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Dirigenza Area 1

Piattaforma Del Contratto Collettivo Integrativo
Le scriventi OO.SS. rappresentative e firmatarie del CCNL relativo al personale dirigente dell’Area 1 per il quadriennio normativo 2002-2005 e biennio economico 2002-2003 e 2002/2005,   presentano  e notificano, secondo le disposizioni vigenti, all’Amministrazione in indirizzo la seguente piattaforma relativa alla stipula del contratto collettivo integrativo relativo a tutti gli istituti contrattuali previsti dal succitato  CCNL.

Le OO.SS.  si riservano  di presentare, anche in seguito, eventuali integrazioni alla presente piattaforma che si rendessero necessarie nel corso della trattativa. 

1. Premessa

· La Dirigenza, di prima e di seconda fascia, al centro ed in periferia svolge un ruolo fondamentale di interprete del cambiamento all’interno della P.A.

· In tale ruolo, senza il quale non sarà possibile alcun cambiamento della P.A. , il Dirigente deve essere messo in condizione di condividere e negoziare effettivamente gli obiettivi, le risorse umane e strumentali per il loro raggiungimento, di disporre senza interferenze dall’alto di concrete leve per la gestione del proprio personale al fine di sostenerne e svilupparne le capacità professionali, nel rispetto delle regole che presiedono alle relazioni sindacali.

· In questa ottica,è necessario ed urgente riavviare una fase contrattuale complessiva di confronto, superando le precedenti contestate logiche di incontri su singole materie contrattuali che hanno fatto perdere quella visione d’insieme che è invece indispensabile nell’attuale contesto.

· tale proposito si ribadisce, per quanto riguarda la Dirigenza  il diritto alla contrattazione secondo la normativa vigente evitando scelte unilaterali come avvenuto nel passato ed in più occasioni.

· Si ritiene pertanto fondamentale attivare in tempi brevi un organico sistema di relazioni sindacali, nel rispetto dei reciproci ruoli e responsabilità e secondo le forme previste dagli artt. 4 e segg. del CCNL, in particolare sulle materie di seguito elencate.

2. Materie oggetto del contratto collettivo integrativo 

Le scriventi OO.SS.  ritengono  necessario che l’Amministrazione  prima dell’inizio della trattativa per la stipula del contratto collettivo integrativo  fornisca preventivamente un’informativa sull’entità e natura delle risorse disponibili da utilizzare per la suddetta stipula derivanti dai fondi di cui agli artt.  51 e 58 - primo biennio e dai fondi di cui agli artt. 4 e 7- secondo biennio del CCNL vigente.  
La contrattazione integrativa si svolge, nel rispetto dei tempi previsti, sulle seguenti materie:

· individuazione delle posizioni dirigenziali i cui titolari devono essere esonerati dallo sciopero, ai sensi della legge n. 146 del 1990 e successive modifiche ed integrazioni, secondo quanto previsto  dalle norme di garanzia dei servizi pubblici essenziali dei relativi CCNL;

· criteri generali per:

· la verifica della sussistenza delle condizioni per l’acquisizione delle risorse finanziarie da destinare all’ulteriore  potenziamento dei fondi;

· attuazione della disciplina concernente la retribuzione direttamente collegata ai risultati, al raggiungimento degli obiettivi assegnati nonché alla realizzazione di specifici progetti;

· le modalità di determinazione della retribuzione direttamente collegata ai risultati, al raggiungimento degli obiettivi assegnati nonché alla realizzazione di specifici progetti;

· attuazione delle pari opportunità, con le procedure indicate dall’art. 10 (Comitato delle pari opportunità) anche    per le finalità della legge 10 aprile 1991, n. 125;

· implicazioni derivanti dagli effetti delle innovazioni organizzative,tecnologiche  dei processi di esternalizzazione, disattivazione o riqualificazione e riconversione dei servizi sulla qualità del lavoro,  sulla professionalità e mobilità dei dirigenti;

· linee generali per la realizzazione di programmi di formazione e aggiornamento;

· graduazione delle posizioni dirigenziali, correlate alle funzioni e alle connesse responsabilità ai  fini della retribuzione  di posizione dei dirigenti;

· sistemi di valutazione dell’attività dei dirigenti;

· tutela in materia di igiene, ambiente, sicurezza e prevenzione nei luoghi di lavoro;

· condizioni, requisiti e limiti per il ricorso alla risoluzione consensuale;

· copertura assicurativa.

3. Proposte delle organizzazioni sindacali  sulle materie oggetto del contratto collettivo integrativo.

· individuazione delle posizioni dirigenziali i cui titolari devono essere esonerati dallo sciopero, ai sensi della legge 146 del 1990, secondo quanto previsto dall'accordo sulle norme di garanzia dei servizi pubblici essenziali relativi all'area dirigenziale 

Le scriventi OO.SS. ritengono che in caso di sciopero le strutture organizzative dell’amministrazione, nel rispetto della normativa vigente in materia,devono assicurare l’espletamento dei servizi e delle emergenze individuati di concerto dalle parti (amministrazione ed OO.SS.) 

L’espletamento dei servizi e delle emergenze verrà assicurato da un contingente di dirigenti  esonerati dallo sciopero che non deve essere comunque superiore a quello previsto ordinariamente in servizio di pronta disponibilità nei giorni festivi e nelle ore notturne dei giorni feriali

· criteri generali per:

· la verifica della sussistenza delle condizioni per l’acquisizione delle risorse finanziarie da     destinare all’ulteriore  potenziamento dei fondi;

· Attuazione dell'art. 43 legge 449/1997;

L’art. 43 della legge 449\97 dà facoltà alle amministrazioni di stipulare con soggetti pubblici o privati convenzioni, contratti di sponsorizzazione ed accordi di collaborazione.E’ indispensabile che l’Amministrazione si attivi in tal senso e  comunichi preventivamente alle OO.S. l’ammontare delle somme introitate a seguito dell’applicazione dell’art. 43 della legge 449\97 e l’entità della quota spettante alla dirigenza da versare sul fondo posizione-risultato  al fine di pervenire nel contratto integrativo alla definizione dei criteri per la sua ripartizione  tra i dirigenti interessati.

In base ai processi di ristrutturazione in atto che comporteranno un ampliamento delle competenze ed un incremento del grado di responsabilità e di capacità gestionale delle dirigenza è necessario incrementare le risorse previste per il fondo di posizione e risultato.

Le parti concordano che qualora le Amministrazioni dovessero ricoprire con personale assunto a tempo indeterminato posti dirigenziali coperti ad interim  o con  personale esterno l’importo del fondo sarà integrato con una somma pari a quella determinata quale retribuzione di posizione e risultato per  tali posti.

Le scriventi OO.SS. sono altresì  favorevoli a far confluire nel fondo eventuali risparmi accertati a consuntivo nella gestione dei capitoli di spesa.

Esprimono, inoltre, parere favorevole alla previsione di una destinazione di eventuali maggiori risorse, in via prevalente, per incrementare le risorse disponibili da utilizzare per l’erogazione della retribuzione di posizione parte variabile.

La misura degli incrementi del fondo,come previsto contrattualmente,sarà definita d’intesa tra Amministrazione ed OO.SS. 

· attuazione della disciplina concernente la retribuzione direttamente collegata ai risultati, al raggiungimento degli obiettivi assegnati nonché alla realizzazione di specifici progetti e modalità di determinazione della retribuzione direttamente collegata ai risultati, al raggiungimento degli obiettivi assegnati nonché alla realizzazione di specifici progetti;

 Gli importi della retribuzione di risultato vengono determinati in sede di contrattazione integrativa  nazionale di amministrazione.

    Ove non siano stati assunti i provvedimenti contemplati all’art. 21 del d.lgs 165/2001 a ciascun dirigente  è corrisposta, nei limiti delle risorse disponibili, una retribuzione annua di risultato nella misura di cui all’art. 57 del C.C.N.L.ed in base agli esiti della valutazione del dirigente, come previsti dal sistema di valutazione .

·    attuazione delle pari opportunità, con le procedure indicate dall’art. 10 (Comitato delle pari opportunità) anche    per le finalità della legge 10 aprile 1991, n. 125;

 Le scriventi  OO.SS. ritingono necessario istituire presso tutte le amministrazioni comitati per le pari opportunità  distinti per l’area dirigenza aventi i seguenti compiti: 

a)  raccolta dei dati relativi alle materie di propria competenza, che l'amministrazione è tenuta a fornire; 

b)  formulazione di proposte in ordine ai medesimi temi anche ai fini della contrattazione integrativa di cui all'art. 4, comma 1 punto C del CCNL vigente; 

c) promozione di iniziative volte ad attuare le direttive dell'Unione Europea per l'affermazione sul lavoro della pari dignità delle persone, nonché azioni positive ai sensi della legge n. 125/1991. 

· implicazioni derivanti dagli effetti delle innovazioni organizzative, tecnologiche  dei processi di esternalizzazione, disattivazione o riqualificazione e riconversione dei servizi sulla      qualità del   lavoro,  sulla professionalità e mobilità dei dirigenti;

Le scriventi OO.SS. richiedono di essere informate preventivamente e consultate in merito alle implicazioni derivanti dagli effetti delle innovazioni organizzative, tecnologiche e dei processi di esternalizzazione, disattivazione o riqualificazione e riconversione dei servizi sulla qualità del lavoro, sulla professionalità e mobilità dei dirigenti.

Le innovazioni in atto relative allo scorporo, al  decentramento ed al processo di riorganizzazione centrale e periferico di alcune Amministrazioni, destinato ad evolversi ulteriormente per effetto delle modifiche apportate di recente… hanno indotto alcune Amministrazioni a mettere in campo forme organizzative che in alcune circostanze hanno prodotto un abbassamento del profilo dirigenziale dei dirigenti, mediante l'espropriazione di parte delle competenze dei dirigenti, senza per altro sollevarli da responsabilità che sono e rimangono individuali.

Né si può dimenticare il fatto che tali improvvisate forme organizzative, in molte circostanze, non hanno conseguito brillanti risultati da parte  dell'amministrazione che le ha adottate.

Come pure è successo che molti dirigenti si siano visti attribuire da parte dell'amministrazione compiti di natura organizzativa di livello territoriale, in aggiunta a quelli ordinari, al di fuori di una formale attribuzione di incarico e senza alcun corrispettivo economico.

Nei casi in cui l’amministrazione, in presenza di innovazioni tecnologiche ed organizzative, intenda affidare al dirigente ulteriore compiti che comportino un aggravamento dei carichi di lavoro e un aumento di responsabilità, deve prevedere una previsione in aumento della fascia di appartenenza dell’ufficio.

· linee generali per la realizzazione di programmi di formazione e aggiornamento.

Il recupero di un nuovo forte senso di identità e di appartenenza nonchè l’effettiva possibilità di svolgere un ruolo attivo nel cambiamento degli apparati pubblici, costituiscono le precondizioni per il rinnovamento della Pubblica Amministrazione, restituendo ai Dirigenti stabilità operativa, visione equidistante e neutrale rispetto ai problemi e possibilità di esprimere potenzialità innovative.

In tale scenario appare indispensabile, attraverso adeguati investimenti da parte delle Amministrazioni, puntare con forza e decisione sugli strumenti della formazione, della conoscenza, delle nuove tecnologie e delle tecniche di comunicazione al fine di consentire alla Dirigenza di acquisire autonomia nelle proprie competenze gestionali rispetto ai sempre pressanti condizionamenti politici e per sviluppare capacità di rispondere alle attese degli utenti esterni in termini di efficacia e di efficienza dei servizi e per costituire il motore della crescita complessiva di tutto il Personale anche attraverso la condivisione delle scelte strategiche ed organizzative.

·  Il contratto integrativo dovrà individuare:

· gli ambiti di intervento. Evidentemente non si potrà non partire dalle innovazioni in atto, quale, per esempio, l'implementazione dell'autonomia in tutti i suoi aspetti e il nuovo regolamento di contabilità, o da alcuni punti di sofferenza, come l'applicazione della normativa sulla sicurezza; 

· le risorse da destinare alla formazione dei dirigenti vanno scorporate da quelle previste per l'intero personale; 

· le modalità di attuazione, prevedendo, se necessario, criteri di rotazione, piuttosto che una distribuzione uniforme sul territorio delle risorse che non consentisse interventi di qualità.

Eventuali nuove iniziative formative,proposte durante lo svolgersi del piano di formazione contrattato,saranno verificate ed approvate dalle parti.

Ad inizio di ogni anno le parti concorderanno il tempo di lavoro da destinare ai congedi, retribuiti  e non, per la formazione ed autoformazione dei dirigenti tenendo conto delle esigenze organizzative.

· graduazione delle posizioni dirigenziali, correlate alle funzioni e alle connesse responsabilità ai        fini della retribuzione  di posizione dei dirigenti;

La retribuzione di posizione ,attribuita al dirigente è corrispondente al valore economico della fascia di collocamento dell’incarico dirigenziale assegnato,sulla base dei fattori valutativi delle posizioni organizzative dirigenziali,oggetto di concertazione ed in particolare: finalità e dimensione della posizione,complessità organizzativa,competenze richieste .

Le parti concordano, previa verifica di tutte le risorse a disposizione del fondo,di valutare la possibilità di articolare in due fasce  i valori economici della retribuzione di posizione, stabiliti dal CCNL di norma in tre fasce.

