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della performance ai provvedimenti disciplinari,
& costruita all’insegna della pit spinta burocra-
tizzazione. Mentre la contrattualizzazione si
muoveva nell’orbita della cultura d’impresa, il
far valere esclusivamente il punto di vista del-
I'amministrazione, senza bilanciamento degli in-
teressi, ha finito per burocratizzare di pid la di-
rigenza pubblica.

La bellissima legge sull'impiege privato del
’24 & stata capace di regolare 'intero fenomeno
del ceto impiegatizio, anche se il fascismo vole-
va ottenerne il consenso. Il decreto legislativo n.
150 fa di tutto per perdere qualsiasi forma di
consenso dei dipendenti pubblici, sul presup-
posto di ottenere il consenso dei cittadini.

C’erano altre strade per avviare la riforma
della pubblica amministrazione che non quella
della mortificazione dei dipendenti. Le carote
dei premi e dei meriti non sono tali da bilancia-
re I'impiego forte del bastone delle misure disci-
plinari.

La scelta veramente riformista di Gino Giu-

1l lavoro nelle pubbliche amministrazioni tra innovazioni € postalgia del passato 1077

gni ha concepito la scarna disciplina del potere
disciplinare assieme alla piena valorizzazione
della contrattazione collettiva in azienda. Si
tratta di un riformismo basato su valori condivi-
si tra cittadini e destinatari della riforma (*%).

La campagna antifannulloni si & poi saldata
con le esigenze di bilancio. Dopo il varo della ri-
forma sono stati disposti il blocco della contrat-
tazione ¢ il blocco delle progressioni automati-
che, colpendo soprattutto la Scuola e 'Universi-
ta. La mortificazione del personale rischia di es-
sere J'unico effetto di un disegno riformatore di
una pubblica amministrazione che aiuti la ripre-
sa dello sviluppo del Paese.

Mario Naror:

(12) Per la modernita dello Statuto dei lavoratori v.
il fascicolo n. 1 del 2010 di Lav. ¢ dir., Buon giorno
Statuto, dove il mio Lo Statuto ha quarant'anni e li
porta bene.

Tiroro 1
PRINCIPI GENERALI

Art. 1.
(Oggetto e finalita)

1. In attuazione degli articoli da 2 a 7 della legge 4 marzo 2009, n. 15, le disposizioni del
presente decreto recano una riforma organica della disciplina del rapporto di lavoro det dipen-
denti delle amministrazioni pubbliche, di cui all’ articolo 2, comma 2, del decreto legislativo 30
marzo 2001, n. 165, intervenendo in particolare in materia di contrattazione collettiva, di va-
lutazione delle strutture e del personale delle amministrazioni pubbliche, di valorizzazione del
merito, di promozione delle pari opportunitd, di dirigenza pubblica e di responsabilita discipli-
nare. Fermo quanto previsto dall’articolo 3 del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, reca-
no altresi norme di raccordoper armonizzare con la nuova disciplina i procedimenti negoziali,
di contrattazione e di concertazione di cui all’articolo 112 del decreto del Presidente della Re-
pubblica 5 gennaio 1967, n. 18, e ai decreti legislativi 12 maggiol995, n. 195, 19 maggio 2000,
n. 139, 13 ottobre 2005, n. 217, e 15 febbraio 2006, n, 63.

2. Le disposizioni del presente decreto assicurano una migliore organizzazione del lavoro, il
rispetto degli ambiti viservati vispettivamente alla legge e alla contrattazione collettiva, elevat:
standard qualitativi ed economici delle funzioni e dei servizi, Uincentivazione della qualita del-
la prestazione lavorativa, la selettiviti e la concorsualiti nelle progressioni di carriera, il rico-
noscimento di meriti e demeriti, la selettiviti e la valorizzazione delle capaciti e dei risultati ai
fini degli incarichi dirigenziali, il rafforzamento dell’autonomia, dei poteri e della responsabi-
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lita della divigenza, Uincremento dell’efficienza del lavoro pubblico ed il contrasto alla scarsa
produttivitd e all' assenteismo, nonché la trasparenza dell'operato delle amministrazioni pub-

bliche anche a garanzia della legalita.

DOVE VA IL PUBBLICO IMPIEGO?

SoMMARIO: 1. Premessa. — 2. Il modello pubblicistico e
le suc disfunzioni. - 3. La traiettoria della privatizza-
zione: nodi irtisolti e nuove inefficienze. — 4. Verso il
d.lgs. n. 150/09: i prodromi della riforma. ~ 5. La filo-
sofia della riforma: nuovo assetto delle fonti e sistera
delle performance. — 6. Il ruolo del dirigente manager
nella valutazione del personale. ~ 7. I panctum do-
Jens: Vimmunita del potere politico-amministrativo, —
8. Lo stallo della riforma e la « rivincita » dei fannul-
foni.

1. — La privatizzazione del pubblico impiego
continua ad essere oggetto di profondi interven-
ti, resi necessari dal permanere delle disfunzioni
nel settore, ma condizionati da forti tensioni po-
litiche e contrapposte spinte ideologiche. Sic-
ché, P'interprete si trova a dovere operare su un
manufatto normativo i progress e con aspetti di
asistematicita che via via hanno assunto dimen-
sioni preoccupanti. Per questo una risposta alla
domanda « dove va il pubblico impiego », effet-
tuata a ridosso della « terza riforma » contenuta
nel dlgs. n. 150/09 (gia oggetto di interventi
manutentivi), risulta ardua e densa di suggestio-
ni.

Gl obiettivi che il legislatore si prefigge di
raggiungere, contenuti nell’art. 1 del decreto,
che a sua volta tiproduce le indicazioni della
legge delega, sono vari e nel loro insieme si pon-
gono lungo una linea di continuita con lo spirito
originario della riforma. Tra le materie indicate,
quelle della produttivita del lavoro pubblico,
della professionalita e della retribuzione di me-
rito (dei dirigenti e degli altri dipendenti) assu-
mono un ruolo centrale, in quanto declinate
sotto diversi aspetti all’interno di tutto il corpo
del d.Igs. n. 150/09. Per la verita il loro rientro &
segnato attraverso un’espressione non italiana,
utilizzata per compendiare |'opzione culturale
di tipo economico-aziendalista posta a base del-
Pintervento. Il termine impiegato & performan-
ce, ma si comprende bene come il nodo centrale
dell'intervento regolatore sia rivolto a migliora-
re l'organizzazione del lavoro e a valutare, sul
piano del rendimento e del conseguente tratta-
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mento retributivo, la professionalita del dipen-
dente pubblico, individuata tradizionalmente
come uno dei punti dolenti dell’azione della

p.a.

2. — Prima di entrare nel merito del provvedi-
mento, € opportuno ripercorrere brevemente
levoluzione del lavoro alle dipendenze delle
Pubbliche Amministrazioni nell’ordinamento
italiano, segnalando le ragioni delle sue princi-
pali disfunzioni,

Come ¢ noto, il rapporto di lavoro pubblico
viene costruito tra la fine del 1800 ed i primi del
"900 ed & subito modellato attraverso le catego-
rie del diritto amministrativo (1). Nelle intenzio-
ni del legislatore, 'obiettivo perseguito attraver-
so la pubblicizzazione era quello di realizzare
un sistema in cui la burocrazia risultasse garan-
tita dagli organi di indirizzo politico-ammini-
strativo, rimanendo al tempo stesso imparziale e
neutrale. Peraltro, oltre ad essere garantista sul
piano sostanziale del rapporto, lo stato giuridi-
co del pubblico dipendente lo era anche su
quello della tutela giurisdizionale, atteso che la
protezione degli interessi della categoria era af-
tidata alla magistratura amministrativa, la quale,
attraverso il sindacato sui tradizionali vizi del-
l'atto amministrativo, aveva costruito un siste-
ma di tutele del dipendente pubblico assai piti
pregnante rispetto a quello offerto dal giudice
ordinario agli altri lavoratori.

In quel contesto il problema dell’efficienza
delle amministrazioni pubbliche risultava offu-
scato ed era destinato ad assumere un rilievo
piuttosto marginale rispetto alle pili sentite esi-
genze di imparzialita e neutralita della pubblica

(1) Cir. Granwnini, voce Impiego pubblico (teoria e
storia), in Erc. dir., XX, Milano, 1970, p. 1 ss.; Ru-
SCIANO, L'impiego pubblico in Italia, Bologna, 1978;
CasSESE, Il sistema amministrativo italiano, Bologna,
1983; MELs, Storta dell amministrazione italiana, Bo-
logna, 1996.
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amministrazione. Quest’impianto, tuttavia, era
destinato a fallire, perché fortemente condizio-
nato da quelle che efficacemente sono state de-
finite « le voci di dentro »: in sostanza, veniva a
configurarsi un sistema orientato a garantire
una tutela maggiore agli interessi interni dei
funzionari pubblici, rispetto a quelli esterni del-
la collettivita. E si trattd di « voci » che ebbero
una fortissima pressione anche sui successivi in-
dirizzi di politica legislativa.

Il modello di garanzia dello stato giuridico — i
cui punti di visibilita pit evidenti si manifestano
nella carriera e nella fase di estinzione del rap-
porto — nasce e si sviluppa su un particolare ti-
po di amministrazione, detto di pusssance, ossia
rivolta ad esercitare poteri e funzioni pubbliche
piuttosto che servizi resi alla collettivita. Ma
quello stesso modello era destinato ad espan-
dersi, sia per effetto di interventi legislativi, sia
per il tramite di incursioni della magistratura
amministrativa. In questo modo, un quadro re-
golativo che sarebbe dovuto rimanere circo-
scritto a determinati settori, veniva esteso a tut-
te le amministrazioni e a tutti i soggetti che in
un modo o nell’altro avessero intrattenuto con
esse un rapporto di lavoro. Addirittura il perso-
nale precario e quello a contratto veniva consi-
derato come personale legato da un rapporto di
lavoro pubblico. Naturalmente questo fu un
elemento che gettd nel sistema delle scorie e che
contribui a contaminare ulteriormente la coe-
renza del modello.

