e posti ex-
tradotazione organica.

Per I'accesso alla dirigenza di
seconda fascia 'unica novita ¢
invece costituita dalla previsio-
ne del possesso del dottorato di
ricerca, in alternativa al diplo-
madispecializzazione comere-
quisito per ridurre il numero di
anni di esperienza maturati co-
me dirigente pubblico necessa-
riper partecipare ai concorsi.

(© RIPRODUZIONE RISERVATA

ANALISI

Piu poteri al kmanager»

ma c’e il rischio burocrazia

di Renato Ruffini

gente ¢ un professionista, un

burocrate o un manager? 1l
Dlgs150/09 intende dare al diri-
gente un ruolo da manager, cre-
ando attorno alla dirigenza uno
spazio di protezione dalle inva-
denze della politica e della con-
trattazione.L’obiettivo ¢ 'attua-
zione di una riforma organica
del pubblico impiego, attraver-
so una serie di correttivi di ca-
rattere generale e specifico alle
norme gia esistenti, per supera-

Il nodo ¢ sempre quello: il diri-

ILNODO

Le tante norme nate
per porre un limite
all'ingerenza politica
non vanno interpretate
come puri adempimenti

re i principali problemi di fun-
zionamento del pubblico impie-
go che si sono manifestati nel-
I'ultimo decennio.

In questo quadro la dirigenza
pubblica, pur non essendo una
materia specificamente delega-
ta,non potevanonessere ogget-
to di riforma. Essa infatti, come
titolare del potere datoriale, co-
stituisce il perno della privatiz-
zazione del rapporto di lavoro.
Ma alla luce delle esperienze
passate, ne ¢ stata anche il pun-
to debole. La dirigenza, infatti,
spesso non ¢ stata capace di
esercitare in modo efficace il
suo potere datoriale, non solo a
causa delle competenze ma an-
che perché, in virtu di norme

ambigue e prassi consolidate,
spesso il suo ruolo gestionale ¢
stato compresso dagli organi di
indirizzo e dai sindacati con la
contrattazione collettiva.

Nella consapevolezza che
per migliorare laqualitadeiser-
vizi attraverso gli oggetti della
delega (misurazione perfor-
mance, valorizzazione del meri-
to, piirigore nellaresponsabili-
ta dei dipendenti, eccetera) oc-
corre disporre diun datore dila-
voro efficace, il legislatore ha
quindi messo in atto una serie
dinorme che rafforzino i poteri
eleresponsabilita delladirigen-
za,in modo da garantirle la pos-
sibilita di esercizio dell’azione
manageriale, anche forzandola.

Insintesi, questo disegno é sta-
toattuato primadi tutto attraver-
soilriequilibrio del rapporto tra
norme e contratti. Inpratica, fer-
marestando la natura privatisti-
cadel rapporto di lavoro alle di-
pendenze delle pubbliche ammi-
nistrazioni, il legislatore delega-
to harilegificato alcune materie
e modificato alcuni aspetti delle
procedure negoziali. In tal mo-
do ha inteso ampliare lo spazio
di intervento degli atti datoriali
"difendendoli" da quellinegozia-
li che spesso hanno invaso il
campo organizzativo, se non in
modoillegittimo sicuramente in
modo non del tutto coerente
coniprincipi di efficienza.

Un’altra mossa ha conferito
maggiore tutela al dirigente
nel momento del conferimen-
to (e dellarevoca) degli incari-
chi, rispetto ai quali occorrera
applicareil principio dellavalo-
rizzazione del merito attraver-
so selezioni effettive e motiva-

te. Vi sono poi norme restritti-
ve per 'assunzione di dirigenti
fuori dotazione organica. In
praticasitende adifendereil di-
rigente da logiche di spoil sy-
stem, spesso addotte (a torto o
a ragione) come causa della
scarsa autonomia dirigenziale.
Sono state inoltre introdotte
varie norme sanzionatorie nei
confronti dei dirigenti che non
esercitano il loro potere dato-
riale, non adempiendo ad atti
previstidallanormativa.Inpra-
tica con questa nuova legisla-
zione il dirigente non dovrebbe
avere piu scuse che giustifichi-
no il mancato esercizio del suo
potere datoriale e di conseguen-
za dovrebbe essere in grado di
svolgere il suo ruolo di direzio-
ne manageriale nella gestione
delle poche o tante risorse che
da lui dipendono. Ora il ruolo
manageriale dovrebbe utiliz-
zarlo per amore o per forza.
Ma ¢ nella forzatura giuridi-
cadell’esercizio dell’azione ma-
nageriale che potenzialmente
puo annidarsi 'ultima insidiosa
contraddizione, che potrebbe
minare ancora una volta il per-
seguimento di una amministra-
zione piu efficiente. Norme co-
genti e di dettaglio, se non ben
calibrate, possono essere intrin-
secamente contraddittorie con
l'esercizio dell’autonomia ma-
nageriale della dirigenza, che
deve avere come presupposto
un’ampia flessibilita gestionale
ed operativa. E quindi possibile
che coloro che male interpreta-
no lo spirito della riforma si fer-
mino a meta del guado trasfor-
mandosiin "buromanager".
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Incompatibilita. La griglia

Gestione del personale vietata
agli ex politici e sindacalisti

Aidirigentied ai dipendenti
che hanno o hanno avuto nel re-
cente passato incarichi politici o
sindacali o che hanno o hanno
avuto rapportidicollaborazione
con partiti politici o organizza-
zioni sindacalinon possono esse-
re conferiti incarichi dirigenzia-
li o di responsabilita in materia
digestione del personale.

Tlvincolo, inedito, attuala pre-
visione della legge 15/2009 che
chiede al decreto di «rivedere la
disciplina delle incompatibilita
per i dirigenti pubblici e raffor-
zarne 'autonomia rispetto alle
organizzazioni rappresentative
deilavoratorieall’autorita politi-
car. Alla base della scelta la vo-
lontadiimpedire gestioni "clien-
telari" tese a conseguire il con-
senso dei dipendenti.

La disposizione ha come og-
getto «la direzione di strutture

deputate allagestione del perso-
naley». Nonsitrattadituttigliin-
carichi dirigenziali, ma solo a
quelli che hanno come specifico
oggetto la gestione delle risorse
umane. Rientrano in questa ca-
tegoriaanche quelli che sioccu-
pano di questa materia insieme
ad altre, ad esempio 'area affari
generali a cui € assegnata anche
la gestione delle risorse umane.
Occorre evidenziare inoltre che
lanorma si applica tanto ai diri-
genti quanto ai titolari di posi-
zione organizzativa, visto che si
parla genericamente di «dire-
zione di strutturey.

Il riferimento alle «cariche in
partiti politici» siriferisce aqual-
siasi livello in cui cio si realizzi.
Va chiarito se il divieto si esten-
da agli amministratori e ai sog-
gettiche hannoincarichiinstrut-
ture analoghe ai partiti quali fon-

dazioni o associazioni. Varicor-
dato che siala Corte Costituzio-
nalesialaCassazione hanno uni-
vocamente interpretato le nor-
me sull’ineleggibilita e incompa-
tibilita agli incarichi di ammini-
stratore pubblico stabilendo
che,essendoinpresenzadellale-
sione di un diritto fondamenta-
le,eimpossibileil ricorsoainter-
pretazioni estensive o analogi-
che. Anche in questo casositrat-
ta di una limitazione sostanziale
di un diritto fondamentale, cio¢
lo svolgimento di attivita sinda-
caleopolitica, e quindiappare ra-
gionevole l'applicazione dello
stesso metodo interpretativo.
Per «cariche sindacali» devo-
no essere intese unicamente
quelle chesirealizzanonell'inse-
rimento in uno degli organismi
statutari. Di per sé I'essere stato
eletto nella rappresentanza sin-

dacale unitaria non puo fare ma-
turare il divieto; ma non va di-
menticato che cio si realizza nel
caso in cui 'organizzazione sin-
dacale preveda I'automatico in-
serimento nei propri organismi
statutari di tali soggetti.

Il divieto si estende inoltre a
coloro che hanno o hanno avu-
tonel recente passato «rappor-
ti continuativi di collaborazio-
ne o di consulenza». Ovvia-
mente tali incarichi non devo-
no essere occasionali, a pre-
scindere dal titolo giuridico, e
devono essere remunerati.

Il divieto si estende siaa colo-
roche attualmente sono destina-
taridiquestiincarichi, siaa colo-
ro che lo sono stati negli ultimi
dueanni. Esso nonsiapplica, ov-
viamente, agli incarichi di dire-
zione di strutture preposte alla
gestione del personale gia asse-
gnati: in questi casi si applica in-
fatti il principio «tempus regit
actumy, cioe vige lanormain vi-
gore al momento. Mentre si ap-
plicasianel caso dinuovi incari-
chi che di proroga o rinnovo.

Ar.Bi.
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Nei comuni. Funzioniin crescita

Al capo il peso di scegliere
i destinatari del bonus

Gianluca Bertagna

Nuovi ruoli, allargamento
delle competenze, previsione
di ulteriori sanzioni. Anche in
regioni ed enti locali il DIgs
150/2009 fa dei dirigenti il mo-
tore di tuttala riforma.

Viene innanzitutto previsto
che i dirigenti debbano effet-
tuare la valutazione del perso-
nale assegnato ai propri uffici,
nel rispetto del principio del
merito, ai fini della progressio-
neeconomicaetrale aree, non-
ché dellacorresponsione diin-
dennita e premi incentivanti.

L’impalco della trasparenza
e della performance non puo
prescindere da precisi metodi
dicontrollo sullacorrettaappli-
cazione delle nuove regole.
Nessun dubbio quindi che ada-
re le valutazioni per l'inseri-

mento dei dipendenti nelle fa-
sce di merito tocchial dirigente
competente. Premesso che (ar-
ticolo 107 del Dlgs 267/2000) la
gestione delle risorse umane ¢
gia affidata a loro, sara la strut-
tura organizzativa dell’ente lo-
caleaprecisare I'effettiva suddi-
visione delle competenze tra i
settori. Non vadimenticato che
negli enti privi di dirigenti le
funzioni sono affidate ai respon-
sabili dei servizi (articolo 109).
La mancata vigilanza sul ri-
spetto da parte dei lavoratori
degli standard quantitativi e
qualitativi assegnati dall’ammi-
nistrazione sulla base degli in-
dirizzidella commissione e de-
gli organismi indipendenti di
valutazione comportano la de-
curtazione dell’indennita di ri-
sultato fino all’8o per cento.

