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La riforma Brunetta ridefi-
nisce anche la mappa dei con-
trolli sulla contrattazione de-
centrata nel pubblico impiego.
L’articolo 40-bis del Dlgs
165/2001 è stato totalmente ri-
scritto per dettagliare tutte le
procedure, gli adempimenti e
gli attori del monitoraggio del
salarioaccessorio.

La spunta degli adempimen-
ti prende il via dall’analisi della
compatibilità delle risorse de-
centrate rispetto ai bilanci de-
glienti. Ilcompitoèaffidatoan-
cora una volta all’organo di re-
visione, che tuttavia non dovrà
limitarsiaunaverificadellaca-
pacità degli stanziamenti ma
dovràevidenziareanchelacor-
retta applicazione delle norme
di legge con particolare riferi-
mentoalledisposizioniindero-
gabili che incidono sulla misu-
ra e sulla corresponsione dei
trattamenti accessori. Si tratta
di una precisazione in linea
con la più recente giurispru-
denza contabile in materia di
contrattazione decentrata.

Perquantoriguardaleammi-
nistrazionistatali,icontrattisot-
toscritti, la relazionetecnico-fi-
nanziaria e la relazione illustra-
tiva andranno comunicati alla
Funzione pubblica e alla Ragio-
neria generale dello Stato. Nei
successivi 30 giorni questi enti
dovrannoesprimersisullacom-
patibilità economico-finanzia-
ria degli accordi. Decorso tale
termine si può procedere alla
stipula del contratto integrati-
vodefinitivo.Seinveceilriscon-
tro è negativo, sarà necessario
riaprirele trattativepergiunge-
reaunulterioreaccordo.

Nellasuarevisionestruttura-
lel’articolo40-bisaccoglieinol-
tre ciò che era previsto dal Dl
112/2008, cioè l’obbligo di invio
entroil31maggiodelleinforma-
zioni sulle modalità di costitu-
zioneeutilizzodelfondotrami-
te il conto annuale. Tali dati so-
no messi a disposizione di Fun-
zione pubblica, Ragioneria ge-
neraleeCortedeiconti.Sitratta
di notizie particolarmente det-
tagliate, che riguardano da una
parte le procedure utilizzate
per l’alimentazione del fondo,
evidenziandolapresenzao me-
no della certificazione da parte
deirevisorideiconti,edall’altra
le modalità di erogazione di al-
cuniistitutidelicati,qualilepro-
gressioni all’interno della cate-
goriael’erogazionedegliincen-
tivi alla produttività. La sezione
forsepiùpericolosa,perregioni
ed enti locali, è quella che evi-
denzia gli eventuali incrementi
effettuati ai sensi dell’articolo

15,comma5delcontrattonazio-
nale del 1999, spesso utilizzato
per questioni di pareggio e non
pervalorizzare idipendenti im-
pegnati in nuovi servizi o nei
processidi riorganizzazione.

Il passaggio successivo nel
nuovo sistema dei controlli è
quello della pubblicazione sul
sito internet di qualsiasi infor-
mazione inerente il contratto
integrativo decentrato (su cui
sivedaanchelapaginasuccessi-
va).Si trattadiprevederesulsi-
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, la tabella 15e la schedainfor-
mativa 2 del conto annuale, la
relazione tecnica finanziaria e
larelazioneillustrativa.Soprat-
tutto quest’ultima avrà l’obbli-

go di evidenziare i maggiori
vantaggicheilcontrattosiglato
ha portato in relazione alle ri-
chieste deicittadini.

Ultimo adempimento nel-
l’ambito del monitoraggio de-
gli integrativi è quello dell’in-
vio del contratto integrativo e
dei suoi allegati all’Aran in via
telematica entro 5 giorni dalla
sottoscrizione e al Cnel, novità
introdottaquest’anno.

Vigilanosuquestedisposizio-
nigli organi di controllo, quindi
ancora una volta i revisori dei
conti. Incasodimancatoadem-
pimentodelleprescrizionièvie-
tato procedere a qualsiasi ade-
guamentodellerisorsedestina-
te alla contrattazione integrati-
va. È previsto inoltre che, se i
collegi di revisione accertano
l’incompatibilitàdelfondoconi
vincoli di bilancio o la violazio-
ne delle norme di legge, scatti
l’obbligodirecuperodellesom-
me non dovute sul successivo
contrattodecentrato.

G.Bert.
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Gianluca Bertagna
Icontrattipubblici rivedono

le materie oggetto di trattativa, si
dividonoinquattrocomparti(da-
gli attuali 12) e confermano l’im-
piantodegliaccordiintegrativi.

Si possono riassumere così le
disposizioni inserite dalla rifor-
ma del pubblico impiego all’arti-
colo40delDlgs165/2001.Nelsol-
co della ri-pubblicizzazione del
rapporto di lavoro si prevede in-
nanzitutto che la contrattazione
collettivapotràoperaresolosulle
materie direttamente pertinenti
alrapporto,escludendoitemiatti-
nentiall’organizzazionedegliuffi-
ci. I comparti sono definiti fino a
un massimo di quattro, cui corri-
spondono altrettante aree per la
dirigenza. Un ulteriore tavolo è
destinato alla contrattazione del-
ladirigenzasanitaria.

Accanto al salario fondamen-
tale si mantiene il sistema degli
accordi integrativi, nel rispetto
della contrattazione nazionale e
deivincoli dibilancio. Icompen-
si accessori possono essere ero-
gatisolo perreali prestazionie le
amministrazionihannol’obbligo
di destinare la quota prevalente

di risorse a premiare la perfor-
mance individuale. Per le ammi-
nistrazionistatalisiprevedeper-
sino una classifica, stilata dalla
Commissione nazionale per la
valutazione, che raggruppa gli
enti in almeno tre livelli di meri-
to in funzione deirisultatidi per-
formance ottenuti. La contratta-
zionenazionaleprevedecheleri-
sorse complessive per il salario
accessoriosianodistribuitesulla
basediquesti livellidimerito.

Regole particolari si applica-
noa regioni ed enti locali.Gli ar-
ticoli 40 e 40-bis del Dlgs
165/2001 vengono riscritti per
sottolineare ancora una volta
l’importanzadiprocedurepreci-
se e inderogabili nella gestione
del salario accessorio.

Ilprincipaleinterventoriguar-
dal’introduzionedicinquerigidi
paletticheleautonomielocalide-
vonoverificarequandoprocedo-
no all’integrazione del fondo in-
centivante.Perquestocomparto
ilfondoèsuddivisoinrisorsesta-
bilierisorsevariabili.Leprimesi
consideranoconsolidateneltem-
po, tranne alcuni aggiustamenti
che di anno in anno potrebbero
esserenecessariaseguitodiazio-

ni strutturali sulla dotazione or-
ganica o per il trasferimento in
entrata o in uscita di nuove fun-
zioni.Ilfondostabilepuòperòes-
sereincrementatoconalcunevo-
ci variabili, che ogni anno devo-
noessere verificatepergarantir-
nele legittimità.

Per l’integrazione del fondo
occorreanzituttocheogni incre-
mento sia stabilito dal contratto
nazionale. Non è possibile quin-
didapartediciascunente"inven-
tarsi" somme aggiuntive diverse
da quelle già previste dalle nor-
me contrattuali del comparto. Il
secondo vincolo è il rispetto del-
ledisposizionidivirtuositàinma-
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(o del comma 562 per
glientinonsoggettiapattodista-
bilità) della finanziaria 2007 e
dell’articolo 76, comma 5, del Dl
112/2008, che richiede la riduzio-
nedell’incidenzapercentualetra
spese di personale e spese cor-
rentifacendolevapropriosulsa-
larioaccessorio.

Ulteriore vincolo è il rispetto
del patto di stabilità; il contratto
del il 31 luglio 2009 in effetti già
anticipava, identificandone pu-
re i criteri di riferimento, le nuo-
vedisposizioni.

Ovviamente,esiamoalquarto
requisito, le maggiori spese do-
vrannosempreesserecontenute
nel rispetto degli equilibri di bi-
lancio. Anche per questo motivo
è opportuno che le politiche per
l’integrazione del fondo siano al-
meno presentate anche al consi-
glio comunale, durante l’appro-
vazione del bilancio preventivo
o aseguitodi variazionedi bilan-
cio. Infine, per togliere ogni dub-
bio, viene precisato che ogni in-
cremento deve essere in linea
con tutti gli analoghi strumenti
delcontenimentodellaspesa.

Si tratta di regole rigide che
renderanno necessario rivedere
quantofattofinora,esicuramen-
te imporranno ad alcuni enti di
stanziare per il fondo produttivi-
tà solo 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 è previsto che, in
caso di violazione dei vincoli e
dei limiti previstidallacontratta-
zione nazionale e quindi in pre-
senzadiclausolenulle,scattal’ob-
bligodirecuperonell’ambitodel-
lasezionenegozialesuccessiva.
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Arturo Bianco
Rafforzamento del vincolo

al ricorso alla mobilità volonta-
ria,anchetraivaricomparti,ma-
turazionediresponsabilità con-
tabileperidirigentichenonindi-
viduano gli esuberi di persona-
le, possibilità 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
organicieuffici.

Lepubblicheamministrazioni
hanno ora l’obbligo di pubbliciz-
zare la volontà di assumere per-

sonale tramite il ricorso alla mo-
bilità volontaria. Questo istituto
vienedefinitocomecessionedel
contratto di lavoro, sottolinean-
doinquestomodochesitrattadi
una modificazione di un rappor-
toesistente.Conl’obbligodipub-
blicità per la scelta di assumere
personale tramite la mobilità si

traduceinnormaun’indicazione
che la Funzione pubblica aveva
fornitoconlacircolare4/2008.

Il ricorso a questo strumento
viene presentato dalle nuove di-
sposizionicomeunamerapossi-
bilità, ma non va dimenticato
che l’articolo 30, comma 2-bis
del Dlgs 165/2001, non modifica-
te,continuanoaprevedereunve-
ro e proprio obbligo, come riba-
dito anche dalla giurisprudenza
amministrativa. Le amministra-
zionidevonoancheindicarepre-
ventivamenteicritericoncuise-
lezioneranno le domande pre-
sentate, completando l’indica-
zione legislativa in base a cui si

deve tenere conto della profes-
sionalità. Un importante chiari-
mento è costituito dall’assegna-
zione ai dirigenti del compito di
dare il parere sia sulla cessione
siasullaacquisizionedelcontrat-
todilavorodeldipendente.

Questa disposizione chiarisce
anche i dubbi sulla necessità che
l’ente cedente debba comunque
esprimere il proprio assenso, vi-
stoildubbiochepuònasceredal-
l’abrogazionedelvincoloalnulla
osta delle amministrazioni inte-
ressate.Illegislatorevuoleincen-
tivare la mobilità volontaria in-
troducendo così un fattore ulte-
riorediflessibilitàconlaprevisio-
nediduedecretidelministroper
laPubblicaamministrazioneper
l’introduzionediformediagevo-
lazione, in particolare in favore
delleamministrazionichehanno

carenze di organico, e per la de-
terminazionedelletabelledicor-
rispondenza che consentono i
passaggitracompartidiversi.

I dirigenti che non individua-
noilpersonaleinesubero,quindi
da collocare in disponibilità, di-
ventanoresponsabiliinviadiret-
ta per i danni arrecati. Negli enti
locali la competenza alla dichia-
razionediesuberoappartieneal-
la giunta, per cui il ruolo dei diri-
gentiè quello di avanzare la pro-
posta e di dare concreta applica-
zione alle decisioni politiche,
con l’individuazione analitica
deidipendentiinteressati.

Conundisposizionepiuttosto
acrobatica nel tentativo di evita-
redubbidilegittimitàcostituzio-
nale,siconsentealleamministra-
zionidiprivilegiareilcriteriodel-
laresidenzanei concorsipubbli-

ci; la previsione può realizzarsi
soloacondizionechesidimostri
cheilpossessodiquestorequisi-
to è indispensabile per garantire
l’erogazionedelservizioo,quan-
to meno, in termini di rapporto
tracostiebenefici.

Si dispone infine il divieto di
conferireincarichidirigenzialio
di posizione organizzativa nella
gestione delle risorse umane a
coloroche hanno ohanno avuto
negli ultimi due anni incarichi
politiciosindacaliodicollabora-
zionecontalistrutture.Negliin-
carichi sindacali non si devono
comprendere quelli di compo-
nente la Rsu, mentre non èchia-
ro (anche se si deve propendere
per una risposta positiva) se nel
divieto sono compresi anche gli
incarichipolitici.
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Relazionetecnico-finanzia-
riae relazione illustrativa costi-
tuiscono gli allegati obbligatori
allacontrattazioneintegrativae
presupposto di tutti i controlli
previstidallaDlgs150/2009.

Lariformaidentificainquesti
duedocumentilamiglioreazio-
ne per garantire chiarezza, tra-
sparenza e controllo dei fondi;
perglientilocalilarelazionetec-
nica non è una novità, perché i
contrattilaprevedonodaunde-
cennio. La relazione illustrativa
dovrà invece essere predispo-
sta sulla base dei modelli deter-
minatidaEconomiaeFunzione
pubblica.Nonsiesclude,soprat-
tutto negli enti più piccoli, che i
due documenti possano essere
partediun’unicarelazione.