· sistemi di valutazione dell’attività dei dirigenti;

L’attività di valutazione è un processo dinamico che coinvolge sia il “valutatore” che il “valutato”durante l’intero svolgersi del processo valutativo,dalla definizione degli obiettivi fino alla determinazione dei risultati conseguiti e viene espletata in modo da garantire la partecipazione ed il confronto con i dirigenti interessati in tutte le singole fasi.

Nel processo di valutazione dovrà essere ,in ogni caso,consentita la più ampia partecipazione possibile del dirigente interessato al procedimento.

Nel processo di valutazione si tiene conto sia delle risorse umane,finanziarie e strumentali a disposizione del singolo Dirigente  per il raggiungimento dei risultai sia degli eventuali scostamenti dell’obiettivo assegnato a causa di fattori non riconducibili alla responsabilità del dirigente.

· tutela in materia di igiene, ambiente, sicurezza e prevenzione nei luoghi di lavoro;

L’Amministrazione garantisce adeguata tutela in relazione agli adempimenti previsti dal D.lgs. 626/94 , per la responsabilità in materia di sicurezza e prevenzione nei luoghi di lavoro.

I dirigenti,in quanto datori di lavoro,concorrono alla definizione dei piani di intervento in materia di sicurezza,proponendo all’Amministrazione una pianificazione degli interventi necessari per garantire il massimo controllo possibile della salute dei lavoratori.

Le scriventi OO.SS.,inoltre, richiedono all’Amministrazione di inserire nelle iniziative amministrative sulla sicurezza del lavoro i rischi di natura fisica, chimica e biologica che interessano tutto il personale, compresi i dirigenti, nello svolgimento del proprio lavoro e di dotare i medesimi di idonei dispositivi individuali di protezione.

· condizioni, requisiti e limiti per il ricorso alla risoluzione consensuale.

La risoluzione consensuale del rapporto di lavoro,può essere proposta dall’Amministrazione o dal Dirigente e ,se concordata,dà diritto ad un’indennità supplementare secondo quanto previsto dal CCNL,i cui criteri sono oggetto di concertazione,ai sensi dell’art. 40 del CCNL-Dirigenti Area 1.

Il Dirigente può avvalersi dell’assistenza delle O.SS. o di un proprio rappresentante di fiducia.

In ogni caso le somme erogate a tale titolo non dovranno far carico al fondo dirigenza.

· copertura assicurativa

L’Amministrazione assumerà le iniziative necessarie  per stipulare od adeguare la polizza assicurativa per la copertura del  rischio professionale e della responsabilità civile.

L’Amministrazione si impegna,altresì, a verificare la possibilità di estendere la polizza assicurativa attivata a copertura dei rischi anche a seguito di colpa grave; i relativi costi aggiuntivi sono a carico del dirigente interessato.

Le OO.SS. ,prima della stipula del contratto,saranno preventivamente informate circa le condizioni della polizza assicuraiva.

· Determinazione della percentuale (tra il 50% e il 66%) del compenso degli incarichi aggiuntivi da   corrispondere al dirigente titolare dell’incarico stesso (art. 60, comma 2, CCNL 2002-2005)

Il precedente CCNL prevedeva una percentuale compresa tra lo 0,1%  ed il 30% del compenso spettante al dirigente incaricato.

Le OO.SS. propongono come equa  l’attribuzione della percentuale del 50% di ciò che residua del compenso,una volta detratti gli oneri a carico dell’amministrazione ( la nettizzizzazione del compenso non era prevista dal ccnl !998/2001!).

Tale somma, che il contratto definisce ”quota ai fini del trattamento accessorio”, non deve incidere sulla determinazione della retribuzione di posizione, la quale è legata all’incarico dirigenziale istituzionale, bensì su quella di  risultato.

Nell’assegnazione degli incarichi aggiuntivi, l’Amministrazione si atterrà rigidamente ai criteri generali fissati e vincolanti dal contratto.

L’Amministrazione,inoltre, osserverà l’obbligo annuale di pubblicità di tutti gli incarichi conferiti.

· Criteri di mobilità in caso di passaggio diretto ad altre amministrazioni dei dirigenti in eccedenza  (art.36, comma 4, CCNL 2002-2005).   

· Alla contrattazione integrativa è demandata la ponderazione dei criteri e la loro integrazione,tenendo in particolare  evidenza le situazioni soggettive relative alle condizioni di salute.                                                                              

· Contrattazione integrativa riguardante  anche la retribuzione di posizione parte variabile con  risorse del fondo disponibili a consuntivo; (art. 58, comma 8, CCNL 2002-2005 ) 

 Le risorse destinate al finanziamento della retribuzione di posizione devono essere integralmente utilizzate. Le eventuali risorse disponibili a consuntivo dovranno essere utilizzate prevalentemente ad incrementare l’importo della retribuzione di posizione ed in minor misura la retribuzione di risultato.

· Contrattazione integrativa diretta a definire le percentuali dal 15% al 25% del valore economico della retribuzione di posizione prevista per l'incarico del dirigente sostituito (interim);( art. 61, comma 4, CCNL 2002-2005) 

Nell’individuazione della percentuale  dell’ulteriore importo spettante al dirigente incaricato dell’interim,si dovrà tenere conto della gravosità del (secondo)  incarico desumibile dalla fascia retributiva di posizione cui appartiene l’ufficio ricoperto ad interim,in modo tale che a maggiore gravosità corrisponda più alta percentuale. I criteri da adottare per il conferimento dell’interim dovranno essere gli stessi  criteri generali fissi e vincolanti previsti per gli incarichi dirigenziali in genere ( art. 20,comma 2, CCNL 2002/2005)..

· Contrattazione integrativa riguardante la definizione dei criteri e termini di determinazione degli effetti economici (a tutela del diritto all’incarico) in caso di indisponibilità di posizioni dirigenziali di pari fascia; (art. 62, comma 2, CCNL 2002-2005).

Il requisito del possesso di specifici titoli  di studio  e professionali necessari  per negare il conferimento di un incarico  di pari trattamento economico si realizza  soltanto nell’ipotesi di ristrutturazione e riorganizzazione che comporta una sostanziale modifica delle competenze dell’ufficio  di cui il dirigente è stato precedentemente incaricato e quindi di una diversa professionalità.

 Il posto non riconfermato non può essere lasciato vacante. L’indisponibilità di posizioni vacanti di pari fascia non può essere creata artificiosamente dall’amministrazione  assegnando al  posto non riconfermato  un dirigente di pari od inferiore professionalità  , nè affidandolo ad interim ad altro dirigente. né congelando altri posti vacanti

Le OO.SS. ritengono, che nei casi  di applicabilità della norma ,i criteri ed i termini definiti in contrattazione integrativa  per la regolazione del trattamento economico conseguente devono prevedere la conservazione del trattamento di posizione precedente e solo in caso “eventuale” la sua parziale riduzione in misura  variabile tra il  2 ed il 5 % della precedente. 

·  Contrattazione integrativa diretta ad individuare i criteri per la definizione di speciali compensi nell'ambito delle risorse destinate alla retribuzione di risultato, in caso di invenzione prodotta nell’ambito dell'attività istituzionale dell'amministrazione; (art. 68, comma 2, CCNL 2002-2005). 

  Nell’ambito delle risorse destinate contrattualmente alla retribuzione di risultato (15% dell’intero fondo) una quota non superiore al 10%  potrà essere destinata alla remunerazione dell’invenzioni industriali che abbiano comportato significativa utilità per l’amministrazione in termini di riduzione dei costi ,snellimento delle procedure ,contrazione dei tempi e semplificazione degli adempimenti  per cittadini ed imprese.

· Contrattazione riguardante le unità di personale da assumere a tempo determinato        (combinato disposto art. 36 del dl.vo 30 marzo 2001, n. 165, e art. 10, comma 7, dl.vo 6 settembre 2001, n. 368).

 Nell’ambito dell’applicazione dell’art. 36 del d.lvo 165/2001 e dell’art. 10,comma 7, d.lvo 368/2001 le OO,SS. e l’amministrazione interessata individuano riguardo al conferimento degli incarichi dirigenziali ad esperti esterni, i limiti di utilizzazione dell’istituto del contratto a tempo determinato  entro le  percentuali dell’art. 19 del d, lvo n. 165 del 2001. Come già assunto dalla Corte dei Conti l’amministrazione può avvalersi di tale possibilità entro il limite concordato con le OO.SS. previa effettuazione obbligatoria di ricognizione  con esito negativo di idonee risorse dirigenziali interne.

 4. Norme finali

Dalla decorrenza del presente contratto integrativo e per tutta la sua durata, l’Amministrazione e le OO.SS. si incontreranno di norma alla fine di ogni anno per una puntuale verifica dell’attuazione dello stesso e per valutare la necessità di proporre eventuali variazioni e modifiche che si rendessero necessarie.

Sempre ogni anno,o all’occorrenza prima ,a seguito di eventuali modifiche organizzative verranno valutate singole posizioni dirigenziali suscettibili di variazioni.

Per le materie riguardanti la retribuzione di risultato e la formazione come  previsto dal CCNL la convocazione e contrattazione è prevista annualmente.

**************************

 
Si ritiene che la piattaforma del contratto collettivo integrativo sopra descritta costituisca il percorso necessario per l’elaborazione e il sostegno di strategie di rilancio della Pubblica Amministrazione con una Dirigenza consapevole della centralità del proprio ruolo e senza contenziosi in atto.

La realizzazione di efficaci meccanismi di partecipazione previsti nel nuovo CCNL e recepiti nelle piattaforma,secondo gli intendimenti delle Federazioni  di categoria della dirigenza, dovrà essere  indirizzata a rafforzare il modello di partecipazione e condivisione e costituire un innovativo punto di incontro tra Amministrazione ed OO.SS.

Protocollo di intesa Cgil Fp, Cisl Fp – Dirigenza ,Uil Pa – Dirigenza

Linee guida per la stipula dei CCNL integrativi della Dirigenza dell’Area 1 (Ministeri)

(a seguito della sottoscrizione del CCNL della Dirigenza dell’Area 1, quadriennio 2002-2005, del 21.4.2006) 
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1.  Il quadro di riferimento del protocollo d’intesa. 

 Il Contratto collettivo nazionale di lavoro della Dirigenza dell’Area I (Ministeri), quadriennio normativo 2002/2005, sottoscritto il 21 aprile 2006, ha sostanzialmente corrisposto ai seguenti due obiettivi che si erano posti le scriventi Organizzazioni sindacali all’inizio della trattativa:

· mantenere l’impianto ed il sistema del CCNL precedente, quadriennio 1998-2001, e migliorarlo negli istituti che hanno registrato una difficoltà di applicazione o funzionamento;

· tutelare il rango della dirigenza, secondo quanto previsto dai principi dell’ordinamento e in particolare dalle disposizioni costituzionali in materia, rinforzando ed integrando una serie di garanzie e di facoltà connesse strettamente con i doveri di imparzialità e di continuità nell’attività di gestione che il dirigente deve assicurare al Paese, svincolandolo il più possibile il dirigente dalle interferenze e condizionamento che, in modo diretto o indiretto, ne sviliscono il ruolo e la dignità (cfr. art. 20, comma 9, CCNL 2002-2005).

La conferma del sistema contrattuale pregresso unitamente all’introduzione di sensibili miglioramenti in vari istituti, sia sul piano delle garanzie che sui meccanismi di funzionamento, rende opportuna una riflessione sulle possibili applicazioni nelle singole amministrazioni. 

Tale approfondimento si rende, altresì, necessario anche affinché tali norme siano effettivamente applicate, all’interno dei Ministeri, in modo omogeneo sul piano del rispetto di tutti i diritti previsti a favore dei dirigenti nonché dell’applicazione corretta degli istituti che assicurano l’efficace ed effettivo funzionamento della funzione dirigenziale.

E’ un lavoro che richiede una grande collaborazione innanzitutto fra le Organizzazioni sindacali ed i responsabili sindacali di Ministero proprio al fine di rendere effettivamente applicabili tali disposizioni, in modo maturo e completo, evitando impianti normativi e/o contrattuali che in sede di amministrazione disconoscono o limitano i diritti ottenuti in sede nazionale.

Non si tratta, ovviamente, di negare il ruolo e l’importanza che il contratto integrativo rappresenta ma, essenzialmente, tramite la definizione di modelli, l’individuazione di argini e strumenti specifici per i titolari della contrattazione integrativa stessa.

In tale quadro, appare parimenti necessario che - oltre alla predetta definizione di strumenti negoziali dedicati - i Dirigenti delle singole amministrazioni assumano maggiore coscienza dell’importanza del percorso negoziale interno alla propria amministrazione, collaborando attivamente con i propri rappresentanti.

2. Il sistema delle relazioni sindacali: necessità di manutenzione.

Gli istituti delle relazioni sindacali nel nuovo CCNL sono sostanzialmente confermati rispetto al precedente impianto. In particolare: l’informazione si arricchisce della materia relativa alle procedure per il conferimento degli incarichi dirigenziali, prima limitata ai soli criteri generali (art. 6, comma 4); in materia di concertazione, si riconosce il diritto anche di un solo soggetto sindacale di attivare la relativa richiesta (art. 7, comma 2); nell’ambito delle forme di partecipazione, viene istituito un Comitato paritetico in materia di formazione (art. 9, coma 2).