Ulteriore novita riguarda
I'identificazione dei profili dei
singoli dipendenti per una cor-
rettadeterminazione delladota-
zione organica e della program-
mazione triennale del fabbiso-
gno dipersonale. Conuna dupli-
cemodificaal Dlgs165/2001tro-
viamo ancora il dirigente di re-
gioni ed enti locali in prima li-
nea: tali documenti e i loro ag-
giornamenti sono elaborati su
proposta dei dirigenti compe-
tenti, che individuano i profili
professionalinecessariallo svol-
gimento dei compiti delle strut-
ture cui sono preposti; 'obietti-
VO ¢ un’organizzazione piu vici-
na alle specifiche necessita dei
varisettorisullabase degli obiet-
tiviassegnatinel raggiungimen-
to dell'interesse della comunita
amministrata. La retribuzione

di risultato viene stoppata an-
cheincasodimancatapredispo-
sizione del piano della perfor-
mance e del programma trienna-
le perlatrasparenza e l'integrita
dell’amministrazione.

Anche il ridisegnato procedi-
mento disciplinare fa del diri-
gente il primo attore, soprattut-
to laddove si tratti di sanzioni
piuleggere (sivedano gliartico-
li a pagina7) in cui ¢ necessario
agire senza passare dall'ufficio
specificamente individuato.

Continua inoltre I'operazio-
ne trasparenza. In linea con
quanto gia previsto dalla legge
69/2009, i1 DIgs 150/2009 sotto-
linea ancora una volta che
nell’ambito della accessibilita
totale delle informazioni, van-
no pubblicati sul sito internet i
premistanziati e distribuiti sud-
divisitradipendenti e dirigenti.
Confermata inoltre la divulga-
zione di curricula e retribuzio-
ni dei dirigenti. Novita assoluta
invecelapubblicazione dei cur-
ricula anche degli incaricati di
posizione organizzativa.
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Pubblico impiego
LAMERITOCRAZIANELLO STATO

Meccanismo. Flessione pili consistente
per chi si trova vicino al ritiro

Graduatorie. Le amministrazioni possono
modificare del 5% I'ampiezza degli scalini

Previdenzaalleggerita In palio

o o °
Premi raadoppiati .
Gli effetti della premialita su trattamento di fine servizio e pensione

BONUS ANNUALE DELLE

° ° ° - 2009 »010 2010 ECCELLENZE
situazione Chi
er 1 1 e I I e I Itl attuale)| (senzaDlgs) (con Dlgs) Differenza - Tluct(t): icl(:Jr:sonale
Tabellare 40.130 40.130 40.130 . dirigente e dipendente che
- sicolloca nellafascia di
) ° Posizione 44.013 44.013 28.479 -15.534 merito piti alta
Risultato 2.524 5.049 20.583 -15.534 ..
Chivince
Totale 86.668 89.192 89.192 - = Non pilidel 5% dei
S o ,1 2 2 5 o d 1 al concorrenti
- EFFETTI PREVIDENZIALI
enza risorse 11 20-25% del personale T PREVT R
& Retnhuzlone fissa (quota A) 84.143 84.143 68.609 n Dipende dalle risorse
T . disponibili (importo
Retrib taB . . . -15. . .
PAGINAACURADI formanceirevisorideicontido-  ti,concompensazione sulle suc- _d etribuzione accessoria (quota B) 2.524 5.049 20.583 15.534 massimo definito dal
T‘.z‘a"o Grandelli vranno vigilare sulla «compati-  cessive due fasce. Sulle successi- contratto nazionale)
Mirco Zamberlan bilitadei costidellacontrattazio-  ve due fasce sipotraal contrario
Proveperunanuovastagio- ne collettiva integrativa con i  intervenire con una diversa di- Tfs lordo 179.506 179.506 146.366 —33.140 Assegnazione

ne nella valutazione dei dipen-
dentidellapubblicaamministra-
zione. L’obiettivo ¢ di evitare
cheglislogan sul «premiare i mi-
gliori» si traducano nei fatti in
«tutti sono i migliori», come
spesso ¢ accaduto.

Lascelta di spingere sullame-
ritocraziaviene declinatasottra-
endo alla contrattazione la valu-
tazione e lapremialita e fissando
le regole in una legge. Si scardi-
na cosl il rapporto politica-diri-
genza-sindacati che spesso ha
prodotto risultati "viziosi". Poi-
ché in passato la valutazione ve-
nivasostanzialmente aggiratari-
ducendoil piti possibile il salario
accessorio da legare al merito,
spingendo verso le progressioni
orizzontaliedistribuendo a piog-
gia le poche risorse destinate al
risultato, sono state introdotte
due previsioni innovative.

Laprima: unaquotaprevalen-
te del trattamento accessorio
complessivo comunque denomi-
natovadestinataalla performan-
ceindividuale, (articolo 40, com-
ma 3-ter, DIgs 165/2001). Fissare
untetto minimo del50% dirisor-
sedadestinare alla performance
individuale blocca pero di fatto
l'utilizzo delle risorse per altri
istituti economici (in particola-
re le progressioni). Per non ren-
dere formale il vincolo sullaper-

vincoli di bilancio e quelli deri-
vantidall’applicazione delle nor-
me dilegge».

La seconda: la modalita di at-
tribuzione delle risorse & defini-
ta dalla norma. Per tutti i dipen-
denti dovra essere stilata una
graduatoria distinta tra dirigenti
enondirigenti.Idipendentiven-
gono distintiin tre fasce di meri-
to:allaprimafascia potraaccede-
re il 25% dei dipendenti che rag-
giungono le migliori valutazio-
ni, ai quali verra riconosciuto il
50% delle risorse disponibili per
laperformance; il secondo grup-
po € costituito dal successivo
50% del personale, che godradel
rimanente 50% delle risorse. Sen-
zarisorse l'ultimo 25%, anche se
si trattera di dipendenti che non
necessariamente abbiano rag-
giunto risultati insufficienti. In
questo modo, idipendenti collo-
cati nella prima fascia vedranno
raddoppiarsilaretribuzione col-
legata alla performance toglien-
do di fatto la produttivita a chi si
colloca nella fascia pit bassa,
conevidentiripercussionisul cli-
ma organizzativo.

Duesono le deroghe definibi-
lidalla contrattazione decentra-
ta. Sulla prima fascia € possibile
modificare di§ puntipercentua-
li (andando quindi dal 20% al
30%) il numero dei componen-

stribuzione delle risorse rispet-
to a quanto previsto dalla nor-
ma. Inaltre parolesipotraridur-
re la quota del 50% da destinare
alla seconda fascia destinando
una quota di risorse anche ai di-
pendenti che si collocano nel-
'ultima fascia.

11 sistema delle deroghe con-
sente di muovere il modello sia
nelladirezione di una spinta ulte-
rioreversolameritocraziasiaver-
so una differenziazione pitt miti-
gata. Infatti, restringendo la pri-
ma fascia al 20% dei dipendenti ¢
possibile riconoscere un premio
pariaz,svolte quello percepitoat-
tualmente. Il tutto a scapito di un
30% di dipendenti che non perce-
piranno alcun premio. Al contra-
rio, portando la prima fascia al
30% e contraendo l'ultima al 20%,
einsiemeriducendolerisorsedel-
la seconda fascia al 37% a favore
dell’'ultima fascia, si determinera
unincremento del 66% dirisorse
peril3o%deidipendentieunpre-
mio per tutti gli altri ridotto dal
25% al 35 per cento.

Sulle deroghe vigilera diretta-
mente la Funzione pubblica, an-
che se non ¢ chiaro come potra
intervenire in caso dielusioni vi-
sto che & previsto solo il «moni-
toraggio» con successiva infor-
mazione al Ministro.
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Dirigenti. Gli effetti previdenziali

La pensione puo scendere di 1.500 euro

Lavalorizzazione del meri-
to e l'incremento della quota
variabile di stipendio a parita
di spesa determina, soprattut-
to per I’area della dirigenza, la
necessita di ripartire diversa-
mente il fondo tralaretribuzio-
nediposizione e quelladirisul-
tato.Peridirigentivaconside-
rato che la retribuzione di ri-
sultato, a regime, dovra costi-
tuire il 30% della retribuzione
complessiva, e che almeno il
50% del trattamento accesso-
rio dovraessere costituito dal-
laretribuzione dirisultato. Ma
quali saranno gli effetti sulla
pensione e sulla liquidazione
dell’aumento della retribuzio-
nedirisultato ascapito diquel-
ladiposizione?