Passando al contenuto, sarà
innanzituttonecessarioidentifi-
care in una premessa generale
l’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. È opportuno
poi riepilogare le fasi della con-
trattazione, quali obiettivi sono
stati raggiunti in accordo con i
sindacatiedovesonostatiimag-
giori scostamenti. Non va di-
menticatochelarelazionecosti-
tuirà elemento di valutazione,
dapartedelrevisore,dellacom-
patibilità del contratto per il bi-
lancio e per i vincoli previsti, e
la base per il via libera definiti-
vodapartedellagiunta.

Daunpuntodivistapiùtecni-
co la relazione deve contenere
neldettagliolemodalitàdicalco-

lo per determinare l’ammonta-
re delle risorse decentrate. Per
quelle stabili non ci sono parti-
colariproblemi,percuiilcapito-
lo più rilevante del documento
sarà destinato all’identificazio-
nedelfondovariabile.Oltrealle
voci di incremento previste dai
contrattinazionali,neglientilo-
cali sarà necessario soffermarsi
sui criteri che hanno portato al-
l’integrazione del fondo previ-
sto dall’articolo 15, commi 2 e 5
del contratto del 1999. Il primo
incremento,eventualeepossibi-
le nel limite del 1,2% del monte
salari97,dovràesserepoicertifi-
catoanche dalnucleo di valuta-
zione e dal servizio di controllo
interno. Il secondo, di natura
più variabile, andrà esaminato
spiegandosia lemodalitàdical-
colodell’importodell’incremen-
to sia la destinazione a progetti
oadattivitàparticolarichehan-
no portato o che porteranno
nuovi servizi o riorganizzazio-

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

Particolarmente delicata an-
chel’ulterioresezionedellarela-
zionechesioccupadell’utilizzo
del fondo, dove sarà necessario
spiegare le varie indennità sia
nell’importo sia nel presuppo-
sto.Nelcontrattodeglientiloca-
licisonoinfattialcunevocidisa-
lario accessorio chiare nel con-
tenutoenell’importo (adesem-
pioil«rischio»,30euromensili)
e altre più indeterminate (ad
esempiol’indennitàperspecifi-
cheresponsabilità,chepuòarri-
varefinoa2.500euro).

La relazione illustrativa do-
vrà poi evidenziare gli effetti
attesi dalla sottoscrizione del-
l’integrativo in materia di pro-
duttivitàedefficienzadeiservi-
zi, anche in relazione alle ri-
chieste deicittadini.

G.Bert.
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La trasparenza è il filo
rosso dell’intera la riforma
del pubblico impiego, e gli
obblighi connessi si trovano
non solo negli articoli specifi-
camente dedicati al tema ma
lungo tutto il Dlgs 150/2009.

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 che le amministrazio-
ni devono rendere pubbliche
le metodologie che hanno de-
ciso di utilizzare.

Una notevole attenzione,
riprendendo e ampliando le
prescrizioni dettate nel Dl
112/2008, è dedicata alla pub-
blicità dei contratti decen-
trati integrativi.

Sul sito internet, a partire

dalla manovra dell’estate
scorsa, si devono pubblicare
i testi dei contratti decentra-
ti integrativi e le informazio-
ni da trasmettere a Ragione-
ria generale e Corte dei Con-
ti con il conto annuale (cioè
la costituzione del fondo e la
sua ripartizione).

In aggiunta viene ora pre-
scritto l’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

con cui devono accompagna-
re i contratti decentrati inte-
grativi (si veda anche la pagi-
na precedente).

Dovranno inoltre essere
pubblicati il modello che sa-
rà predisposto dal diparti-
mento della Funzione pubbli-
ca, d’intesa con il ministero
dell’Economia e la Conferen-
za unificata, per consentire
ai cittadini di potere effettua-
re la valutazione degli impat-
ti delle scelte compiute dalla
contrattazione decentrata
sul funzionamento delle
strutture e sulla qualità e
quantità 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-
l’esterno il nesso che deve

intercorrere tra la contrat-
tazione decentrata e il mi-
glioramento della produtti-
vità e della qualità dei servi-
zi erogati.

Un’altra novità di grande
rilievo è l’obbligo di rendere
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
scelta».

Questa disposizione non si
applica solamente agli incari-
chi che si conferiscono a sog-
getti estranei alle ammini-
strazioni, quindi tramite as-
sunzioni a tempo determina-
to, ma anche ai dirigenti in
servizio a tempo indetermi-
nato, anche se la formula uti-
lizzata risulta poco chiara, vi-
sto che la nozione sembra la-
sciar intendere la volontà di
coprire posti vacanti nella
dotazione organica.

Il legislatore prevede infi-
ne che sia garantita la pubbli-
cità degli standard di qualità
dei servizi.
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Un’altra tappa della rifor-
madellepubblicheamministra-
zioni è costituita dal Ddl sulla
«cartadeidoveri»,collegatoal-
lafinanziaria.

Il provvedimento, in 35 arti-
coli,èuncaleidoscopiodimisu-
re collegate tra loro essenzial-
mente dalla ricerca di forme di
miglioramentodellaqualitàdel-
leattivitàdellePa,daraggiunge-
reconmodifichealladisciplina
delpersonale e l’aumento delle
tutelepercittadinie imprese. Il
provvedimento è suddiviso in
tretitoli; ilprimodettaledispo-
sizioniperfavorirel’innovazio-
neelasemplificazione,ilsecon-
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 già esistenti. In tema di
semplificazione, si prevede
che dal 1˚luglio prossimo tutte
le cartelle cliniche andranno
conservatesoloinformadigita-
le, mentre le ricette mediche
dovranno essere formate in
modoelettronicodal 2013.

Vengonosemplificatelerego-
le per la comunicazione della
cessione dei fabbricati, che do-
vranno essere svolte in via tele-

matica.Inquestaformadovran-
no essere presentate tutte le
istanze edilizie, che saranno
conlostessostrumentogirateal-
lealtrePacompetenti.Ilcambio
di residenza potrà essere effet-
tuato anche in forma telemati-
ca. L’età minima per il rilascio
della carta di identità scende a
10anni, rispettoagliattuali 15,e i
minoridi 14annipotrannoviag-
giareall’esteroseaccompagnati
da un genitore. Il codice fiscale
saràattribuitod’ufficio,ancheai
residenti all’estero. Dall’anno
scolastico 2102/2013 la pagella
dovrà essere in formato digita-
le. Vengono inoltre introdotte
unalungaseriedisemplificazio-
ni per le imprese, la più rilevan-
tedellequaliècostituitadallari-
duzionedeglioneriamministra-
tivi, cominciando a misurarne
l’impattoanchealivellolocale.

Per i dipendenti pubblici si
stabilisce, in primo luogo, l’ob-
bligo del giuramento di fedeltà
allaRepubblicaedilealeosser-
vanza dellaCostituzione edel-
le leggi all’atto della assunzio-

ne, con la stessa formula già
prevista dal Testo unico del
pubblico impiego del 1957. Si
stabilisceinoltrechelamanca-
ta pubblicazione e comunica-
zione a Palazzo Vidoni dei dati
mensilisulleassenzepermalat-
tie dei dipendenti pubblici sia
valutataaifinidellacorrespon-
sione della retribuzione di ri-
sultatodeidirigenti.

Viene poi data delega al Go-
verno per l’adozionedella Car-
ta dei doveri delle Pa, che rias-
sumerà tutti i diritti dei cittadi-
ni e i doveri degli uffici pubbli-
ci,nonchélesanzionidairroga-
reincasodiviolazione.Inparti-
colaredovrannoesseregaranti-
te il massimo di trasparenza, la
«eliminazione delle molestie
amministrative», la definizio-
nedi«tempiragionevolidiado-
zionedeiprovvedimenti»,l’ob-
bligo per i dipendenti pubblici
di essere cortesi e disponibili
nei confronti dei cittadini, la
chiarezzaelasemplicitànellin-
guaggioecosìvia.
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Pubblico impiego
LA«CASADIVETRO»

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
stataliilcontenutoelecaratteri-
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
leamministrazionistatali.

Il presupposto dichiarato è
che la "messa in piazza" di
un’ampia messe di notizie sul
funzionamentoesull’organizza-
zione delle pubbliche ammini-
strazioni dovrebbe determina-
re un miglioramento della sua
funzionalità, in quanto costitui-
sce un antidoto a scelte discuti-
biliodifavore.

Tutte le amministrazioni,
quindi anche enti locali e regio-
ni,devonopubblicaresulsitoin-
ternet le seguenti informazioni:

l’organizzazione interna, gli in-
dicatorigestionali,l’utilizzodel-
lerisorseperlosvolgimentodel-
le attività di istituto e i risultati
dell’attivitàdivalutazione,siadi
quella svolta dai dirigenti per il
personalesiadiquellasvoltada-
gliorganismiindipendentidiva-
lutazioneperidirigenti.Ilnove-
rodelleinformazionidapubbli-
care si accresce ulteriormente
alla luce della disposizione det-
tata direttamente dalla legge
15/2009,inbaseallaqualelenoti-
ziesullavalutazionedeidirigen-
ti e del personale non sono co-
pertedallatuteladellaprivacy.

Perleamministrazionistatali
il contenuto delle informazioni
da pubblicare sul sito internet
vienedettato inmodoassaidet-

tagliato. Tale elencazione ri-
prendeancheleindicazionidet-
tate in altre disposizioni di leg-
ge, in particolare nella legge
69/2009 e nella Finanziaria
2008. La mancata pubblicazio-
neèsanzionataconildivietodel-
la erogazione della indennità di
risultato per i dirigenti diretta-
menteresponsabili.

Innanzitutto si stabilisce che
questeinformazionidevonoes-
serepubblicate inmodo ben vi-
sibile (il che vuol dire che dalla
homepagesidevepoterviacce-
deredirettamente)epermanen-
te, e che vanno raggruppate in
una sezione da denominare
«trasparenza,valutazioneeme-
rito».Occorrepubblicareinpri-
mo luogo i documenti di riferi-
mento,cioèilprogrammatrien-
naleperlatrasparenzaeperl’in-
tegrità, il piano triennale della
performance e la relazione an-
nualesullaperformance.Lapub-
blicazionedel programmasulla
trasparenzadeveessereaccom-
pagnatadalladiffusionedeidati
sulsuostatodiattuazione.

Una seconda parte di infor-
mazioniriguardalavalutazione
delle performance e la conse-
guente erogazione dei premi.
Vannopubblicatelesommede-
stinate a questo scopo, le som-
meeffettivamentedistribuiteei
dati,comprensividiunaspecifi-
caanalisi,relativialgradodidif-
ferenziazione nell’erogazione
dei premi. Per i dirigenti vi è un
esplicitoobbligodipubblicazio-
nedellecomponenti dellaretri-
buzione legate alla valutazione
dirisultatoe,più ingenerale,al-
lapartevariabile.

Un terzo capitolo riguarda i
datidegliattoridellavalutazio-
ne:nomiecurriculadeicompo-
nentigliorganismiindipenden-
tidivalutazioneedelresponsa-
bile della misurazione delle
performance, nonché curricu-
laeretribuzionideicomponen-
ti gli organi di indirizzo politi-
coamministrativo.

Ilquartoedultimobloccori-
guarda le altre informazioni: i
curricula dei dirigenti e dei ti-
tolaridiposizioneorganizzati-
va, il trattamento economico
dei dirigenti ed infine gli inca-
richi conferiti a dipendenti
pubblici ed a privati. Quest’ul-
tima indicazione è assai am-
pia, comprendendo non solo
gli incarichidiconsulenza,stu-
dio e ricerca: addirittura sono
infatticompresianchegli inca-
richi non remunerati.
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RITORNO AL PASSATO
Il provvedimento rispolvera
il «giuramento di fedeltà»
che era stato imposto
aidipendenti pubblici
dal testounico del 1957

LE REGOLE
Nell’home page delsito
un link alla sezione «merito»
che riporta tutti
idati delle performance
esullo stato diattuazione

PAGINA A CURA DI

Arturo Bianco

Le amministrazioni statali
si devono dare il «programma
triennale per la trasparenza e
l’integrità».L’obbligodiadotta-
re questo programma non si
estende però alle regioni e agli
enti locali, acui si 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

valutazione. Anche per la «ac-
cessibilità totale» a tutte le fasi
del ciclo della performance,
l’obbligospecifico non è imme-
diatamente applicabile alle re-
gioni e agli enti locali, ma è in-
dubbio che anche loro devono
dare, con le modalità decise au-
tonomamente, una risposta al-
l’esigenzadi trasparenza.

Ilprogrammahaduratatrien-
nale, ma va aggiornato ogni an-
no. Viene quindi riproposto lo
stesso modulo previsto per il
piano della performance, per
l’indicazionedegliobiettivi,per
il programma del fabbisogno di
personale e per il bilancio. Di

fattoilprogramma2010/2012,at-
traverso gli aggiornamenti an-
nuali, diventerà il programma
2011/2013,2012/2014 ecosìvia.