D’altra parte, anche le regole dirette a preser-
vare la burocrazia dall’ingerenza del potere po-
litico mostrarono gravi disfunzioni. Gli organi
di governo condizionavano fortemente i funzio-
nari e i dipendenti della pubblica amministra-
zione, mentre 'alta burocrazia veniva privata di
precise competenze e dei necessari poteri di ge-
stione.

La crisi latente, dovuta alla de-responsabiliz-
zazione della macchina amministrativa ed al suo
asservimento alla politica, si manifestera gia nel-
la meta degli anni 60 del secolo scorso, in con-
comitanza con il rilancio da parte della dottrina
giuridica del ruolo del diritto privato e del con-
tratto come strumenti generali di regolazione
(anche) dei rapporti giuridici tra cittadino € am-
ministrazioni. Successivamente, nel 1970, con la
celebre voce « Impiego pubblico » e poi con la
redazione del « Rapporto sut principali problemi
dell'amministrazione dello Stato », presentato
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nel 1979, Massimo Severo Giannini formula in
modo organice un progetto di riforma del pub-
blico impiego in chiave privatistica. Un rappor-
to regolato dunque dalle norme del diritto pri-
vato, dal contratto individuale €, soprattutto,
dal contratto collettivo (?).

Dal disegno di privatizzazione tratteggiato,
tuttavia, viene scorporata la dirigenza, ritenen-
dosi che tutti coloro che sono. chiamati allo svol-
gimento di funzioni pubbliche in senso stretto,
e che quindi rappresentano ed impegnano ’am-
ministrazione verso ['esterno, debbano rimane-
re attratti nell’area di uno statuto pil garantista,
come quello di diritto pubblico. In questi anni
si inserisce — quale ulteriore snodo fondamenta-
le — il movimento sindacale (3), Soprattutto tra
la fine degli anni *60 e gli inizi degli anni 70 del
secolo scorso, le tre grandi confederazioni pun-
tano al settore del lavoro pubblico, nel quale
stanno cominciando a congquistare ampi con-
sensi, con il dichiarato intento di fare converge-
re gli interessi dei dipendenti con quelli dei cit-
tadini e, quindi, di realizzare un’amministrazio-
ne efficiente, Invero, la scalata sindacale al pub-
blico impiego si concretizza attraverso I'imma-
gine della promozione della tutela dei cittadini e
del miglioramento dei servizi offerti agli utenti.
Sotto questo profilo, le tre grandi confederazio-
ni — che rivendicano un ruolo-guida nelle rifor-
me del pubblico impiego - pongono due istituti
(fortemente correlati) al centro della loro atten-
zione: quello della cosiddetta perequazione re-
tributiva e quello della professionalita.

In questo contesto viene lanciata P'idea della
« qualifica funzionale », intesa come nuovo mo-
dello destinato a sostituire il tradizionale siste-
ma di inquadramento basato sulle carriere e su
astratte e formali attribuzioni di funzioni, ed a
colorire di contenuto professionale dinamico
quelle mansioni che nel pubblico impiego erano
ridotte a scatole vuote (*). Si tratta di un dise-
gno che presuppone naturalmente il sistema di
regole privatistiche contenute nel codice civile,
ed in primo luogo l'operativita dell’art. 2103,

(?) Rusciano, Rapporte di lavoro pubblico e priva-
to: verso regole comuni?, in Lav. e dir., 1989, p. 371.

(*) Cfr. i contributi in LeTTiERI (2 cura di), Ripen-
sare il sindacato, Milano, 1989,

(*) Cir. Garwuy, Profily dell’ organizzazione e tute-
la della professionaliti nelle pubbliche amministrazio-
ni, in Giorn. dir. lav. rel. ind., 2004, p. 101.
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quale disposizione cardine per la tutela della
professionalitd dei lavoratori subordinati, nella
parte che limita lo jus variandi dell'imprendito-
re entro i confini segnati dal criterio dell’equiva-
lenza professionale.

Tuttavia, anche questo modello riproduce le
debolezze sottese al compromesso politico sin-
dacale e risulta nuovamente attuato con uno
spirito eccessivamente sensibile agli interessi
specifici delle diverse categorie, al di fuori di
una efficace visione di sistema. Neppure la qua-
lifica funzionale sara infatti capace di funziona-
re e di far decollare la professionalita nel lavoro
pubblico: il meccanismo creato non risulta né
premiante né selettivo e sotto il velo della gran-
de riforma si celano in realth promozioni di
massa legate pressoché esclusivamente all’anzia-
nitd di servizio. Di ¢id anche Giannini si rese
ben conto. Cid nondimeno, il sindacato pene-
trerd a fondo nel lavoro pubblico con i primi
esperimenti di regolazione collettiva che, par-
tendo dal trattamento economico, tenderanno a
gestire anche gli inquadramenti del personale.

3. - Si apre la stagione dei progetti volti a ti-
modellare il lavoro pubblico all’insegna dell’ef-
ficienza dell’azione amministrativa e della pro-
fessionalita dei suoi dipendenti, ma lasciandone
intatto lo statuto giuridico pubblico. Punto di
arrivo di questo processo ¢ la legge quadro sul
pubblico impiego del 1983 (1. n. 93/83), che
rappresenta il pitt compiuto tentativo di moder-
nizzare il lavoro pubblico attraverso una forma
di ibridazione della contrattazione collettiva
con il diritto amministrativo {®). In effetti, la
legge quadro segna il fallimento della ripartizio-
ne, ratione materige, pubblico-privato. In essa si
puo leggere il tracollo di ogni sforzo teso ad in-
nestare, all'interno di uno statuto essenzialmen-
te pubblico, le norme privatistiche e la contrat-
tazione collettiva. Il fallimento & peraltro attri-
buibile ad un doppio fenomeno: da una parte
I'eccessivo proliferare di «leggi e leggine »,
emanate da un governo ed un parlamento trop-
po accondiscendenti ed interessati a distribuire

() BarTing e Cassesk, {(a cura di), Dall’impiego
pubblico al rapporto di lavoro con le pubbliche ammi-
nistrazioni, Milano, 1997; GARILLL, La « privatizzazio-
ne » del rapporio di pubblico impiego: appunti per il le-
gislatore, in Lav. e dir., 1992, p. 653 ss.
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i benefici da corrispondere, dall’altra la diffu-
sione di una gestione clientelare-assistenziale,
riconducibile alla responsabilita sindacale, ed
alla tendenza da parte della contrattazione col-
lettiva ad invadere indebitamente ogni spazio ri-
servato alla legge e agli atti amministrativi,

La dirigenza, nel senso privatistico del termi-
ne, sostanzialmente non esiste, ed anzi, sin da
quando viene costituita nel 1972, con uno dei
decreti sul riassetto (d.p.r. n. 748/72), & gia re-
golata in modo pessimo, perché in essa viene
fatta confluire una pletora di vecchie figure di
funzionari, clevatissima nel numero, ma carente
di una moderna professionalitd. L’amministra-
zione appare pertanto completamente acefala,
ed i suoi vertici privi delle indispensabili com-
petenze e poteri gestionali.

Dalle ceneri di questa esperienza nascera poi
la scommessa della privatizzazione, scandita
nelle due fasi, del 1992-93 ¢ del 199798, con la
seconda che segneri una enfatizzazione del ruo-
lo della contrattazione collettiva ed una accen-
tuazione ancora maggiore dei profili di regola-
zione civilistica (¢). Si tratta di un punto molto
delicato, che al’epoca non trovd concordi tutti i
giutisti che in un modo o nell’altro parteciparo-
no all’'operazione. Basti ricordare, per esempio,
il dissenso tra la posizione di Sabino Cassese (7)
e quella espressa dai giuristi lavoristi, primo fra
tutti Massimo ID’Antona, il pit convinto teorico
della linea della totale privatizzazione (8).

Nella prima fase si tende ad operare una di-
stinzione tra organizzazione degli uffici e orga-
nizzazione del lavoro. Distinzione, com’e noto,
di difficile percettibilita, ma che il legislatore
tenta comunque di tracciare al fine di separare
la disciplina dell’organizzazione degli uffici, an-

(¢} Cir. F. CariNcy, La c.d. privatizzazione del pub-
blico impiego, in Riv. it. dir. lav., 1993, 1, p. 8 ss. L1so,
La privatizzazione dei rapporti di lavoro, in F. CARIN-
c1 e D’Antona (diretto da), I lavoro alle dipendenze
delle amministrazioni pubbliche — Commentario, Mi-
lano, 2000, 1, p. 177 ss.

(") Cassese, Il sofisma della privatizzazione del
pubblico impiego, in Riv. it. dir. lav., 1993, 1, p. 287
55,

(®) D’Antona, Le fonti privatistiche. L'antonomia
contrattuale delle pubbliche amministrazion: in mate-
ria di rapporti di lavoro, in Foro i, 1995, V, ¢. 29 ss.;
Ip., Lavoro pubblica e diritto del lavoro: la seconda
privatizzazione del pubblico impiego nelle « leggi Bas-
sanini », in Lav. pubbl. amm., 1998, 1, p. 35 ss.

e
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cora regolata dal diritto pubblico, secondo il
dettato dell’art. 97 Cost., dall’organizzazione
del lavoro, affidata nella gestione concreta al-
Piniziativa ed ai poteri privati del dirigente/da-
tore di lavoro, secondo una logica paritaria e
non pit di supremazia speciale.