Se consideriamo che laretri-
buzione di posizione determi-
na la quota A della pensione
mentre quella di risultato la
quota B, anche per i migliori di-
rigenti 'effetto riforma ridurra
sensibilmente il trattamento di

quiescenza. A pagarne mag-
giormente le spese sarannoidi-
rigenti prossimi al pensiona-
mento, per i quali si applica il
metodo di calcolo basato sul si-
stemaretributivo. Unaquotari-
levante (circail 45%) della pen-
sione derivadalle vociretributi-
ve che fanno parte della quota
A di pensione in godimento al-
ladatadellacessazione del rap-
portodilavoro.Maselaretribu-
zione di posizione siriduce afa-
vore di quella di risultato, di
conseguenza anche la retribu-
zione fissa e continuativa a ba-
se del calcolo della pensione si
contrae in modo proporziona-
le.Diconverso, il corrisponden-

IL MECCANISMO

A parita di fondi

['obbligo di collegare

il30% dello stipendio

alle performance

taglia la quota A per 'assegno

te aumento della retribuzione
di risultato, che determina la
quota B di pensione, non com-
pensalariduzione.
LaquotaBdipensione ¢ infat-
ticalcolatasostanzialmente sul-
laretribuzione media comples-
siva (fissa e continuativa ed ac-
cessoria) dell’ultimo decennio.
Retribuzione che in realta non
subisce incrementi, ma solo
una diversa redistribuzione al-
I'interno delle voci che la com-
pongono. Ipotizzando il caso di
un dirigente con 40 anni di an-
zianita contributiva collocato a
riposo nel 2012, con retribuzio-
ne di posizione che passa da
90% a50% delle risorse disponi-
bili e retribuzione di risultato
che passada10% a 50%, la diffe-
renza negativa sara pari a circa
il 25% della quota di pensione
che deriva dallaretribuzione di
posizione e risultato. Il che, tra-
dotto in valori assoluti, si con-
cretizza in un taglio anche di
1.000-1.500 euro al mese. Anco-

ra pil povero il trattamento di
fine servizio calcolato sulla so-
la retribuzione utile, per i diri-
genti costituita sostanzialmen-
te dallo stipendio e dallaretribu-
zione di posizione con esclusio-
ne di quella di risultato. In que-
stocasolaperditaseccae quan-
tificabile in circa due volte la
quotadiretribuzione di posizio-
ne che si ¢ trasformata in retri-
buzione dirisultato.
Menorilevante 'effetto delle
novita sulle prestazioni previ-
denzialiafavore deidipendenti
non dirigenti, in quanto la quo-
ta di trattamento accessorio
rappresenta una percentuale
solitamente non elevatadel trat-
tamento economico complessi-
vo. Un’avvertenza, pero, ¢ ne-
cessaria: sara difficile, con le
nuoveregole, garantirela"con-
suetudine" che vedeva ricono-
scere al lavoratore prossimo al
pensionamento uno "scatto" di
progressione orizzontale.
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Progressioni

La carriera «cresce»
solo per i migliori

Basta con le vecchie pro-
gressioni orizzontali e vertica-
li: secondo il decreto Brunetta
sono premi. Le progressioni
economiche (ex orizzontali)
devono essere attribuite a una
quota ben limitata di lavorato-
ri. I criteri sono le competenze
professionalie,ancoraunavol-
ta,irisultatidi performance, in-
dividuale e collettiva. Mentre
ilsecondo fattore viene ben de-
lineato, sarail sistema di valuta-
zione a definire le regole per
misurarelo sviluppo delle com-

petenze professionali. La collo-
cazione nella fascia di merito
alta, per tre anni consecutivi,
anche senon collocatinell’ulti-
mo triennio, ovvero per cin-
que anninon consecutivi, costi-
tuira titolo «prioritario», defi-
nizione non presente nel no-
stro ordinamento e tuttadaco-
struire.Malamannaiasiabbat-
tesulle ex progressioni vertica-
li, oggi progressioni di carrie-
ra. Bisogna ora ricorrere, con
atto motivato, alla riserva nei
concorsipubblici, senzanessu-

naderoga per il titolo di studio
e nella misura massima del
50% dei posti di ogni singolo
profilo professionale. Presup-
posti sono la disponibilita dei
posti nella dotazione organica
eil rispetto delle norme in ma-
teria di assunzioni. Ancora la
collocazionenellafasciadime-
rito alta, per i medesimi perio-
di sopra riportati, costituisco-
notitoli"rilevanti". Mentre I'ar-
ticolo23prevede’entratainvi-
gore dal 1° gennaio 2010, l’arti-
colo 62, che riprende le stesse
disposizioni,non prevede peri-
odi transitori; si ritiene quindi
chelanuovadisciplinasiappli-
chidal 15 novembre 2009.
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Reclutamento

Serve I'avviso pubblico
per i nuovi incarichi

Pili responsabilita per i di-
rigenti, maanche piu tutele nel
conferimento e nella revoca
degli incarichi. I’amministra-
zione non puo pit individuare
i soggetti a cui affidare incari-
chi dirigenziali ad personam,
ma deve innanzitutto verifica-
re che la «particolare e com-
provata qualificazione profes-
sionaley, che deve essere pos-
seduta dal futuro dirigente,
nonsiagia presente all’interno
del’amministrazione. Da cio

emerge il problema degli inca-
richi dirigenziali affidati a fun-
zionari collocatiin aspettativa.
Un secondo passaggio consi-
ste nella pubblicazione di un
avviso sul sito istituzionale in
cui vanno indicati il numero e
latipologiadeipostidaricopri-
re,nonchéicriteriche saranno
utilizzati nell’individuazione
del dirigente. Sulla base delle
manifestazioni di interesse,
I’ente assegna l'incarico diri-
genziale. Per quanto riguarda

larevoca, essapud avvenire so-
lo per il mancato raggiungi-
mento degli obiettivi assegna-
ti. Al contrario, in presenza di
valutazione positiva e di pro-
cessi di riorganizzazione che
rendono impossibile il rinno-
vodellincarico ovveroallasca-
denza dello stesso, 'ammini-
strazione deve,conampio anti-
cipo, darne motivato preavvi-
so al dirigente, indicando an-
che quali posti sono disponibi-
li per un nuovo incarico. Vie-
ne, quindi, estremamente limi-
tato il ricorso allo spoil system,
inpresenzadibuone prestazio-
nidaparte del dirigente.
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Competenze

Potere assoluto ai dirigenti
sullorganizzazione

Ridisegnando le competen-
ze in materia di personale, il
nuovo articolo 5 del Dlgs
165/2001 rafforza il ruolo diri-
genziale escludendo i sindaca-
tisumicro-strutturae gestione
delrapporto dilavoro.Inquan-
to norma di esclusiva compe-
tenza statale le nuove regole si
applicanoimmediatamente an-
che alle autonomie.
Lattribuzione della compe-
tenzaesclusivasu queste mate-
rie alla dirigenza esclude dalle

trattative gliatti sull’'organizza-
zione degli uffici e quelli ine-
renti la gestione del rapporto
dilavoro. Infatti, conla modifi-
cadegliarticolis,commaz2,9e¢
40, comma 1 del DIgs 165/2001
non ci possono essere pitt dub-
bi sul fatto che I'organizzazio-
ne degli uffici e la gestione dei
rapporti di lavoro, delle risor-
se umane o dell’organizzazio-
ne del lavoro sono di esclusiva
competenza dirigenziale. Alle
organizzazioni sindacali sara

consentita solo 'informazione
se prevista dalla contrattazio-
ne collettiva nazionale. Il diri-
gente non sara piu costretto ad
attivare tavoli di consultazio-
ne, concertazione o contratta-
zione su tali materie.

Se daunaparte questa decisa
sceltadicampo potrebbe mette-
reladirigenzainunasituazione
diforza,dall’altranon & sempre
vero che conlaforzasiottengo-
no i migliori risultati. In un mo-
dello virtuoso, spesso non pre-
sente nel settore pubblico, lere-
lazioni sindacali dovrebbero
poter essere attivate perarriva-
reasoluzioni condivise.
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= Ogniannoentroil mese di
aprile

PREMIO ANNUALE PER
L'INNOVAZIONE

Chi concorre

= Tutte le pubbliche
amministrazioni possono
candidare progetti
innovativiin grado di
produrre cambiamenti
significativi
dell'organizzazione o dei
servizi offerti

Chi vince

= Isingolidirigentio
dipendentiimpegnati nel
progettoinnovativo

Ammontare

= Perognivincitore,
l'importo é paria quello del
bonus delle eccellenze

Assegnazione
= Annuale

PROGRESSIONI
ECONOMICHE

Chi concorre

= Tuttii dipendenti; nelle Pa
centralila collocazione nella
fascia di merito piti alta per
tre anni consecutivio cinque
non consecutivi costituisce
"titolo prioritario" per la
progressione

Chivince

= Laprogressione &
riconosciuta selettivamente
dalle amministrazioni

PROGRESSIONIDI CARRIERA
Chi concorre

= Tuttii dipendenti; nelle Pa
centralilacollocazione nella
fascia di merito piti alta per
treanni consecutivio cinque
non consecutivi costituisce
"titolo prioritario” perla
progressione

Chivince

= Laprogressione dicarriera
ériconosciuta
selettivamente tramite
concorso pubblico

ATTRIBUZIONE DI
INCARICHIE
RESPONSABILITA

Chi concorre

= Tuttiidipendenti pubblici

Chivince

= Il criterio per
['attribuzione diincarichié
fornito dal sistema di
misurazione e valutazione
con criteri oggettivie
pubblici

PERCORSIDIALTA
FORMAZIONE

Chi concorre

= Idipendenti pubblici
portatori di significativi
contributiindividualie
caratterizzati da sviluppi di
professionalita

Chivince

= [limitidipendono dalle
risorse disponibilia ogni
pubblicaamministrazione, e
ilcriterio per l'assegnazione
éfornito dalsistemadi
misurazione e valutazione

PREMIO DI EFFICIENZA
Chi concorre

= Prioritariamenteil
personale coinvoltoin
ristrutturazioni,
riorganizzazionie
innovazioniche generano
risparmi di gestione

Chi vince
= Tuttiidipendenti

Ammontare
= Finoal30 per cento dei
risparmi di gestione

Assegnazione
= annuale



Pubblico impiego
LAMERITOCRAZIANELLA PALOCALE

I rischi. Previste sanzioni per chi si rende
responsabile di comportamenti elusivi

Le deroghe «liberano» i comuni

E possibile costruire sistemi che limitano al minimo le differenze salariali

Sul campo

xv u I c I ’ I o Gli effetti delle nuove norme sulla busta paga dei dipendenti degli enti locali, a seconda delle modalita di applicazione

PAGINAA CURADI
Tiziano Grandelli
Mirco Zamberlan

Rivendicando la propria
autonomia, entilocali e regioni
sono riusciti in conferenza uni-
ficataaportareacasadelle nor-
me meno stringentidiquelleri-
servate alle amministrazioni
centrali. Quasi tutte le disposi-
zioniin materia di misurazione
e valutazione delle performan-
ce costituiscono norme di prin-
cipio a cui gli enti devono ade-
guare i propri ordinamenti en-
tro il 31 dicembre 2010. In caso
di mancato rispetto di questo
termine, anche agli enti locali
verranno applicate le norme
"in versione originale", fino
all’approvazione degli atti che
recepiscano i principi citati.