La norma detta anche il me-
todo per l’adozione del pro-
gramma, che deve essere pre-
cedutadal confronto conleas-
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 di illegittimità.

IlDlgs 150/2009indica anche
il contenuto minimo del docu-
mento: esso deve contenere le
iniziative che l’ente svolgerà
per garantire livelli adeguati di
trasparenzaeperfavorire«lale-
galitàe losviluppodellacultura
dell’integrità». All’interno del
programmasidistinguonoquin-
di due filoni, la trasparenza e la
legalità. Sul primo versante un
concreto supporto all’attività
delle amministrazioni arriverà
dallacommissioneperlavaluta-
zione, la trasparenza e l’integri-
tàdelleamministrazionipubbli-
che,chedovrà,tralesuealtrein-
combenze, dettare le linee gui-
da comuni per tutte le ammini-
strazioni statali. Quindi, gli enti
dovrannoindicareinquestodo-
cumentoleiniziativecheinten-
dono assumere per la diffusio-
ne della trasparenza delle pro-
prie attività sul versante della
gestionedelle risorseumane.

Occorreconsiderarecheque-
stesceltenonpossonoesaurirsi
nellapubblicazionediinforma-
zioni sul sito internet: viene ri-

chiestoaisingolientidiassume-
reancheunaltrotipodiiniziati-
ve, quali la promozione di in-
contriel’elaborazionediindica-
tori e di informazioni analiti-
che.Ilsecondofiloneècostitui-
to dalle iniziative per stimolare
laculturadella legalitàedell’in-
tegritàdellepubblicheammini-
strazioni. Si deve sottolineare
che la rinnovata attenzione a
questi temi costituisce un ele-
mento di novità, che non era
presente nella delega contenu-
tanella legge 15/2009.

Molto importante è anche la
scelta di fare riferimento non
solo alla legalità ma anche
all’integrità. La riforma richia-
ma l’attenzione delle ammini-
strazioni a garantire non solo il
rispetto delle regole dettate
dalla legge, ma la necessità di
pervenire al risultato di una
estraneità assoluta delle Pa ri-
spettoaogniformadicorruzio-
ne,nonché lanecessità di assu-
mere iniziative per garantire la
diffusionee il rispettodei valo-
ri etici e morali. Le Pa devono
inoltre verificare periodica-
mente lo stato di concreta at-
tuazionedelleprescrizionicon-
tenute in questo documento.

Perleamministrazionistata-
li inadempienti è prevista una
sanzione assai dura, che si ap-
plicaautomaticamente: ildivie-
todierogarelaindennità«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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UTENTI-GIUDICI
Consultando le valutazioni
sugli impatti delle strategie
ufficiali dell’ente
saràpossibile misurare
gli effetti delle scelte

In rete anche i contratti
e i posti vuoti in organico

Canale telematico
per edilizia e sanità

La procedura
Le misure per rispondere ai
nuovi obblighi di trasparenza

g Concertazione
con le associazioni
rappresentate
nel consiglio nazionale
dei consumatori
e degli utenti

g 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,
l’utilizzo delle risorse
per svolgere le attività
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

g Aggiornamento annuale
del piano triennale

Sul web
I principali dati da pubblicare sul sito istituzionale

a Il Programma triennale
per la trasparenza e il relativo stato
di attuazione

b L’ammontare complessivo dei premi
collegati alla performance stanziati
e l’ammontare dei premi
effettivamente distribuiti

c L’analisi dei dati relativi al grado
di differenziazione nell’utilizzo
della premialità sia per i dirigenti
sia per i dipendenti

d I nominativi e i curricula dei componenti
degli organismi indipendenti
di valutazione e del responsabile
delle funzioni di misurazione della performance

e I curricula dei dirigenti e dei titolari di
posizioni organizzative

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

g I curricula
e le retribuzioni
di coloro che rivestono
incarichi di indirizzo
politico amministrativo

h Gli incarichi,
retribuiti
e non retribuiti,
conferiti ai dipendenti
pubblici e a soggetti
privati

Niente premi ai dirigenti
se manca la trasparenza
Obbligatorio un piano da aggiornare ogni anno

ILCONFRONTO
Il documento vaconcertato
con le associazioni
diconsumatori e utenti
edeve prevedere
indicatorianalitici



Nei comuni. Funzioni in crescita

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

Incompatibilità. La griglia

Arturo Bianco
Perleamministrazionista-

talivengononettamentedistin-
telemodalitàdiaccessoalladi-
rigenza di seconda fascia ri-
spettoa quelle previste perpo-
ter diventare dirigenti di pri-
ma fascia. Le nuove regole per
l’assunzionedeidirigentidipri-
ma fascia si caratterizzano per
lanecessitàdella partecipazio-
neacorsidi formazionepresso

le Pa di altri paesi europei o di
organismi comunitari o inter-
nazionali. Questa differenzia-
zionesiconcretizzastabilendo
che le regole prima dettate per
l’accesso alla dirigenza pubbli-
casonoriservatesoloall’acces-
so alla dirigenza di seconda fa-
scia, mentre viene inserita una
nuova disposizione, l’articolo
28-bisdelDlgs165/2001,chedi-
sciplina l’accesso alla dirigen-
za di prima fascia.

Perl’accessoaquestafasciasi
prevede il concorso pubblico
per titoli ed esami indetto dalle
singoleamministrazioni.Alcon-

corso possono partecipare solo
idirigentidiruolodelleammini-
strazionistatalichehannomatu-
rato almeno 5 anni di servizio,
nonché i soggetti che sono in
possessodirequisitianaloghiin-
dicati con Dpcm. Il numero dei
dirigentidiprimafasciadaassu-
mere attraverso questa proce-
dura è fissato nel 50% delle di-
sponibilità realizzate attraver-
so le cessazioni. Viene stabilito
che una quota, non superiore al
50%dei postididirigentedipri-
mafasciamessiaconcorso,pos-
saesserecopertaancheattraver-
so contratti di diritto privato di
durata non superiore a 3 anni,
tramiteconcorsopubblico acui
possono partecipare i «soggetti
in possesso dei requisiti profes-
sionaliedelleattitudinimanage-
riali corrispondenti». Questa
modalitàvamotivata inrelazio-
ne al fatto che per tali incarichi
deve essere richiesta una «spe-
cifica esperienza e peculiare
professionalità».

I vincitori del concorso sono
assegnati all’amministrazione
che lo ha indetto, ma prima
dell’assunzioneatempoindeter-
minato devono frequentare,
completandolo entro i 3 anni
successivi,unperiododiforma-
zionedialmeno6mesipressola
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 deveessere a
tempopienoeperalmenounse-
mestre,anchesenonnecessaria-
mente continuativa. Gli oneri
sono posti a carico della stessa
amministrazione.Vienestabili-
to che, al terminedel periodo di
formazioneildirigentesiasotto-
postoaduna«valutazionedelli-

vello di professionalità acquisi-
to», il che equivale al supera-
mentodelperiododiprova.

Continua ad essere prevista
la possibilità di conferire gli in-
carichidirigenzialigeneraliadi-
rigenti della prima fascia della
stessa amministrazione ovve-
ro,entroil tettodel70%,adaltri
dirigentipubbliciotramiteleas-
sunzioni a tempo determinato.
Queste ultime possono essere
effettuate entro i tetti previsti
dalla legge e, elemento di novi-
tà introdotto dal Dlgs 150/2009,
in modo motivato e a condizio-
ne che si dimostri che quella
professionalità non è «rinveni-
bile nei ruoli dell’amministra-
zione». L’obbligo di motivare il
ricorso a questo istituto e di di-
mostrarel’assenzadiquellapro-
fessionalità si applica sicura-
mente anche alle regioni e agli
enti locali, mentre va chiarito
seancheaquestientisiapplica-
no i limiti numerici, cioè il 10%
della dotazione organica per i
dirigenti di prima fascia e l’8%
per quelli di seconda fascia. Si
può dubitare sull’applicazione
negli enti locali di quest’ultima
disposizione, perché l’articolo
110 del Dlgs 267/2000 dispone
in senso diverso, in particola-
re distinguendo tra posti va-
canti nell’organico e posti ex-
tra dotazione organica.

Per l’accesso alla dirigenza di
seconda fascia l’unica novità è
invece costituita dalla previsio-
ne del possesso del dottorato di
ricerca, in alternativa al diplo-
madispecializzazionecomere-
quisito per ridurre il numero di
anni di esperienza maturati co-
me dirigente pubblico necessa-
riperpartecipareaiconcorsi.
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Più poteri al «manager»
ma c’è il rischio burocrazia

Sanzioni. La mancata vigilanza sugli standard
tagliadell’80% l’indennità di risultato

di Renato Ruffini

Ilnodoèsemprequello:ildiri-
gente è un professionista, un
burocrate o un manager? Il

Dlgs150/09intendedarealdiri-
genteun ruolo da manager, cre-
ando attorno alla dirigenza uno
spazio di protezione dalle inva-
denze della politica e della con-
trattazione.L’obiettivoèl’attua-
zione di una riforma organica
del pubblico impiego, attraver-
so una serie di correttivi di ca-
rattere generale e specifico alle
norme già esistenti, per supera-

re i principali problemi di fun-
zionamentodelpubblicoimpie-
go che si sono manifestati nel-
l’ultimo decennio.

In questo quadro la dirigenza
pubblica, pur non essendo una
materia specificamente delega-
ta,nonpotevanonessereogget-
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 è stata anche il pun-
to debole. La dirigenza, infatti,
spesso non è stata capace di
esercitare in modo efficace il
suo potere datoriale, non solo a
causa delle competenze ma an-
che perché, in virtù di norme

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

Nella consapevolezza che
permigliorarelaqualitàdeiser-
vizi attraverso gli oggetti della
delega (misurazione perfor-
mance,valorizzazionedelmeri-
to,piùrigorenellaresponsabili-
tà dei dipendenti, eccetera) oc-
corredisporrediundatoredi la-
voro efficace, il legislatore ha
quindi messo in atto una serie
di norme che rafforzino i poteri
eleresponsabilitàdelladirigen-
za, in modo da garantirle la pos-
sibilità di esercizio dell’azione
manageriale, anche forzandola.

Insintesi,questodisegnoèsta-
toattuatoprimadituttoattraver-
so il riequilibriodel rapportotra
normeecontratti. Inpratica,fer-
marestandola natura privatisti-
ca del rapporto di lavoro alle di-
pendenzedellepubblicheammi-
nistrazioni, il legislatore delega-
to ha rilegificato alcune materie
e modificato alcuni aspetti delle
procedure negoziali. In tal mo-
do ha inteso ampliare lo spazio
di intervento degli atti datoriali
"difendendoli"daquellinegozia-
li che spesso hanno invaso il
campo organizzativo, se non in
modoillegittimosicuramentein
modo non del tutto coerente
coni principidiefficienza.

Un’altra mossa ha conferito
maggiore tutela al dirigente
nel momento del conferimen-
to (e della revoca) degli incari-
chi, rispetto ai quali occorrerà
applicareilprincipiodellavalo-
rizzazione del merito attraver-
so selezioni effettive e motiva-

te. Vi sono poi norme restritti-
ve per l’assunzione di dirigenti
fuori dotazione organica. In
praticasi tendeadifendere ildi-
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 ildirigentenondovrebbe
avere più scuse che giustifichi-
no il mancato esercizio del suo
poteredatorialeediconseguen-
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 è nella forzatura giuridi-
cadell’eserciziodell’azionema-
nageriale che potenzialmente
può annidarsi l’ultima insidiosa
contraddizione, che potrebbe
minare ancora una volta il per-
seguimento di una amministra-
zione più efficiente. Norme co-
genti e di dettaglio, se non ben
calibrate,possonoessereintrin-
secamente contraddittorie con
l’esercizio dell’autonomia ma-
nageriale della dirigenza, che
deve avere come presupposto
un’ampia flessibilità gestionale
ed operativa. È quindi possibile
che coloro che male interpreta-
no lospirito della riforma si fer-
mino a metà del guado trasfor-
mandosi in "buromanager".
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Semaforo rosso

Pubblico impiego
ICOMPITIDEIRESPONSABILI

Gestione del personale vietata
agli ex politici e sindacalisti

L’ARGINE
Per i vertici generali
possibili assunzioni a tempo
ma vanno motivate
con l’assenza diprofili
adeguatinell’ente

I requisiti

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

Titoli di studio e professionali equivalenti (da identificare)

Frequenza di un periodo di formazione di sei mesi presso
uno stato o un organismo Ue

I FASCIA

Cinque anni di servizio in ruoli dirigenziali

Dopo la vittoria nel concorso
Prima del conferimento dell’incarico

b

II FASCIA

Tramite corso
Cinque anni di servizio

Tre anni di servizio e dottorato di ricerca

Tramite corso-concorso

Diploma di specializzazione

a

Altro titolo post-universitario presso istituzioni riconosciute

Laurea specialistica

Qualifica di dirigente in enti pubblici diversi

Titoli di studio come:

Quattro anni di servizio

Dottorato di ricerca

Le nuove cause di incompatibilità per i dirigenti nella gestione
del personale

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

Chi ha incarichi in partiti politici o sindacati o li ha avuti
negli ultimi tre anni

Dirigenticontargeteuropeo
Per l’accesso alla prima fascia 5 anni di servizio e 6 mesi all’estero

Gianluca Bertagna
Nuovi ruoli, allargamento

delle competenze, previsione
di ulteriori sanzioni. Anche in
regioni ed enti locali il Dlgs
150/2009 fa dei dirigenti il mo-
tore di tutta la 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 dellaprogressio-
neeconomica etra learee,non-
chédellacorresponsione di in-
dennità e premi incentivanti.