Non ostante la chiarezza delle disposizioni contrattuali, appare necessario porre e proporre nelle singole amministrazioni, in modo deciso ed omogeneo, un tenore di relazioni sindacali di maggiore efficacia per quanto riguarda la dirigenza sia di prima che di seconda fascia.

Tale esigenza discende, infatti, dal fatto che in alcune amministrazioni non sono stati attivati, tramite disposizioni di normazione secondaria, alcuni importanti istituti della dirigenza (in particolare: diritto all’incarico dirigenziale, criteri di conferimento degli incarichi, sistema di valutazione). In altre amministrazioni, tali impianti, anche grazie all’iniziativa e collaborazione tecnica di queste Organizzazioni sindacali, sono stati definiti e registrati dagli organi di controllo ma sovente non applicati.

Altro aspetto importante è la trattazione, nell’ambito delle relazioni sindacali, delle questioni che riguardano la dirigenza di prima fascia. In tutte le sedi di contrattazione integrativa si è, infatti, ingenerata la convinzione, sia da parte della delegazione pubblica che dei rappresentanti interni, che tale livello della dirigenza non sia oggetto di relazioni sindacali e/o di contrattazione integrativa.

Invero, il CCNL pregresso e quello vigente non prevede ciò, salvo che per limitatissimi aspetti. Di fatto, anche la Corte dei Conti ha evidenziato, sia pure riguardo ad alcuni istituti previsti dallo stesso CCNL, l’obbligo di adottarli nei confronti dell’intera categoria dirigenziale
.


Un rinnovato approccio delle Organizzazioni sindacali alle relazioni sindacali può evitare, come pressoché avvenuto nel precedente quadriennio di gestione negoziale integrativa, l’abbandono di una categoria di personale, sia pure dirigenziale di vertice, alle decisioni ed ai comportamenti amministrativi unilateralmente assunti dagli organi di indirizzo politico.

3. Strumenti di contrattazione integrativa.

La materia della contrattazione integrativa di Ministero prevede le seguenti voci:

	Materie di contrattazione integrativa
	Osservazioni

	· individuazione delle posizioni dirigenziali i cui titolari devono essere esonerati dallo sciopero, ai sensi della legge n. 146 del 1990 e successive modifiche ed integrazioni, secondo quanto previsto dalle norme di garanzia dei servizi pubblici essenziali dei relativi CCNL (art. 4, comma 1, lett. A, CCNL 2002-2005)
	Si tratta di un accordo che che viene definito una tantum, fino a modifiche organizzative che ne richiedano la modifica. Accordo in gran parte non negoziato per ciò che riguarda la dirigenza.

	· criteri generali per:
1. la verifica della sussistenza delle condizioni per l'acquisizione delle risorse finanziarie da destinare all'ulteriore potenziamento dei fondi;

2. attuazione della disciplina concernente la retribuzione direttamente collegata ai risultati, al raggiungimento degli obiettivi assegnati nonché alla realizzazione di specifici progetti;

3. le modalità di determinazione della retribuzione direttamente collegata ai risultati, al raggiungimento degli obiettivi assegnati nonché alla realizzazione di specifici progetti. 
(art. 4, comma 1, lett. b, CCNL 2002-2005)
	     Tali voci di contrattazione dovrebbero riguardare CCNL con cadenza annuale, proprio perché riguardanti la retribuzione di risultato maturata nell’esercizio precedente e condizionata dalla valutazione dei risultati, da pagare nell’esercizio finanziario successivo.

      Il punto 1 riguarda essenzialmente voci variabili (quali economie di gestione o percentuale su incarichi aggiuntivi) da destinare al fondo della dirigenza di I e di II fascia, da accertare annualmente ovvero risorse aggiuntive provenienti da conferimenti straordinari. Il punto 2 riguarda la disciplina in generale (il meccanismo) riguardante la retribuzione di risultato. Il punto 3 riguarda, infine, gli importi da versare in rapporto alle performance dirigenziali.

· Va al riguardo considerata la limitazione  delle  risorse  dei  fondi destinati alla contrattazione prevista dall’art. 1, comma 189, della legge finanziaria 2006 
.

	· C) attuazione delle pari opportunità, con le procedure indicate dall'art. 10 (Comitato delle pari opportunità) anche per le finalità della legge 10 aprile 1991, n. 125;

 (art. 4, comma 1, lett. c, CCNL 2002-2005)
	Negoziazione ma praticata, in particolare nella sua portata essenziale, cioè collegata alle progressioni di carriera (in particolare dalla II alla I fascia) e che dovrebbe portare a definire, per essere effettiva, le cosiddette quote rosa

	· D) implicazioni derivanti dagli effetti delle innovazioni organizzative, tecnologiche e dei processi di esternalizzazione, disattivazione o riqualificazione e riconversione dei servizi sulla qualità del lavoro, sulla professionalità e mobilità dei dirigenti;

(art. 4, comma 1, lett. d, CCNL 2002-2005)
	Materia presente , come le altre, già nel precedente contratto e mai attivata. 

	· E) linee generali per la realizzazione di programmi di formazione e aggiornamento;

(art. 4, comma 1, lett. E, CCNL 2002-2005)
	

	· Determinazione della percentuale (tra il 50% e il 66%) del compenso degli incarichi aggiuntivi da corrispondere al dirigente titolare dell’incarico stesso
(art. 60, comma 2, CCNL 2002-2005)
	

	· Criteri di mobilità in caso di passaggio diretto ad altre amministrazioni dei dirigenti in eccedenza

(art. 4, comma 1, lett. d, CCNL 2002-2005)
	Nuova fattispecie di contrattazione integrativa

	Contrattazione integrativa riguardante  anche la retribuzione di posizione parte variabile con risorse del fondo disponibili a consuntivo;

(art. 4, comma 1, lett. d, CCNL 2002-2005)
	Fattispecie di contrattazione integrativa molto utilizzata nel precedente quadriennio. Si riporta di seguito il comma che la prevede: “Le risorse destinate al finanziamento della retribuzione di posizione devono essere integralmente utilizzate. Eventuali risorse che a consuntivo risultassero ancora disponibili sono utilizzate per la retribuzione di posizione e risultato secondo i criteri stabiliti in sede di contrattazione integrativa”;

	· Contrattazione integrativa diretta a definire le percentuali dal 15% al 25% del valore economico della retribuzione di posizione prevista per l'incarico del dirigente sostituito (interim);

(art. 61, comma 4, CCNL 2002-2005)
	

	Contrattazione integrativa riguardante la definizione dei criteri e termini di determinazione degli effetti economici (a tutela del diritto all’incarico) in caso di indisponibilità di posizioni dirigenziali di pari fascia;

(art. 62, comma 2, CCNL 2002-2005)
	Nuova forma di contrattazione integrativa importantissima in quanto posta a garanzia del diritto all’incarico.

	· Contrattazione integrativa diretta ad individuare i criteri per la definizione di speciali compensi nell'ambito delle risorse destinate alla retribuzione di risultato, in caso di invenzione prodotta nell’ambito dell'attività istituzionale dell'amministrazione;

(art. 68, comma 2, CCNL 2002-2005)
	

	· Contrattazione riguardante le unità di personale da assumere a tempo determinato

    (combinato disposto art. 36 del dl.vo 30 marzo 2001, n. 165, e art. 10, comma 7, dl.vo 6 settembre 2001, n. 368).
	Mai attuata. Darebbe buoni spunti riguardo al conferimento degli incarichi dirigenziali ad esperti esterni, con i limiti percentuali dell’art. 19 del dl.vo n. 165 del 2001 e che la Corte dei Conti considera siano da conferire solo se non vi sono risorse dirigenziali interne.


4. Criteri di conferimento dell’incarico dirigenziale

La disciplina del rapporto di lavoro dirigenziale - nei suoi aspetti qualificanti quali il conferimento degli incarichi dirigenziali (assegnati tenendo conto, tra l'altro, delle attitudini e delle capacità professionali del dirigente) e la loro eventuale revoca (per responsabilità dirigenziale) nonché la procedimentalizzazione dell'accertamento di tale responsabilità (artt. 19, 21 e 22 del d.lgs. n. 165 del 2001) – è connotata da specifiche garanzie, mirate a presidiare il rapporto di impiego dei dirigenti, la cui stabilità non implica necessariamente anche stabilità dell'incarico (cfr. il principio di rotazione), che, proprio al fine di assicurare il buon andamento e l'efficienza dell'amministrazione pubblica, può essere soggetto alla verifica dell'azione svolta e dei risultati perseguiti (così, Corte costituzionale, ordinanza n. 11 del 2002).

Parte della dottrina e della prassi amministrativa, evidenziano che il conferimento degli incarichi dirigenziali sarebbe regolato da un rapporto fiduciario (politico e/o personale) tra il soggetto che nomina ed il dirigente. In realtà, l’applicazione di tale assunto si pone in contraddizione con i principi costituzionali di imparzialità e buon andamento nonché ai principi stabiliti dal decreto legislativo n. 165 del 2001 in quanto crea oggettivamente una subordinazione del dirigente a chi lo ha nominato. La Corte costituzionale (sent. 313/1996) ha, invece, incentrato il rapporto dirigenziale nella valutazione dell’idoneità professionale del dirigente, secondo criteri e procedure di carattere oggettivo, e non un generico principio di fiducia
;

Tale indirizzo appare omogeneo con l’orientamento assunto da tempo dalla giurisprudenza amministrativa. Si richiama, al riguardo, il Consiglio di Stato che, già con la sentenza n. 330 del 1983, fondava la nomina e la responsabilità dirigenziale sul rapporto di fiducia professionale che intercorre tra autorità di governo e dirigente
;

Tale orientamento è stato, da ultimo, egregiamente definito dalla giurisprudenza univoca dei Tar secondo cui “il conferimento di funzioni dirigenziali, essendo strettamente legato ai principi costituzionali di imparzialità e buon andamento, presuppone – salvo che per gli organi costituzionali dello Stato - la valutazione dell’idoneità tecnica dei dirigenti interessati a perseguire gli obiettivi posti dal potere esecutivo” 
; 

Lo stesso organo giudiziale ha confermato tale assunto anche nei confronti dei capi dipartimento
.

Tenuto conto di quanto sopra evidenziato, vanno ribaditi in modo testuale i criteri di cui all’art. 20 del CCNL della Dirigenza Area 1 - quadriennio 2002-2005, che non appaiono suscettibili di integrazioni e modifiche in sede di provvedimenti ministeriali di applicazione, in virtù dell’interpretazione autentica contenuta in specifica dichiarazione congiunta del medesimo contratto. 

La regolamentazione della procedura per il conferimento degli incarichi, di competenza delle singole amministrazioni dovrebbe, quindi, prevedere i seguenti elementi:

· Oggetto del provvedimento è il conferimento degli incarichi di funzione dirigenziale di prima e di seconda fascia (cfr. Corte dei conti
);

· Previsione di criteri di conferimento degli incarichi a dirigenti di nuova nomina che devono tener anche della posizione occupata nella relativa graduatoria di merito;

· Il conferimento di nuovi incarichi ai sensi dell’art. 19, commi 5-bis e 6, del decreto legislativo n. 165 del 2001, viene effettuato previa verifica, mediante interpello, dell’insussistenza o indisponibilità di professionalità interne;

· Istituzione di una banca dati informatizzata del personale dirigenziale presso cui sono memorizzati i dati curriculari, i dati relativi agli incarichi conferiti (ivi compresi gli incarichi aggiuntivi), nonché i dati relativi alla valutazione del risultato effettuata ai sensi del citato CCNL. La banca dati è regolamentata conformemente alle disposizioni di cui al decreto legislativo 30 giugno 2003, n. 196, in materia di protezione dei dati personali:

· La pubblicità e l’aggiornamento dei posti conferiti e di quelli vacanti avviene mediante specifica lettera circolare, da inviare a tutti i dirigenti almeno ogni sei mesi, nonché tramite la pubblicazione di tali dati nel sito internet dell’Amministrazione;

· Previsione della presentazione di domande da parte dei dirigenti interessati per il conferimento di incarichi presso gli uffici vacanti;

· Previsione di un organismo interno incaricato, in applicazione dei principi costituzionali di imparzialità e buon andamento e della giurisprudenza amministrativa, di effettuare la valutazione della idoneità tecnica del dirigente all’incarico da lui richiesto nonché della comparazione in caso di più dirigenti aspiranti alla medesima posizione;

· Previsione di un adeguato processo di negoziazione fra soggetto che designa o conferisce l’incarico e dirigente diretto a definire consensualmente gli obiettivi strategici ed operativi nonché le risorse professionali, strumentali e finanziarie da attribuire
;

· Previsione espressa della rinnovabilità dell’incarico salvo valutazione negativa
;

· Previsione dell’applicazione di criteri analoghi a quelli di cui all’art. 20 anche agli incarichi aggiuntivi;

5. Criteri di conferimento degli incarichi aggiuntici


Anche per tale materia diviene obbligatoria la predisposizione di un regime di regole, la cui essenza si caratterizza per due principi fondamentali: la preferenza delle professionalità interne rispetto a consulenti o esperti esterni ovvero pensionati ex dirigenti; applicazione delle medesime regole generali relative al conferimento degli incarichi dirigenziali.

6.  Sistemi di valutazione della dirigenza 

Novità anche in tale materia, che mantenendo tutte le garanzie prima previste, migliorano l’impianto della disposizione, introducendo fra l’altro il concetto dell’autovalutazione, della obbligatorietà della motivazione, della piena partecipazione del valutato al procedimento, dell’obbligo del contraddittorio, di due istanze di valutazione.