In questo periodo la contrattazione collettiva
viene comunque parzialmente limitata: se da
una parte I'art, 9, d.lgs. n, 29/93, prevedeva che
la stessa avrebbe potuto svolgersi su tutte le ma-
tetie attinenti ai rapporti di lavoro, dall’altra si
precisava che gli aspetti organizzativi avrebbero
dovuto essere gestiti, a valle della regolazione
generale contenuta negli accordi di comparto,
esclusivamente dai dirigenti, obbligati alla sola
informazione o consultazione sindacale, Il che
significa che al termine della procedura sindaca-
le il dirigente si riappropriava dei suoi poteri
unilaterali e poteva tornare a gestire autonoma-
mente 'amministrazione (°). Si tratta di un altro
punto centrale, ma questo principio verra meno
con il d.Jgs. n. 80/98, e si aprira cosi la strada al-
la contrattualizzazione dei poteri del dirigen-
te (1). Cid ovviamente costituira un punto di
criticita del sistema.

Nella seconda fase, come detto, il legislatore
radicalizza la privatizzazione.

Anzitutto, viene ricondotta all’area del diritto
privato anche una parte dell’organizzazione am-
ministrativa, 1a c.d, micro-organizzazione. Inol-
tre, tutta la dirigenza, compresa ['alta burocra-
zia, fino ad allora mantenuta in regime di diritro
pubblico, viene privatizzata, suscitando ancora
una volta preoccupazioni e dissensi (). Il rap-
porto di lavoro della categoria ¢ modellato su
uno schema peculiare, basato su un contratto a
tempo indeterminato, dunque stabile, cui si af-

(°) ALBANESE, I poteri dirigenziali nel decreto legi-
slativo n. 29/1993 e ¢ problema della loro negoziabili-
4, in Lav. e dir., 1996, p. 419.

(1°) Boscart1, La partecipazione sindacale nel setto-
re pubblico e la negoyiabilitd dei poteri privatistici del
dirigente datore di lavoro, in Dir. rel. ind., 2000, p.
407 ss.

(') RusciaNo, Gignnini e il pubblico impiego, in
Riv. trim. dir. pubbl., 2000, p. 1115; Ip., Contro la pr-
vatizzazione dell'alta dirigenza pubblica, in Dir. lav.
merc., 2005, p. 625; Cassesk e Mari, L'oscuro ruolo
dell'alta dirigenza italiana, in Pol. dir., 2001, p. 13 ss.;
CassesE, Il nuovo regime dei dirigenti pubblici ttalia-
ni: una modificazione costituzionale (dopo la legge n.
145/2002), in Giorn. dir. amm., 2002, p. 1341 ss.
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fianca un incarico temporaneo, conferito dal-
l'organo di indirizzo politico e amministrati-
vo (). Chiaramente, si tratta di una scelta fidu-
ciaria, che la legge tende in qualche modo ad
oggettivare, nel senso che ai fini del conferimen-
to dell'incarico occorre tener conto delle capa-
cita, delle attitudini e delle qualita professionali
del dirigente. Da qui Paltro grande problema,
legato alla difficolta di far convivere in un unico
soggetto Uinvestitura fiduciaria con esigenza di
perseguire il principio di imparzialita indicato
dall’art. 97 della Costituzione (?). Cosl, per un
verso, il dirigente & legato da un rapporto di fi-
ducia con 'organo di indirizzo politico-ammini-
strativo, perché deve realizzarne il programma,
per un altro, invece, egli deve essere assoluta-
mente privo di condizionamenti e di pressioni
politiche, perché deve agire secondo principi di
imparzialita (e di efficienza).

11 dirigente diventa dunque il punto nevralgi-
co della riforma, Volendo utilizzare una figura
un po’ banale (ma efficace), pud dirsi che asso-
migli ad Arlecchino servo di due padroni. Egli
¢ da una parte asservito al potere politico-am-
ministrativo, in quanto & quest’ultimo che indi-
vidua la dotazione organica, determina la strut-
tura degli uffici, ha piena discrezionalita nel
conferimento dell’incarico e, recentemente, an-
che nella rimozione dallo stesso, mediante uti-
lizzo delle piti svariate forme di spoil system in-
trodotte a partire dalla legge Frattini (1. n, 145/
02) (). Dall’altra parte ha una forte dipenden-
za dalle organizzazioni sindacali, soprattutto
nella gestione della contrattazione integrativa,
atteso che le stesse sigle sindacali che seggono
al tavolo decentrato vanno poi a stipulare il
contratto dell’area dirigenziale. Quindi, il diri-
gente & sottoposto ad una sorta di fuoco incro-
ciato: tra sindacati che lo tengono sotto con-
trollo ed organi politici al cui « capriccio» &

(12) D'Avrssio, Incarichi di funzioni dirigenziali, in
F. Carinct e D’ANtona {diretio da), I/ lavoro alle
dipendenze delle amministrazioni pubbliche, cit., p.
749 ss.

(Y D'Orra, Politica e armministrazione, in F. Ca-
riNCI e L. Zoprrow (a cura di), Lev. pubbl. amm., V,
II, Torino, p. 955 ss.

() D’ Aunia, Commento alla legge 15 luglio 2002,
n. 1435, in Giorn. dir. amm., 2002, p. 1155 ss.; GaRO-
BALO, La dirigenza pubblica vivisitata, in Lav. pubbl.
amm., 2002, 1, p. 873 ss.
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condizionata la permanenza o la riconferma
nell’incarico.

Sara la Corte costituzionale a caricarsi dell’ar-
duo compito di ridefinire i poteri del dirigente,
al fine di renderlo maggiormente autonomo ed
immune dal condizionamento degli organi poli-
tici. Sul punto, & sufficiente ricordare la nutrita
serie di sentenze con cui & stato circoscritto al
massimo lo spozl system ¢ sono state precisate le
fondamentali garanzie in tema di recesso del di-
rigente (%), Dara seguito a questo indirizzo an-
che la Corte di Cassazione, nelle fondamentali
pronunce che riconoscono "applicabilita della
reintegrazione ex art. 18 St. lav. anche al diri-
gente pubblico licenziato illegittimamente (*¢).

La giurisprudenza di legittimita, tuttavia, non
sard altrettanto chiara sul problema del conferi-
mento dell'incarico, che invece resta un punto
nodale. Essa infatti oscillera tra il riconoscimen-
to della massima discrezionalita all’organo di in-
dirizzo politico-amministrativo e 'esigenza di
assoggettare anche la fase del conferimento ad
una forma di procedimentalizzazione e di con-
trollo della scelta (17). E chiaro che nel primo ca-

{¥) Cfr. Corte cost. 16 giugno 2006, n. 233 ¢ 23
marzo 2007, n. 103 e 104, in Mass. giur. lav., 2007, p.
361, con nota di VALLEBONA; Corte cost. 20 maggio
2008, n. 161, v, 2008, p, 563, con nota di VALLEBO-
Na; Corte cost. 10 ottobre 2008, n. 340 e 24 ottobre
2008, n. 351, 7vz, 2009, 660, con nota di VALLEBONA;
Corte cost. 28 novembre 2008, n. 390, in Rav. imp. ¢
dirig. pubbl, 2009, p. 11, con nota di TANZARELLA;
Corte cost, 27 gennaio-5 febbraio 2010, n. 34, in Lav.
pubbl, amm., 2010, T1, p. 144, con nota di D1 Narpoy;
Corte cost. 3 marzo 2010, n. 81 e 24 giugno 2010, n.
224, in Foro #t., 2010, I, c. 2778, con nota di D’Avu-
R1A, Ancaora su nomine fiduciarie dei dirigenti pubblici
e garanyie contro o spoils system. Da ultimo Corte
cost, 11 aprile 2011, n. 124, in wwiw.altalex.com.

(18} Cfr. Cass. civ,, sez. un., 30 marzo 2007, n.
7880 e Cass. 1 febbraio 2007, n. 2233, in Lav. e gour.,
2007, 889, con nota di MENGHINT; Cass. 14 aprile
2008. n. 9814 e Cass. 16 febbraio 2009, n. 3677, in
Foro it., 2009, 1, ¢. 3079, con nota di D’Auria, Diri-
genti pubblici: garanzie nel conferimento degli incart-
chi e tutela reale contro i licenziamenti illegittimi (con
brevi note sulla riforma della dirigenza nella « legge
Brunetta »).

() Nel primo senso, Cass. 22 febbraio 2006, n.
3880, in Mass. giust. civ., 2006, f. 2; nel secondo,
Cass. 14 aprile 2008, n. 9814, in Mass. giur. lav.,
2008, p. 888, con nota di Barsiert. Da ultimo Cass.,
30 agosto 2010, n. 18857, in Lav. e giur., 2010, p.
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50 la legittimita del conferimento & condizionata
dal semplice rispetto delle clausole di correttez-
za ¢ buona fede, di modo che, al di fuori di con-
dotte discriminatorie, la determinazione dell’or-
gano di indirizzo politico sard tendenzialmente
valida. Nel secondo, invece, il controllo del giu-
dice dovrebbe riguardare la correttezza della
procedura para-concorsuale e delle valutazioni
comparative poste a giustificazione della scelta.