L’impalco della trasparenza
e della performance non può
prescindere da precisi metodi
dicontrollosullacorrettaappli-
cazione delle nuove regole.
Nessundubbio quindi che a da-
re le valutazioni per l’inseri-

mento dei dipendenti nelle fa-
scedi merito tocchial dirigente
competente. Premesso che (ar-
ticolo 107 del Dlgs 267/2000) la
gestione delle risorse umane è
già affidata a loro, sarà la strut-
tura organizzativa dell’ente lo-
caleaprecisarel’effettivasuddi-
visione delle competenze tra i
settori.Nonvadimenticatoche
negli enti privi di dirigenti le
funzionisonoaffidateairespon-
sabili dei servizi (articolo 109).

La mancata vigilanza sul ri-
spetto da parte dei lavoratori
degli standard quantitativi e
qualitativiassegnatidall’ammi-
nistrazione sulla base degli in-
dirizzidella commissione e de-
gli organismi indipendenti di
valutazione comportano la de-
curtazione dell’indennità di ri-
sultato fino all’80 per cento.

Ulteriore novità riguarda
l’identificazione dei profili dei
singoli dipendenti per una cor-
rettadeterminazionedelladota-
zioneorganica edella program-
mazione triennale del fabbiso-
gnodipersonale.Conunadupli-
cemodificaalDlgs165/2001 tro-
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
professionalinecessariallosvol-
gimento dei compiti delle strut-
ture cui sono preposti; l’obietti-
voèun’organizzazionepiù vici-
na alle specifiche necessità dei
varisettorisullabasedegliobiet-
tiviassegnatinelraggiungimen-
to dell’interesse della comunità
amministrata. La retribuzione

di risultato viene stoppata an-
cheincasodimancatapredispo-
sizione del piano della perfor-
manceedelprogrammatrienna-
leperlatrasparenzael’integrità
dell’amministrazione.

Anche il ridisegnato procedi-
mento disciplinare fa del diri-
gente il primo attore, soprattut-
to laddove si tratti di sanzioni
piùleggere(sivedanogliartico-
li a pagina 7) in cui è necessario
agire senza passare dall’ufficio
specificamente individuato.

Continua inoltre l’operazio-
ne trasparenza. In linea con
quanto già previsto dalla legge
69/2009, ilDlgs 150/2009sotto-
linea ancora una volta che
nell’ambito della accessibilità
totale delle informazioni, van-
no pubblicati sul sito internet i
premistanziatiedistribuitisud-
divisitradipendentiedirigenti.
Confermata inoltre la divulga-
zione di curricula e retribuzio-
ni dei dirigenti. Novità assoluta
invecelapubblicazionedeicur-
ricula anche degli incaricati di
posizione organizzativa.

© RIPRODUZIONE RISERVATA

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

ANALISI

Al capo il peso di scegliere
i destinatari del bonus

Aidirigentiedaidipendenti
che hanno o hanno avuto nel re-
centepassato incarichipolitici o
sindacali o che hanno o hanno
avutorapportidicollaborazione
con partiti politici o organizza-
zionisindacalinonpossonoesse-
re conferiti incarichi dirigenzia-
li o di responsabilità in materia
digestionedel personale.

Ilvincolo,inedito,attualapre-
visione della legge 15/2009 che
chiede al decreto di «rivedere la
disciplina delle incompatibilità
per i dirigenti pubblici e raffor-
zarne l’autonomia rispetto alle
organizzazioni rappresentative
deilavoratorieall’autoritàpoliti-
ca». Alla base della scelta la vo-
lontàdiimpediregestioni"clien-
telari" tese a conseguire il con-
sensodei dipendenti.

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

deputateallagestionedelperso-
nale».Nonsi trattadituttigli in-
carichi dirigenziali, ma solo a
quellichehannocomespecifico
oggetto la gestione delle risorse
umane. Rientrano in questa ca-
tegoriaanche quelli chesioccu-
pano di questa materia insieme
ad altre, ad esempio l’area affari
generali a cui è assegnata anche
la gestione delle risorse umane.
Occorreevidenziareinoltreche
la norma si applica tanto ai diri-
genti quanto ai titolari di posi-
zione organizzativa, visto che si
parla genericamente di «dire-
zione di strutture».

Il riferimento alle «cariche in
partitipolitici»siriferisceaqual-
siasi livello in cui ciò si realizzi.
Va chiarito se il divieto si esten-
da agli amministratori e ai sog-
gettichehannoincarichiinstrut-
tureanalogheaipartitiqualifon-

dazioni o associazioni. Va ricor-
dato che sia la Corte Costituzio-
nalesialaCassazionehannouni-
vocamente interpretato le nor-
mesull’ineleggibilitàeincompa-
tibilità agli incarichi di ammini-
stratore pubblico stabilendo
che,essendoinpresenzadellale-
sione di un diritto fondamenta-
le,èimpossibileilricorsoainter-
pretazioni estensive o analogi-
che.Ancheinquestocasositrat-
ta di una limitazione sostanziale
di un diritto fondamentale, cioè
lo svolgimento di attività sinda-
caleopolitica,equindiapparera-
gionevole l’applicazione dello
stessometodo interpretativo.

Per «cariche sindacali» devo-
no essere intese unicamente
quellechesirealizzanonell’inse-
rimento in uno degli organismi
statutari. Di per sé l’essere stato
eletto nella rappresentanza sin-

dacale unitarianonpuòfare ma-
turare il divieto; ma non va di-
menticato che ciò si realizza nel
caso in cui l’organizzazione sin-
dacale preveda l’automatico in-
serimento nei propri organismi
statutaridi tali soggetti.

Il divieto si estende inoltre a
coloro che hanno o hanno avu-
tonel recentepassato «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 sia a colo-
rocheattualmentesonodestina-
taridiquestiincarichi,siaacolo-
ro che lo sono stati negli ultimi
dueanni.Essononsiapplica,ov-
viamente, agli incarichi di dire-
zione di strutture preposte alla
gestione del personale già asse-
gnati: in questi casi si applica in-
fatti il principio «tempus regit
actum»,cioè vige lanorma invi-
gore al momento. Mentre si ap-
plicasia nelcaso dinuovi incari-
chichediprorogaorinnovo.

Ar.Bi.
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LE ALTERNATIVE
Lametà dei posti aconcorso
puòessere coperta
con contratti di diritto privato
che nonpossono, però,
durare oltre un triennio



Dirigenti. Gli effetti previdenziali

In palio

Progressioni

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

Reclutamento

Competenze

2009
(situazione

attuale)
2010

(senza Dlgs)
2010

(con Dlgs) Differenza

Tabellare 40.130 40.130 40.130 –

Posizione 44.013 44.013 28.479 –15.534

Risultato 2.524 5.049 20.583 –15.534

Totale 86.668 89.192 89.192 –

EFFETTI PREVIDENZIALI

Retribuzione fissa (quota A) 84.143 84.143 68.609 –15.534

Retribuzione accessoria (quota B) 2.524 5.049 20.583 –15.534

Pensione annua lorda 72.128 74.215 67.971 –6.245

Tfs lordo 179.506 179.506 146.366 –33.140

Graduatorie. Le amministrazioni possono
modificare del 5% l’ampiezza degli scalini

La pensione può scendere di 1.500 euro

BONUS ANNUALE DELLE
ECCELLENZE
Chi concorre

Tuttoilpersonale
dirigenteedipendenteche
sicollocanellafasciadi
meritopiùalta

Chi vince
Nonpiùdel5%dei

concorrenti

Ammontare
Dipendedallerisorse

disponibili(importo
massimodefinitodal
contrattonazionale)

Assegnazione
Ogniannoentroilmesedi

aprile

PREMIO ANNUALE PER
L'INNOVAZIONE
Chi concorre

Tuttelepubbliche
amministrazionipossono
candidareprogetti
innovativiingradodi
produrrecambiamenti
significativi
dell'organizzazioneodei
serviziofferti

Chi vince
Isingolidirigentio

dipendentiimpegnatinel
progettoinnovativo

Ammontare
Perognivincitore,

l'importoèpariaquellodel
bonusdelleeccellenze

Assegnazione
Annuale

PROGRESSIONI
ECONOMICHE
Chi concorre

Tuttiidipendenti;nellePa
centralilacollocazionenella
fasciadimeritopiùaltaper
treanniconsecutiviocinque
nonconsecutivicostituisce
"titoloprioritario"perla
progressione

Chi vince
Laprogressioneè

riconosciutaselettivamente
dalleamministrazioni

PROGRESSIONIDICARRIERA
Chi concorre

Tuttiidipendenti;nellePa
centralilacollocazionenella
fasciadimeritopiùaltaper
treanniconsecutiviocinque
nonconsecutivicostituisce
"titoloprioritario"perla
progressione

Chi vince
Laprogressionedicarriera

èriconosciuta
selettivamentetramite
concorsopubblico

ATTRIBUZIONEDI
INCARICHIE
RESPONSABILITÀ
Chi concorre

Tuttiidipendentipubblici

Chi vince
Ilcriterioper

l'attribuzionediincarichiè
fornitodalsistemadi
misurazioneevalutazione
concriterioggettivie
pubblici

PERCORSI DI ALTA
FORMAZIONE
Chi concorre

Idipendentipubblici
portatoridisignificativi
contributiindividualie
caratterizzatidasviluppidi
professionalità

Chi vince
Ilimitidipendonodalle

risorsedisponibiliaogni
pubblicaamministrazione,e
ilcriterioperl'assegnazione
èfornitodalsistemadi
misurazioneevalutazione

PREMIO DI EFFICIENZA
Chi concorre

Prioritariamenteil
personalecoinvoltoin
ristrutturazioni,
riorganizzazionie
innovazionichegenerano
risparmidigestione

Chi vince
Tuttiidipendenti

Ammontare
Finoal30percentodei

risparmidigestione

Assegnazione
annuale

Pubblico impiego
LAMERITOCRAZIANELLOSTATO

Lavalorizzazionedelmeri-
to e l’incremento della quota
variabile di stipendio a parità
di spesa determina, soprattut-
to per l’area della dirigenza, la
necessità di ripartire diversa-
menteil fondotra laretribuzio-
nediposizioneequelladirisul-
tato.Per i dirigenti va conside-
rato che la retribuzione di ri-
sultato, a regime, dovrà costi-
tuire il 30% della retribuzione
complessiva, e che almeno il
50% del trattamento accesso-
riodovràessere costituito dal-
la retribuzione di risultato. Ma
quali saranno gli effetti sulla
pensione e sulla liquidazione
dell’aumento della retribuzio-
nedirisultatoascapitodiquel-
la di posizione?

Se consideriamo che la retri-
buzione di posizione determi-
na la quota A della pensione
mentre quella di risultato la
quotaB,ancheper imigliori di-
rigenti l’effetto riforma ridurrà
sensibilmente il trattamento di

quiescenza. A pagarne mag-
giormentelespesesarannoidi-
rigenti prossimi al pensiona-
mento, per i quali si applica il
metododicalcolobasatosul si-
stemaretributivo.Unaquotari-
levante(circa il45%)dellapen-
sionederivadallevociretributi-
ve che fanno parte della quota
A di pensione in godimento al-
ladatadellacessazionedelrap-
portodilavoro.Maselaretribu-
zionediposizionesiriduceafa-
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,ilcorrisponden-

te aumento della retribuzione
di risultato, che determina la
quota B di pensione, non com-
pensa la riduzione.

LaquotaBdipensioneèinfat-
ticalcolatasostanzialmentesul-
laretribuzionemediacomples-
siva (fissa e continuativa ed ac-
cessoria) dell’ultimo decennio.
Retribuzione che in realtà non
subisce incrementi, ma solo
una diversa redistribuzione al-
l’interno delle voci che la com-
pongono. Ipotizzando il caso di
un dirigente con 40 anni di an-
zianità contributiva collocato a
riposo nel 2012, con retribuzio-
ne di posizione che passa da
90%a50%dellerisorsedisponi-
bili e retribuzione di risultato
chepassada10%a50%, ladiffe-
renza negativa sarà pari a circa
il 25% della quota di pensione
chederiva dalla retribuzione di
posizioneerisultato. Ilche, tra-
dotto in valori assoluti, si con-
cretizza in un taglio anche di
1.000-1.500 euro al mese. Anco-

ra più povero il trattamento di
fine servizio calcolato sulla so-
la retribuzione utile, per i diri-
genti costituita sostanzialmen-
tedallostipendioedallaretribu-
zionediposizioneconesclusio-
ne di quella di risultato. In que-
stocasolaperditaseccaèquan-
tificabile in circa due volte la
quotadiretribuzionediposizio-
ne che si è trasformata in retri-
buzionedi risultato.