Il concetto di valutazione dell’attività di gestione, come ipotesi speciale di responsabilità della dirigenza pubblica, ha radici non recenti. Già l’art. 19 del D.P.R.  30 giugno 1972, n. 748
 aveva posto una prima regolamentazione della valutazione della responsabilità per l'esercizio delle funzioni dirigenziali ancorandola ai principi costituzionali di imparzialità e buon andamento nonché alle direttive dell’Autorità politica.

Successivamente, l’art. 4 del D.P.R. 5 dicembre 1987, n. 551
 ha esteso tale disciplina, adattandola, anche alla dirigenza degli enti parastatali. Infine, anche l’esigenza di trovare strumenti, indicatori e riscontri di natura oggettiva era stata già sentita dal Legislatore che, con l’'articolo 6 della legge 24 dicembre 1993, n. 537
, così come modificato dall’art. 44 della legge 23 dicembre 1994, n. 724, ha infine tentato di agganciare la verifica dell’economicità della gestione della dirigenza prevedendone la verifica tramite indagini Istat sui prezzi medi di mercato. Tuttavia, tali precedenti normativi e le conseguenti misurate esperienze applicative non sembra abbiano raggiunto la dignità di un precedente importante.
Il sistema di valutazione della dirigenza pubblica è, attualmente, disciplinato dalle seguenti disposizioni e connessi principi:

· l’art. 4 del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165
, che – nel distinguere le funzioni di indirizzo politico-amministrativo da quelle della gestione amministrativa – prevede, al comma 1, la verifica della  rispondenza  dei  risultati dell'attività   amministrativa   e  della  gestione  agli  indirizzi impartiti nonché, al comma 2, la responsabilità dei dirigenti dell'attività' amministrativa, della gestione e dei relativi risultati;

· art. 21 del decreto legislativo n. 165 del 2001
 che configura le ipotesi di  responsabilità dirigenziale in caso di risultati  negativi  dell'attività  amministrativa e della gestione  o di  mancato raggiungimento degli obiettivi, valutati con i sistemi  e  le  garanzie previste dalle norme vigenti;

· art. 17 della legge 15 marzo 1997, n. 59
, che dispone l’istituzione di sistemi per la valutazione, sulla base di parametri oggettivi, dei risultati dell'attività amministrativa e dei servizi pubblici;

· artt. 1 e 5 del decreto legislativo 30 luglio 1999, n. 286
, ove è previsto che le pubbliche amministrazioni, sulla base anche dei risultati del controllo di gestione, valutino, in coerenza a quanto stabilito al riguardo dai contratti collettivi nazionali di lavoro, le prestazioni dei propri dirigenti, nonché i comportamenti relativi allo sviluppo delle risorse professionali, umane e organizzative ad essi assegnate (c.d. competenze organizzative);

· art. 35 del CCNL della dirigenza dell’Area 1 - quadriennio 1998-2001
, che dispone che le Amministrazioni, in relazione anche a quanto previsto dall'art. 1 del decreto legislativo n. 286 del 1999, definiscano - privilegiando, nella misura massima possibile, l'utilizzazione di dati oggettivi - meccanismi e strumenti di monitoraggio e valutazione dei costi, dei rendimenti e dei risultati dell'attività svolta dai dirigenti, in relazione ai programmi e obiettivi da perseguire correlati alle risorse umane, finanziarie e strumentali effettivamente rese disponibili.

Invero, tali disposizioni normative e contrattuali appaiono perfette nella stesura nonché nella perfetta armonizzazione in cui naturalmente si pongono nelle rispettive relazioni di produzione normativa e fattuale. Tuttavia qualcosa non ha funzionato: lo dimostra il fatto che l’argomento non ha raggiunto ancora sue esperienze applicative sufficientemente mature e ne stiamo ancora parlando. Ciò è dimostrato, inoltre, dalle posizioni assunte dalla Presidenza del Consiglio dei Ministri al riguardo, ed in particolare:

· dalla direttiva del Presidente del Consiglio dei Ministri del 15 novembre 2001
, sull’attività amministrativa e sulla gestione per l’anno 2002, ove si ribadisce la richiesta dell’attivazione di sistemi di valutazione della dirigenza;

· dalla direttiva del Presidente del Consiglio dei Ministri del 8 novembre 2002
, sull’attività amministrativa e sulla gestione per l’anno 2003, ove si prevede il completamento della progettazione dei sistemi di valutazione nonché l’attivazione di una prima loro sperimentazione;

· dalle indagini conoscitive intraprese che sono state pubblicate dalla Presidenza del Consiglio dei Ministri stessa nei Quaderni riguardati “La valutazione dei dirigenti nelle amministrazioni centrali dello Stato” ove testualmente si afferma che “le disposizioni di legge e le norme contrattuali hanno purtroppo preceduto, e non accompagnato, l'evoluzione della cultura in tema di gestione per obiettivi e di valutazione delle prestazioni, col risultato di uno scollamento profondo tra regole scritte e pratica gestionale”
.  Lo stesso rapporto insiste, evidenziando che “Il Comitato (tecnico scientifico, n.d.r.) ha potuto constatare che, malgrado apprezzabili iniziative di approfondimento …. nemmeno gli “addetti ai lavori” dei Ministeri hanno una visione organica della situazione. E non avendola, rischiano di sprecare tempo e risorse preziose, invece di capitalizzare le varie esperienze e di affinare metodologie e logiche comuni”.

La dottrina e la giurisprudenza, in questa materia, hanno offerto un contributo importante solo in termini di principi e di regole del processo valutativo ma non anche nell’individuazione di concrete possibili soluzioni per risolvere il problema.

Di fatto, anche noi – che abbiamo promosso e pratichiamo spesso i tavoli tecnici costituiti in vari Ministeri ed enti pubblici per la manutenzione del sistema di valutazione – registriamo una complessità della materia e conseguentemente una difficoltà ad assumere categorie concettuali e tecnico-scientifiche adeguate a promuovere l’istituto. In ogni caso, appare dovere primario necessario conoscere del problema.

Novità anche in tale materia, che mantenendo tutte le garanzie prima previste, migliorano l’impianto della disposizione (art. 21) introducendo fr

7. Garanzie in materia di recesso dell’amministrazione

  Importante è il comma 10 dell’art. 21 che prevede che le procedure ed i principi sulla valutazione della dirigenza, si applicano a tutti i tipi di responsabilità previsti dal decreto legislativo n. 165 del 2001. Se si considera, infatti, che l’art. 2, comma 2, del citato decreto prevede che si applichino ai rapporti di lavoro presso pubbliche amministrazioni le disposizioni “del capo I, titolo II, del libro V del codice civile”, ove è contenuto anche l’art. 2119 (recesso per giusta causa), è evidente che al licenziamento per giusta causa (previsto dall’art. 41 del CCNL) si applicano le procedure e le garanzie del sistema di valutazione. Se si collega poi tale norma con: l’art. 41, comma 5, che prevede che “l’annullamento delle procedure di accertamento della responsabilità fa venir meno il recesso”; l’art. 43, comma 2, che prevede, a seguito di recesso dell’amministrazione,  la possibilità di riassunzione del dirigente interessato nell’ambito della conciliazione preventiva; infine, la dichiarazione congiunta n. 5 dalla quale traspare l’ammissione anche dell’Aran che la materia del recesso dell’amministrazione necessità di “ulteriori approfondimento”; si deve convenire e concludere che, nell’ordinamento della dirigenza statale, vi sia una norma, sia pure composta dal coordinamento di più disposizioni, che costituisce il diritto del dirigente alla reintegrazione in caso di licenziamento illegittimo illecito dell’amministrazione. Ciò assume importanza a fronte di tutti i proclami affermati da più parti del diritto del dirigente licenziato, ancorché ingiustamente, al solo indennizzo economico.


Va ribadito che il problema è complesso e non di facile soluzione fino a che le Amministrazioni non disporranno di efficaci sistemi di controllo di gestione, proprio perché gli stessi rappresentano il motore principale dei sistemi di valutazione. In altri termini, se si varano generici sistemi di valutazione fondati su sistemi di gestione che si limitano solo ad alcuni indicatori, l’eventuale amministrazione che adotta ciò può giustificare se stessa ma non avrà riscontro in termini di efficacia e qualità dei processi di competenza e di sviluppo della maturità professionale della propria dirigenza. Tuttavia, la soluzione relativa ai controlli di gestione non è dietro l’angolo, anche perché implica la totale informatizzazione dei processi e, quindi, investimenti finanziari specifici e di notevole entità.


Che fare? 

L’unica possibilità - per adottare, in tempi brevi, sistemi di valutazione minimamente efficaci e giusti – sembrerebbe quella di tendere verso un prodotto di transizione (in attesa di veri controlli di gestione) che consenta la valutazione effettiva ma anche l’ancoraggio della stessa a parametri obiettivi, come vuole la legge. Tale prodotto, entrando nello specifico tecnico, dovrebbe orientarsi verso i seguenti caratteri:

· 
L’ambito della valutazione, come previsto dalla legge, è il risultato, cioè il grado di raggiungimento degli obiettivi, nonché la qualità della prestazione, che le disposizioni vigenti definiscono “competenze o comportamenti organizzativi” e altri commentatori individuano impropriamente nella c.d. “attitudine manageriale” che invece rileva nel momento del conferimento dell’incarico, nel quale l’autorità che nomina o conferisce deve  valutare l’idoneità professionale del dirigente allo specifico incarico professionale. Il risultato  è misurabile con un riscontro quantitativo dei processi attuati ovvero degli atti o servizi prodotti. Il parametro quantitativo iniziale è facilmente riscontrabile nei risultato del precedente esercizio finanziario da modulare in crescita con la determinazione di un risultato atteso, in termini di incremento di produttività, che rappresenta il valore aggiunto che l’istituto può offrire al sistema ordinamentale pubblico. La qualità della prestazione va, invece, apprezzata – in osservanza delle disposizioni legislative e contrattuali vigenti – con indicati basati su parametri obiettivi; operazione che ha i massimi insuccessi, limitandosi ad adottare generiche espressioni che estendono il grado di discrezionalità del valutatore nonché la disomogeneità delle valutazioni stesse. Lo stesso strumento dell’indagine sulla qualità della prestazione è utile per valutare gli obiettivi strategici o operativi nuovi cioè che non hanno un riscontro quantitativo precedente.

· Ovviamente, rimane da individuare il giusto mix fra le due componenti della valutazione che sembrerebbe giusto rinviare alle singole amministrazioni in relazione alla tipologia di funzioni svolte. Si indicano di seguito le medie rilevate in alcune amministrazioni.
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· Gli obiettivi valutati non devono essere solo quelli strategici o operativi ma anche quelli ordinari che consistono nelle funzioni istituzionali della singola amministrazione e che rappresentano la missione principale nei confronti dell’utenza dell’amministrazione stessa. Se non si valuta il dirigente anche nell’attività istituzionale si innesca un processo di attenzione dei dirigenti stessi verso gli obiettivi straordinari ed una disaffezione per quelle attività dirette a fornire servizi agli utenti (esterni ed interni), sopravvalutando le attività dirigenziali legate ad attività di progettazione futura e svalutando ingiustamente quelle dirette a fornire la concreta risposta al cittadino.

Il sistema di valutazione dell’attività della dirigenza di 1^ e 2^ fascia dell’Area 1 (Ministeri) dovrebbe osservare, quindi, le seguenti caratteristiche:

· all'inizio dell'esercizio finanziario, il valutatore e il valutato negoziano gli obiettivi, il loro peso, i parametri, gli indicatori e i tempi di esecuzione; il numero degli obiettivi negoziabili ed assegnabili non può essere inferiore a due e superiore a cinque (tra strategici, operativi e istituzionali);

· gli obiettivi devono essere concreti, raggiungibili, coerenti con l'atto di incarico e proporzionati con le risorse umane e strumentali assegnate;

· gli obiettivi, dopo la negoziazione, devono essere assegnati in forma scritta;

· obiettivi aggiunti in corso d'anno devono essere assegnati, previa negoziazione, sempre in forma scritta: il nuovo atto di assegnazione deve contenere un'adeguata  rettifica dei pesi, dei parametri, degli  indicatori e dei tempi e l'eventuale riduzione del numero degli obiettivi precedentemente assegnati, sempre entro il numero massimo di cinque;

· ogni valutato deve avere la possibilità di raggiungere il punteggio massimo, indipendentemente dal numero e dalla tipologia degli obbiettivi assegnati;

· si deve prevedere una verifica generalizzata a metà dell'esercizio finanziario (giugno/luglio) che può comportare la revisione delle risorse, la rimodulazione negoziata degli obiettivi, dei parametri, degli indicatori e dei tempi di esecuzione precedentemente negoziati;

· al sopravvenire di eventi imprevisti e imprevedibili (quali, ad esempio: malattie del dirigente, incremento del tasso di morbilità del personale, riduzione della quantità del personale assegnato, ecc.) che lascino ragionevolmente ritenere che gli obiettivi non saranno raggiunti, il valutato (ma anche il  valutatore)  può chiedere che si proceda ad una verifica straordinaria agli stessi fini di quella di metà esercizio; la richiesta non può essere rifiutata o rimanere inevasa;

· l'autovalutazione del dirigente (sia a metà che a fine anno) quale elemento della valutazione;

· il provvedimento amministrativo che avrà recepito il "sistema" validato dalla concertazione con le OO.SS. dovrà essere adeguatamente e tempestivamente pubblicizzato a tutti i dirigenti sia valutati che valutatori;

· la circolare divulgativa - della quale sarà data informazione preventiva alle OO.SS. - conterrà indicazioni  precise e idonee ad evitare che, nell'applicazione, si generino avvilenti appiattimenti, proiezioni illogiche verso l'eccellenza di interi gruppi, diffuso miglior esito di una tipologia di funzione (es.: line/staff) o di struttura (es.: centro/periferia);

· va previsto, oltre ad un periodo di sperimentazione, anche un tavolo congiunto tra Amministrazione e OO.SS. per la verifica degli esiti dell'applicazione del sistema e per le rettifiche che si rendessero eventualmente necessarie prima della sua messa a regime.