Nello specifico, per regioni

Numero dipendenti

e ———00

Risorse per la performance

L’IDENTIKIT DELL’ENTE

@ —150.000

SITUAZIONE ATTUALE
Ipotesi di distribuzione «a pioggia»
delle risorse
Risorse
Risorse medie
% perla per
Fascia| Dipendenti risorse| perform.| dipend.
Unica 100 100 |150.000| 1.500

L’APPLICAZIONE
Differenze % di risorse
Risorse totali Risorse rispetto per dipendente
Num. % risorse perla medie per| asituazione rispettoa
Fascia | dipend.| allafascia| performance dipendente attuale| situazione attuale

Distinzione dei dipendenti in tre fasce con forti differenze nella distribuzione effettiva delle risorse

1 20 60 90.000 4.500 3.000 300
2 40 30 45.000 1.125 -375 75
3 40 10 15.000 375 -1.125 25

IPOTESI MINIMALE

Distinzione dei dipendenti in tre fasce con lievi differenze nella distribuzione effettiva delle risorse
1 58 60 90.000 1.552 52 103
2 30 30 45.000 1.500 - 100
3 12 10 15.000 1.250 -250 83

[ . .
IMAGOECONOMICA

ed entilocalinon sono previste
le tre fasce dimerito "rigide" il-
lustrate nella pagina a fianco,
inquanto 'applicazione dell’ar-
ticolo1g non érichiamatané co-
me norma imperativa né come
norma di principio. L’articolo
31 del Dlgs 150 fissa due punti
cardini a cui gli enti non posso-
no derogare. Il primo & rappre-
sentato dal numero delle fasce,
che non possono essere meno
di tre; 'ente puo strutturare il
proprio sistema premiante an-

MASSIMA FLESSIBILITA
L’unico obbligo per gli enti
¢ la creazione di almeno

tre fasce ma con autonomia
sulla divisione delle risorse
e degli addetti

che con un numero maggiore
per meglio articolare la distri-
buzione del merito e quindidel-
le risorse collegate. Ma a que-
sto proposito entra in campo il
secondo paletto imposto agli
enti locali: la quota prevalente
dellerisorse destinate a premia-
re la performance individuale
deve essere attribuita al perso-
nale, dirigente e non dirigente,
che si sia piazzato nella fascia
di merito piu alta. La norma
none¢ coercitivainmerito alnu-
mero di dipendenti da colloca-
re nelle singole fasce e all’inte-
radistribuzione delle somme a
disposizione per incentivare il
personale, ma prevede solo
che una quota prevalente vada
alla prima fascia di merito. Ri-
sulta evidente come, dati que-
sti presupposti, si potrebbe ot-

tenere una distribuzione del
personale che, sostanzialmen-
te, annulli I'obiettivo della nor-
ma. In pratica bisogna concen-
trareilnumero pit elevatodidi-
pendenti nella prima fascia di
merito, dove sono allocate le
maggiori risorse, e, via via, ri-
durre il numero di dipendenti
manmano chesiriduconoleri-
sorse, per arrivare alla fascia di
merito piut bassa, dove si devo-
no trovare poche risorse, e
quindi pochi dipendenti.

Per chiarire meglio, si puori-
correre ad un esempio. Si ipo-
tizzi, per semplicita, unente lo-
cale con 100 dipendenti e che
abbiaadisposizione, perlaper-
formance individuale, 150mila
euro. Unadistribuzione a piog-
gia del premio comporterebbe
il riconoscimento di una quota

Le tappe

La procedura di valutazione della definizione degli obiettivi agli effetti in busta paga

Misurazione

Utilizzo

Definizione
degli obiettivi

Monitoraggio
in corso d’esercizio

dei risultati
a consuntivo

dei sistemi
premianti

Supervisione

S

e

e

e

e

e

Giunta
o consiglio

D

Giunta
o consiglio

Giunta
o consiglio

Direzione
risorse umane

Organismo
indipendente
di valutazione

e

hd

e

e

e

Costruzione puntuale
della griglia

di obiettivi per

ogni settore
dell’ente

MODALITA

Report periodici
da parte dei
responsabili

di ogni settore

Relazione sulle
performance in cui
siindica il grado
di raggiungimento
degli obiettivi da

Attribuzione delle
quote di risorse
del salario
decentrato in base
agli obiettivi

@® Monitoraggio
sul sistema
complessivo
della valutazione
@ Validazione

parte di ogni settore

raggiunti

della relazione
sulle performance

Inbusta. Meta dei premi alla performance individuale

I1 vincolo del 50% ai risultati
rischia di bloccare gli integrativi

Gli enti locali, pur avendo
ottenuto un'applicazione deci-
samente soft delle norme inma-
teria di valutazione e premiali-
ta, si sono dimenticati di farsi
addolcire la pillola pitt amara.
Come la Pa centrale, anche le
autonomie locali dovranno fa-
re i conti con il vincolo posto
sulla destinazione alla perfor-
mance individuale di almeno il
50% del trattamento accesso-
rio complessivo comunque de-
nominato. La norma, prevista
dall'articolo 40, comma 3-bis,
del nuovo Dlgs 165/2001, € ap-
plicabile immediatamente an-
chearegioni, province e comu-
niin quanto, aisensidell'artico-
lo 74, comma 1, del Dlgs
150/2000 si tratta di materie
con «potestalegislativa esclusi-
vaesercitata dallo Stato».

Lo spirito dellanorma ¢ chia-
ro: la mancanza di un vincolo
didestinazione alle performan-
ceavrebbe vanificato tuttalari-
forma. Ma l'applicazione im-
mediata pone problemi in gra-

do di bloccare la contrattazio-
ne decentrata.

In primo luogo, non rientran-
do nel periodo di moratoria che
rimanda al 201 'effettiva attua-
zione agli enti locali della rifor-
ma, la previsione normativa ri-
schiaditravolgereanchegliinte-
grativirelativiad anni preceden-

DA RISOLVERE

Sono numerosi i casi

in cui la quota prevalente
delle risorse accessorie

& destinata a oneri fissi
come le indennita di turno

tienonancorachiusi.None¢ chia-
ro perd come applicare I'effetto
"retroattivo" della disposizione
nel momento che, ad esempio,
nel 2009 sono gia stati applicati
istituti economici che hanno as-
sorbito pit di quanto ammesso
dainuovivincoli.
Eleconseguenze sono profon-

de anche per il futuro. Destinare
almeno la meta del trattamento
accessorio alla performance si-
gnifica, nellamigliore delle ipote-
si, intervenire radicalmente su
istitutieconomiciche, pur essen-
do variabili e quindi revocabili,
per l'organizzazione dei servizi
sonosostanzialmente immutabi-
Ii. Si pensi all'indennita di turno
pagataal servizio divigilanza,oa
quella per il personale delle case
di riposo, ex Ipab, che deve assi-
stere24oresu24gliospitinonau-
tosufficienti. In molti casi, tutta-
via, il rispetto del vincolo del
50% alla performance risultaim-
possibile da concretizzare: non
sono pochi gli enti che attual-
mente hanno destinato ben piu
del 50% delle risorse disponibili
aistituti stabili come le progres-
sioni orizzontali e I'indennita di
comparto.Inquesticasieimpos-
sibile far quadrareiconti.
Maleproblematiche interpre-
tative non sono finite. Che cosa
si intende per «trattamento ac-
cessorio complessivo comun-

que denominato»? Anche man-
cando I'aggettivo «economico»
¢ difficile pensare a un’interpre-
tazionediversadal «trattamento
economico accessorio» chiara-
mente definito dallo stesso Dlgs
165/2001, che si contrappone al
«trattamento economico fonda-
mentale». Di conseguenza, si
puoriprendere tuttalaprassiela
dottrina consolidata nel corso
dell'ultimo anno a propositodel-
la trattenuta per malattia. Ma se
questa, probabilmente unica, in-
terpretazione fosse confermata
aprirebbe una voragine negli en-
ti privi di dirigenza. In queste re-
alta, la retribuzione di posizione
non ¢ finanziata sul fondo masul
bilancio e deve comunque esse-
re considerata nell'accezione di
trattamento accessorio sul quale
calcolare il 50% delle risorse per
la performance. Al contrario, le
progressioni orizzontali, pur es-
sendo finanziate dal fondo, resta-
no escluse datale definizione.
Manon ¢ finita. Nonvieé dub-
bio che nel trattamento econo-
mico accessorio, e anche nel
fondo, confluiscano le risorse
per la progettazione, il recupe-
ro Ici e l'avvocatura. Se anche
queste devono costituire base
dicalcolo peril 50% I'insosteni-
bilita dellanorma ¢ evidente.
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di salario accessorio pari a
1.500 euro a testa. Applicando
la norma, si possono pensare a
tre fasce: alla fascia di merito
pil elevata vengono assegnate
il 60% delle risorse, vale a dire
gomila euro, alla fascia inter-
mediail 30% (45milaeuro), e in-
fine alla fascia piu bassa il 10
per cento. Questo risulta possi-
bilein quantoil mancatorichia-
mo all’articolo 19 non obbliga a
destinare ai "peggiori" risorse
pari a zero. A questo punto di-
ventarilevante, ovviamente, la
valutazione delle prestazioni
dei dipendenti, e il punto in cui
sifissal’asticella che suddivide
le tre fasce. La combinazione
dei due fattori potrebbe far ri-
sultare che poco meno di 6o di-
pendenti ricevano una valuta-
zione tale da collocarlinella fa-

scia dei migliori, poco meno di
3odipendentisicollochinonel-
la fascia intermedia e, infine, i
restanti dipendenti siposizioni-
no nell’ultima fascia. E eviden-
te che, se sipassa poiad attribui-
re i premi, si otterra un risulta-
tomoltosimile aquello delladi-
stribuzione "a pioggia". Si evi-
denzia, pero, che unsimile com-
portamento potrebbe ritenersi
contrarioalla previsione del DI-
£s150, e questo comporterebbe
la nullita della disposizione,
con sostituzione della clausola
con le norme che la riforma ri-
serva alle pubbliche ammini-
strazioni centrali, con respon-
sabilitaiun capo achihaadotta-
to tale comportamento e obbli-
go di recupero nella tornata
contrattale successiva.
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Inbilico. Pit1 di 7mila municipi attendono
di capire gli obblighi che li riguardano

Il testo inciampa
nell’applicazione
ai piccoli enti

Non ¢ garantita la parita di
trattamento frapiccole ammini-
strazioni statali e piccole ammi-
nistrazioni locali. La questione
nasce inmerito all’applicazione
dell’articolo 19 del Dlgs 150, in
particolare dei commi 2 e 3. Il
comma 2 prevede le tre fasce di
merito, a cui corrispondono
quantita di risorse differenti,
mentre il comma3 prevede che,
per i dirigenti, lo stesso mecca-
nismo sia adottato conriguardo
alriconoscimento dellaretribu-
zione di risultato. Il successivo
comma 6 stabilisce una deroga,
e prevede che le tre fasce non
trovino applicazione quando i
dipendenti del’'amministrazio-
nesiano pariomeno di8 oidiri-
genti siano pari o meno di 5. Lo
stesso comma 6 fa salva, pero,
'applicazione del principio: la
quota prevalente di premi lega-
ti alla performance deve essere
corrisposta ad un numero ri-
stretto di dipendenti e dirigenti,
anchenelle piccole amministra-
zioni statali.