Menorilevantel’effettodelle
novità sulle prestazioni previ-
denzialiafavoredeidipendenti
non dirigenti, in quanto la quo-
ta di trattamento accessorio
rappresenta una percentuale
solitamentenonelevatadeltrat-
tamentoeconomicocomplessi-
vo. Un’avvertenza, però, è ne-
cessaria: sarà difficile, con le
nuoveregole,garantirela"con-
suetudine" che vedeva ricono-
scere al lavoratore prossimo al
pensionamento uno "scatto" di
progressioneorizzontale.
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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,irisultatidiperformance,in-
dividuale e collettiva. Mentre
ilsecondofattorevienebende-
lineato,saràilsistemadivaluta-
zione a definire le regole per
misurarelosviluppodellecom-

petenzeprofessionali.Lacollo-
cazione nella fascia di merito
alta, per tre anni consecutivi,
anchesenoncollocatinell’ulti-
mo triennio, ovvero per cin-
queanninonconsecutivi,costi-
tuirà titolo «prioritario», defi-
nizione non presente nel no-
stroordinamentoetuttadaco-
struire.Malamannaiasiabbat-
tesulleexprogressionivertica-
li, oggi progressioni di carrie-
ra. Bisogna ora ricorrere, con
atto motivato, alla riserva nei
concorsipubblici,senzanessu-

na deroga per il titolo di studio
e nella misura massima del
50% dei posti di ogni singolo
profilo professionale. Presup-
posti sono la disponibilità dei
posti nella dotazione organica
e il rispetto delle norme in ma-
teria di assunzioni. Ancora la
collocazionenellafasciadime-
rito alta, per i medesimi perio-
di sopra riportati, costituisco-
notitoli"rilevanti".Mentrel’ar-
ticolo23prevedel’entratainvi-
gore dal 1˚gennaio 2010, l’arti-
colo 62, che riprende le stesse
disposizioni,nonprevedeperi-
odi transitori; si ritiene quindi
chelanuovadisciplinasiappli-
chidal 15 novembre2009.
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Più responsabilità per i di-
rigenti,maanchepiùtutelenel
conferimento e nella revoca
degli incarichi. L’amministra-
zione non può più individuare
i soggetti a cui affidare incari-
chi dirigenziali ad personam,
ma deve innanzitutto verifica-
re che la «particolare e com-
provata qualificazione profes-
sionale», che deve essere pos-
seduta dal futuro dirigente,
nonsiagiàpresenteall’interno
dell’amministrazione. Da ciò

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

larevoca,essapuòavvenireso-
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-
vodell’incaricoovveroallasca-
denza dello stesso, l’ammini-
strazionedeve,conampioanti-
cipo, darne motivato preavvi-
so al dirigente, indicando an-
chequaliposti sonodisponibi-
li per un nuovo incarico. Vie-
ne,quindi,estremamentelimi-
tato il ricorso allo spoil system,
inpresenzadibuoneprestazio-
nidapartedel dirigente.
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Ridisegnandolecompeten-
ze in materia di personale, il
nuovo articolo 5 del Dlgs
165/2001 rafforza il ruolo diri-
genziale escludendo i sindaca-
ti sumicro-strutturaegestione
delrapportodilavoro. Inquan-
to norma di esclusiva compe-
tenza statale le nuove regole si
applicanoimmediatamentean-
che alle autonomie.

L’attribuzione della compe-
tenzaesclusivasuquestemate-
rie alla dirigenza esclude dalle

trattativegliattisull’organizza-
zione degli uffici e quelli ine-
renti la gestione del rapporto
di lavoro. Infatti, conlamodifi-
ca degli articoli 5, comma 2, 9 e
40, comma 1 del Dlgs 165/2001
non ci possono essere più dub-
bi sul fatto che l’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 sarà

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

Sedaunapartequestadecisa
sceltadicampopotrebbemette-
reladirigenzainunasituazione
di forza,dall’altra non èsempre
verocheconlaforzasiottengo-
no i migliori risultati. In un mo-
dello virtuoso, spesso non pre-
sentenelsettorepubblico,lere-
lazioni sindacali dovrebbero
poteressereattivateperarriva-
rea soluzionicondivise.
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ILMECCANISMO
Aparità di fondi
l’obbligo dicollegare
il 30% dello stipendio
alle performance
taglia la quota A per l’assegno

Previdenza alleggerita

PAGINA A CURA DI

Tiziano Grandelli
Mirco Zamberlan

Proveperunanuovastagio-
ne nella valutazione dei dipen-
dentidellapubblicaamministra-
zione. L’obiettivo è di evitare
cheglislogansul«premiareimi-
gliori» si traducano nei fatti in
«tutti sono i migliori», come
spessoèaccaduto.

Lasceltadi spingeresullame-
ritocraziavienedeclinatasottra-
endo alla contrattazione la valu-
tazioneelapremialitàefissando
le regole in una legge. Si scardi-
na così il rapporto politica-diri-
genza-sindacati che spesso ha
prodotto risultati "viziosi". Poi-
ché in passato la valutazione ve-
nivasostanzialmenteaggiratari-
ducendoilpiùpossibileilsalario
accessorio da legare al merito,
spingendo verso le progressioni
orizzontaliedistribuendoapiog-
gia le poche risorse destinate al
risultato, sono state introdotte
dueprevisioni innovative.

Laprima:unaquotaprevalen-
te del trattamento accessorio
complessivocomunquedenomi-
natovadestinataallaperforman-
ceindividuale,(articolo40,com-
ma 3-ter, Dlgs 165/2001). Fissare
untettominimodel50%dirisor-
sedadestinareallaperformance
individuale blocca però di fatto
l’utilizzo delle risorse per altri
istituti economici (in particola-
re le progressioni). Per non ren-
dereformaleilvincolosullaper-

formance i revisori dei conti do-
vranno vigilare sulla «compati-
bilitàdeicostidellacontrattazio-
ne collettiva integrativa con i
vincoli di bilancio e quelli deri-
vantidall’applicazionedellenor-
medi legge».

La seconda: la modalità di at-
tribuzione delle risorse è defini-
ta dalla norma. Per tutti i dipen-
denti dovrà essere stilata una
graduatoriadistinta tradirigenti
enondirigenti.Idipendentiven-
gonodistinti in tre fascedimeri-
to:allaprimafasciapotràaccede-
re il 25% dei dipendenti che rag-
giungono le migliori valutazio-
ni, ai quali verrà riconosciuto il
50% delle risorse disponibili per
laperformance; ilsecondogrup-
po è costituito dal successivo
50%delpersonale,chegodràdel
rimanente50%dellerisorse.Sen-
za risorse l’ultimo 25%, anche se
si tratterà di dipendenti che non
necessariamente abbiano rag-
giunto risultati insufficienti. In
questomodo, idipendenticollo-
cati nella prima fascia vedranno
raddoppiarsilaretribuzionecol-
legata alla performance toglien-
do di fatto la produttività a chi si
colloca nella fascia più bassa,
conevidentiripercussionisulcli-
maorganizzativo.

Duesonolederoghedefinibi-
lidallacontrattazionedecentra-
ta. Sulla prima fascia è possibile
modificaredi5puntipercentua-
li (andando quindi dal 20% al
30%) il numero dei componen-

ti,concompensazionesullesuc-
cessiveduefasce.Sullesuccessi-
veduefascesipotràalcontrario
intervenire con una diversa di-
stribuzione delle risorse rispet-
to a quanto previsto dalla nor-
ma.Inaltreparolesipotràridur-
re la quota del 50% da destinare
alla seconda fascia destinando
una quota di risorse anche ai di-
pendenti che si collocano nel-
l’ultimafascia.

Il sistema delle deroghe con-
sente di muovere il modello sia
nelladirezionediunaspintaulte-
rioreversolameritocraziasiaver-
so una differenziazione più miti-
gata. Infatti, restringendo la pri-
ma fascia al 20% dei dipendenti è
possibile riconoscere un premio
paria2,5voltequellopercepitoat-
tualmente. Il tutto a scapito di un
30%didipendentichenonperce-
piranno alcun premio. Al contra-
rio, portando la prima fascia al
30%econtraendol’ultimaal20%,
einsiemeriducendolerisorsedel-
la seconda fascia al 37% a favore
dell’ultima fascia, si determinerà
unincrementodel66%dirisorse
peril30%deidipendentieunpre-
mio per tutti gli altri ridotto dal
25%al35percento.

Sullederoghevigileràdiretta-
mente la Funzione pubblica, an-
che se non è chiaro come potrà
intervenireincasodielusionivi-
sto che è previsto solo il «moni-
toraggio» con successiva infor-
mazionealMinistro.
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La carriera «cresce»
solo per i migliori

Serve l’avviso pubblico
per i nuovi incarichi

Potere assoluto ai dirigenti
sull’organizzazione

Gli effetti della premialità su trattamento di fine servizio e pensionePremi raddoppiati
per i dipendenti
con risultati al top
Senza risorse il 20-25% del personale



In bilico. Più di 7mila municipi attendono
dicapire gli obblighi che li riguardano

In busta. Metà dei premi alla performance individuale

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

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

PAGINA A CURA DI

Tiziano Grandelli
Mirco Zamberlan

Rivendicando la propria
autonomia,enti locali e regioni
sonoriusciti inconferenzauni-
ficataaportareacasadellenor-
memenostringentidiquelleri-
servate alle amministrazioni
centrali. Quasi tutte le disposi-
zioni inmateriadimisurazione
e valutazione delle performan-
cecostituiscononormediprin-
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 iprincipicitati.

Nello specifico, per regioni

edenti localinonsonopreviste
letrefascedimerito"rigide" il-
lustrate nella pagina a fianco,
inquantol’applicazionedell’ar-
ticolo19nonèrichiamatanéco-
me norma imperativa né come
norma di principio. L’articolo
31 del Dlgs 150 fissa due punti
cardinia cui gli enti non posso-
no derogare. Il primo è rappre-
sentato dalnumero delle fasce,
che non possono essere meno
di tre; l’ente può strutturare il
proprio sistema premiante an-

che con un numero maggiore
per meglio articolare la distri-
buzionedelmeritoequindidel-
le risorse collegate. Ma a que-
sto proposito entra in campo il
secondo paletto imposto agli
enti locali: la quota prevalente
dellerisorsedestinateapremia-
re la performance individuale
deve essere attribuita al perso-
nale, dirigente e non dirigente,
che si sia piazzato nella fascia
di merito più alta. La norma
nonècoercitivainmeritoalnu-
mero di dipendenti da colloca-
re nelle singole fasce e all’inte-
ra distribuzione 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 l’obiettivo della nor-
ma. In pratica bisogna concen-
trareilnumeropiùelevatodidi-
pendenti nella prima fascia di
merito, dove sono allocate le
maggiori risorse, e, via via, ri-
durre il numero di dipendenti
manmanochesiriduconoleri-
sorse, per arrivare alla fascia di
merito più bassa, dove si devo-
no trovare poche risorse, e
quindipochi dipendenti.

Perchiariremeglio,sipuòri-
correre ad un esempio. Si ipo-
tizzi,persemplicità,unente lo-
cale con 100 dipendenti e che
abbiaadisposizione,perlaper-
formance individuale, 150mila
euro.Unadistribuzioneapiog-
gia del premio comporterebbe
il riconoscimento di una quota

di salario accessorio pari a
1.500 euro a testa. Applicando
la norma, si possono pensare a
tre fasce: alla fascia di merito
più elevata vengono assegnate
il 60% delle risorse, vale a dire
90mila euro, alla fascia inter-
mediail30%(45milaeuro),ein-
fine alla fascia più bassa il 10
percento.Questorisultapossi-
bileinquantoilmancatorichia-
mo all’articolo 19 non obbliga a
destinare ai "peggiori" risorse
pari a zero. A questo punto di-
venta rilevante, ovviamente, la
valutazione delle prestazioni
dei dipendenti, e il punto in cui
si fissa l’asticella che suddivide
le tre fasce. La combinazione
dei due fattori potrebbe far ri-
sultarechepocomenodi60di-
pendenti ricevano una valuta-
zionetale dacollocarli nella fa-

scia dei migliori, poco meno di
30dipendentisicollochinonel-
la fascia intermedia e, infine, i
restantidipendentisiposizioni-
no nell’ultima fascia. È eviden-
teche,sesipassapoiadattribui-
re i premi, si otterrà un risulta-
tomoltosimileaquellodelladi-
stribuzione "a pioggia". Si evi-
denzia,però,cheunsimilecom-
portamento potrebbe ritenersi
contrarioallaprevisionedelDl-
gs150,equestocomporterebbe
la nullità della disposizione,
con sostituzione della clausola
con le norme che la riforma ri-
serva alle pubbliche ammini-
strazioni centrali, con respon-
sabilitàiuncapoachihaadotta-
totalecomportamentoeobbli-
go di recupero nella tornata
contrattalesuccessiva.
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LAMERITOCRAZIANELLAPALOCALE

Le tappe

Gli enti locali, pur avendo
ottenutoun'applicazione deci-
samentesoftdellenormeinma-
teria di valutazione e premiali-
tà, si sono dimenticati di farsi
addolcire la pillola più 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-
riocomplessivocomunquede-
nominato. La norma, prevista
dall'articolo 40, comma 3-bis,
del nuovo Dlgs 165/2001, è ap-
plicabile immediatamente an-
chearegioni,provinceecomu-
niinquanto,aisensidell'artico-
lo 74, comma 1, del Dlgs
150/2009 si tratta di materie
con«potestàlegislativaesclusi-
va esercitatadallo Stato».