Roma,  20 settembre 2006

	Il Responsabile sindacale

Cgil Fp

Alfredo Garzi
	Il Responsabile Settore Dirigenza - Cisl Fps

Eugenio Minici
	Il Coordinatore generale

Uil - P.A. dirigenti

Mauro Nesta


Strumento n. 1:
  Piattaforma Del Contratto Collettivo Integrativo   

Piattaforma Del Contratto Collettivo Integrativo
Le scriventi OO.SS. rappresentative e firmatarie del CCNL relativo al personale dirigente dell’Area 1 per il quadriennio normativo 2002-2005 e biennio economico 2002-2003 e 2002/2005,   presentano  e notificano, secondo le disposizioni vigenti, all’Amministrazione in indirizzo la seguente piattaforma relativa alla stipula del contratto collettivo integrativo relativo a tutti gli istituti contrattuali previsti dal succitato  CCNL.

Le OO.SS.  si riservano  di presentare, anche in seguito, eventuali integrazioni alla presente piattaforma che si rendessero necessarie nel corso della trattativa. 

1. Premessa

· La Dirigenza, di prima e di seconda fascia, al centro ed in periferia svolge un ruolo fondamentale di interprete del cambiamento all’interno della P.A.

· In tale ruolo, senza il quale non sarà possibile alcun cambiamento della P.A. , il Dirigente deve essere messo in condizione di condividere e negoziare effettivamente gli obiettivi, le risorse umane e strumentali per il loro raggiungimento, di disporre senza interferenze dall’alto di concrete leve per la gestione del proprio personale al fine di sostenerne e svilupparne le capacità professionali, nel rispetto delle regole che presiedono alle relazioni sindacali.

· In questa ottica,è necessario ed urgente riavviare una fase contrattuale complessiva di confronto, superando le precedenti contestate logiche di incontri su singole materie contrattuali che hanno fatto perdere quella visione d’insieme che è invece indispensabile nell’attuale contesto.

· tale proposito si ribadisce, per quanto riguarda la Dirigenza  il diritto alla contrattazione secondo la normativa vigente evitando scelte unilaterali come avvenuto nel passato ed in più occasioni.

· Si ritiene pertanto fondamentale attivare in tempi brevi un organico sistema di relazioni sindacali, nel rispetto dei reciproci ruoli e responsabilità e secondo le forme previste dagli artt. 4 e segg. del CCNL, in particolare sulle materie di seguito elencate.

2. Materie oggetto del contratto collettivo integrativo 

Le scriventi OO.SS.  ritengono  necessario che l’Amministrazione  prima dell’inizio della trattativa per la stipula del contratto collettivo integrativo  fornisca preventivamente un’informativa sull’entità e natura delle risorse disponibili da utilizzare per la suddetta stipula derivanti dai fondi di cui agli artt.  51 e 58 - primo biennio e dai fondi di cui agli artt. 4 e 7- secondo biennio del CCNL vigente.  
La contrattazione integrativa si svolge, nel rispetto dei tempi previsti, sulle seguenti materie:

· individuazione delle posizioni dirigenziali i cui titolari devono essere esonerati dallo sciopero, ai sensi della legge n. 146 del 1990 e successive modifiche ed integrazioni, secondo quanto previsto  dalle norme di garanzia dei servizi pubblici essenziali dei relativi CCNL;

· criteri generali per:

· la verifica della sussistenza delle condizioni per l’acquisizione delle risorse finanziarie da destinare all’ulteriore  potenziamento dei fondi;

· attuazione della disciplina concernente la retribuzione direttamente collegata ai risultati, al raggiungimento degli obiettivi assegnati nonché alla realizzazione di specifici progetti;

· le modalità di determinazione della retribuzione direttamente collegata ai risultati, al raggiungimento degli obiettivi assegnati nonché alla realizzazione di specifici progetti;

· attuazione delle pari opportunità, con le procedure indicate dall’art. 10 (Comitato delle pari opportunità) anche    per le finalità della legge 10 aprile 1991, n. 125;

· implicazioni derivanti dagli effetti delle innovazioni organizzative,tecnologiche  dei processi di esternalizzazione, disattivazione o riqualificazione e riconversione dei servizi sulla qualità del lavoro,  sulla professionalità e mobilità dei dirigenti;

· linee generali per la realizzazione di programmi di formazione e aggiornamento;

· graduazione delle posizioni dirigenziali, correlate alle funzioni e alle connesse responsabilità ai  fini della retribuzione  di posizione dei dirigenti;

· sistemi di valutazione dell’attività dei dirigenti;

· tutela in materia di igiene, ambiente, sicurezza e prevenzione nei luoghi di lavoro;

· condizioni, requisiti e limiti per il ricorso alla risoluzione consensuale;

· copertura assicurativa.

3. Proposte delle organizzazioni sindacali  sulle materie oggetto del contratto collettivo integrativo.

· individuazione delle posizioni dirigenziali i cui titolari devono essere esonerati dallo sciopero, ai sensi della legge 146 del 1990, secondo quanto previsto dall'accordo sulle norme di garanzia dei servizi pubblici essenziali relativi all'area dirigenziale 

Le scriventi OO.SS. ritengono che in caso di sciopero le strutture organizzative dell’amministrazione, nel rispetto della normativa vigente in materia,devono assicurare l’espletamento dei servizi e delle emergenze individuati di concerto dalle parti (amministrazione ed OO.SS.) 

L’espletamento dei servizi e delle emergenze verrà assicurato da un contingente di dirigenti  esonerati dallo sciopero che non deve essere comunque superiore a quello previsto ordinariamente in servizio di pronta disponibilità nei giorni festivi e nelle ore notturne dei giorni feriali

· criteri generali per:

· la verifica della sussistenza delle condizioni per l’acquisizione delle risorse finanziarie da     destinare all’ulteriore  potenziamento dei fondi;

· Attuazione dell'art. 43 legge 449/1997;

L’art. 43 della legge 449\97 dà facoltà alle amministrazioni di stipulare con soggetti pubblici o privati convenzioni, contratti di sponsorizzazione ed accordi di collaborazione.E’ indispensabile che l’Amministrazione si attivi in tal senso e  comunichi preventivamente alle OO.S. l’ammontare delle somme introitate a seguito dell’applicazione dell’art. 43 della legge 449\97 e l’entità della quota spettante alla dirigenza da versare sul fondo posizione-risultato  al fine di pervenire nel contratto integrativo alla definizione dei criteri per la sua ripartizione  tra i dirigenti interessati.

In base ai processi di ristrutturazione in atto che comporteranno un ampliamento delle competenze ed un incremento del grado di responsabilità e di capacità gestionale delle dirigenza è necessario incrementare le risorse previste per il fondo di posizione e risultato.

Le parti concordano che qualora le Amministrazioni dovessero ricoprire con personale assunto a tempo indeterminato posti dirigenziali coperti ad interim  o con  personale esterno l’importo del fondo sarà integrato con una somma pari a quella determinata quale retribuzione di posizione e risultato per  tali posti.

Le scriventi OO.SS. sono altresì  favorevoli a far confluire nel fondo eventuali risparmi accertati a consuntivo nella gestione dei capitoli di spesa.

Esprimono, inoltre, parere favorevole alla previsione di una destinazione di eventuali maggiori risorse, in via prevalente, per incrementare le risorse disponibili da utilizzare per l’erogazione della retribuzione di posizione parte variabile.

La misura degli incrementi del fondo,come previsto contrattualmente,sarà definita d’intesa tra Amministrazione ed OO.SS. 

· attuazione della disciplina concernente la retribuzione direttamente collegata ai risultati, al raggiungimento degli obiettivi assegnati nonché alla realizzazione di specifici progetti e modalità di determinazione della retribuzione direttamente collegata ai risultati, al raggiungimento degli obiettivi assegnati nonché alla realizzazione di specifici progetti;

 Gli importi della retribuzione di risultato vengono determinati in sede di contrattazione integrativa  nazionale di amministrazione.

    Ove non siano stati assunti i provvedimenti contemplati all’art. 21 del d.lgs 165/2001 a ciascun dirigente  è corrisposta, nei limiti delle risorse disponibili, una retribuzione annua di risultato nella misura di cui all’art. 57 del C.C.N.L.ed in base agli esiti della valutazione del dirigente, come previsti dal sistema di valutazione .

·    attuazione delle pari opportunità, con le procedure indicate dall’art. 10 (Comitato delle pari opportunità) anche    per le finalità della legge 10 aprile 1991, n. 125;

 Le scriventi  OO.SS. ritingono necessario istituire presso tutte le amministrazioni comitati per le pari opportunità  distinti per l’area dirigenza aventi i seguenti compiti: 

a)  raccolta dei dati relativi alle materie di propria competenza, che l'amministrazione è tenuta a fornire; 

b)  formulazione di proposte in ordine ai medesimi temi anche ai fini della contrattazione integrativa di cui all'art. 4, comma 1 punto C del CCNL vigente; 

c) promozione di iniziative volte ad attuare le direttive dell'Unione Europea per l'affermazione sul lavoro della pari dignità delle persone, nonché azioni positive ai sensi della legge n. 125/1991. 

· implicazioni derivanti dagli effetti delle innovazioni organizzative, tecnologiche  dei processi di esternalizzazione, disattivazione o riqualificazione e riconversione dei servizi sulla      qualità del   lavoro,  sulla professionalità e mobilità dei dirigenti;

Le scriventi OO.SS. richiedono di essere informate preventivamente e consultate in merito alle implicazioni derivanti dagli effetti delle innovazioni organizzative, tecnologiche e dei processi di esternalizzazione, disattivazione o riqualificazione e riconversione dei servizi sulla qualità del lavoro, sulla professionalità e mobilità dei dirigenti.

Le innovazioni in atto relative allo scorporo, al  decentramento ed al processo di riorganizzazione centrale e periferico di alcune Amministrazioni, destinato ad evolversi ulteriormente per effetto delle modifiche apportate di recente… hanno indotto alcune Amministrazioni a mettere in campo forme organizzative che in alcune circostanze hanno prodotto un abbassamento del profilo dirigenziale dei dirigenti, mediante l'espropriazione di parte delle competenze dei dirigenti, senza per altro sollevarli da responsabilità che sono e rimangono individuali.

Né si può dimenticare il fatto che tali improvvisate forme organizzative, in molte circostanze, non hanno conseguito brillanti risultati da parte  dell'amministrazione che le ha adottate.

Come pure è successo che molti dirigenti si siano visti attribuire da parte dell'amministrazione compiti di natura organizzativa di livello territoriale, in aggiunta a quelli ordinari, al di fuori di una formale attribuzione di incarico e senza alcun corrispettivo economico.

Nei casi in cui l’amministrazione, in presenza di innovazioni tecnologiche ed organizzative, intenda affidare al dirigente ulteriore compiti che comportino un aggravamento dei carichi di lavoro e un aumento di responsabilità, deve prevedere una previsione in aumento della fascia di appartenenza dell’ufficio.

· linee generali per la realizzazione di programmi di formazione e aggiornamento.

Il recupero di un nuovo forte senso di identità e di appartenenza nonchè l’effettiva possibilità di svolgere un ruolo attivo nel cambiamento degli apparati pubblici, costituiscono le precondizioni per il rinnovamento della Pubblica Amministrazione, restituendo ai Dirigenti stabilità operativa, visione equidistante e neutrale rispetto ai problemi e possibilità di esprimere potenzialità innovative.

In tale scenario appare indispensabile, attraverso adeguati investimenti da parte delle Amministrazioni, puntare con forza e decisione sugli strumenti della formazione, della conoscenza, delle nuove tecnologie e delle tecniche di comunicazione al fine di consentire alla Dirigenza di acquisire autonomia nelle proprie competenze gestionali rispetto ai sempre pressanti condizionamenti politici e per sviluppare capacità di rispondere alle attese degli utenti esterni in termini di efficacia e di efficienza dei servizi e per costituire il motore della crescita complessiva di tutto il Personale anche attraverso la condivisione delle scelte strategiche ed organizzative.

·  Il contratto integrativo dovrà individuare:

· gli ambiti di intervento. Evidentemente non si potrà non partire dalle innovazioni in atto, quale, per esempio, l'implementazione dell'autonomia in tutti i suoi aspetti e il nuovo regolamento di contabilità, o da alcuni punti di sofferenza, come l'applicazione della normativa sulla sicurezza; 

· le risorse da destinare alla formazione dei dirigenti vanno scorporate da quelle previste per l'intero personale; 

· le modalità di attuazione, prevedendo, se necessario, criteri di rotazione, piuttosto che una distribuzione uniforme sul territorio delle risorse che non consentisse interventi di qualità.