La stessa fase {prodromica all’instaurazione
del rapporto) del reclutamento dei dipendenti
pubblici appare in sofferenza, sia sotto il profilo
dei tempi di svolgimento dei concorsi, sia per la
loro incapacita di selezionare i migliori e di ren-
dere effettivo il monito della Corte Costituzio-
nale. La riforma sul punto & carente ed & inoltre
contrassegnata da continue oscillazioni sulle re-
gole e sugli ambiti territoriali delle selezioni.
L’aspetto pid sconfortante riguarda il mancato
coordinamento tra formazione professionale
(specie a livello universitario e post lauream) e
criteri di valutazione nelle selezioni, nonché la
predisposizione, mediante adeguate risorse, di
corsi per la formazione permanente.

Peraltro, attuazione della riforma determina
nuove disfunzioni sul meccanismo delle carrie-
re. Il sistema configurato dalla contrattazione
collettiva si rivela infatti un mero automatismo,
dove l'accesso alle progressioni economiche &
garantito a pioggia ed indipendentemente dal
merito ('*). Le stesse progressioni verticali, che
comportano un jus variandi in melius delle man-
sioni, sfuggono ad un serio criterio selettivo ba-
sato sulla professionalita e sul merito dei dipen-
denti. Di fatto 'unico limite importante ai pas-
saggi di carriera indiscriminati lo ha indicato la
Corte costituzionale, ponendo P'obbligo di met-
tere a concorso esterno almeno il 50 per cento
dei posti vacanti nella dotazione organica (),

1195, con nota di P. Cosmal, Incarico dirigenziale:
quale tutela dopo il « decreto brunetta » e la 1 n. 122/
20107,

('®) Cfr. BoRpOGNA (a cura di), Contrattazione in-
tegrativa e gestione del personale nelle pubbliche am-
mnistrazioni, Milano, 2002,

{**) Corte cost. 16 maggio 2002, n. 194, in Dir.
lav., 2002, 533, con nota di BoLoaNmo; Corte cost.
10-23 luglio 2002, n. 373, in Lav. prev. oggi, 2002, p.
1352; da ultimo Corte cost. 10 maggio 2010, n. 169,
in wiww.astrid-online.it,
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4, — Probabilmente, i punti di vera sofferenza
del sistema sono addebitabili, da una parte, ad
un eccesso di contrattualizzazione nella seconda
privatizzazione, dall’altra, allincapacita di sta-
bilire delle sanzioni per I'organo di indirizzo
politico-amministrativo che non eserciti corret-
tamente le proprie funzioni (ad esempio, che
non determini gli obiettivi che i dirigenti debba-
no far propri ed applicare, rendendo impossibi-
le un’azione di responsabilita per il loro manca-
to raggiungimento). Sotto altro profilo, l'intero
corpo burocratico, a cominciare dalla dirigenza,
non appare del tutto all’altezza delle sue funzio-
ni, perché dotato di una professionalita assai
modesta.

Da qui nasce P'esigenza di un’ulteriore fase, la
quale perd, come vedremo, non risolve tutti i
problemi esistenti e lascia aperti parecchi inter-
rogativi.

La riflessione sulle disfunzioni causate dalla
privatizzazione prende avvio soprattutto intor-
no agli anni 2005-2006, stimolata da un libro-
pamphlet di Pietro Ichino che s'intitola « I nul-
lafacenti » (), In questo lavoro I'Autore identi-
fica in coloro che con gergo mediatico verranno
poi chiamati « fannullon: » (ossia gli assenteisti
cronici ¢ quanti mostrano scarso rendimento
nell’esecuzione della prestazione), la causa prin-
cipale delle inefficienze e delle disfunzioni della
burocrazia pubblica italiana. Tn tal modo, tuita-
via, si tende pitl che altro a spostare il problema,
sfruttando un profilo che & anche di pin facile
presa sui media. E a tutti noto che le cause del-
Parretratezza della p.a. non si identificano sol-
tanto nella presenza di dipendenti che non svol-
gono correttamente 0 compiutamente il proprio
lavoro, ma sono ben pitt complesse, e coinvol-
gono a vario titolo tutti i nodi cui si & accennato
pit sopra. Nodi che attengono ai rapporti tra
organo di indirizzo politico-amministrativo e di-
rigenza, alla gestione contrattual-collettiva del-
Porganizzazione del lavoro, ai sistemi di recluta-
mento, alla professionalita (individuale e collet-
tiva) dei lavoratori e della dirigenza.

1l sindacato ha tentato di correggere il tiro
con un Memorandum del 2007, che perd sem-

() Cfr. IcumNo, I nullafacents. Perché ¢ come rea-
girve alla pit grave ingiustizia della nostra pubblica am-
ministrazione, Milano, 2006.
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bra ricadere nell’errore di spingere eccessiva-
mente verso una co-gestione dell’efficienza (2').

Naturalmente, un Ministro interventista, con
una formazione di tipo economico e una certa
diffidenza nei confronti (di una parte) del sin-
dacalismo confederale, come 'On. Brunetta, ha
avuto buon gioco nello sfruttare la situazione. E
cosi che, sulla scia del piano industriale delle
pubbliche amministrazioni presentato dallo
stesso Ministro nel 2008, prende avvio, prece-
duta da un intervento rivolto soprattutto a con-
tenere e controllare il costo del personale (d.l.
n. 112/08, conv. con l. n. 133/08), una nuova fa-
se di revisione del pubblico impiego, che ricon-
segna la regolamentazione dell’organizzazione
del lavoro e in parte, degli stessi rapporti di la-
voro, alla legge, attribuendo alle organizzazioni
sindacali e alla contrattazione collettiva la re-
sponsabilitd principale del fallimento della pri-
vatizzazione.

Nell’accostarsi ad un manufatto normativo di
non felice fattura ed ideologicamente orientato,
Pinterprete non pud che rimanere condizionato
(forse pint di quanto non accada normalmente)
dalla propria precomprensione sul funziona-
mento delle dinamiche sociali e sull’assetto de-
gli interessi e dei valori considerati preminenti.
Se pero la personale formazione indirizza Uattri-
buzione di senso del dato normativo, e quindi
conduce ad una lettura orientata, cid non colli-
de con un’interpretazione corretta quando
« I'impronta semantica » non altera la compren-
sione del testo con fuorvianti operazioni mani-
polative.

Peraltro, 'esame delle innovazioni contenute
nel dlgs. n. 150/09 solleva non solo delicati
problemi di interpretazione, ma comporta an-
che una complessa opera di sistematizzazione
nhormativa, atteso che una parte delle sue dispo-
sizioni si inserisce formalmente nell’impianto
generale contenuto nel d.lgs. n. 165/01 (*),

(#) Rusciano, A margine del Memorandum. « Per
una nuova qualitd dei servivi e delle funziont pubblr-
che », in Dir. lav. merc., 2007, p. 229 ss.

() Cfr. L. Zovrour (a cura di} Ideologia e tecnica
nella riforma del lavoro pubblico, Napoli, 2009, p. 335
ss.; CaraBseLLy € M.T. CariNGy, (a cura di), I/ levoro
pubblico ir Italia, Bari, 2010, p. 38 ss.; BELLAVISTA ¢
GariLLy, Riregolazione legale e decontrattualiviazio-
ne: la neotbridazione normativa del lavoro nelle pub-
bliche amministrazioni, in Lav. pubbl. amm., 2010, 1,
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5. — Tenuto conto di cio, va detto che il nuovo
disegno riformista da 'impressione di muoversi
in una logica pseudo-aziendalista. Ed infatti, da
una parte esso intende favorire la diffusione del-
la cultura d'impresa nel settore del lavoro pub-
blico, attraverso meccanismi di valutazione del-
le performance. Dall’altra ne tradisce lo spirito,
in quanto predispone un sistema rigido e forte-
mente eterodiretto. La legge, infatti, spinta dal-
Pesigenza di ovviare alla carenza di mercato nel
settore, e quindi di un sistema capace di autore-
golarsi per centrare I'obiettivo della produttivi-
ta, detta una serie di prescrizioni, che arrivano
ad essere estremamente minute su tutto il siste-
ma di valutazione, di previsione, di programma-
zione e di rendicontazione delle performance.

Non solo: la nuova riforma, se formalmente
imputa la responsabilita delle inefficienze al sin-
dacato, ai dirigenti e al personale scarsamente
produttivo, in realta assume ad oggetto del suo
pil radicale intervento la contrattazione collet-
tiva, a cui si addebitano le disfunzioni organiz-
zative e la mancanza di un effettivo sistema pre-
miale,

Da cid consegue che, dei due pilastri su cui &
stato edificato 'impianto originario della rifor-
ma, privatizzazione e contrattualizzazione, men-
tre il primo sembra reggere all'impatto del nuo-
vo intervento - anche se sono ipotizzabili
preoccupanti ricadute sul riparto di giurisdizio-
ne (#) — & quest’ultimo che subisce un indiscu-
tibile ridimensionamento, sia nel rapporto con
la legge, sia nella sfera delle competenze ad esso
riservate.

Sul primo versante, gia I'art. 2 della legge de-
lega, con disposizione dalla portata immediata-
mente precettiva, elimina il primato della con-
trattazione collettiva sulla legge con riferimento
alla disciplina normativa del lavoro pubbli-

p. 1 ss., nonché i contributi sul tema I/ pubblico im-
piego dopo la riforma del 2009, in Rev. giur. lav., 2010,
I, p. 447 ss.