Lospiritodellanormaèchia-
ro: la mancanza di un vincolo
didestinazionealleperforman-
ceavrebbevanificatotuttalari-
forma. Ma l'applicazione im-
mediata pone problemi in gra-

do di bloccare la contrattazio-
nedecentrata.

In primo luogo, non rientran-
do nel periodo di moratoria che
rimanda al 2011 l'effettiva attua-
zione agli enti locali della rifor-
ma, la previsione normativa ri-
schiaditravolgereanchegliinte-
grativirelativiadannipreceden-

tienonancorachiusi.Nonèchia-
ro però come applicare l'effetto
"retroattivo" della disposizione
nel momento che, ad esempio,
nel 2009 sono già stati applicati
istituti economici che hanno as-
sorbito più di quanto ammesso
dainuovivincoli.

Eleconseguenzesonoprofon-

de anche per il futuro.Destinare
almeno la metà del trattamento
accessorio alla performance si-
gnifica,nellamiglioredelleipote-
si, intervenire radicalmente su
istitutieconomiciche,puressen-
do variabili e quindi revocabili,
per l'organizzazione dei servizi
sonosostanzialmenteimmutabi-
li. Si pensi all'indennità di turno
pagataalserviziodivigilanza,oa
quellaper ilpersonaledellecase
di riposo, ex Ipab, che deve assi-
stere24oresu24gliospitinonau-
tosufficienti. In molti casi, tutta-
via, il rispetto del vincolo del
50%allaperformancerisultaim-
possibile da concretizzare: non
sono pochi gli enti che attual-
mente hanno destinato ben più
del 50% delle risorse disponibili
a istituti stabili come le progres-
sioni orizzontali e l'indennità di
comparto.Inquesticasièimpos-
sibilefarquadrareiconti.

Maleproblematicheinterpre-
tative non sono finite. Che cosa
si intende per «trattamento ac-
cessorio complessivo comun-

que denominato»? Anche man-
cando l'aggettivo «economico»
è difficile pensare a un’interpre-
tazionediversadal«trattamento
economico accessorio» chiara-
mente definito dallo stesso Dlgs
165/2001, che si contrappone al
«trattamentoeconomicofonda-
mentale». Di conseguenza, si
puòriprenderetuttalaprassiela
dottrina consolidata nel corso
dell'ultimoannoapropositodel-
la trattenuta per malattia. Ma se
questa,probabilmenteunica, in-
terpretazione fosse confermata
aprirebbeunavoragineneglien-
tiprivididirigenza.Inquestere-
altà, la retribuzione di posizione
nonèfinanziatasulfondomasul
bilancio e deve comunque esse-
re considerata nell'accezione di
trattamentoaccessoriosulquale
calcolare il 50% dellerisorseper
la performance. Al contrario, le
progressioni orizzontali, pur es-
sendofinanziatedalfondo,resta-
noesclusedataledefinizione.

Manonèfinita.Nonvièdub-
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
dicalcoloperil50%l’insosteni-
bilitàdellanorma èevidente.
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Sul campo Non è garantita la parità di
trattamentofrapiccoleammini-
strazionistataliepiccoleammi-
nistrazioni locali. La questione
nasceinmeritoall’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
quantità di risorse differenti,
mentre ilcomma3prevedeche,
per i dirigenti, lo stesso mecca-
nismosiaadottatoconriguardo
alriconoscimentodellaretribu-
zione di risultato. Il successivo
comma 6 stabilisce una deroga,
e prevede che le tre fasce non
trovino applicazione quando i
dipendenti dell’amministrazio-
nesianopariomenodi8oidiri-
genti siano pari o meno di 5. Lo
stesso comma 6 fa salva, però,
l’applicazione del principio: la
quota prevalente di premi lega-
ti alla performance deve essere
corrisposta ad un numero ri-
strettodidipendentiedirigenti,
anchenellepiccoleamministra-
zionistatali.

L’articolo 31, invece, elenca
gli articoli e i commi che devo-
notrovareattuazioneanchenei
confronti delle amministrazio-
nilocali.Traquesti,mancal’arti-
colo19nellasuatotalitàelamo-
tivazionestanelfattochelostes-
so articolo 31, al comma 2, reca
le disposizioni per regioni, pro-
vince e comuni in materia di fa-
sce.Masel’articolo19nonsiap-
plicaaglientilocali,anchelade-
roga di cui al comma 6 non può
essere applicata e, quindi, an-
cheipiccolicomunidevonoim-
plementare tutto il sistema pre-
visto per le amministrazioni di
maggioridimensioni.Se larico-
struzionedalpuntodivistalogi-
coapparecorretta,vieneimme-

diatamenteinrilievol’incongru-
itàdellaconclusione.Chesenso
ha dividere in fasce i pochi di-
pendenti di un piccolo comu-
ne?Oapplicareidifferentilivel-
li di performance quando sono
presenti tre dirigenti, situazio-
nemoltodiffusanellepiccolere-
altà?Qualicostisidevonososte-
nereperraggiungere ilrisultato
voluto dalla riforma Brunetta?
Allora, forse, si dovrà trovare
una soluzione per far rientrare
nella disposizione derogatoria
quell’elevato numero di piccoli

enti locali, per i quali sembrava
scritto ad hoc l’articolo 19, com-
ma 6. Non si capisce, infatti, il
senso di una norma che riguar-
dilepocheamministrazionista-
talicheabbianounnumerodidi-
pendenti non superiori a 8,
quando ne restano esclusi dal-
l’applicazione, secondo i dati
forniti dalla Ragioneria dello
stato, i 2.321 comuni che hanno
fino a 8 dipendenti o i 7.800 che
hannofino a5 dirigenti.

La soluzione non può che es-
sererappresentatadaunamodi-
fica legislativa, considerato che
la delega contenuta nella legge
15/2009 non si esaurisce con il
Dlgs 150/2009 e che non appare
praticabilelastradadiunainter-
pretazioneestensivadell’artico-
lo 19,comma 6.
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MASSIMAFLESSIBILITÀ
L’unicoobbligo pergli enti
è la creazione di almeno
tre fasce ma con autonomia
sulladivisione delle risorse
edegli addetti

L’APPLICAZIONE

SITUAZIONE ATTUALE

DA RISOLVERE
Sono numerosi i casi
incui la quota prevalente
delle risorse accessorie
èdestinata a oneri fissi
comele indennità di turno

L’IDENTIKIT DELL’ENTE

Le deroghe «liberano» i comuni
È possibile costruire sistemi che limitano al minimo le differenze salariali

IMAGOECONOMICA

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

Definizione
degli obiettivi

Monitoraggio
in corso d’esercizio

Misurazione
dei risultati
a consuntivo

Utilizzo
dei sistemi
premianti

SupervisioneATTIVITÀ

Giunta
o consiglio

Giunta
o consiglio

Giunta
o consiglio

Direzione
risorse umane

Organismo
indipendente
di valutazione

CHI LA
EFFETTUA

Costruzione puntuale
della griglia
di obiettivi per
ogni settore
dell’ente

Report periodici
da parte dei
responsabili
di ogni settore

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

Relazione sulle
performance in cui
si indica il grado
di raggiungimento
degli obiettivi da
parte di ogni settore

Monitoraggio
sul sistema
complessivo
della valutazione
Validazione
della relazione
sulle performance

MODALITÀ

100

Numero dipendenti

Risorse per la performance

150.000

Fascia
Num.

dipend.
% risorse
alla fascia

Risorse totali
per la

performance

Risorse
medie per

dipendente

Differenze
rispetto

a situazione
attuale

% di risorse
per dipendente

rispetto a
situazione attuale

IPOTESI RIGOROSA
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

Il testo inciampa
nell’applicazione
ai piccoli enti

Ipotesi di distribuzione «a pioggia»
delle risorse

Fascia Dipendenti
%

risorse

Risorse
per la

perform.

Risorse
medie

per
dipend.

Unica 100 100 150.000 1.500

ILPROBLEMA
Ledisposizioni rivolte
a chiha fino a 5 dirigenti
oppure 8 dipendenti
fanno riferimentosolo
alle amministrazionistatali

Glieffettidellenuovenormesullabustapagadeidipendentideglientilocali,asecondadellemodalitàdiapplicazione



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

La commissione. I compiti

Sotto controllo. Report periodici dei dirigenti
monitoreranno l’andamento in corso d’anno

Pubblico impiego
COMESIFALAVALUTAZIONE

Tiziano Grandelli
Mirco Zamberlan

Èilciclo delleperformance
il fulcro della riforma Brunetta.
Da questo sistema scaturirà la
classifica dei buoni e dei cattivi,
di chi avrà diritto ai premi e chi
resterà a secco, con il rischio di
vedersitogliereanchelaretribu-
zionediposizione.

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

attività e verifica a consuntivo i
risultati raggiunti. Quindi se la
macchina amministrativa acce-
lera,ci sarannoanchepremiper
idipendenti.

Nell’ambitodeisoggetticoin-
volti, funzione di primaria im-
portanzavieneriservataall’«or-
ganodiindirizzopoliticoammi-
nistrativo»,alqualeèdemanda-
to il compito di definire gli indi-
rizzi strategici, di fissare gli
obiettividaraggiungereeindivi-
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 servizi re-
si ai cittadini e rispondere, con

un grado di qualità sempre più
elevata,aibisognidell’utenza.

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

Lanormaprevedeun’esplici-
ta sanzione in caso di omessa
adozione del Piano, individuata
neldivietodiassunzionedi per-
sonaleediconferimentodiinca-
richi di consulenza e collabora-
zione.Inverità,apagarnelecon-
seguenze più pesanti saranno
proprio i dipendenti ai quali
nonpotrannoesserericonosciu-
ti i premi collegati alla perfor-
mance quali la produttività e le
progressioni economiche (arti-
colo 3, comma 4, Dlgs
150/2009). Non si capisce come
la sanzione più pesante ricada
proprio su quei soggetti che
nonhannoalcunpoteredecisio-
nale in tutto ilprocesso.

Obbligatoria, in corso d’an-
no,laredazionedireportdapar-
tedeidirigenticheconsentiran-
no all’organo di indirizzo politi-
co amministrativo, ricorrendo
anche ai referti del controllo di
gestione,dipoterverificarel’an-
damento delle performance ri-
spetto agli obiettivi fissati. Dal
monitoraggiopotrannoscaturi-
reeventualimisurecorrettiveri-
spetto alla strada inizialmente
tracciata; misure da inserire
tempestivamentenelPianodel-
leperformance.

A conclusione del processo,
la relazione sulle performance
dovrà descrivere analiticamen-
teilgradodiraggiungimentode-
gli obiettivi, sia organizzativi
sia individuali, indicandone gli

scostamenti.Unospaziospecifi-
codovràessereriservatoall’illu-
strazionedelbilanciodigenere.
Riservata all’organo di indiriz-
zopoliticoamministrativoèan-
cheladefinizione,entroil30giu-
gno dell’anno successivo, della
relazione sulle performance.
Pur non essendo prevista alcu-
na sanzione specifica, in caso di
inadempimentorimaneconfer-
mato il divieto di attribuzione
deipremi aidipendenti.

Utilizzandoi risultati scaturi-
tidalsistemadivalutazionel’or-
ganodiindirizzopolitico,supro-
posta dell’organismo indipen-
dente (si veda l’articolo ini bas-
so), premia i dirigenti di vertice
dell’amministrazione. Sempre
attingendo dallo stesso model-
lo, a loro volta, i dirigenti attri-
buirannolepagelleaidipenden-
tidelsettoredicompetenza;pro-
prio la capacità di attribuire voti
differenziati costituirà elemen-
topremiantedel dirigente.

Ma prima di partire, le regole
delgioco,chestannoallabasedi
tutto il sistemadimisurazionee
valutazione delle performance
dovranno essere esplicitate in
un apposito provvedimento.
Competente in materia non po-
trà che essere sempre l’organo
diindirizzopoliticoamministra-
tivo in quanto il documento do-
vrà contenere le fasi, i tempi, le
modalità, i soggetti e le respon-
sabilitàdelprocesso.Ancora,sa-
ranno individuati percorsi volti
a dirimere inevitabili contesta-
zioni sulla valutazione. Le am-
ministrazioni non avranno ma-
noliberamadovrannosottosta-
re alle direttive che verranno
emanate da una apposita com-
missionecentrale.
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Federica Caponi
Un ruolo essenziale nel

nuovociclodivalutazionedel-
leperformancespettaall’orga-
nismo indipendente di valuta-
zione, che dovrà essere attiva-
todalle amministrazioni entro
il 30 aprile 2010 secondo quan-
to previsto dall’articolo 14 del
Dlgs 150.