Eventuali nuove iniziative formative,proposte durante lo svolgersi del piano di formazione contrattato,saranno verificate ed approvate dalle parti.

Ad inizio di ogni anno le parti concorderanno il tempo di lavoro da destinare ai congedi, retribuiti  e non, per la formazione ed autoformazione dei dirigenti tenendo conto delle esigenze organizzative.

· graduazione delle posizioni dirigenziali, correlate alle funzioni e alle connesse responsabilità ai        fini della retribuzione  di posizione dei dirigenti;

La retribuzione di posizione ,attribuita al dirigente è corrispondente al valore economico della fascia di collocamento dell’incarico dirigenziale assegnato,sulla base dei fattori valutativi delle posizioni organizzative dirigenziali,oggetto di concertazione ed in particolare: finalità e dimensione della posizione,complessità organizzativa,competenze richieste .

Le parti concordano, previa verifica di tutte le risorse a disposizione del fondo,di valutare la possibilità di articolare in due fasce  i valori economici della retribuzione di posizione, stabiliti dal CCNL di norma in tre fasce.

· sistemi di valutazione dell’attività dei dirigenti;

L’attività di valutazione è un processo dinamico che coinvolge sia il “valutatore” che il “valutato”durante l’intero svolgersi del processo valutativo,dalla definizione degli obiettivi fino alla determinazione dei risultati conseguiti e viene espletata in modo da garantire la partecipazione ed il confronto con i dirigenti interessati in tutte le singole fasi.

Nel processo di valutazione dovrà essere ,in ogni caso,consentita la più ampia partecipazione possibile del dirigente interessato al procedimento.

Nel processo di valutazione si tiene conto sia delle risorse umane,finanziarie e strumentali a disposizione del singolo Dirigente  per il raggiungimento dei risultai sia degli eventuali scostamenti dell’obiettivo assegnato a causa di fattori non riconducibili alla responsabilità del dirigente.

 .

· tutela in materia di igiene, ambiente, sicurezza e prevenzione nei luoghi di lavoro;

L’Amministrazione garantisce adeguata tutela in relazione agli adempimenti previsti dal D.lgs. 626/94 , per la responsabilità in materia di sicurezza e prevenzione nei luoghi di lavoro.

I dirigenti,in quanto datori di lavoro,concorrono alla definizione dei piani di intervento in materia di sicurezza,proponendo all’Amministrazione una pianificazione degli interventi necessari per garantire il massimo controllo possibile della salute dei lavoratori.

Le scriventi OO.SS.,inoltre, richiedono all’Amministrazione di inserire nelle iniziative amministrative sulla sicurezza del lavoro i rischi di natura fisica, chimica e biologica che interessano tutto il personale, compresi i dirigenti, nello svolgimento del proprio lavoro e di dotare i medesimi di idonei dispositivi individuali di protezione.

· condizioni, requisiti e limiti per il ricorso alla risoluzione consensuale.

La risoluzione consensuale del rapporto di lavoro,può essere proposta dall’Amministrazione o dal Dirigente e ,se concordata,dà diritto ad un’indennità supplementare secondo quanto previsto dal CCNL,i cui criteri sono oggetto di concertazione,ai sensi dell’art. 40 del CCNL-Dirigenti Area 1.

Il Dirigente può avvalersi dell’assistenza delle O.SS. o di un proprio rappresentante di fiducia.

In ogni caso le somme erogate a tale titolo non dovranno far carico al fondo dirigenza.

· copertura assicurativa

L’Amministrazione assumerà le iniziative necessarie  per stipulare od adeguare la polizza assicurativa per la copertura del  rischio professionale e della responsabilità civile.

L’Amministrazione si impegna,altresì, a verificare la possibilità di estendere la polizza assicurativa attivata a copertura dei rischi anche a seguito di colpa grave; i relativi costi aggiuntivi sono a carico del dirigente interessato.

Le OO.SS. ,prima della stipula del contratto,saranno preventivamente informate circa le condizioni della polizza assicuraiva.

· Determinazione della percentuale (tra il 50% e il 66%) del compenso degli incarichi aggiuntivi da   corrispondere al dirigente titolare dell’incarico stesso (art. 60, comma 2, CCNL 2002-2005)

Il precedente CCNL prevedeva una percentuale compresa tra lo 0,1%  ed il 30% del compenso spettante al dirigente incaricato.

Le OO.SS. propongono come equa  l’attribuzione della percentuale del 50% di ciò che residua del compenso,una volta detratti gli oneri a carico dell’amministrazione ( la nettizzizzazione del compenso non era prevista dal ccnl !998/2001!).

Tale somma, che il contratto definisce ”quota ai fini del trattamento accessorio”, non deve incidere sulla determinazione della retribuzione di posizione, la quale è legata all’incarico dirigenziale istituzionale, bensì su quella di  risultato.

Nell’assegnazione degli incarichi aggiuntivi, l’Amministrazione si atterrà rigidamente ai criteri generali fissati e vincolanti dal contratto.

L’Amministrazione,inoltre, osserverà l’obbligo annuale di pubblicità di tutti gli incarichi conferiti.

· Criteri di mobilità in caso di passaggio diretto ad altre amministrazioni dei dirigenti in eccedenza  (art.36, comma 4, CCNL 2002-2005).   

· Alla contrattazione integrativa è demandata la ponderazione dei criteri e la loro integrazione,tenendo in particolare  evidenza le situazioni soggettive relative alle condizioni di salute.                                                                              

· Contrattazione integrativa riguardante  anche la retribuzione di posizione parte variabile con  risorse del fondo disponibili a consuntivo; (art. 58, comma 8, CCNL 2002-2005 ) 

 Le risorse destinate al finanziamento della retribuzione di posizione devono essere integralmente utilizzate. Le eventuali risorse disponibili a consuntivo dovranno essere utilizzate prevalentemente ad incrementare l’importo della retribuzione di posizione ed in minor misura la retribuzione di risultato.

· Contrattazione integrativa diretta a definire le percentuali dal 15% al 25% del valore economico della retribuzione di posizione prevista per l'incarico del dirigente sostituito (interim);( art. 61, comma 4, CCNL 2002-2005) 

Nell’individuazione della percentuale  dell’ulteriore importo spettante al dirigente incaricato dell’interim,si dovrà tenere conto della gravosità del (secondo)  incarico desumibile dalla fascia retributiva di posizione cui appartiene l’ufficio ricoperto ad interim,in modo tale che a maggiore gravosità corrisponda più alta percentuale. I criteri da adottare per il conferimento dell’interim dovranno essere gli stessi  criteri generali fissi e vincolanti previsti per gli incarichi dirigenziali in genere ( art. 20,comma 2, CCNL 2002/2005)..

· Contrattazione integrativa riguardante la definizione dei criteri e termini di determinazione degli effetti economici (a tutela del diritto all’incarico) in caso di indisponibilità di posizioni dirigenziali di pari fascia; (art. 62, comma 2, CCNL 2002-2005).

Il requisito del possesso di specifici titoli  di studio  e professionali necessari  per negare il conferimento di un incarico  di pari trattamento economico si realizza  soltanto nell’ipotesi di ristrutturazione e riorganizzazione che comporta una sostanziale modifica delle competenze dell’ufficio  di cui il dirigente è stato precedentemente incaricato e quindi di una diversa professionalità.

 Il posto non riconfermato non può essere lasciato vacante. L’indisponibilità di posizioni vacanti di pari fascia non può essere creata artificiosamente dall’amministrazione  assegnando al  posto non riconfermato  un dirigente di pari od inferiore professionalità  , nè affidandolo ad interim ad altro dirigente. né congelando altri posti vacanti

Le OO.SS. ritengono, che nei casi  di applicabilità della norma ,i criteri ed i termini definiti in contrattazione integrativa  per la regolazione del trattamento economico conseguente devono prevedere la conservazione del trattamento di posizione precedente e solo in caso “eventuale” la sua parziale riduzione in misura  variabile tra il  2 ed il 5 % della precedente. 

·  Contrattazione integrativa diretta ad individuare i criteri per la definizione di speciali compensi nell'ambito delle risorse destinate alla retribuzione di risultato, in caso di invenzione prodotta nell’ambito dell'attività istituzionale dell'amministrazione; (art. 68, comma 2, CCNL 2002-2005). 

  Nell’ambito delle risorse destinate contrattualmente alla retribuzione di risultato (15% dell’intero fondo) una quota non superiore al 10%  potrà essere destinata alla remunerazione dell’invenzioni industriali che abbiano comportato significativa utilità per l’amministrazione in termini di riduzione dei costi ,snellimento delle procedure ,contrazione dei tempi e semplificazione degli adempimenti  per cittadini ed imprese.

· Contrattazione riguardante le unità di personale da assumere a tempo determinato        (combinato disposto art. 36 del dl.vo 30 marzo 2001, n. 165, e art. 10, comma 7, dl.vo 6 settembre 2001, n. 368).

 Nell’ambito dell’applicazione dell’art. 36 del d.lvo 165/2001 e dell’art. 10,comma 7, d.lvo 368/2001 le OO,SS. e l’amministrazione interessata individuano riguardo al conferimento degli incarichi dirigenziali ad esperti esterni, i limiti di utilizzazione dell’istituto del contratto a tempo determinato  entro le  percentuali dell’art. 19 del d, lvo n. 165 del 2001. Come già assunto dalla Corte dei Conti l’amministrazione può avvalersi di tale possibilità entro il limite concordato con le OO.SS. previa effettuazione obbligatoria di ricognizione  con esito negativo di idonee risorse dirigenziali interne.

 4. Norme finali

Dalla decorrenza del presente contratto integrativo e per tutta la sua durata, l’Amministrazione e le OO.SS. si incontreranno di norma alla fine di ogni anno per una puntuale verifica dell’attuazione dello stesso e per valutare la necessità di proporre eventuali variazioni e modifiche che si rendessero necessarie.

Sempre ogni anno,o all’occorrenza prima ,a seguito di eventuali modifiche organizzative verranno valutate singole posizioni dirigenziali suscettibili di variazioni.

Per le materie riguardanti la retribuzione di risultato e la formazione come  previsto dal CCNL la convocazione e contrattazione è prevista annualmente.

**************************

 
Si ritiene che la piattaforma del contratto collettivo integrativo sopra descritta costituisca il percorso necessario per l’elaborazione e il sostegno di strategie di rilancio della Pubblica Amministrazione con una Dirigenza consapevole della centralità del proprio ruolo e senza contenziosi in atto.

La realizzazione di efficaci meccanismi di partecipazione previsti nel nuovo CCNL e recepiti nelle piattaforma,secondo gli intendimenti delle Federazioni  di categoria della dirigenza, dovrà essere  indirizzata a rafforzare il modello di partecipazione e condivisione e costituire un innovativo punto di incontro tra Amministrazione ed OO.SS.

Strumento n. 2:
 Criteri di conferimento degli incarichi dirigenziali (
)
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Ministero….. … ………(facsimile)
	Verbale di riunione sull’Accordo di concertazione sui criteri di conferimento degli incarichi dirigenziali dei Dirigenti del Ministero…..

	

	Il giorno ________, alle ore __,__, presso la sala riunioni del ______, sede di via_________ – Roma, si sono riunite la Delegazione di parte pubblica e le Organizzazioni sindacali rappresentative della Dirigenza per la sottoscrizione del presente accordo di concertazione riguardante i criteri di conferimento degli incarichi dirigenziali.