{#) Basti pensare alla minuziosa regolazione delle
performance, che potrebbe lambire, oltre ai profili
inerenti all’organizzazione del lavoro, quelli relativi
all’organizzazione degli uffici. Sotto questo aspetto si
riproporrebbe, sotto una rinnovata veste, il problema
della impalpabile linea di confine tra le due partizioni
— privatistica e pubblicistica — degli assetti organizza-
tivi, col rischio di sovrapposizioni e conflitti tra giuri-
sdizione civile ed amministrativa.
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co (#*). Cosi, se prima era attribuita ai contratti
collettivi successivi la possibilita di derogare a
disposizioni di legge (regolamento o statuto)
che avessero introdotto discipline dei rapporti
di lavoro limitate ai soli dipendenti delle ammi-
nistrazioni pubbliche, a meno che la legge stessa
non avesse disposto diversamente, adesso si
prevede che la legge (e forse anche gli atti rego-
lamentari e gli statuti) prevalgano sulla contrat-
tazione collettiva, anche successiva, a meno che
non sia la prima a disporre diversamente. In
pratica, deve essere la legge ad autorizzare espli-
citamente la contrattazione collettiva a modifi-
care quanto in essa stabilito. Il che & presumibi-
le avverra raramente.

1l legislatore & inoltre intervenuto compri-
mendo direttamente anche I'area riservata alla
contrattazione collettiva, sia — e cié & da condi-
vidersi — in ordine alle forme di partecipazione
sindacale, sia attraverso una regolamentazione
di dettaglio di alcuni importanti istituti del rap-
porto di lavoro (¥). Questa scelta traspare niti-
damente dalla lettura del nuovo art. 40, d.gs. n.
165/01, laddove dapprima si prevede che la
contrattazione collettiva possa determinare i di-
ritti e gli obblighi direttamente pertinenti al
rapporto di lavoro, restando escluse dal circuito
negoziale le materie attinenti all’organizzazione
degli uffici, quelle oggetto di partecipazione
sindacale ai sensi dell’art. 9 e quelle afferenti al-
le prerogative dirigenziali; ma poi si statuisce
che nelle materie relative alle sanzioni discipli-
nari, alla valutazione delle prestazioni ai fini
della corresponsione del trattamento accesso-
rio, della mobilita e delle progressioni economi-
che, la contrattazione collettiva & consentita ne-
gli esclusivi limiti previsti dalle norme di legge.
Ma il processo di riregolazione eteronoma si
spinge sino ad abbracciare il trattamento retri-
butivo, che ha costituito tradizionalmente mate-

() D’Auria, I/ nuovo sistema delle fonti: legge ¢
contratto collettivo, Stato e autonomie territoriali, in
Giorn. dir. amm., 2010, p. 5 ss.

() Cfr. Corract, Regime giuridico e fonti di disci-
plina dei rapporti di lavoro nelle pubbliche ammini-
strazioni, in Riv, giur. lav., 2010, 1, p. 467 ss.; Tara-
MO, La riforma del sistema di relazioni sindacali nel la-
voro pubblico, in Giorn. dir. amm., 2010, p. 12 ss.; P1-
SANI, La vera novitd sistematica della riforma « Bru-
netta » il vidimensionamento dell autonomia colletti-
va, in Mass. giur. lav., 2010, p. 142.

"
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ria tipica di intervento contrattuale. Cio accade
quando il decreto autorizza il governo ad antici-
pare acconti sulle retribuzioni, nei limiti previsti
dalla legge finanziaria, in attesa del rinnovo del
contratto di comparto; o quando, scaduti i ter-
mini per la stipulazione del contratto integrati-
vo, autorizza le amministrazioni a provvedere in
via provvisoria sulle materie oggetto del manca-
to accordo, consentendo loro di stabilire auto-
nomamente la destinazione del trattamento eco-
nomico accessorio legato alle performance.
L’operazione & rivolta a spogliare il contratto
collettivo perché & evidente che il governo e le
amministrazioni avranno interesse a ritardare la
sottoscrizione del contratto di comparto e di
quello integrativo per avere mano libera nel de-
terminare le condizioni economiche e 'organiz-
zazione del lavoro, aprendo spazi ad una nego-
ziazione occulta con gli interlocutori sindacali
pil « affidabili ».

Inoltre, a differenza del passato, adesso ¢ la
legge a disciplinare nel dettaglio il sistema delle
performance, attraverso lintroduzione di un
meccanismo fortemente irreggimentato, che
prevede aumenti o perdite della retribuzione se-
condo paletti prestabiliti in modo rigido. La
legge determina le incentivazioni che possono
essere corrisposte (ce ne sono ben cinque) ed
arriva a preconfezionare anche le modalita e le
percentuali attraverso cui i premi devono essere
distribuiti. In effetti, volendo ragionare secondo
quella stessa logica aziendalista cui il decreto si
ispira, & appena il caso di chiedersi come sia
possibile fissare ex ante meccanicamente le fa-
sce di collocazione del personale e le percentua-
li di distribuzione delle risorse legate alle perfor-
mance. Quali 1 criteri per stabilire una volta per
tutte e in astratto coloro che appartengano alle
diverse fasce? E se per caso non vi fossero i de-
cantati nullafacenti, owvero, al contrario, se tutti
i lavoratori lo fossero?

L’intera materia & sottratta alla contrattazione
collettiva, che non pud intervenire, se non in
modo del tutto minimale, nella determinazione
delle incentivazioni economiche. Ve n'é a suffi-
cienza per discutere della legittimita costituzio-
nale di un simile meccanismo, con riguardo sia
all’art. 36 che all’art. 39 Cost., anche se gli sce-
nari che si andrebbero a dischiudere sono
senz’altro piuttosto complessi.

Inoltre, e 'omissione & grave, nella costruzio-
ne del modello la riforma non tiene conto, se
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non marginalmente, degli aspetti legati all’or-
ganizzazione degli uffici e non prevede reali in-
centivi al lavoro collettivo. Cosicché tutto si ri-
solve nella valutazione, secondo il gid ricordato
rigido schema, del lavoro individuale in appli-
cazione della teoria dei fannulloni. Il meccani-
smo proposto si presenta pertanto assai com-
plicato e farraginoso, secondo alcuni finanche
controproducente, «nel suo voler riguardare
'intero universo, facendone oggetto non solo
le strutture e il loro responsabili, ma tutti, pro-
prio tutti i dipendenti, pure quelli che, per la
modestia delle mansioni svolte, risultano solo
artificiosamente sottoponibili al processo valu-
tativo » (%),

6. — Al centro di questo controverso ingranag-
gio continua ad essere posta, ancora una volta,
la dirigenza (¥). La disciplina dettata dal titolo
11 del d.lgs. n. 150/09, infatti, le attribuisce un
essenziale ruolo di snodo, distinguendo nitida-
mente tra la posizione del dirigente quale fun-
zionario assoggettato alla valutazione del vertice
politico istituzionale, e quella di datore di lavo-
ro/manager chiamato valutare il personale di-
pendente in servizio nelle strutture di cui & re-
sponsabile.

Anzitutto, molto opportunamente il legislato-
re ha introdotto il principio della procedimen-
talizzazione dell'incarico dirigenziale, stabilen-
do che le amministrazioni debbano introdurre
meccanismi di tipo paraconcorsuale nella scelta
del soggetto cui conferire 'incarico. Nella ver-
sione originaria dell’art. 19, comma 1° ter, d.Igs.
n. 165/01 si prevedeva inoltre che, in assenza di
una valutazione negativa, Pamministrazione che
non intendeva confermare lincarico dovesse
fornire un’espressa motivazione con congruo
preavviso. Ma quest’ultima disposizione & stata
poi abrogata dal d.1. n. 78/10 che, da una parte,
sembra stabilire in ogni caso il diritto al conferi-
mento di un altro incarico, dall’altra ribadisce

(#%) Cosi F. Carincy, Filosofia e tecnica di una vi-
forma, in Rév, giur. lap., 2010, 1, p. 462,

(*) BeLLAVISTA, La figura del datore di lavoro pub-
blico, in Giorn. dir. lav. rel. ind., 2010, . 87; BORDO-
GNa4, Per una maggiore autonomia dell'alta divigenza
pubblica: una proposta, in WP CS.D.L.E. “Massimo
D'Antona”, n. 92/2009, p. 1 ss.
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P'inapplicabilita delle eventuali disposizioni not-
mative e contrattuali pit favorevoli (%).

Sulla valutazione del dirigente e sul suo ruolo
di valutatore del personale, il comma 1° dell’art.
9, d.Igs. n. 150/09, stabilisce i criteri che devono
orientare la misurazione e la valutazione della
performance individuale da lui resa, fissandoli
tra |'altro nel raggiungimento di specifici obiet-
tivi, nella qualita del contributo assicurato al
rendimento generale della struttura, nella capa-
citd e professionalitd manageriali dimostrate ed
in quella di saper valutare i propri collaboratori
attraverso una significativa differenziazione dei
giudizi; il secondo ne focalizza invece il ruolo
attivo, quale valutatore del rendimento del per-
sonale impiegatizio, riproponendo gli indicatori
legati al raggiungimento di specifici obiettivi in-
dividuali o di gruppo, quelli correlati all’anda-
mento dell'unita organizzativa di appartenenza
e quelli relativi al possesso di qualita professio-
nali ed organizzative. La valutazione della diri-
genza avviene su base annuale (dunque in rela-
zione alla verifica degli obiettivi intermedi), sul-
la base di un procedimento in cui vengono
scandite minuziosamente fasi, parametri, indi-
catori e modalita di misurazione, In questo con-
testo, un importante ruolo propulsivo & affidato
all’Organismo indipendente di valutazione della
performance, che ha il compito di proporre al-
Porgano di indirizzo politico 1a valutazione an-
nuale dei dirigenti di vertice e I'attribuzione dei
premi di cui al titolo IIT (art. 14, comma 4°, lett.
e, d.Igs. n. 150/09). Nel fare riferimento espres-
so alla sola alta dirigenza, tuttavia, la disposizio-
ne lascia aperto Pinterrogativo su chi abbia
competenza a valutare la dirigenza di base. Si
tratta di un aspetto critico del nuovo assetto re-
golativo, che ha gia suscitato diverse letture in-
terpretative rivolte ad affidare le funzioni di va-
lutazione ora all'Organismo indipendente, ora
al dirigente di vertice, secondo il tradizionale
modello piramidale (¥). La prima alternativa