L’articolo 31, invece, elenca
gli articoli e i commi che devo-
no trovare attuazione anche nei
confronti delle amministrazio-
nilocali. Tra questi,mancal’arti-
colo19 nellasuatotalita e lamo-
tivazione stanel fatto chelostes-
so articolo 31, al comma 2, reca
le disposizioni per regioni, pro-
vince e comuni in materia di fa-
sce.Masel’articolo19 nonsiap-
plicaaglientilocali,anchelade-
roga di cui al comma 6 non puo
essere applicata e, quindi, an-
cheipiccolicomunidevonoim-
plementare tutto il sistema pre-
visto per le amministrazioni di
maggiori dimensioni. Selarico-
struzione dal punto di vistalogi-
coappare corretta, viene imme-

diatamenteinrilievol'incongru-
itadellaconclusione. Che senso
ha dividere in fasce i pochi di-
pendenti di un piccolo comu-
ne? O applicareidifferentilivel-
li di performance quando sono
presenti tre dirigenti, situazio-
nemolto diffusanelle piccole re-
alta? Quali costisi devonososte-
nere per raggiungere il risultato
voluto dalla riforma Brunetta?
Allora, forse, si dovra trovare
una soluzione per far rientrare
nella disposizione derogatoria
quell’elevato numero di piccoli

IL PROBLEMA

Le disposizioni rivolte
achihafino a5 dirigenti
oppure 8 dipendenti

fanno riferimento solo

alle amministrazioni statali

enti locali, per i quali sembrava
scritto ad hoc I'articolo 19, com-
ma 6. Non si capisce, infatti, il
senso di una norma che riguar-
dile poche amministrazionista-
tali che abbiano un numero didi-
pendenti non superiori a 8,
quando ne restano esclusi dal-
I'applicazione, secondo i dati
forniti dalla Ragioneria dello
stato, i 2.321 comuni che hanno
fino a8 dipendenti 0i7.800 che
hanno fino a 5 dirigenti.

La soluzione non puo che es-
sererappresentatadaunamodi-
ficalegislativa, considerato che
la delega contenuta nella legge
15/2009 non si esaurisce con il
Dlgs150/2009 e che non appare
praticabilelastradadiunainter-
pretazione estensivadell’artico-
lo19,comma 6.
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Pubblico impiego
COMESIFA LAVALUTAZIONE

Sotto controllo. Report periodici dei dirigenti

monitoreranno I'andamento in corso d’anno

Nei comuni. L’attribuzione dei «giudizi»
all'assemblea rischia di bloccare il processo

Incentivi legati a obiettivi concreti

La retribuzione di risultato spetta solo in caso di miglioramento dei servizi resi ai cittadini

Tiziano Grandelli
Mirco Zamberlan

Eil ciclo delle performance
il fulcro della riforma Brunetta.
Da questo sistema scaturira la
classifica dei buoni e dei cattivi,
di chi avra diritto ai premi e chi
restera a secco, con il rischio di
vedersitogliere anchelaretribu-
zione di posizione.

Si tratta, quindi, di un’attivita
di fondamentale importanza
che utilizza i principi cardine
del management aziendale. Par-
tendo dalla definizione e asse-
gnazione di obiettivi, indicatori
chiari e concreti e valori attesi,
tiene sotto controllo la propria

PORTE CHIUSE

In caso di mancata adozione
del piano delle performance
scattano i divieti

di affidare incarichi

e difare assunzioni

attivita e verifica a consuntivo i
risultati raggiunti. Quindi se la
macchina amministrativa acce-
lera, cisaranno anche premiper
idipendenti.

Nell’ambito deisoggetti coin-
volti, funzione di primaria im-
portanzavieneriservataall’«or-
ganodiindirizzo politico ammi-
nistrativo»,al quale ¢ demanda-
toil compito di definire gli indi-
rizzi strategici, di fissare gli
obiettividaraggiungere e indivi-
duare le risorse da correlare a
ciascun obiettivo. Deve trattar-
si di obiettivi non generici che
hanno, quale primo compito,
quello di migliorare in modo
concreto e tangibile i servizire-
si ai cittadini e rispondere, con

un grado di qualita sempre piu
elevata, ai bisogni dell’'utenza.

1l Piano delle performance,
definito entro il 31 gennaio di
ogni anno dallo stesso organi-
smo di indirizzo politico am-
ministrativo, ¢ il documento
che riepiloga obiettivi-risor-
se-indicatori.

Lanorma prevede un’esplici-
ta sanzione in caso di omessa
adozione del Piano, individuata
nel divieto di assunzione di per-
sonale e di conferimento diinca-
richi di consulenza e collabora-
zione.Inverita, a pagarne le con-
seguenze piu pesanti saranno
proprio i dipendenti ai quali
non potranno essere riconosciu-
ti i premi collegati alla perfor-
mance quali la produttivita e le
progressioni economiche (arti-
colo 3, comma 4, Dlgs
150/2009). Non si capisce come
la sanzione pilu pesante ricada
proprio su quei soggetti che
nonhanno alcun potere decisio-
nalein tutto il processo.

Obbligatoria, in corso d’an-
no,laredazionedireportdapar-
te deidirigenti che consentiran-
no all’organo diindirizzo politi-
co amministrativo, ricorrendo
anche ai referti del controllo di
gestione, di poter verificare 'an-
damento delle performance ri-
spetto agli obiettivi fissati. Dal
monitoraggio potranno scaturi-
reeventuali misure correttive ri-
spetto alla strada inizialmente
tracciata; misure da inserire
tempestivamente nel Piano del-
le performance.

A conclusione del processo,
la relazione sulle performance
dovra descrivere analiticamen-
teilgrado diraggiungimento de-
¢gli obiettivi, sia organizzativi
sia individuali, indicandone gli

scostamenti. Uno spazio specifi-
codovraessereriservato all'illu-
strazione del bilancio digenere.
Riservata all’'organo di indiriz-
zo politicoamministrativo ¢ an-
cheladefinizione, entroil 30 giu-
gno dell’anno successivo, della
relazione sulle performance.
Pur non essendo prevista alcu-
na sanzione specifica, in caso di
inadempimento rimane confer-
mato il divieto di attribuzione
deipremi ai dipendenti.

Utilizzando i risultati scaturi-
tidal sistema di valutazione I'or-
ganodiindirizzo politico, su pro-
posta dell’organismo indipen-
dente (si veda l'articolo ini bas-
s0), premia i dirigenti di vertice
dell’amministrazione. Sempre
attingendo dallo stesso model-
lo, a loro volta, i dirigenti attri-
buiranno le pagelle ai dipenden-
tidel settore di competenza; pro-
prio la capacita di attribuire voti
differenziati costituira elemen-
to premiante del dirigente.

Ma prima di partire, le regole
delgioco, che stanno allabase di
tutto il sistema di misurazione e
valutazione delle performance
dovranno essere esplicitate in
un apposito provvedimento.
Competente in materia non po-
tra che essere sempre I'organo
diindirizzo politicoamministra-
tivo in quanto il documento do-
vra contenere le fasi, i tempi, le
modalita, i soggetti e le respon-
sabilitadel processo. Ancora, sa-
ranno individuati percorsi volti
a dirimere inevitabili contesta-
zioni sulla valutazione. Le am-
ministrazioni non avranno ma-
noliberamadovranno sottosta-
re alle direttive che verranno
emanate da una apposita com-
missione centrale.
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Tre casi esemplificativi

COMUNE Obiettivo Indicatore Note
SETTORE Riduzione liste 1) Capacita di soddisfazione Indica il rapporto fra le domande di iscrizione
d’attesa per della domanda accolte e il totale delle domande presentate

SCOLASTICO

['accesso alla

scuola materna

2

~

Durata media della permanenza
nelle liste d’attesa

> Indica i giorni intercorrenti fra la domanda di
iscrizione e l'effettivo inserimento nella scuola

Puntuale

1) Tempi medi di riscossione dei

> > Indica il tempo medio che intercorrre fra I'invio
riscossione dei buoni pasto dell’avviso di pagamento e la materiale
buoni pasto riscossione dei buoni pasto
: : Indica la percentuale dei buoni pasto non pagati
> 2) Buoni pasto non pagati -> rispetto al numero dei pasti somministrati
SETTORE Riduzione > 1) Durata media delle attese allo
ANAGRAFE tempi di attesa sportello
Rileva il tempo medio per l'emissione delle varie
- 2) Tempo medio di rilascio delle - tipologie di certificazioni e lo confronta con gli
certificazioni analoghi tempi medi delle amministrazioni che
adottano le migliori prassi
Semplificazione 1) Durata media di compilazione
della del modulo
modulistica
2) Richiesta chiarimenti > Indica il numero di richieste di chiarimenti
compilazione modulo rispetto al totale dei moduli compilati
> 3) Moduli compilati > Indica il numero dei moduli compilati erroneamente
erroneamente rispetto al totale dei moduli compilati
SETTORE Effettuazione  => 1) Numero dei visitatori della
CULTURA mostra mostra
¢ \ =3 2) Grado di soddisfazione dei
visitatori della mostra
Promozione => 1) Numero di passaggi video o su
della citta carta stampata
Indica 'aumento percentuale del numero di
=> 2) Visitatori della citta =) visitatori della citta rispetto all’anno

precedente

La commissione. ] compiti

Tocca all’Authority

nazionale

dettare indirizzi uniformi

Chi sono e cosa fanno

Composizione e compiti dell’organismo indipendente di valutazione

1 nomiNa

Spetta all’organo di indirizzo

politico-amministrativo

3 INCOMPATIBILI

@ Chi ricopre o ha ricoperto negli
ultimi tre anni incarichi elettivi

@ Chi abbia o abbia avuto negli
ultimi tre anni cariche in sindacati

@ I dirigenti dell’ufficio
personale

Federica Caponi

Un ruolo essenziale nel
nuovo ciclo divalutazione del-
le performance spettaall’orga-
nismo indipendente di valuta-
zione, che dovra essere attiva-
to dalle amministrazioni entro
il 30 aprile 2010 secondo quan-
to previsto dall’articolo 14 del
Dlgs150.