	

	nella persona dei componenti della delegazione di parte pubblica:

	

	
	
	

	ed i rappresentanti delle seguenti Organizzazioni sindacali

	
	

	
	Cgil Fpi 
	………………………………………………………

	
	
	

	
	Cisl Fps – Settore dirigenza
	………………………………………………………

	
	
	

	
	Uil Pa dirigenti
	………………………………………………………

	
	
	

	
	Cida Unadis
	………………………………………………………

	
	
	

	
	Confsal/Unsa
	………………………………………………………

	
	
	

	
	Dirstat
	………………………………………………………

	
	
	

	Al termine dell'incontro, avvenuto alle ore __,__, le parti suindicate sottoscrivono il presente accordo di concertazione consistente nell’approvazione dello schema di decreto in materia di criteri di conferimento degli incarichi dirigenziali che si allega quale parte integrante dell’accordo medesimo.
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Ministero….. … ………(facsimile)
Criteri di conferimento degli incarichi dirigenziali dei Dirigenti del Ministero……


11Art. 1  Principi generali


12Art. 2  Conferimento degli incarichi


13Art. 3  Conferimento degli incarichi ai nuovi assunti


14Art. 4  Banca dati del personale dirigente


14Art. 5   Pubblicità delle posizioni dirigenziali


15Art. 6   Rinnovo dell'incarico. Risoluzione consensuale del rapporto


15Art. 7   Avvicendamento e revoca degli incarichi


16Art. 8   Ristrutturazione e riorganizzazione dell'Amministrazione


16Art. 9   Procedura di conferimento e avvicendamento


17Art. 10   Norme transitorie e finali
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Ministero….. … ………(facsimile)
Visti gli articoli 4 e 14 del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, recante “Disciplina dell’attività di Governo e ordinamento della Presidenza del Consiglio dei Ministri”, che distinguono le funzioni di indirizzo politico-amministrativo da quelle della gestione amministrativa e articolano l’attività delle amministrazioni statali sulla base di obiettivi e programmi;

Visto, in particolare, l’articolo 19 della citata legge n. 165 del 2001, così come modificato dall’articolo 3, comma 1, della legge 15 luglio 2002, n. 145, che reca le disposizioni generali in materia di incarichi di funzioni dirigenziali;

Visto l’articolo 20 del CCNL della dirigenza dell’Area 1 - quadriennio 2002-2005, sottoscritto il 21 aprile 2006 (GU n. 107 del 10 maggio 2006 - Supplemento ordinario n. 118) che contiene la disciplina specifica del conferimento degli incarichi dirigenziali;

Considerato, inoltre, che il conferimento di funzioni dirigenziali, essendo strettamente legato ai principi costituzionali di imparzialità e buon andamento, presuppone la valutazione dell’idoneità tecnica dei dirigenti interessati a perseguire gli obiettivi posti dal potere esecutivo, così come previsto dalla giurisprudenza amministrativa (TAR Lazio, Sezione II ter, 19.2.2003, nn. 3277 e 3278; TAR Lazio, Sezione II ter, 8.4.2003, nn. 3273, 3274, 3275 e 3276; TAR Lazio, Sezione I, 4.6.2003, n. 6715);

Vista la legge n. 145 del 2002, recante “Disposizioni per il riordino della dirigenza statale e per favorire lo scambio di esperienze e l’integrazione tra pubblico e privato”, in particolare gli articoli 3, recante norme in materia di incarichi dirigenziali, e 10, comma 2, che dispone l’istituzione di ruoli dirigenziali per singole amministrazioni;

Visto l’art. 14-sexies del decreto-legge  30  giugno 2005, n. 115, coordinato con la legge  di  conversione  17 agosto  2005,  n.  168,  (GU n. 194 del 22 agosto 2005), con cui sono stati introdotti i termini di durata minima e massima degli incarichi dirigenziali;

Vista la circolare del Ministro della funzione pubblica 31 luglio 2002, concernente “Modalità applicative della legge sul riordino della dirigenza” (G.U. n. 182 del 5-8-2002);

Visto il decreto legislativo 30 luglio 1999, n. 286, recante “Riordino e potenziamento dei meccanismi e strumenti di monitoraggio e valutazione   dei  costi,   dei   rendimenti   e  dei   risultati dell'attività  svolta  dalle   amministrazioni  pubbliche,  a  norma dell'articolo 11 della legge 15 marzo 1997, n. 59” e in particolare l’articolo 8 concernente  la direttiva di indirizzo politico-amministrativo documento base per la programmazione e la  definizione degli  obiettivi delle  unità dirigenziali;

Vista la direttiva del Presidente del Consiglio dei Ministri 8 novembre 2002, riguardante gli indirizzi per la programmazione strategica nonché per le direttive generali per l’attività delle amministrazioni statali (GU n. 2 del 3-1-2003);

Vista la direttiva del Presidente del Consiglio dei Ministri 27 dicembre 2004, riguardante indirizzi per la programmazione strategica e la predisposizione delle direttive generali dei Ministri per l'attività amministrativa e la gestione per l'anno 2004  (GU n. 26 del 2-2-2005);

Vista la direttiva del Presidente del Consiglio dei Ministri 27 dicembre 2004, riguardante indirizzi per la programmazione strategica e la predisposizione delle direttive generali dei Ministri per l'attività amministrativa e la gestione per l'anno 2004  (GU n. 26 del 2-2-2005);

Vista la legge 7 agosto 1990, n. 241, in particolare gli articoli 7 e seguenti che recano disposizioni per la partecipazione al procedimento amministrativo dei soggetti interessati;

Vista la legge 11 febbraio 2005, n. 15, recante “modifiche ed integrazioni alla legge 7 agosto 1990, n. 241”, pubblicata nella Gazzetta ufficiale n. 42 del 21 febbraio 2005;

Visto l’articolo 4 del DPCM 18 ottobre 1994, n. 692, concernente le modalità di esercizio del diritto di accesso agli  atti  relativi  alla  procedura  di  nomina  o  di conferimento di incarichi dirigenziali;

Visto l’art. 4, comma 1, del decreto del Presidente del Consiglio dei Ministri 18 ottobre 1994, n. 692, che testualmente dispone che  “tutti  gli  atti  relativi  alla  procedura  di  nomina  o  di conferimento dell'incarico di dirigente generale sono accessibili per chiunque. Il  diritto di accesso si esercita per visione ed estrazione degli atti, ai sensi dell'art. 25, comma 1, della legge 7 agosto 1990, n. 241, e di quanto previsto  dal decreto del Presidente della Repubblica 27 giugno 1992, n. 352”;

Visto il decreto-legge 18 maggio 2006, n. 181, recante Disposizioni  urgenti in materia di riordino delle attribuzioni della Presidenza del Consiglio dei Ministri e dei Ministeri, pubblicato nella Gazzetta ufficiale n. 114 del 18 maggio 2006, convertito con legge………;

Visto il decreto legislativo ____________, n. ____,  recante “Modifiche ed integrazioni al decreto legislativo 30 luglio 1999, n. 300, concernenti le funzioni e la struttura organizzativa del Ministero ___________, a norma dell'articolo 1 della legge 6 luglio 2002, n. 137” (GU n.  __ del __________);

Visto il D.P.R. ____________, n. ______, recante il regolamento di organizzazione del Ministero _________________ (GU n. ____ del ________________);

Visto il D.P.R. ________________________, n. _______, recante il regolamento di organizzazione degli uffici di diretta collaborazione del Ministro ____________________ e successive modificazioni ed integrazioni;

Vista la deliberazione n. 24/2004/G della Corte dei conti - Sezione centrale di controllo sulla  gestione delle amministrazioni dello Stato - II Collegio – assunta nell’adunanza del 11 novembre 2004, recante la relazione in materia di “riordino della dirigenza statale: l’attuazione della legge 15 luglio 2002, n. 145, e i nuovi strumenti per la selezione e la formazione dei dirigenti”,  nella quale si rileva che “il dettato del 1° comma dell’art. 19 del decreto legislativo 165/2001 che nello stabilire quale siano in astratto i criteri che devono ispirare il conferimento di ciascun incarico non distingue fra incarichi di livello generale e non. Così come non distingue il CCNL che, inserendo la materia del conferimento degli incarichi dirigenziali nel capo III dedicato alle norme comuni, al comma 7 dell’art. 13 non si riferisce ai soli uffici di livello non generale” dispone che “i criteri in questione debbano essere elaborati anche nei confronti degli incarichi di livello generale”;

Considerato che la Corte dei Conti, Sezione centrale di controllo di legittimità su atti del Governo e delle Amministrazioni dello Stato, con deliberazione n. 6 del 9 febbraio 2006, ha ritenuto che il “combinato disposto degli articoli 13, comma 7, 6 e 7 del CCNL – area dirigenti – quadriennio 1998-2001, che impone un obbligo di informazione preventiva relativamente alla fissazione dei criteri generali per il conferimento degli incarichi dirigenziali, informazione preventiva da intendersi finalizzata proprio a consentire ai soggetti interessati di inoltrare la richiesta di concertazione”; 

Ritenuto di dover procedere alla definizione dei criteri per l’affidamento, l’avvicendamento e la revoca degli incarichi dirigenziali, ai sensi dell’articolo 20 del CCNL del personale dirigente di prima e seconda fascia dell’Area 1, nel rispetto dei principi e delle procedure stabiliti dall’articolo 19 del decreto legislativo n. 165 del 2001, così come modificato dalla legge n. 145 del 2002; ponendo il dirigente al centro del processo di valorizzazione della sua persona e della sua capacità professionale in armonia con le dinamiche di ottimizzazione delle risorse e di incremento dei livelli di efficienza e di efficacia dell’azione amministrativa;

Visto l’accordo di concertazione sottoscritto con le organizzazioni sindacali il ________;

DECRETA
Art. 1
 Principi generali

1. Le disposizioni del presente decreto si applicano al conferimento degli incarichi di funzione dirigenziale di prima e di seconda fascia presso gli uffici centrali e periferici del Ministero ………..

2. Gli incarichi dirigenziali sono attribuiti in relazione alle esigenze del migliore funzionamento delle strutture amministrative dei vari settori del Ministero…………., ponendo il dirigente al centro del processo di valorizzazione della sua persona e della sua capacità professionale in armonia con le dinamiche di ottimizzazione delle risorse e di incremento dei livelli di efficienza e di efficacia dell’azione amministrativa.

3. Il conferimento dell'incarico avviene previo confronto con il dirigente in ordine alla determinazione delle risorse umane, finanziarie, strumentali, alla definizione degli obiettivi e dell'oggetto del provvedimento, nonché ai risultati da conseguire, ai sensi dell’art. 3 del CCNL della dirigenza dell’Area 1 – quadriennio 2002-2005, sottoscritto il 21 aprile 2006, di seguito denominato CCNL.

4. L’individuazione delle risorse umane (anche di livello dirigenziale di seconda fascia),   materiali   ed economico-finanziarie  da  destinare  alle  diverse finalità e la loro ripartizione tra gli uffici di livello dirigenziale generale  è effettuata – in attuazione dell’art. 4, comma 1, lettera c), del decreto legislativo n. 165 del 2001 -   dall’organo  di governo del Ministero……... A seguito di tale adempimento, i dirigenti preposti agli uffici di livello dirigenziale generale conferiscono gli incarichi dirigenziali nell’ambito dei propri uffici in attuazione della procedura di cui all’art. 9.

5. Il conferimento degli incarichi dirigenziali di cui al comma 2 viene effettuato sulla base dei criteri e delle modalità di seguito indicate, avendo cura di garantire la migliore utilizzazione delle competenze professionali dei dirigenti in relazione ai risultati da conseguire e tenendo conto della disponibilità manifestata al riguardo dai dirigenti stessi.

6. Tutti i dirigenti hanno diritto ad un incarico, ai sensi ai sensi dell’art. 20, comma 1, del CCNL. I  dirigenti ai quali non sia affidata la titolarità di uffici dirigenziali  svolgono   - ai sensi dell’art. 6, comma 1, del D.P.R. 23 aprile 2004, n. 108 - per   l'amministrazione  nella  quale  sono inquadrati   in   ruolo,   incarichi aventi ad oggetto l'esercizio di funzioni ispettive,   di  consulenza,  studio  e  ricerca  o  altri  incarichi specifici di livello dirigenziale previsti dall'ordinamento, compresi quelli  da  svolgere  presso  organi  collegiali  di enti pubblici in rappresentanza dell'amministrazione, nel rispetto di quanto previsto dall’art. 20, comma 9, del CCNL.

6. Tutti gli incarichi sono conferiti a tempo determinato e possono essere rinnovati. La durata degli stessi è correlata agli obiettivi prefissati e non può essere inferiore a tre anni né superiore a cinque anni. Per gli incarichi di cui all'art. 19, comma 6, del citato decreto legislativo n. 165 del 2001 la durata è stabilita dal decreto legislativo medesimo. In ogni caso, gli stessi incarichi non possono superare la durata di 5 anni, ai sensi del combinato disposto degli artt. 36 del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, e art. 10, comma 4, del decreto legislativo 6 settembre 2001, n. 368.
7. Al fine del conferimento dell’incarico dirigenziale nonché della stipula del contratto contenente la definizione del corrispondente trattamento economico, il Direttore generale degli AA.GG. e del personale  (…o altra denominazione specifica...) comunica a tutti i dirigenti copia del decreto ministeriale di determinazione dell’articolazione delle posizioni dirigenziali e della relativa retribuzione di posizione di parte variabile.

8. Le amministrazioni adottano procedure dirette a consentire il tempestivo rinnovo degli incarichi dei dirigenti al fine di assicurare la certezza delle situazioni giuridiche e garantire la continuità dell'azione amministrativa, nel rispetto dei principi costituzionali del buon andamento e dell'imparzialità delle pubbliche amministrazioni stesse. 

Art. 2
 Conferimento degli incarichi

1. Con riferimento alla normativa citata in premessa, nonché alle disposizioni del vigente contratto collettivo di lavoro, il conferimento degli incarichi ai dirigenti di seconda fascia, di durata non superiore a cinque anni, avviene previa pubblicazione dei posti vacanti, nel rispetto dei seguenti criteri:

a) natura e caratteristiche degli obiettivi prefissati;

b) attitudini e capacità professionale del singolo dirigente, valutate anche in considerazione dei risultati conseguiti con riferimento agli obiettivi fissati nella direttiva annuale e negli altri atti di indirizzo del Ministro;

c) rotazione degli incarichi, la cui applicazione è finalizzata a garantire la più efficace ed efficiente utilizzazione delle risorse in relazione ai mutevoli assetti funzionali ed organizzativi e ai processi di riorganizzazione, al fine di favorire lo sviluppo della professionalità dei dirigenti.

Art. 3
 Conferimento degli incarichi ai nuovi assunti

1. Il conferimento degli incarichi a dirigenti di nuova nomina deve tener conto dei  criteri di cui all’art. 2, comma 1, alle lettere a) e b) nonché della posizione occupata nella relativa graduatoria di merito.

2. Le posizioni dirigenziali da attribuire a dirigenti di nuova nomina, vengono individuate e messe a disposizione, al fine di poter consentire loro di esprimere le preferenze, dopo aver effettuato un interpello diretto a tutti i dirigenti già in servizio.