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

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

La nomina dei nuovi mem-
brispettaall'organodi indiriz-
zopolitico-amministrativode-
gli enti; l'organo potrà essere
monocratico o collegiale, fino
a un massimo di tre soggetti,
avrà durata triennale e i man-
dati saranno rinnovabili per
una sola volta. La nomina po-
trà dirsi perfezionata solo do-
po il via libera della commis-
sione nazionale.

Non potranno essere nomi-
nati coloro che rivestano inca-
richi elettivi, cariche in partiti
osindacati,ocheabbianoinca-
richi con tali organizzazioni, o
cheabbianoavutotalirapporti
nei tre anni precedenti; l’in-
compatibilità è stata prevista
anche per i dirigenti dell'uffi-
ciopersonale.

Restanoesclusedall'applica-
zione dell'articolo 14 le regio-
ni,compresi i loroenti, il servi-
ziosanitarionazionaleeglien-
ti locali. Perglienti territoriali,
infatti, tra lenorme del titoloII
solo l’articolo 11 (sulla traspa-
renza), commi1 e 3, costituisce
normaimperativadidirettaap-
plicazione.Gliarticoli13e14so-
no in questi enti neppure nor-
medidirettaattuazionedell'ar-
ticolo 97 della Costituzione,
che sono tassativamente elen-
catenegliarticoli 16 e74.

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-
ferirà direttamente all'organo
di indirizzo politico-ammini-
strativodell'ente.

Tra i compiti più importanti
c’èlaverificadelfunzionamen-
tocomplessivodelnuovosiste-
ma di valutazione (che dovrà
essereoperativodal 1˚gennaio
2010),elacomunicazionetem-
pestiva alla corte dei conti e

all’ispettorato della Funzione
pubblicadelleeventualicritici-
tàriscontrate.L’organismodo-
vrà inoltre proporre la valuta-
zione annuale dei dirigenti e
l'attribuzionedeipremi.

Ogni amministrazione do-
vràcostituireunastrutturaper-
manente di supporto, indivi-
duandoilresponsabiletracolo-
ro che siano in possesso di una
specifica professionalità ed
esperienzanelcampodellava-
lutazionedelpersonale.

Entro il 15 dicembre prossi-
mo dovrà essere istituita la
commissioneunicaperlavalu-
tazione, che opererà in piena
autonomia, in collaborazione
la Funzione pubblica e con la
Ragioneria generale dello Sta-
to.Lemodalitàdiorganizzazio-
ne e le norme regolatrici
dell'attività della commissio-
ne dovranno essere stabilite
condecretodelministro per la
pubblicaamministrazione.

Lacommissionedovràsvol-
gere attività di indirizzo e co-
ordinamentoneiconfrontide-
gli organismi indipendenti di
valutazione, fornendo anche
supporto tecnico. Avrà inol-
tre compiti di verifica della
correttaapplicazionedelsiste-
madivalutazionedelleammi-
nistrazioni centrali e dovrà
predisporre il piano e la rela-
zione sulla performance degli
stessi enti.
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Nel nuovo impianto "me-
ritocratico" delineato dalla ri-
forma Brunetta l’organo di in-
dirizzo politico amministrati-
vocontrolladirettamentelefa-
si strategiche del ciclo delle
performance in quanto deve
definire il piano delle perfor-
mance,effettuareilmonitorag-
gioincorsod’annoeverificare
aposterioriilgradodiraggiun-
gimento degli obiettivi nella
relazione sulle performance.
E dove non controlla diretta-
mente, interviene a monte no-
minandol’organismoindipen-
dentee la dirigenza.

Fondamentale a questo
puntocapireachidebbaesse-
re attribuito tale ruolo negli
enti locali. Partendo dall’ana-
lisi degli organi dei comuni
non vi è dubbio che un’inter-
pretazione letterale lo indivi-
dui nel consiglio comunale;
l’articolo 42, comma 1, del Dl-
gs 267/2000 indica chiara-
menteche«ilconsigliocomu-
nale è l’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-
toallagiunta lecompetenze in
materia di obiettivi (articolo
108 del Dlgs 267/2000) per ri-
spondere ad esigenze gestio-
nali in modo celere e dinami-
co. Ci si può chiedere se il tra-
sferimento al consiglio comu-
naledelle competenzesu que-
stemateriepossaesserecorre-
lato al disegno di legge per la
cartadelleautonomie.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
inoltrecomepotrebberocolle-
garsi la competenza dell’orga-
no esecutivo in materia di Peg
equelladelconsigliosulpiano
delleperformance.

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 è demandato
lo stato di attuazione dei pro-
grammi. Insomma, questa in-
terpretazione non convince
nédalpunto divista normati-
vo né, tanto meno, da quello
dell’efficacia e dell’efficien-
za gestionale.

Andando a leggere nelle
pieghe del Dlgs 150/2009, una
strada alternativa si può per-
correre.Gliarticoli 16e74pre-
vedono esplicitamente quali
disposizioni costituiscono
normediesclusivacompeten-
zastataleequali rappresenta-
no norme di principio alle
quali gli enti locali dovranno
adeguare ipropriordinamen-
ti. Bene, tutte le disposizioni
contenute negli articoli da 2 a
16, che attribuiscono specifi-
chefunzioniall’organodiindi-
rizzo politico amministrati-
vo, non sono mai richiamate
pergli enti locali,neppure co-
me norme di principio da re-
cepire nei propri ordinamen-
ti. Si potrebbe quindi conclu-
dere che ciascun ente potrà,
nellapropriaautonomia,deci-
dereaqualeorganodemanda-
relecompetenzesulciclodel-
le performance. Ma a ben ve-
dere, si può addirittura inter-
pretare nel senso che che il
consiglio comunale, non es-
sendocompetente inmateria,
non può essere soggetto pro-
tagonista del ciclo delle per-
formance. Si potrebbe quindi
concluderechepossanoesse-
re attribuiti alla giunta quan-
tomenoladefinizionedelpia-
no delle performance e della
relazione sulle performance,
cosìcomelanominadell’orga-
nismoindipendenteperlava-
lutazione delle performance.
Non si deve dimenticare che
ilciclodelleperformancerap-
presenta uno strumento per
favorireunagestionemanage-
riale efficace ed efficiente, e
non un inutile appesantimen-
to burocratico.

T.Grand.
M.Zamb
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Competenze
da dividere
fra giunta
e consiglio

Incentivi legati a obiettivi concreti
La retribuzione di risultato spetta solo in caso di miglioramento dei servizi resi ai cittadini

Tre casi esemplificativi

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

I dirigenti dell’ufficio
personale

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

Triennale rinnovabile
una sola volta

4 COMPITI
Verifica del funzionamento
dell’intero sistema di valutazione

Proposta sulla valutazione annuale dei
dirigenti e sul riconoscimento dei premi

Segnalazione tempestiva delle criticità
a Corte dei conti e Funzione pubblica

2 MANDATO

Tocca all’Authority nazionale
dettare indirizzi uniformi

INCOMPATIBILITÀ
Fuoridagli organismi
indipendenti locali
chiha incarichi elettivi,
i consulenti deisindacati
echi è a capo del personale

Obiettivo NoteIndicatoreCOMUNE

SETTORE
ANAGRAFE

Riduzione
tempi di attesa

1) Durata media delle attese allo
sportello

Semplificazione
della
modulistica

1) Durata media di compilazione
del modulo

2) Tempo medio di rilascio delle
certificazioni

Rileva il tempo medio per l’emissione delle varie
tipologie di certificazioni e lo confronta con gli
analoghi tempi medi delle amministrazioni che
adottano le migliori prassi

2) Richiesta chiarimenti
compilazione modulo

Indica il numero di richieste di chiarimenti
rispetto al totale dei moduli compilati

3) Moduli compilati
erroneamente

Indica il numero dei moduli compilati erroneamente
rispetto al totale dei moduli compilati

SETTORE
CULTURA

Effettuazione
mostra

Promozione
della città

2) Grado di soddisfazione dei
visitatori della mostra

1) Numero dei visitatori della
mostra

1) Numero di passaggi video o su
carta stampata

2) Visitatori della città
Indica l’aumento percentuale del numero di
visitatori della città rispetto all’anno
precedente

SETTORE
SCOLASTICO

Riduzione liste
d’attesa per
l’accesso alla
scuola materna

Puntuale
riscossione dei
buoni pasto

2) Durata media della permanenza
nelle liste d’attesa

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

Indica il rapporto fra le domande di iscrizione
accolte e il totale delle domande presentate

1) Capacità di soddisfazione
della domanda

2) Buoni pasto non pagati Indica la percentuale dei buoni pasto non pagati
rispetto al numero dei pasti somministrati

Indica il tempo medio che intercorrre fra l’invio
dell’avviso di pagamento e la materiale
riscossione dei buoni pasto

1) Tempi medi di riscossione dei
buoni pasto

PORTECHIUSE
Incaso di mancata adozione
delpiano delle performance
scattano i divieti
diaffidare incarichi
edi fare assunzioni



I casi. A partire dall’allontanamento per oltre dieci giorni Ricadute penali. L’impatto

Dirigenti. Manca il soggetto competente

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

La procedura. Passaggi contingentati

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

PAGINA A CURA DI

Sylvia Kranz

Dall’entratainvigoredelDl-
gs 150/2009 sono immediata-
menteapplicabilinuovefattispe-
cie disciplinari e nuove tipolo-
gie sanzionatorie, alcune tipolo-
giecontenutenelcodicediscipli-
nare previsto dagli attuali con-
tratti nazionali sono state modi-
ficatenei loroelementicostituti-
vieassorbitenellenuovetipolo-
giesanzionatorieintrodottedal-
lariforma,oinalcunicasiallafat-
tispecieprevigentevengono ap-
plicate sanzioni più pesanti.

Finoall’emanazionedelpros-
simo contratto nazionale, che
recepirà tutte le novità, convi-
vono entrambe le discipline. In
praticaifattiavvenutieaccerta-
tidopol’entratainvigoredelde-
cretodovrannoesserecontesta-
ti secondo le nuove tipologie
mentre i fatti avvenuti prima
dell’entrata in vigore seguono
la disciplina del tempo in cui si
sonoverificati.

Incasodiassenzeingiustifica-
tesuperioriatregiorninelbien-
nio è 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
è prevista facoltà di riduzione
dellasanzione.

La nuova normativa contem-

pla anche l’ipotesi che il numero
delleassenzeingiustificatesiasu-
periore a sette nei dieci anni. In
meritoqualcheperplessitàemer-
ge da un riferimento temporale
cosìlungoperl’applicazionedel-
la recidiva, che potrebbe essere
inviolazionedell’articolo7,com-
ma9delloStatutodei lavoratori,
dovesidisponeche«nonpuòte-
nersiconto adalcun effettodelle
sanzionidisciplinaridecorsidue

annidallaloroapplicazione»;po-
stoche solodi recidiva 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-
ta inununico episodio.

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

farsi riferimento all’articolo 3,
comma 5, lettera c) del contratto
nazionale del 2008, che prevede
la sospensione fino a 10 giorni,
mentre per i dirigenti l’articolo
l’articolo 7, comma 8, lettera e)
del nuovo contratto nazionale
2006/2009 (la cui ipotesi è stata
sottoscritta il 19 novembre scor-
so) si applica una sospensione
dal servizio e dalla retribuzione
da un minimo di tre giorni ad un
massimodiseimesi.Tra lenovi-
tàintrodottedalcontrattonazio-
nale della dirigenza locale si se-
gnalaanchelamultada200a500
euro al dirigente che omette di
esporre il cartellino identificati-
vo, reintrodotto dal nuovo arti-
colo 55-novies del Dlgs 165/2001.
Difficile, in attesa del prossimo
contratto, individuare la corri-
spondente sanzione applicabile
inquesticasialpersonalenondi-
rigente,senonlagenericaviola-
zione di obblighi non ricompre-
si in altre ipotesi sanzionatorie.

Lacondannadell’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-
ghi lavorativi stabiliti danorme
di legge, regolamento, contrat-
toodaicodicidicomportamen-
tocomporta,siaperildipenden-
te sia per il dirigente, la sanzio-
nedisciplinaredaunminimodi
tre giorni ad un massimo di tre

mesi, tenuto conto dell’entità
del risarcimento.