Prima, pero,lacommissione
nazionale di valutazione (pre-
vista dall’articolo 13) dovra in-

INCOMPATIBILITA

Fuori dagli organismi
indipendenti locali

chi haincarichi elettivi,

i consulenti dei sindacati

e chié acapo del personale

dicare i requisiti di competen-
za ed esperienza per i compo-
nenti ed esprimere il proprio
assenso alle candidature pro-
poste dagli enti.

La nomina dei nuovi mem-
brispettaall'organo diindiriz-
zo politico-amministrativo de-
¢li enti; I'organo potra essere
monocratico o collegiale, fino
a un massimo di tre soggetti,
avra durata triennale e i man-
dati saranno rinnovabili per
una sola volta. La nomina po-
tra dirsi perfezionata solo do-
po il via libera della commis-
sione nazionale.

7 MANDATO

Triennale rinnovabile

una sola volta

/1 compITI

@ Verifica del funzionamento
dell’intero sistema di valutazione

@ Segnalazione tempestiva delle criticita
a Corte dei conti e Funzione pubblica

@® Proposta sulla valutazione annuale dei
dirigenti e sul riconoscimento dei premi

Non potranno essere nomi-
nati coloro che rivestano inca-
richi elettivi, cariche in partiti
osindacati,o cheabbianoinca-
richi con tali organizzazioni, o
che abbiano avuto talirapporti
nei tre anni precedenti; I'in-
compatibilita ¢ stata prevista
anche per i dirigenti dell'uffi-
cio personale.

Restano escluse dall'applica-
zione dell'articolo 14 le regio-
ni,compresiiloro enti, il servi-
zio sanitario nazionale e glien-
tilocali. Per gli enti territoriali,
infatti, trale norme del titolo IT
solo I'articolo 11 (sulla traspa-
renza),commile 3, costituisce
normaimperativadidirettaap-
plicazione.Gliarticoli1ze14so-
no in questi enti neppure nor-
medidirettaattuazione dell'ar-
ticolo 97 della Costituzione,
che sono tassativamente elen-
catenegliarticolii6 e 74.

Il legislatore ha stabilito che
nell’organismo si concentrino
tutte le funzioni di controllo
previste dal Dlgs 286/99, tra
cui anche quelle di controllo
strategico. Il nuovo organo ri-
ferira direttamente all'organo
di indirizzo politico-ammini-
strativo dell'ente.

Traicompiti pittimportanti
c’¢laverificadel funzionamen-
to complessivo del nuovo siste-
ma di valutazione (che dovra
essere operativo dal1°gennaio
2010), elacomunicazione tem-
pestiva alla corte dei conti e

allispettorato della Funzione
pubblicadelle eventuali critici-
tariscontrate.’organismo do-
vra inoltre proporre la valuta-
zione annuale dei dirigenti e
l'attribuzione dei premi.

Ogni amministrazione do-
vracostituire unastruttura per-
manente di supporto, indivi-
duandoilresponsabile tracolo-
ro che siano in possesso di una
specifica professionalita ed
esperienzanel campo dellava-
lutazione del personale.

Entro il 15 dicembre prossi-
mo dovra essere istituita la
commissione unicaper lavalu-
tazione, che operera in piena
autonomia, in collaborazione
la Funzione pubblica e con la
Ragioneria generale dello Sta-
to.Le modalita di organizzazio-
ne e le norme regolatrici
dell'attivita della commissio-
ne dovranno essere stabilite
condecreto del ministro perla
pubblicaamministrazione.

Lacommissione dovrasvol-
gere attivita di indirizzo e co-
ordinamento nei confrontide-
gli organismi indipendenti di
valutazione, fornendo anche
supporto tecnico. Avra inol-
tre compiti di verifica della
correttaapplicazione delsiste-
madivalutazione delle ammi-
nistrazioni centrali e dovra
predisporre il piano e la rela-
zione sulla performance degli
stessi enti.
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Competenze
da dividere
fragiunta

e consiglio

Nel nuovo impianto "me-
ritocratico" delineato dalla ri-
forma Brunetta 'organo di in-
dirizzo politico amministrati-
vo controlladirettamente le fa-
si strategiche del ciclo delle
performance in quanto deve
definire il piano delle perfor-
mance, effettuare il monitorag-
gioin corso d’anno e verificare
aposterioriil grado diraggiun-
gimento degli obiettivi nella
relazione sulle performance.
E dove non controlla diretta-
mente, interviene a monte no-
minando'organismo indipen-
dente eladirigenza.

Fondamentale a questo
punto capire achidebbaesse-
re attribuito tale ruolo negli
entilocali. Partendo dall’ana-
lisi degli organi dei comuni
non vi ¢ dubbio che un’inter-
pretazione letterale lo indivi-
dui nel consiglio comunale;
larticolo 42, comma1, del DI-
gs 267/2000 indica chiara-
mente che «il consiglio comu-
nale ¢ 'organo di indirizzo e
controllo politico-ammini-
strativo». Discorso analogo
vale per le province.

La conclusione, indubbia-
mente indiscutibile, rappre-
senterebbe un deciso cambia-
mentodirottadapartedellegi-
slatore, che finora ha attribui-
to allagiuntale competenze in
materia di obiettivi (articolo
108 del Dlgs 267/2000) per ri-
spondere ad esigenze gestio-
nali in modo celere e dinami-
co. Cisi puo chiedere seil tra-
sferimento al consiglio comu-
nale delle competenze su que-
ste materie possa essere corre-
lato al disegno di legge per la
cartadelle autonomie. Potreb-
be anche essere, ma allo stato
attuale si verrebbe a creare un
evidente disallineamento tra
il Dlgs 267/2000 e il decreto
Brunetta. Non si capirebbe
inoltre come potrebbero colle-
garsila competenza dell’orga-
no esecutivo in materia di Peg
equelladel consiglio sul piano
delle performance.

Sembra poi ulteriormente
singolare che il consiglio co-
munale debba monitorare in
corso d’anno il grado di rag-
giungimento degli obiettivi
quando ad esso ¢ demandato
lo stato di attuazione dei pro-
grammi. Insomma, questain-
terpretazione non convince
nédal punto di vistanormati-
vo né, tanto meno, da quello
dell’efficacia e dell’efficien-
zagestionale.

Andando a leggere nelle
pieghe del Dlgs 150/2009, una
strada alternativa si puo per-
correre. Gliarticoli1i6 e 74 pre-
vedono esplicitamente quali
disposizioni costituiscono
norme di esclusiva competen-
zastatale e qualirappresenta-
no norme di principio alle
quali gli enti locali dovranno
adeguareipropriordinamen-
ti. Bene, tutte le disposizioni
contenute negli articolidaz a
16, che attribuiscono specifi-
che funzioni all'organo di indi-
rizzo politico amministrati-
vo, non sono mai richiamate
per gli entilocali, neppure co-
me norme di principio da re-
cepire nei propri ordinamen-
ti. Si potrebbe quindi conclu-
dere che ciascun ente potra,
nellapropriaautonomia, deci-
dereaquale organo demanda-
rele competenze sul ciclo del-
le performance. Ma a ben ve-
dere, si puo addirittura inter-
pretare nel senso che che il
consiglio comunale, non es-
sendo competente in materia,
non puo essere soggetto pro-
tagonista del ciclo delle per-
formance. Si potrebbe quindi
concludere che possano esse-
re attribuiti alla giunta quan-
tomeno la definizione del pia-
no delle performance e della
relazione sulle performance,
cosicome lanominadell’orga-
nismoindipendente perlava-
lutazione delle performance.
Non si deve dimenticare che
ilciclodelle performance rap-
presenta uno strumento per
favorire unagestione manage-
riale efficace ed efficiente, e
nonun inutile appesantimen-
toburocratico.

T.Grand.
M.Zamb
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Pubblico impiego
IL CODICE DISCIPLINARE

In allerta. Stop e tagli in busta paga
al responsabile che sottovaluta gli illeciti

Stranezze. Multa di 500 euro al «capo»
che non indossa il cartellino identificativo

Le assenze ingiustificate
portano al licenziamento

Sospeso fino a 3 mesi chi provoca danni agli utenti

PAGINA A CURADI
Sylvia Kranz

Dall’entratainvigore del DI-
gs 150/2009 sono immediata-
mente applicabili nuove fattispe-
cie disciplinari e nuove tipolo-
gie sanzionatorie, alcune tipolo-
gie contenute nel codice discipli-
nare previsto dagli attuali con-
tratti nazionali sono state modi-
ficate neiloro elementi costituti-
vie assorbite nelle nuove tipolo-
gie sanzionatorie introdotte dal-
lariforma,oinalcuni casialla fat-
tispecie previgente vengono ap-
plicate sanzioni pil pesanti.

Fino all’emanazione del pros-
simo contratto nazionale, che
recepira tutte le novita, convi-
vono entrambe le discipline. In
praticaifattiavvenutieaccerta-
tidopol’entratain vigore del de-
cretodovranno essere contesta-
ti secondo le nuove tipologie
mentre i fatti avvenuti prima
dell’entrata in vigore seguono
la disciplina del tempo in cui si
sono verificati.

Incaso diassenze ingiustifica-
tesuperioriatre giorninel bien-
nio ¢ prevista la sanzione del li-
cenziamento con preavviso.
L’ufficio competente per i pro-
cedimenti disciplinari, una vol-
ta accertato il fatto, non ha al-
cun potere discrezionale, e non
¢ prevista facolta di riduzione
dellasanzione.