(*) Su cui v. BELLaVISTA, Glf incarichi dirigenziali
dopo la manovra « Tremonti », in Lav. e giur., 2011,
p. 5L

(#) Cfr, le diverse letture di MaiNarDl, Forti, pote-
ri e responsabilitd nella valutazione del merito dei dipen-
denti pubblici,in Lav. pubbl, amm., 2009, p. 738; Nico-
S1A, La gestione della performance dei dirigenti pubbli-
¢ian, quando, quis € quomodo dellz « misurazione » e
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sembrerebbe sostenibile, perché coerente con le
attribuzioni dell’Organismo, cui spetta la mate-
riale compilazione della graduatoria delle per-
formance individuali dei dirigenti, distinti espli-
citamente per livello generale e no, sulla base
delle risultanze del sistema di valutazione (art.
19, d.Igs. n. 150/09). Essa, inoltre, porrebbe for-
nire maggiori garanzie sotto il profilo della ter-
zieta nei rapporti tra valutatore e valutato. D’al-
tro canto, un dirigente generale ptivo di poteri
valutativi sui suoi dirigenti avrebbe difficolta a
svolgere compiutamente il ruolo di datore di la-
voro che la legge gli riconosce. Tuttavia, tenuto
conto dell’attuale ritardo con cui le amministra-
zioni hanno provveduto ad implementare i si-
stemi di valutazione, rispetto alla data prevista
per la loro entrata a regime (1 gennaio 2011, ex
art. 30, d.lgs. n. 150/09), & ancora presto per ef-
fettuare valutazioni approfondite (°%).

Per quanto riguarda il ruolo del dirigente
quale valutatore del personale assegnato ai pro-
pri uffici, va segnalato che adesso & la legge ad
individuare unilateralmente i criteri e le finalita
cui questi dovra uniformarsi, superando cosi
Iimpostazione precedente, meno formalizzata
ed affidata in prevalenza alla contrattazione col-
lettiva decentrata, che pero ha fatto cattivo uso
di tale attribuzione. In particolare, oltre agli in-
dicatori contenuti nel citato art. 9, comma 2°, &
espressamente stabilito che il dirigente debba
valutare le risorse umane addette alla propria
struttura nel rispetto del principio del merito, ai
tini della progressione economica e tra le aree,
nonché della corresponsione di indennita e pre-
mi incentivanti [art. 17, comma 1°, lett. e bis),
dlgs. n. 165/01, introdotto dall’art. 39, d.Igs. n.
150/09] (*4). Inoltre, al dirigente compete la re-
sponsabilitad dell’attribuzione della retribuzione
accessoria, collegata alla performance individua-
le ed organizzativa (art. 45, d.lgs. n, 165/01).
Qui si ritorna all’ormai nota « gabbia », di cui si
& detto sopra. Si tratta di uno degli aspetti pit
discussi della riforma. Ancora una volta, Veleva-

« valutazione » individuale, in WP CS.D.LE. “Massimo
D'Antona”, 1, 103/2010, p. 16.

(*%) Cfr. sul punto le delibere della Civit nn. 104/
10e111/10.

(*Y) Barrini e CiMiNo, La valutazione della per-
formance nella riforma Brunetta, in L. ZopproL (a cu-
ra di), Ideologia e tecntica nella riforma del lavoro pub-
blico, cit., p. 269.

[Art. 1]

to tasso di riregolazione legale contenuto nel
d.lgs. n. 150/09 e la conseguente espropriazione
di tradizionali ambiti di intervento finora riser-
vati alla contrattazione collettiva, lasciano tra-
sparire un’impostazione « neoautoritativa » del-
la gestione dei rapporti di lavoro alle dipenden-
ze della p.a., in netta controtendenza con le fi-
nalita della privatizzazione e con lo stesso obiet-
tivo di accrescere I'autonomia della dirigenza
quale effettiva interprete del ruolo di contro-
parte datoriale (**}. D’altra parte, 'assetto « di-
rigistico e centralista » traspare anche a valle,
nell’ambito delle nuove disposizioni su respon-
sabilita disciplinare e ditigenziale (**). Innanzi-
tutto, si introduce una ipotesi di licenziamento
disciplinare da irrogare nei confronti dei dipen-
denti che, sulla base delle risultanze del sistema
di valutazione, abbiano ottenuto un giudizio di
insufficiente rendimento, riferibile ad un arco
temporale non inferiore al biennio (art. 55 gua-
ter, comma 2°, d.lgs. n. 165/01, aggiunto dal-
Part. 69, dlgs. n. 150/09) (**). E qui, forse, si
potrebbe addirittura ritenere che la reiterata
collocazione nella fascia di metito bassa sia gia
una condizione sufficiente. A fare da ideale con-
traltare a questa previsione vi sono poi le varie
fattispecie di responsabilita disciplinare a carico
del dirigente che ometta o lasci decadere I'azio-
ne disciplinare (art. 55 sexzes, comma 3°, d.lgs.
n. 165/01), e la nuova responsabilita dirigenzia-
le per culpa in vigilando, di cui all’art, 21, com-

(*2) CaraBELLI, La « riforma Brunetta »: un breve
quadro sistematico delle noviti legislative e alcune
consideraziont critiche, in WP CS.D.L.E. “Massimo
D’Antona”, n. 101/10, p. 27; BELLAVISTA, La figura
del datore di lavoro pubblico, cit., p. 154; D’ALESs10,
Osservazion: sul decreto legislativo attuativo della leg-
ge delega n. 15/2009, con specifico riferimento alle dr-
sposiziont sulla divigenza, Audizione alla Camera dei
deputati, Commissione affari costituzionali — Commis-
sione lavoro, 17 giugno 2009,

(**) SpiNeLwr, Organizzazione e poteri « datoriali »
del dirigente pubblico, in Carasrirr e M.T. Carinct
{a cura di), I/ lavoro pubblico in Italia, cit., p. 125.

(*) Masiv. anche l'art. 55 sexies, comma 2°, d.Igs.
n. 165/01, che prevede il collocamento in disponibi-
lica, all’esito del procedimento disciplinare, per il la-
voratore che abbia cagionato grave danno al funzio-
namento dell’ufficio di appartenenza, per inefficien-
za o incompetenza professionale, accertate secondo
le disposizioni in materia di valutazione del persona-
le.
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ma 1 bzs, d.lgs. n, 165/01 {inserito dall’art. 41,
d.lgs. n. 150/09). Tralasciando la delicata que-
stione del coordinamento con le altre due ipote-
si delineate dall’art. 21, va ricordato che la nor-
ma prevede la decurtazione della retribuzione
di risultato fino all’80% nei confronti del diri-
gente che abbia omesso di vigilare sul rispetto,
da parte del personale addetto ai propri uffici,
degli standard quantitativi e qualitativi fissati
dall’amministrazione.

Sicché, dalla lettura sistematica di tutto Por-
dito normativo, emerge 'immagine di un diri-
gente « schiacciato » all’'interno di un sistema
di regole organizzative e procedurali che ne li-
mitano fottemente I'autonomia e la funzione
manageriale. L'attivita di valutazione rischia di
produrre conseguenze meccaniche ed indiffe-
renziate sotto il profilo della distribuzione della
retribuzione incentivante, senza che siano pre-
visti dei correttivi che tengano conto delle pe-
culiaritd delle singole amministrazioni o del-
'eventuale assenza di nullafacenti. L’ imposizio-
ne di una fascia di merito bassa, alla quale non
corrisponde alcun trattamento premiale, ali-
menterd il contenzioso giudiziario, non foss'al-
tro perché in grado di ripercuotersi pesante-
mente anche sotto il profilo disciplinare, dando
luogo a licenziamenti per scarso rendimento.
In questo contesto, i margini di discrezionalita
del dirigente sono ridotti, atteso che la manca-
ta conformazione al percorso pedissequamente
tracciato dal legislatore & in grado di generare
significative conseguenze sanzionatorie anche a
suo carico. In questo senso, sembra trasparire
una forte compressione proprio di quegli spazi
di autodeterminazione che la riforma intendeva
invece ampliare. E questa non sembra proprio
una logica vicina alla cultura del management
privato, dove I'autorevolezza dei vertici azien-
dali e la loro capacita di sviluppare best pracii-
ces & spesso basata su strategie alternative alla
rigida applicazione del dettato sanzionato-
rio (**).

{(**) In questo senso anche Boscati, Dirigenza
pubblica: poteri e responsabilita tra organizzazione del
lavoro e svolgimento dellattivits amministrativa, in
Lav. pubbl. amm., 2009, p. 49; CARABELLIL, La « réfor-
ma Brunetta »: un breve quadro sistematico delle novi-
td legisiative e alcune consideraziont critiche, cit., p.
30,
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7.~ 11 grande escluso da questa riforma resta
nuovamente il potere politico, per il quale non
si appresta alcun rimedio atto ad ovviare alle
sue omissioni e incapacita di indirizzo, ma sol-
tanto un controllo ex post affidato ai cittadini
elettori. E dire che agli organi politico-ammini-
strativi continuano ad essere ascritte rilevantis-
sime quote di responsabilita. Basti pensare alla
predisposizione dei piani delle performance, che
risultano sostanzialmente rimessi alla loro ini-
ziativa, mentre la dirigenza vi concorre margi-
nalmente, attraverso un parere di tipo consulti-
vo, certamente non di tipo co-decisionale. Se
l'organo di indirizzo politico-amministrativo
non predispone il piano (per negligenza o scelta
consapevole), non pud ovviamente neanche
conferire gli obiettivi ai dirigenti e consentire
Pavvio del sistema meritocratico delineato dalla
riforma, Tuttavia, ed & questa una delle note do-
lenti, le conseguenze dell'inerzia dell’organo
politico sono scaricate in massima parte sui sog-
getti preposti alla gestione, che perderanno 'ac-
cesso all'indennita di risultato, pur non avendo
avuto assegnati gli obiettivi per motivi a sé non
imputabili. In sostanza, il dirigente subisce le
conseguenze di un atto che non gli & proprioc e
di cui non ha piena e diretta responsabilita. Per
contro, il potere politico & sanzionato soltanto
attraverso I'imposizione di un blocco nelle as-
sunzioni, peraltro di incerta applicazione, e al
divieto di conferire incarichi di consulenza o di
collaborazione.