Identica sanzione è disposta
dalcontrattonazionaledeidiri-
genti nel caso di mancato con-
trollodelpropriopersonaleper
prevenirefenomenidiassentei-
smo, e si prevede il possibile
coinvolgimento anche del diri-
gente preposto all’amministra-
zione generale del personale in
una sorta di corresponsabilità
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-
postoaiprocedimentidisciplina-
ri. Alla sanzione consegue la de-
curtazionedell’indennitàdirisul-
tato del dirigente, per un tempo
parialdoppiodellasospensione.
La quantificazione della sospen-
sione disposta in questi casi è le-
gataallagravitàdell’illecitodisci-
plinarechesisarebbedovutoav-
viare o per il quale si sia lasciato
scadereancheunosolodeitermi-
ni, oggi dichiarati tutti a pena di
decadenza. Il rifiuto o l’omissio-
nedicollaborazioneinunproce-
dimento a carico di un lavorato-
re della stessa o di altra ammini-
strazionecomportalasospensio-
nefinoaquindicigiorni.
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Pubblico impiego
ILCODICEDISCIPLINARE

Con la riforma Brunetta cessano di avere
efficacia levecchieprocedureper l’irrogazio-
ne delle sanzioni disciplinari, fatto salvo che
per i procedimenti disciplinari in corso cui
continuanoadapplicarsi lenormeprecedenti
sepiù favorevoli.

Inriferimentoafatti,avvenutidopoil 15no-
vembre, punibili con sanzioni comprese tra il
richiamo scritto e la sospensione dal servizio
edallaretribuzionefinoa10giornisiapplicail
nuovo procedimento, disciplinato dal nuovo
articolo55-bis,comma2delDlgs165/2001.Per
queste infrazioni è competente il responsabi-
leconqualificadirigenzialeoppure,neglienti
che ne sono privi, l’ufficio per i procedimenti
disciplinari individuato con regolamento. In
questi enti, ai responsabili di uffici, incaricati

diposizioneorganizzativa,chefinoadoggipo-
tevanoirrogaresanzionifinoalrichiamoscrit-
to,restasololacompetenzaalrichiamoverba-
le, privo peraltro di qualunque formalità pro-
cedimentale.Quandoildirigentedellastruttu-
ra in cui il dipendente lavora ha notizia di un
fattocostituente infrazionediminoregravità,
deve contestarlo per iscritto all’interessato
«senza indugio e comunque entro 20 giorni»,
indicando con precisione data, luogo e detta-
glidelcomportamentoattribuitoaldipenden-
te. Tutto ciò che non viene puntualizzato nel-
lacontestazionenonpuòessereoggettodiva-
lutazione, ed è quindi necessario prestare cu-
raparticolarenellaredazionedell’atto,richia-
mandoancheeventuali recidive.

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

per la convocazione a difesa. Al colloquio po-
tràprendereparteounrappresentantesinda-
cale o un procuratore legale. Se non intende
esserepresentealcolloquiodifensivo, il lavo-
ratore può inviare una memoria scritta entro
il termine indicatonellacontestazione. Sede-
sidera essere presente ma non può farlo, può
chiedere il rinvio del colloquio con domanda
motivata da «oggettivo e grave impedimen-
to».Inquestaipotesiilresponsabiledelproce-
dimento deve effettuare un esame approfon-
dito,perchélaconcessionediunposticiposu-
periore ai 10 giorni consente un differimento
della data finale di scadenza del procedimen-
to disciplinare. Se invece il dipendente non si
presentasenzainviarememoriadifensivaori-
chiestadirinvio,ladatadell’audizionecostitu-
isce,perlaprimavolta,unterminedidecaden-
za delleazioni difensive a caricodel lavorato-
re, cui non sarà più consentito far pervenire
memorie o pretendere di essere ascoltato.
Qualche dubbio sull’effettiva decadenza del
dirittoalladifesasorgenelcasoincuiildipen-
dentedimostridiesserestatooggettivamente
impossibilitato a rispettare il termine; stando
all’interpretazione letterale, comunque, in
questi casi il responsabile del procedimento
completerà l’istruttoria secondo quanto già
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
necessariaaifinidelprocedimento.Ilprovve-
dimento finale, opportunamente motivato e
comprendente una ricostruzione di tutta
l’istruttoria, deve essere emanato entro 60
giornidalladatadiconoscenzadei fattiogget-
to del procedimento, tranne nei casi in cui sia
stato disposto un rinvio dell’audizione supe-
riorea10giorni.Inquestocasoil terminefina-
le è prorogato in misura corrispondente. La
violazionediunoqualunque diquesti termini
comportaladecadenzadell’azionedisciplina-
re e la conseguente responsabilità del sogget-
tocompetente.
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Per fatti commessi dal dipendente
senza qualifica dirigenziale punibili con
sanzioni comprese tra la sospensione dal
servizioedallaretribuzioneoltrei 10gior-
ni e il licenziamento senza preavviso, è
semprecompetentel’ufficioperiprocedi-
menti disciplinari individuato nel regola-
mentodell’ente.

In questi casi si prevede (articolo
55-bis, comma 3 del Dlgs 165/2001) che il
responsabile della struttura in cui lavora
il dipendente deve trasmettere gli atti sul
comportamentopossibileoggettodipro-
cedimento all’ufficio entro 5 giorni dalla
conoscenzadei fatti.Questoè l’unicoter-
minedell’iterdisciplinarenonsottoposto
adecadenza.

Unanovità importante, introdottadal-
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-
zioniminori.Così lacontestazionevain-
viata all’interessato entro 40 giorni dal
ricevimento degli atti, la fissazione
dell’audizionedeveprevedereunpreav-
viso di almeno 20 giorni e il termine per
l’emanazionedellasanzioneèconferma-
to nell’ordinario termine di 120 giorni;
che però decorrono dal momento della
«prima acquisizione della notizia». Il
mancato rispetto del termine di 5 giorni

per la trasmissione della documentazio-
ne all’ufficio potrebbe anche far decade-
rel’interoprocedimentose il ritardonel-
la trasmissione degli atti avvenisse in
prossimità della scadenza del procedi-
mento (cosache automaticamente com-
porterebbeunprocedimentodisciplina-
re a carico del dipendente che col suo ri-
tardo ha reso impossibile l’azione). An-
che in questa ipotesi l’ufficio disciplina-
re può 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 è invece prevista se il
dipendente nel corso del procedimento
ottiene un trasferimento. Il comma 8 di-
sponeil trasferimentodegliattie l’obbli-
gatoria prosecuzione dell’iter a cura
dell’ente di destinazione.

Il Dlgs 150 introduce un sistema di re-
sponsabilità se manca la collaborazione
traentidiversineiprocedimentidiscipli-
nari. Il soggetto procedente, se la Pa in-
terpellatanonrispondeintempiadegua-
ti per consentire il completamento del-
l’istruttoria,dovràconcludereilprocedi-
mento avviato nei confronti del proprio
einformarel’ufficiodisciplinaredell’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 mobilità dell’incolpato pres-
soaltroente.L’obiettivoèdidepotenzia-
re tentativi di rimpallo di responsabilità,
stabilendocheunprocedimentoavviato
deve comunque giungere ad un provve-
dimentofinale.Alcontrario,unprocedi-
mento ingiusto non determina a carico
dichi lohacondottoalcunaresponsabili-
tà civile, a meno che non si dimostri il
dolo o la colpa grave.
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Il decreto attuativo della riforma Bru-
nettarisolveilproblemadelladurataindefi-
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-
veràtutti iterminiprevistidalnuovoartico-
lo 55-bis e giungerà al provvedimento fina-
le, indipendentemente dai tempi del pro-
cessopenalechevedeimputatoil lavorato-
re. Le vicende processuali e quelle prece-
denti,perl’adozioneasuocaricodiprovve-
dimenti restrittivi della libertà personale,
sarannooggetto divalutazionedell’ufficio,
aifinidieventualisospensionicautelariob-

bligatorie o facoltative o per trasferimenti
adaltrasede;questicompetonocomunque
all’amministrazione, a tutela della propria
immagine e credibilità, nonché dell’effi-
cienzadell’azioneamministrativa.

IlDlgs150consentedidisporrelasospen-
sione del procedimento fino alla sentenza
penale definitiva, ma solo dopo istruttoria
e solo per procedimenti particolarmente
complessi o nell’eventualità che, al termi-
nedella istruttoria, nondisponga degli ele-
menti di giudizio necessari a motivare un
provvedimentosanzionatorio.

Nell’emanare l’atto di sospensione è ri-
chiesta un’adeguata motivazione sull’im-
possibilità di definire il procedimento, con
unevidentecapovolgimentodellatradizio-
nale consuetudine. Indispensabilecorolla-

riodella"normale"prosecuzionedeiproce-
dimenti è la definizione delle conseguenze
derivantidaunasentenzapenaleche,intut-
tooinparte,giungaadeterminazionidiver-
sedaquelleposteafondamentodelprovve-
dimentodisciplinare.

Se il procedimento si era concluso con
un’archiviazioneouna sanzioneconserva-
tiva,eildipendentevieneviceversaricono-
sciuto colpevole di fatti che danno luogo al
licenziamento, l’ufficio per i procedimenti
disciplinari deve riaprire il procedimento,
entro 60 giorni dalla comunicazione della
sentenza definitiva, rinnovando la conte-
stazione di addebiti, e l’iter deve chiudersi
entro180 giornidallacontestazione.

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

L’istruttoria dovrà prendere atto, secon-
do quanto previsto dall’articolo 653, com-
ma1,delcodiceprocedurapenale,cheilfat-
tononsussistevaoil lavoratorenonl’aveva
commesso. Il provvedimento assunto pre-
cedentementediconseguenzaverràannul-
lato o ridotto, a seconda se i fatti contestati
nelprocedimentooriginalesiesaurivanoo
meno nell’ambito dei fatti processualmen-
te rilevanti. Al lavoratore assolto, licenzia-
to o sospeso cautelativamente, dovranno
essere restituite le somme non percepite e
saràricollocatoinunpostodipariqualifica
e con mansioni equivalenti a quelle eserci-
tate all’epoca del licenziamento. Analoga
proceduraeidentici i termininell’eventua-
litàcheilprocedimentoiniziato fossestato
sospesofino asentenzadefinitiva.
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Arischiol’applicabilitàdelsi-
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 Dlgs 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-
versamentestabilitonelcontratto»si
applicanolenormeintrodottedallari-
forma, che affida all’ufficio per i pro-
cedimentidisciplinari lacompetenza
per le sanzioni più gravi, mentre «le
determinazioniconclusivedelproce-
dimento sono adottate dal dirigente
generaleotitolarediincaricoconferi-
to ai sensi dell’articolo 19, comma 3»;
quest’ultima norma si riferisce però

soloai dirigentideiministeri.
L’articolo6,comma2,dellaprein-

tesasièlimitatoarinviareall’artico-
lo 55-bis del Dlgs 165 mentre, come
unica fonte di grado inferiore auto-
rizzataaintervenireinquestamate-
ria, avrebbe dovuto stabilire che in
regioni ed enti locali le determina-
zioniconclusivesonoassuntedaldi-
rettoregenerale,odalsegretarioco-
munale negli enti in cui il direttore

nonc’è.Nonèconsentito,inunama-
teriaparagiurisdizionalecomequel-
la disciplinare, ricorrere all’analo-
gia per individuare il soggetto com-
petente.LoStatutononpuòinterve-
nire, e nemmeno appare possibile
disciplinarelaquestioneconregola-
mento dal momento che l’articolo
74 del Dlgs 150 ha inserito l’articolo
68, tra quelli di «potestà legislativa
esclusiva» dello Stato. Il nodo po-
trebbe quindi essere risolto ritoc-
candole previsionicontrattualipri-
madella firma definitiva.
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Gli illeciti disciplinari e le sanzioni previste dal decreto attuativo della riforma del pubblico impiego

Chi «temporeggia» perde
il diritto di difendersi

Scadenze raddoppiate
per le sanzioni più pesanti

L’azione della magistratura
non ferma il procedimento

CALENDARIO CERTO
Lacontestazione indica i termini
entro i quali il lavoratore può
inviareuna memoria scritta
odomandare il rinvio del colloquio
per«oggettivo egrave impedimento»

Le assenze ingiustificate
portano al licenziamento
Sospeso fino a 3 mesi chi provoca danni agli utenti

PUNIZIONI TRASVERSALI
Per evitare lo scaricabarile
fraenti diversi le norme
introducono la responsabilità
incarico all’ufficio«esterno»
che non collabora

Applicabilità a rischio nei comuni

Sanzione Comportamento sanzionato Norma di riferimento

SOSPENSIONE DAL SERVIZIO

Con privazione della retribuzione
fino a 15 giorni

Rifiuto ingiustificato a testimoniare
o a collaborare 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, per i soli dirigenti,
decurtazione dell’indennità di risultato

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

Articolo 55-sexies, comma 3, Dlgs 165

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

Violazione degli obblighi della prestazione
lavorativa, che abbia comportato condanna
per la pubblica amministrazione
al risarcimento del danno

Articolo 55-sexies, comma 1, Dlgs 165

COLLOCAMENTO IN DISPONIBILITÀ

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 più di tre giorni,
o 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 presenza in
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 l’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,
o minacciose, o ingiuriose, o lesive
dell’onore e della dignità 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

L’INTRECCIO
Seil tribunaleaccerta fatti che possono
risolvere il rapporto di lavoro
l’amministrazione può riaprire l’iter
Toccaal dipendente assolto chiedere
di rivedere il provvedimento subito

MARKA

SUBITO IN PISTA
Lenuove tipologie
sono applicabili
per i fatti avvenuti
dopo l’entrata in vigore
deldecreto attuativo

I capitoli del nuovo «codice»