La nuova normativa contem-

pla anche l'ipotesi che il numero
delle assenze ingiustificate sia su-
periore a sette nei dieci anni. In
merito qualche perplessita emer-
ge da un riferimento temporale
cosilungo perl’applicazione del-
la recidiva, che potrebbe essere
inviolazione dell’articolo7,com-
ma 9 dello Statuto deilavoratori,
dove sidispone che «non puo te-
nersi conto ad alcun effetto delle
sanzioni disciplinaridecorsidue

SUBITO IN PISTA

Le nuove tipologie
sono applicabili

per i fatti avvenuti
dopo lentrata in vigore
del decreto attuativo

annidallaloro applicazione»; po-
sto che solo direcidiva decenna-
le possa discutersi in questo ca-
so, dato che il superamento del
terzo giorno, comportando im-
mediatamentelasanzione, impe-
direbbe il maturare di ulteriori
giornate di assenza ingiustifica-
tainununico episodio.

Anche in questo caso occorre
considerare pure quanto previ-
stodaicontratti. Inregionied en-
ti locali, per esempio, in caso di
assenze ingiustificate di durata
inferiore a quattro giorni, per il
personale non dirigente dovra

farsi riferimento all’articolo 3,
commas, lettera c) del contratto
nazionale del 2008, che prevede
la sospensione fino a 10 giorni,
mentre per i dirigenti I'articolo
larticolo 7, comma 8, lettera e)
del nuovo contratto nazionale
20006/2009 (la cui ipotesi ¢ stata
sottoscritta il 19 novembre scor-
so) si applica una sospensione
dal servizio e dalla retribuzione
daun minimo di tre giorni ad un
massimo di sei mesi. Trale novi-
taintrodotte dal contratto nazio-
nale della dirigenza locale si se-
gnalaanchelamultadazooasoo
euro al dirigente che omette di
esporre il cartellino identificati-
vo, reintrodotto dal nuovo arti-
colo s5-novies del DIgs 165/2001.
Difficile, in attesa del prossimo
contratto, individuare la corri-
spondente sanzione applicabile
in questi casial personale non di-
rigente, se non lagenericaviola-
zione di obblighi non ricompre-
siin altre ipotesi sanzionatorie.
Lacondanna dell’amministra-
zione al risarcimento di un dan-
no a un utente, azienda o, in ge-
nerale di natura erariale, deri-
vante dalla violazione di obbli-
ghilavorativi stabiliti da norme
di legge, regolamento, contrat-
toodaicodicidicomportamen-
tocomporta,siaperil dipenden-
te sia per il dirigente, la sanzio-
ne disciplinare daun minimo di
tre giorni ad un massimo di tre

mesi, tenuto conto dell’entita
delrisarcimento.

Identica sanzione ¢ disposta
dal contratto nazionale dei diri-
genti nel caso di mancato con-
trollo del proprio personale per
prevenire fenomeni diassentei-
smo, e si prevede il possibile
coinvolgimento anche del diri-
gente preposto all’lamministra-
zione generale del personale in
una sorta di corresponsabilita
oggettiva.

Viene sanzionata con la so-
spensione dal servizio fino a tre
mesil’inerziaolasottovalutazio-
ne degli elementi costituenti un
illecito disciplinare del collabo-
ratore da parte del dirigente o
del responsabile dell’ufficio pre-
postoai procedimenti disciplina-
ri. Alla sanzione consegue la de-
curtazione dell'indennitadirisul-
tato del dirigente, per un tempo
parial doppio dellasospensione.
La quantificazione della sospen-
sione disposta in questi casi ¢ le-
gataallagravitadell'illecito disci-
plinare che sisarebbe dovuto av-
viare o per il quale si sia lasciato
scadere ancheuno solo deitermi-
ni, oggi dichiarati tutti a pena di
decadenza. Il rifiuto o 'omissio-
nedicollaborazione inun proce-
dimento a carico di un lavorato-
re della stessa o di altra ammini-
strazione comportalasospensio-
ne fino a quindici giorni.
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Dirigenti. Manca il soggetto competente

Applicabilita a rischio nei comuni

Arischiol’applicabilitadel si-
stema disciplinare per i dirigenti
degli enti locali. Nel nuovo con-
tratto manca il soggetto compe-
tente a emanare il provvedimen-
to sanzionatorio finale.

Il problema nasce da un difetto di
coordinamento tra il nuovo articolo
55,comma 4 del DIgs 165/2001 e l'arti-
colo 6, comma 2 dell'intesa per i diri-
genti locali siglata il 19 novembre. Il

Dlgs 150 ha previsto che «ove non di-
versamente stabilito nel contratto si
applicanole norme introdotte dallari-
forma, che affida all’ufficio per i pro-
cedimentidisciplinarilacompetenza
per le sanzioni pili gravi, mentre «le
determinazioni conclusive del proce-
dimento sono adottate dal dirigente
generaleotitolare diincarico conferi-
to ai sensi dell'articolo 19, comma 3»;
quest’ultima norma si riferisce pero

solo ai dirigenti dei ministeri.
Larticolo 6,commaz,dellaprein-
tesasie limitatoarinviare all’artico-
lo 55-bis del Dlgs 165 mentre, come
unica fonte di grado inferiore auto-
rizzataaintervenire in questamate-
ria, avrebbe dovuto stabilire che in
regioni ed enti locali le determina-
zioni conclusive sono assunte dal di-
rettore generale, o dal segretario co-
munale negli enti in cui il direttore

nonc’e. Noneé consentito, inunama-
teria paragiurisdizionale come quel-
la disciplinare, ricorrere all’analo-
gia per individuare il soggetto com-
petente. Lo Statuto non puo interve-
nire, e nemmeno appare possibile
disciplinarela questione conregola-
mento dal momento che I'articolo
74 del Dlgs 150 ha inserito I'articolo
68, tra quelli di «potesta legislativa
esclusiva» dello Stato. Il nodo po-
trebbe quindi essere risolto ritoc-
cando le previsioni contrattuali pri-
madella firma definitiva.
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I capitoli del nuovo «codice»

Gliilleciti disciplinari e le sanzioni previste dal decreto attuativo della riforma del pubblico impiego

Sanzione

Comportamento sanzionato

Norma di riferimento

SOSPENSIONE DAL SERVIZIO

Con privazione della retribuzione
finoa 15 giorni

Rifiuto ingiustificato a testimoniare

o acollaborare a un procedimento
disciplinare in corso anche presso altra
pubblica amministrazione

Articolo 55-bis, comma 7, Dlgs 165

Con privazione della retribuzione
fino a 3 mesi e, peri soli dirigenti,
decurtazione dell’indennita di risultato

Mancato esercizio o decadenza
dell’azione disciplinare per omissione
o ritardo ingiustificati

Articolo 55-sexies, comma 3, DIlgs 165

Con privazione della retribuzione
da 3 giorni a 3 mesi in proporzione
all’entita del risarcimento

Violazione degli obblighi della prestazione
lavorativa, che abbia comportato condanna

per la pubblica amministrazione
alrisarcimento del danno

Articolo 55-sexies, comma 1, Dlgs 165

COLLOCAMENTO IN DISPONIBILITA

Per due anni e successivo
licenziamento e/o ai fini
dell’eventuale ricollocamento
del lavoratore rideterminazione
mansioni e qualifica

In caso di grave danno al funzionamento

dell’ufficio per inefficienza e incompetenza

professionale accertata tramite sistema

di valutazione senza sentenza di condanna

alla pubblica amministrazione

Articolo 55-sexies, comma 2, Dlgs 165

LICENZIAMENTO

Con preavviso

Ingiustificato rifiuto del trasferimento
disposto per motivate esigenze di servizio

Articolo 55-quater, comma 1, lettera c),
Dlgs 165

Assenza ingiustificata per pii di tre giorni,
0 mancata ripresa del servizio dell’assenza

ingiustificata entro il termine fissato
dalla pubblica amministrazione

Articolo 55-quater, comma 1, lettera b),
Dlgs 165

Insufficiente rendimento

Articolo 55
-quater, comma 2, Dlgs 165

Senza
preavviso

Falsa attestazione della presenzain
servizio, ovvero giustificazione
dell’assenza mediante certificazione
medica falsa

Articolo 55-quater, comma 1, lettera a),
Dlgs 165

Produzione di documenti o dichiarazioni
false per ottenere ’assunzione o in caso
di avanzamenti di carriera

Articolo 55-quater, comma 1, lettera d),
Dlgs 165

Ripetizione nell’ambiente di lavoro, di gravi

condotte aggressive, o moleste,
0 minacciose, o ingiuriose, o lesive
dell’onore e della dignita personale altrui

Articolo 55-quater, comma 1, lettera e),
Dlgs 165

Condanna penale definitiva che preveda
l’interdizione perpetua dai pubblici uffici

Articolo 55-quater, comma 1, lettera f),
Dlgs 165

La procedura. Passaggi contingentati

Chi «temporeggia» perde

I casi. A partire dall’'allontanamento per oltre dieci giorni

il diritto di difendersi

Con lariforma Brunetta cessano di avere
efficaciale vecchie procedure per l'irrogazio-
ne delle sanzioni disciplinari, fatto salvo che
per i procedimenti disciplinari in corso cui
continuano ad applicarsile norme precedenti
se piu favorevoli.

Inriferimento a fatti, avvenuti dopoil 15 no-
vembre, punibili con sanzioni comprese trail
richiamo scritto e 1a sospensione dal servizio
edallaretribuzione finoa1o giornisiapplicail
nuovo procedimento, disciplinato dal nuovo
articolo 55-bis, comma 2 del DIgs 165/2001. Per
queste infrazioni ¢ competente il responsabi-
le con qualifica dirigenziale oppure, negli enti
che ne sono privi, l'ufficio per i procedimenti
disciplinari individuato con regolamento. In
questi enti, ai responsabili di uffici, incaricati

CALENDARIO CERTO

La contestazione indica i termini
entroiqualiil lavoratore pud

inviare una memoria scritta
odomandare il rinvio del colloquio
per «oggettivo e grave impedimento»

diposizione organizzativa, che fino ad oggi po-
tevanoirrogare sanzionifino al richiamo scrit-
to, restasololacompetenzaal richiamo verba-
le, privo peraltro di qualunque formalita pro-
cedimentale. Quando il dirigente della struttu-
rain cui il dipendente lavora ha notizia di un
fatto costituente infrazione di minore gravita,
deve contestarlo per iscritto all'interessato
«senza indugio e comunque entro 20 giorniy,
indicando con precisione data, luogo e detta-
glidel comportamento attribuito al dipenden-
te. Tutto cio che non viene puntualizzato nel-
lacontestazione non puo essere oggetto diva-
lutazione, ed € quindi necessario prestare cu-
raparticolare nellaredazione dell’atto, richia-
mando anche eventuali recidive.