Probabilmente, un’alternativa piti condivisi-
bile sarebbe stata quella di prevedere il commis-
sariamento dei politici inadempienti, cosi come
¢ stato disposto per le regioni che sforano i tetti
di spesa nel settore della sanita. Invece si conti-
nua a ritenere che gli organi di indirizzo politi-
co-amministrativo debbano rispondere soltanto
(ex post) al « popolo sovrano » che li ha scelti ed
ha il potere di non riconfermarli. L'ingenuita di
questa rozza concezione della responsabilita po-
litica & di tutta evidenza.

In questo insoddisfacente contesto, un certo
interesse rivestono le disposizioni che prevedo-
no 'obbligo delle pubbliche amministrazioni di
redigere triennalmente (sentite le associazioni
rappresentate nel consiglio nazionale dei consu-
matori e degli utenti) un programma delle ini-
ziative in materia, e di pubblicare sui siti istitu-
zionall tutti i dati che riguardano 'organizzazio-
ne amministrativa e la gestione, quali I'anda-
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mento delle performance, i costi dei servizi con
evidenza per la spesa del personale, le retribu-
zioni dei dirigenti, 1 curricula ed i compensi di
quanti rivestano incarichi di indirizzo politico-
amministrativo, le collaborazioni professionali.
Tuttavia, & probabile che gli effetti positivi della
trasparenza potranno riscontrarsi dove il livello
socioculturale dell’utenza & mediamente eleva-
to, e quindi non nelle aree del Mezzogiorno do-
ve peggiore & [a qualitd dei servizi e degli inter-
venti. D'altra parte, I'esperienza dimostra che
linteresse diffuso al buon funzionamento delle
pubbliche amministrazioni emerge raramente in
sede di verifica elettorale, perché prevalgono
condizionamenti clientelari e demagogici.

8. — Fin qui la riforma, nel suo originario pro-
gramma d’innovazione. Di certo, non si puo tra-
scurare che la scelta di rafforzare il tasso di re-
golazione eteronoma a discapito della fonte col-
lettiva sia collegata ai principali insuccessi del-
lassetto precedente ed alle sue pitt note derive:
la ridotta autonomia organizzativa e gestionale
della dirigenza, troppo spesso sottoposta alle in-
cursioni sindacali e politiche, e 'endemica inca-
pacita della contrattazione integrativa di diffe-
renziare i trattamenti retributivi accessori, valo-
rizzando effettivamente merito e produttivita
delle risorse umane.

Tuttavia, allo stato attuale, quest’ennesimo
tentativo di risanare i mali dell’amministrazione
italiana stenta a decollare (*¢), sia per il puntuale
manifestarsi di numerose disfunzioni tecniche
gia presagite dagli addetti ai lavori, sia per la na-
turale ritrosia degli attori sindacali a segnare il
passo rispetto alle aree di intervento faticosa-
mente conquistate, sia, infine, per gli effetti ri-
flessi della crisi economico-finanziaria del Pae-
se, che hanno recentemente messo a nudo 'illu-
soria convinzione circa la possibilita di realizza-
re un progetto di rinnovamento cosi ambizioso
senza impegnare « nuovi o maggiori oneri per la
finanza pubblica ». ‘

Partendo dagli ostacoli di ordine tecnico, &
sufficiente ricordare la vicenda che ha recente-
mente condotto alle dimissioni di uno dei cin-
que membri della Civit, e |'intervento sconsola-

(*y F. Carinci, [ secondo tempo della riforma
Brunetta: i dlgs. 27 ottobre 2009, n. 150, in WP
CS.D.LE. “Massimo D’Antona”, n. 119/11, p. 1 ss.
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to con cui questi ha pubblicamente denunciato
tutti 1 limiti di un impianto regolativo caratteriz-
zato da una pletora di adempimenti burocratici
che, anziché snellire, hanno finito con l'intrap-
polare 'azione amministrativa all'interno di mo-
duli operazionali assai distanti da quelli del set-
tore privato. Il sistema, si & detto, & troppo rigi-
do ed incapace di favorire la diffusione della
cultura della responsabilita, essendo essenzial-
mente incentrato su un mal dosato utilizzo della
tecnica del « bastone e della carota », piuttosto
che sulla promozione di una goversance matura
e dotata di discrezionalita decisionale, in grado
di adattarsi alle specifiche esigenze dell’organiz-
zazione interna e dell'utenza (*"). Il che, riduce
la valutazione da strumento di valorizzazione
delle competenze, a mezzo di mera repressione
o di attribuzione meccanica di benefici presta-
biliti (**). A questa valutazione fortemente di-
sincantata, si puo solo aggiungere Iulteriore no-
do di fondo, costituito dall’istituzione di un’au-
torita indipendente che appare tale solo sulla
carta, essendo i suoi membri di diretta deriva-
zione politica, con tutti i possibili condiziona-
menti che ¢ié comporta in termini di autonomia
gestionale ed impegno di risorse umane ed eco-
nomiche {*%).

Destinata a slittare in avanti nel tempo & an-
che un’altra parte fondamentale della riforma,
ossia quella che mira a potenziare le prerogative
di organizzazione unilaterale della dirigenza, at-
traverso il restringimento degli spazi di parteci-
pazione degli attori sindacali. Nella visione del
legislatore, il sistema di relazioni sindacali fino-
ra stratificatosi su forme di partecipazione sem-
pre pil intrusive e variamente oscillanti tra la
consultazione, la concertazione e la contratta-
zione vera e propria, avrebbe dovuto essere
smantellato, regredendo alla forma minima di
coinvolgimento. Non v'¢ dubbio che questa
parte del decreto Brunetta dovesse ritenersi di
immediata applicazione. Senonché, una lettura
giurisprudenziale attualmente non troppo felice
sembra aver prodotto, anche su quest’ambito, la

() F. Carinci, Filosofia e tecnica di una riforma,
cit., p. 460.

(*®) MicHELy, Pubblica amministrazione: la riforma
perde i pexdd, in www . favoce.info, 1 febbraio 2011,

(") GraNDIS, Luci ed ombre nella misyrazione, va-
lutazione e trasparenza delle performance, in Giorn.
dir. amm., 2010, p. 23 ss.

pili classica eterogenesi dei fini. Chiamati a pro-
nunciarsi su una serie di ricorsi ex art. 28 St.
lav., i giudici hanno dichiarato antisindacale di-
verse condotte delle pp.aa. che, in applicazione
del d.Igs. n. 150/09, cominciavano gia a chiude-
re gli spazi di partecipazione sindacale, agendo
in via unilaterale, nell’esercizio delle proprie
prerogative organizzative e gestionali (*). Le
pronunce sinora intervenute, invece, affermano
in modo uniforme che il nuovo sistema di rela-
zioni sindacali (quello basato sulla mera infor-
mazione) potri trovare applicazione solo dalla
tornata contrattuale successiva a quella in corso,
stante il particolare meccanismo di adeguamen-
to dei contratti collettivi nazionali alle disposi-
zioni del d.lgs. n. 150/09 e contenuto nell’ulti-
mo comma dell’art. 65.

Si tratta di una scelta non condivisibile ed ap-
piattita su un dato normativo foriero di confu-
sione. Come detto, ancor prima dell’entrata in
vigore del decreto Brunetta, non si poteva dubi-
tare che il riparto di competenze in materia di
organizzazione fosse inderogabile ad opera del-
la contrattazione collettiva, per cui le clausole
negoziali che avessero invaso spazi sottratti al
coinvolgimento sindacale avrebbero gia dovuto
ritenersi nulle, per violazione di norme impera-
tive. La soluzione proposta dalla giurispruden-
za, inoltre, lascia aperta la questione del raccor-
do tra lo slittamento di efficacia del sistema di
relazioni sindacali alla nuova tornata 2010-
2012, per la sola contrattazione nazionale, ed i
diversi termini di adeguamento stabiliti per la
contrattazione integrativa (31 dicembre 2010
per lo Stato, 31 dicembre 2001 per regioni ed
autonomie locali), col rischio di generare un
contrasto tra fonti difficilmente districabile (+1).
Ad ogni modo, nessuno di questi problemi &
stato affrontato, sicché, almeno per il momento,
il percorso di accrescimento di poteri e respon-
sabilita della dirigenza pud attendere.

(“9) Cfr. Trib. Torino 2 aprile 2010, in Lav. pubbl.
amm., 2010, 11, p. 99, con nota di MarTEINI, Relazio-
ni sindacali e Decreto « Brunetta »: prime questioni
applicative; Trib. Pesaro 19 giugno 2010, Trib. Lame-
zia Terme 7 settembre 2010, Trib, Trieste 5 ottobre
2010, in Lav. e giur., 2011, p, 81, con nota di Nico-
LO81, La negoziabilitd dei poteri dirigenziali dopo il
dlgs. n. 150/2009.

(") Cfr. Marremu, Relazioni sindacali e Decreto
« Brunetta »: prime questioni applicative, cit., p. 9.

NLCC 5-2011



1090 d.lgs. 27 ottobre 2009, n. 150

Le ultime considerazioni sono quelle pia
sconfortanti, perché ricalcano gli esiti della ri-
forma nel suo passaggio dal disegno legislativo
astratto allo scenario economico concreto e, se-
gnatamente, |'inevitabile impatto con le esigen-
ze di risanamento dei conti pubblici.

Qui si pud dire che la riforma sia davvero ri-
masta ai blocchi di partenza.

L’obiettivo di far attecchire una contrattazio-
ne di secondo livello virtuosa, capace di diversi-
ficare i trattamenti economici accessori in base
alle risultanze del sistema di valutazione delle
performance, & stato fortemente depotenziato
dalla « manovra anticrisi d’estate », che ha im-
mobilizzato 'ammontare complessivo del fondo
per trattamenti accessori, a partire dall’anno
2011 e per i successivi due anni (fino al 31 di-
cembre 2013), a quello gia definito nell’anno
2010 (art. 9 del d.1. n. 78/10, conv. con L. n. 122/
10). A cio va aggiunto il generale blocco dei rin-
novi contrattuali (quantomeno nella parte eco-
nomica) per gli anni 2011, 2012 e 2013, ed il
vincolo per cui il trattamento economico com-
plessivo da corrispondere ai singoli dipendenti,
anche di qualifica dirigenziale, compreso il trat-
tamento accessorio, non potra superare il tratta-
mento ordinariamente spettante nell’anno 2010.
All’esito di questa correzione di rotta, il mecca-
nismo delle fasce di performance appare forte-
mente indebolito (e con esso i principi della se-
lettivita, del merito, dell’impegno e della capaci-
ta produttiva individuale) essendo presumibile
che dallo stesso non potra piti derivare un’effet-
tiva articolazione migliorativa del trattamento
retributivo accessorio, ovvero, secondo una di-
versa lettura (%), che un’articolazione i melius
potrd comunque esservi, ma in forma ridotta e
progressivamente decrescente, in quanto limita-
ta dal tetto di spesa stabilito per 'anno 2010, ed
intaccata dai criteri di adeguamento al ribasso
dei fondi di amministrazione, stabiliti dall’art. 9,
comma 4°, 1. n. 122/10.

Per contro, il blocco della manovra d’estate
non aveva interessato l'altro corno del sistema

(7)) Cfr. Taramo, Gl assetti della contrattazione
integrativa dopo i D.Igs. n. 150 del 2009 ¢ la finanzia-
ria d'estate: vatio di una riforma, in WP CS.DLE.
“Massimo D’Antona”, n. 110/10, p. 42; ALaiMmo, Re-
lazioni sindacali e contrattazione collettiva nel d. lgs.
n. 150/2009: la riforma alla « prova del tempo », in
Riv. giur. lav., 2010, 1, p. 561.
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di valutazione, ovvero quello rivolto a disincen-
tivare assenteisti e fannulloni. In sostanza, se le
retribuzioni non satebbero potute crescere,
stante U'espresso divieto di legge, di certo sareb-
bero potute diminuire per coloro che fossero
stati posizionati nella fascia pitt bassa del siste-
ma dei meriti ¢ premi. 1l che, secondo alcune
stime, avrebbe prodotto una riduzione degli in-
centivi alla produttivita, rispetto a quanto per-
cepito negli anni precedenti, almeno per il 75%
dei dipendenti pubblici, Di fatto, via la carota,
restava comunque lo spettro del bastone. Le
cronache pit recenti, tuttavia, riferiscono di un
nuova intesa (ancora una volta separata), siglata
tra Governo e parti sociali in data 4 febbraio
2011, che a detta di molti avrebbe rappresenta-
to una sorta di confessione espressa del falli-
mento della legge Brunetta (¥), L’Accordo se-
gna una tregua, invero momentanea, nello scon-
tro ideologico che ha finora opposto ammini-
strazione e sindacati. Solo che questa volta la
posta in gioco & proprio la leva anti-fannulloni,
ossia la parte del sistema premiale che avrebbe
potuto condurre ad una significativa riduzione
del trattamento retributivo per i dipendenti me-
no meritevoli (art. 19, dlgs. n. 150/09). Cosi,
Iart. 2 prevede che « le parti convengono che le
retribuzioni complessive, comprensive della
parte accessotia, conseguite dai lavoratori nel
corso del 2010, non devono diminuire per effet-
to dell'applicazione dell'art. 19 del dlgs.
150/09 ». La disposizione centrale del sistema
di valutazione delle performance viene dunque
materialmente disapplicata per tutto il 2010, e
con essa ogni velleitd di rimodulazione selettiva
tra dipendenti pit e meno produttivi. Si ritorna
pertanto a retribuzioni indifferenziate e schiac-
ciate, ma sempre verso l'alto, per tutti. Unico
marginale correttivo & dato dalla possibilita di
distribuire nelle tre fasce le risorse aggiuntive ri-
cavate dal cosiddetto dividendo di efficienza
{art. 3) (*): una previsione che, considerata
’entiti minima degli importi, assomiglia pit ad
una norma manifesto per salvare Uimpalcatura

(#) Ouwvert, Addio alla differenziazione nella va-
lutazione della performance?, in Boll. Adapt., 8 feb-
braio 2011, p. 1 ss.; Z1iLio Granpi, Tanto tuond...
che non piovve. Dal blocco degli automatismi al blocco
della retribuzione incentivante, ivi.

{*) Art. 61, comma 17°, d.1. 25 giugno 2008, n.
112, conv, con modificazioni, con 1. n, 133/08.

[Art. 31]

della riforma, che ad un incentivo reale all’effi-
cienza e alla propensione al risultaro. La steriliz-
zazione del sistema di valutazione delle perfor-
mance viene infine completata dall’art. 4, dispo-
sizione con cui le parti si impegnano a costitui-
re, in sede nazionale, apposite commissioni pa-
ritetiche con il compito di monitorare e analiz-
zare i risultati prodotti, al fine di valorizzare le
esperienze e i risultati in via di conseguimento,
in termini di miglioramento degli indicatori di
performance delle amministrazioni. Insomma, si
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soio di Occam ed un principio fondamentale
anche per le pitt moderne scienze del governo e
dell’organizzazione amministrativa: ewntia non
sunt multiplicanda praeter necessitatem. Senza
contare che la scelta di affidare il benchmarking
dei risultati agli istituendi comitati paritetici ti-
pristina un meccanismo di valutazione autorefe-
renziale e consociativo, assai lontano dagli
obiettivi della riforma (9).

ALESSANDRO GARILLI

continua a procedere mediante una rapsodica
moltiplicazione di organismi e commissioni — il
pit delle volte fonte di spreco di risorse pubbli-

¢ ¢ (*) Cir. IcuNo, « Lettera sul lavoro », in 1l Cor-
che - trascurando il noto insegnamento del ra-

riere della Sera, 7 febbraio 2011,

Art. 31,

(Norme per gli Enti territoriali e il Servizio sanitario nazionale)

1. Le regioni, anche per quanto concerne i propri enti e le amministrazioni del Servizio sa-
witario nazionale, e gli enti locali adeguano i propri ordinamenti ai principi contenuti negli ar-
ticoli 17, comma 2, 18, 23, commi 1 e 2, 24, commi 1 e 2, 25, 26 e 27, comma 1.

2. Le regioni, anche per quanto concerne i propri enti e le amministrazioni del Servizio sa-
nitario nazionale, e gli enti locals, nell’esercizio delle rispettive potesti normative, prevedono
che una quota prevalente delle risorse destinate al trattamento economico accessorio collegato
alla performance individuale venga attribuita al personale dipendente e dirigente che si colloca
nella fascia di merito alta e che le fasce di merito siano comungue non inferiori a tre.

3. Per premiare il merito e la professionalitd, le regions, anche per quanto concerne i propri
entt e le amministrazioni del Servizio sanitario nazionale, e gli enti locals, oltre a quanto auto-
nomamente stabilito, nei limiti delle risorse disponibili per la contrattazione integrativa, uti-
lizzano gli strumenti di cui all’articolo 20, comma 1, lettere ), d), ) ed f), nonché, adattandols
alla specificits dei propri ordinaments, quelli di cui alle lettere a) e b). Gli incentivi di cui alle
predette lettere a), b), ¢) ed ¢) sono riconosciuti a valere sulle risorse disponibili per la contrat-
tazione collettiva integrativa. ‘

4. Nelle more dell’adeguamento di cui al comma 1, da attuarsi entro il 31 dicembre 2010,
negli ordinamenti delle regioni e degli enti locali si applicano le disposizions vigenti alla data
di entrata in vigore del presente decreto; decorso il termine fissato per ladeguamento si appli-
cano le disposizioni previste nel presente titolo fino alla data di emanazione della disciplina re-
gionale e locale.

5. Entro il 31 dicembre 2011, le regioni e gli enti locali trasmettono, anche attraverso i loro
rappresentants istituzionals, i dati relativi alla attribuzione al personale dipendente e dirigente
delle risorse destinate al trattamento economico accessorio collegato alla performance indivi-
duale alla Conferenza unificata che verifica Pefficacia delle norme adottate in attuazione dei
principi di cui agli articoli 17, comma 2, 18, 23, commi 1 e 2, 24, commi 1 e 2,25 26e27,
comma 1, anche al fine di promuovere l'adozione di eventuali misure di correzione e migliore
adeguamento.
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