Nell’ambito della contestazione, con un
preavviso minimo di 10 giorni ¢ fissata la data

per laconvocazione a difesa. Al colloquio po-
traprendere parte o unrappresentante sinda-
cale o un procuratore legale. Se non intende
essere presente al colloquio difensivo, il lavo-
ratore puo inviare una memoria scritta entro
il termine indicato nella contestazione. Se de-
sidera essere presente ma non puo farlo, puo
chiedere il rinvio del colloquio con domanda
motivata da «oggettivo e grave impedimen-
to».Inquestaipotesiil responsabile del proce-
dimento deve effettuare un esame approfon-
dito, perchélaconcessione diun posticipo su-
periore ai 10 giorni consente un differimento
della data finale di scadenza del procedimen-
to disciplinare. Se invece il dipendente non si
presentasenzainviare memoria difensivaori-
chiestadirinvio, la datadell’audizione costitu-
isce, per laprimavolta, untermine di decaden-
za delle azioni difensive a carico del lavorato-
re, cui non sara pill consentito far pervenire
memorie o pretendere di essere ascoltato.
Qualche dubbio sull’effettiva decadenza del
dirittoalladifesasorgenel casoin cuiil dipen-
dente dimostridi essere stato oggettivamente
impossibilitato a rispettare il termine; stando
all'interpretazione letterale, comunque, in
questi casi il responsabile del procedimento
completera I'istruttoria secondo quanto gia
detenuto agli atti, effettuando l'audizione di
eventuali testi e acquisendo documentazio-
ne, se necessario, anche presso altre Pa, che
sono tenute a fornire tutta la collaborazione
necessariaaifinidel procedimento. Il provve-
dimento finale, opportunamente motivato e
comprendente una ricostruzione di tutta
listruttoria, deve essere emanato entro 6o
giornidalla data di conoscenza dei fatti ogget-
to del procedimento, tranne nei casi in cui sia
stato disposto un rinvio dell’audizione supe-
riorea1o giorni. In questo caso il termine fina-
le ¢ prorogato in misura corrispondente. La
violazione di uno qualunque di questi termini
comportaladecadenzadell’azione disciplina-
re e la conseguente responsabilita del sogget-
to competente.
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Scadenze raddoppiate

per le sanzioni piu pesanti

Per fatti commessi dal dipendente
senza qualifica dirigenziale punibili con
sanzioni comprese tra la sospensione dal
servizio e dallaretribuzione oltrei1o gior-
ni e il licenziamento senza preavviso, ¢
sempre competente l'ufficio periprocedi-
menti disciplinari individuato nel regola-
mento dell’ente.

In questi casi si prevede (articolo
55-bis, comma 3 del DIgs 165/2001) che il
responsabile della struttura in cui lavora
il dipendente deve trasmettere gli atti sul
comportamento possibile oggetto di pro-
cedimento all’ufficio entro 5 giorni dalla
conoscenza dei fatti. Questo ¢ 'unico ter-
mine dell’iter disciplinare non sottoposto
adecadenza.

PUNIZIONI TRASVERSALI

Per evitare lo scaricabarile
fra enti diversi le norme
introducono la responsabilita
in carico all'ufficio «esterno»
che non collabora

Unanovitaimportante, introdotta dal-
lo stesso comma 3, impone al soggetto
che viene a conoscenza di fatti discipli-
narmente rilevanti, nel trasmetterne gli
atti all’'ufficio, di darne contestuale co-
municazione all’interessato. Il procedi-
mento, disciplinato dal comma 4, rad-
doppia tutti i termini previsti per le san-
zioni minori. Cosila contestazione vain-
viata all’interessato entro 40 giorni dal
ricevimento degli atti, la fissazione
dell’audizione deve prevedere un preav-
viso di almeno 20 giorni e il termine per
I’emanazione dellasanzione € conferma-
to nell’ordinario termine di 120 giorni;
che pero decorrono dal momento della
«prima acquisizione della notizia». Il
mancato rispetto del termine di 5 giorni

per latrasmissione della documentazio-
ne all’'ufficio potrebbe anche far decade-
rel’intero procedimento seil ritardo nel-
la trasmissione degli atti avvenisse in
prossimita della scadenza del procedi-
mento (cosa che automaticamente com-
porterebbe un procedimento disciplina-
re a carico del dipendente che col suo ri-
tardo ha reso impossibile I’azione). An-
che in questa ipotesi I'ufficio disciplina-
re puo acquisire documenti da altre Pa,
fermo restando che il tempo necessario
non comporta sospensione della decor-
renza dei termini finali del procedimen-
to.La sospensione ¢ invece prevista se il
dipendente nel corso del procedimento
ottiene un trasferimento. Il comma 8 di-
spone il trasferimento degli atti e ’'obbli-
gatoria prosecuzione dell’iter a cura
dell’ente di destinazione.

Il DIgs 150 introduce un sistema di re-
sponsabilita se manca la collaborazione
traentidiversineiprocedimenti discipli-
nari. Il soggetto procedente, se la Pa in-
terpellatanonrisponde in tempiadegua-
ti per consentire il completamento del-
I'istruttoria, dovra concludereil procedi-
mento avviato nei confronti del proprio
einformare l'ufficio disciplinare dell’am-
ministrazione che non ha ottemperato,
affinché avvii procedimento a carico del
dipendente non collaborativo. Se non lo
fa, il responsabile dell’ufficio sarebbe a
sua volta chiamato a risponderne. Idem
nel caso di mancato riavvio del procedi-
mento per mobilita dell’incolpato pres-
soaltro ente. L’obiettivo ¢ didepotenzia-
re tentativi di rimpallo di responsabilita,
stabilendo che un procedimento avviato
deve comunque giungere ad un provve-
dimento finale. Al contrario, un procedi-
mento ingiusto non determina a carico
dichilo hacondotto alcunaresponsabili-
ta civile, a meno che non si dimostri il
dolo olacolpagrave.
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Ricadute penali. L’'impatto

[’azione della magistratura

non ferma il procedimento

Il decreto attuativo della riforma Bru-
nettarisolveil problema della durata indefi-
nita dei procedimenti disciplinari che ab-
biano ad oggetto illeciti penali dei dipen-
denti, stabilendo la regola generale del di-
vieto di sospensione del procedimento di-
sciplinare.

Il responsabile del procedimento osser-
veratuttiiterminiprevisti dal nuovo artico-
lo 55-bis e giungera al provvedimento fina-
le, indipendentemente dai tempi del pro-
cesso penale che vede imputato il lavorato-
re. Le vicende processuali e quelle prece-
denti, perl’adozione asuo caricodi provve-
dimenti restrittivi della liberta personale,
saranno oggetto di valutazione dell’ufficio,
aifinidi eventualisospensioni cautelari ob-

L’INTRECCIO

Seiltribunale accerta fatti che possono
risolvere il rapporto di lavoro
amministrazione pud riaprire liter
Toccaal dipendente assolto chiedere
dirivedere il provvedimento subito

bligatorie o facoltative o per trasferimenti
ad altra sede; questi competono comunque
all’lamministrazione, a tutela della propria
immagine e credibilita, nonché dell’effi-
cienza dell’azione amministrativa.

11 DIgs 150 consente di disporrelasospen-
sione del procedimento fino alla sentenza
penale definitiva, ma solo dopo istruttoria
e solo per procedimenti particolarmente
complessi o nell’eventualita che, al termi-
ne dellaistruttoria, non disponga degli ele-
menti di giudizio necessari a motivare un
provvedimento sanzionatorio.

Nell’emanare l'atto di sospensione ¢ ri-
chiesta un’adeguata motivazione sull’im-
possibilita di definire il procedimento, con
unevidente capovolgimento dellatradizio-
nale consuetudine. Indispensabile corolla-

riodella"normale" prosecuzione dei proce-
dimenti ¢ la definizione delle conseguenze
derivanti daunasentenzapenale che, intut-
tooinparte, giungaadeterminazionidiver-
se daquelle poste afondamento del provve-
dimento disciplinare.

Se il procedimento si era concluso con
un’archiviazione o una sanzione conserva-
tiva, eildipendente viene viceversaricono-
sciuto colpevole di fatti che danno luogo al
licenziamento, I'ufficio per i procedimenti
disciplinari deve riaprire il procedimento,
entro 6o giorni dalla comunicazione della
sentenza definitiva, rinnovando la conte-
stazione di addebiti, e I'iter deve chiudersi
entro 180 giorni dalla contestazione.

Al contrario, se il procedimento disci-
plinare si era concluso con un provvedi-
mento sanzionatorio e interviene senten-
zapenale diassoluzione, il lavoratore, en-
tro sei mesi dalla sentenza definitiva e a
penadidecadenza, hal’onere dipresenta-
re domanda di riapertura del procedi-
mento disciplinare; a quel punto 'ufficio
competente deve riaprirlo, sempre nei
6o giorni dall’istanza del lavoratore, rin-
novando la contestazione.

Listruttoria dovra prendere atto, secon-
do quanto previsto dall’articolo 653, com-
ma1,del codice procedurapenale, cheil fat-
tononsussistevaoillavoratore nonl’aveva
commesso. Il provvedimento assunto pre-
cedentemente di conseguenzaverraannul-
lato o ridotto, a seconda se i fatti contestati
nel procedimento originale si esaurivano o
meno nell’ambito dei fatti processualmen-
te rilevanti. Al lavoratore assolto, licenzia-
to o sospeso cautelativamente, dovranno
essere restituite le somme non percepite e
sararicollocato in un posto di pari qualifica
e con mansioni equivalenti a quelle eserci-
tate all’epoca del licenziamento. Analoga
proceduraeidenticiitermininell’eventua-
lita cheil procedimento iniziato fosse stato
sospeso fino a sentenza definitiva.
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