3. Il conferimento di nuovi incarichi ai sensi dell’art. 19, commi 5-bis e 6, del decreto legislativo n. 165 del 2001, viene effettuato previa verifica, mediante interpello, dell’insussistenza o indisponibilità di professionalità interne. 

Art. 4
 Conferimento degli incarichi aggiuntivi

1. Il conferimento degli incarichi aggiuntivi, di cui agli artt. 60 del CCNL e 24, comma 3, del decreto legislativo n. 165 del 2001, conferiti in ragione del loro ufficio o comunque attribuiti dalle amministrazioni  presso cui prestano servizio o su designazione delle stesse,  i  relativi  compensi  dovuti  dai  terzi  sono  corrisposti direttamente  alle  amministrazioni  e  confluiscono sui fondi di cui agli  artt. 51 e 58 del CCNL  per essere  destinati  al  trattamento  economico  accessorio.

2. Gli incarichi  aggiuntivi di cui al comma 1 devono essere prioritariamente conferiti ai dirigenti di ruolo del Ministero. Il ricorso ad esperti o consulenti esterni può avvenire solo in caso in cui è stata verificata, previo interpello interno, l’indisponibilità di personale dirigenziale di ruolo.

3. Il conferimento degli incarichi aggiuntivi deve essere improntato ai seguenti criteri: 

· competenze e capacità professionali dei singoli dirigenti;

· natura e caratteristiche dell'incarico con riferimento ai programmi da realizzare;

· correlazione con la tipologia delle funzioni assegnate mediante l'incarico  di cui all'art. 20 del CCNL, nei casi previsti;

· rotazione negli incarichi, al fine di garantire le medesime opportunità  di  valorizzazione  delle specifiche  professionalità,  tenendo,  altresì, conto del numero e del valore degli incarichi già assegnati allo stesso dirigente.

4. Al fine di garantire la massima efficacia e trasparenza alle disposizioni legislative e contrattuali in materia di incarichi aggiuntivi, il Capo di Gabinetto e Direttore generale degli AA.GG. e del personale assumono l’obbligo di istituire, entro 30 giorni dalla registrazione del presente decreto, una banca dati degli incarichi aggiuntivi conferiti sia al personale di ruolo che ad esperti esterni, con privilegio di accesso in lettura ai responsabili sindacali della dirigenza in adempimento al diritto all’informazione di cui all’art. 60, comma 6, del CCNL. In ogni caso, il Capo di Gabinetto e Direttore generale degli AA.GG. e del personale devono, ai sensi dell art. 60, comma 6, del CCNL, entro  il  31  gennaio  di  ciascun  anno, fornire   alle   Organizzazioni sindacali della dirigenza l'elenco   degli   incarichi  conferiti  nel  corso dell'anno precedente.

Art. 5
 Banca dati del personale dirigente

1. Presso la Direzione generale per  la gestione delle risorse umane é istituita una banca dati informatizzata del personale dirigenziale presso cui sono memorizzati i dati curriculari, i dati relativi agli incarichi conferiti (ivi compresi gli incarichi aggiuntivi di cui all’art. 60 del CCNL nonché i dati relativi alla valutazione del risultato effettuata ai sensi dell’articolo 21 del CCNL.

2. La banca dati di cui al comma 1 è regolamentata conformemente alle disposizioni di cui al decreto legislativo 30 giugno 2003, n. 196, in materia di protezione dei dati personali; in ogni caso deve essere prevista la nomina del responsabile del trattamento dei dati nonché il diritto di accesso e di rettifica dei dirigenti sulla propria documentazione, anche mediante privilegio di accesso individuale in lettura.

3. L'aggiornamento di detta banca dati è assicurato, con cadenza annuale, sia dalla Direzione generale per la gestione delle risorse umane che dai dirigenti stessi che possono, ove necessario, integrare e modificare il curriculum già in possesso dell'Amministrazione, previa attribuzione di apposito codice di accesso per la modifica diretta del proprio curriculum.

4. Anche al fine di agevolare il diritto di accesso dei dirigenti interessati, ai sensi della legge n. 241 del 1990, copia dei curriculum e della documentazione riguardante la valutazione dell’attività dei dirigenti stessi sono inseriti nel rispettivo fascicolo personale. 

5. In ogni caso, salvo l’accesso del dirigente interessato al proprio fascicolo, le disposizioni relative all'accesso  ai  documenti  amministrativi   non  si  applicano, ai sensi dell’art. 1, comma 5, decreto legislativo n. 286  del 1999, alle attività  di  valutazione dei dirigenti.

Art. 6
  Pubblicità delle posizioni dirigenziali

1. L'Amministrazione, ai sensi dell'art. 20, comma 10, del CCNL, cura la pubblicità e l’aggiornamento costante dell'elenco degli incarichi conferiti e dei posti dirigenziali vacanti, al fine di consentire ai dirigenti interessati l'esercizio del diritto a produrre eventuali domande per l'accesso a tali posti.

2. La pubblicità e l’aggiornamento avviene mediante specifica lettera circolare, da inviare a tutti i dirigenti almeno ogni sei mesi nonché tramite la pubblicazione di tali dati nel sito internet dell’Amministrazione.

Art. 7
  Rinnovo dell'incarico. Risoluzione consensuale del rapporto

1. L'incarico di funzione dirigenziale è rinnovabile, ai sensi dell’art. 20, comma 5, del CCNL, a meno che sia imputabile al dirigente il mancato raggiungimento degli obiettivi ovvero l'inosservanza delle direttive impartite, valutati con i sistemi e le garanzie di cui all'articolo 5 del decreto legislativo 30 luglio 1999, n. 286, e con i criteri e le procedure di cui all’articolo 21 del CCNL. In caso di rinnovo, non si applica la procedura di cui all’articolo 9.

2.  Salvo quanto previsto dalle disposizioni legislative e contrattuali vigenti , è fatta salva comunque la risoluzione consensuale del rapporto.

3. Ferme restando le procedure di mobilità previste dall'art. 30 e seguenti del decreto legislativo 165 del 2001, il dirigente, che abbia chiesto l'attribuzione di un diverso incarico  disponibile  nell'ambito  della  propria  amministrazione e l'amministrazione   stessa  l'abbia  negato,  decorsi  due  anni  dal conferimento  dell'incarico  ricoperto, ha  la facoltà  - ai sensi dell’art. 34, comma 2, del CCNL - di transitare, in presenza della relativa vacanza organica, nei   ruoli  di  un'altra  amministrazione  pubblica  disponibile  al conferimento  di  un  incarico.  Il nullaosta dell'amministrazione di appartenenza e' sostituito dal preavviso di quattro mesi.

Art. 8
  Avvicendamento e revoca degli incarichi

1. Tutti i dirigenti del Ministero…… hanno diritto, ai sensi dell’articolo 20, comma 1, del CCNL, ad un incarico di funzione dirigenziale.

2. L'avvicendamento negli incarichi tra i dirigenti in servizio può avvenire, al termine del periodo dell’incarico stesso, salvo la motivazione di cui alla lettera f), sulla base dei seguenti elementi:

a) motivate e pubblicizzate ragioni organizzative e gestionali, sentiti i dirigenti interessati;

b) valutazioni delle attitudini e delle capacità professionali oggettivamente verificate;

c) risultati conseguiti nello svolgimento di precedenti funzioni dirigenziali in relazione all'incarico da conferire;

e) rotazione degli incarichi per favorire lo sviluppo della professionalità dei dirigenti;

f) richiesta del dirigente interessato di assegnazione di posto vacante, tramite nuova stipulazione di atto di incarico.

3. In tutti i casi di attribuzione di incarico diverso non conseguente all’accertamento dei risultati negativi di gestione o della grave inosservanza delle direttive impartite, di cui all’articolo 21 del decreto legislativo n. 165 del 2001, i dirigenti trasferiti hanno diritto, ad un incarico equivalente, ai sensi dell’art. 62 del CCNL.

4. Per incarico equivalente si intende un incarico cui corrisponde una retribuzione di valore economico. 

5. Ove non siano disponibili posizioni dirigenziali vacanti di pari fascia, l'Amministrazione regola gli effetti economici correlati all'attribuzione di un eventuale incarico di importo inferiore sulla base di criteri e termini definiti nella contrattazione integrativa. Tra i criteri può essere prevista, eventualmente e come ipotesi residuale, l'attribuzione di una retribuzione di posizione il cui valore economico non sia inferiore del 10% rispetto a quella corrisposta in relazione al precedente incarico.

6. La medesima disciplina di cui ai precedenti commi, si applica anche nelle ipotesi di ristrutturazione e riorganizzazione che comportino la modifica o la soppressione delle competenze affidate all'ufficio o una loro diversa graduazione

7. In materia di conferimento di incarichi dirigenziali, sono fatti salvi i principi vigenti in caso di revoca del comando o del distacco dei dirigenti appartenenti al ruolo dirigenziale dell’Amministrazione, nonché  le disposizioni di cui al CCNL quadro del 7 agosto 1998, recante disposizioni sulle modalità di utilizzo dei distacchi sindacali, in particolare l’art. 18 che prevede la riassegnazione, del dirigente che riprende servizio, alla stessa sede di servizio e nel medesimo livello funzionale ricoperti al momento del distacco.

Art. 9
  Ristrutturazione e riorganizzazione dell'Amministrazione

1. Qualora il dirigente non venga confermato nello stesso incarico a seguito della riorganizzazione che comporti la modifica o la soppressione delle competenze affidate all'ufficio, si provvede all’adozione di un nuovo provvedimento di conferimento di incarico, assicurando al dirigente l'attribuzione di un incarico equivalente. Qualora non siano disponibili incarichi equivalenti, l’Amministrazione attribuisce al dirigente altro incarico, nella medesima località in cui presta servizio, riconoscendo, ad personam e per la durata dell’incarico, nel contratto individuale, una retribuzione equivalente a quella precedentemente percepita.

Art. 9
  Procedura di conferimento e avvicendamento

1. La procedura di conferimento e avvicendamento degli incarichi dirigenziali di prima fascia si articola nelle seguenti fasi:

· verificatasi la vacanza di posizioni dirigenziali di prima fascia, il Capo di Gabinetto comunica al il Direttore generale degli AA.GG. e del personale la disponibilità della posizione al fine del conferimento del relativo incarico nel rispetto delle aliquote previste dall’art. 19 del decreto legislativo n. 165 del 2001;

· il Direttore generale degli AA.GG. e del personale provvede alla pubblicazione degli incarichi vacanti nonché delle competenze professionali richieste per ciascuna posizione dirigenziale generale secondo le modalità previste dall’art. 5, comma 2;

· i dirigenti interessati possono presentare richiesta di conferimento dell'incarico entro il termine di 15 giorni dall'avvenuta comunicazione;

· entro i 10 giorni successivi il il Capo di Gabinetto ed il Direttore generale degli AA.GG. e del personale valutano l’idoneità tecnica del dirigente a perseguire gli obiettivi posti dall’organo di governo, sulla base dei criteri generali di cui all’art. 2, comma 1, utilizzando in tal senso i curricula pervenuti e/o contenuti nella banca dati di cui all’art. 5, e formulano al Ministro una proposta motivata ai fini del successivo iter di nomina ovvero del diniego di proposta alla nomina.

· la proposta del Ministro stesso al Presidente del Consiglio dei Ministri, ai sensi dell’art. 19, comma 4, del decreto legislativo n. 165 del 2001;

2. La procedura di conferimento e avvicendamento degli incarichi dirigenziali di seconda fascia si articola nelle seguenti fasi:

· i dirigenti generali preposti ad uffici dirigenziali di livello generale comunicano alla Direzione generale degli AA.GG. e del personale, la vacanza delle posizioni dirigenziali presenti, entro 10 giorni dall’avvenuta disponibilità;

· la Direzione generale degli AA.GG. e del personale provvede alla pubblicazione degli incarichi vacanti secondo le modalità previste dall’art. 4, comma 2;

· i dirigenti interessati possono presentare richiesta di conferimento dell'incarico entro il termine di 15 giorni dall'avvenuta comunicazione;

· entro i 10 giorni successivi il Direttore generale degli AA.GG. e del personale  e unitamente al Dirigente generale preposto all’ufficio dirigenziale generale in cui si trovano le posizioni dirigenziali di seconda fascia vacanti, sentiti i dirigenti di seconda fascia interessati, valutano l’idoneità tecnica dei dirigenti interessati a perseguire le funzioni dirigenziali oggetto di incarico, sulla base dei criteri generali di cui all’art. 2, comma 1, utilizzando in tal senso i curricula contenuti nella banca dati di cui all’art. 4, e formulano una designazione motivata ai fini del decreto ministeriale di assegnazione dei dirigenti, ai sensi dell’art. 4, comma 1, lettera c), del decreto legislativo n. 165 del 2001;

· qualora le domande presentate da dirigenti di seconda fascia non trovino riscontro ed al fine di garantire il diritto all’incarico, il Segretario generale (o il Capo di Gabinetto o il Direttore generale in caso di ente pubblico) d’intesa con il Dirigente generale preposto all’ufficio dirigenziale generale in cui si trovano le posizioni dirigenziali di seconda fascia vacanti, degli Affari generali e del Personaleprocede procede provvede alla designazione dei dirigenti privi di attribuzione fra i posti di funzione  rimasti vacanti, sentendo il dirigente interessato su eventuali preferenze;

· successivamente all’emissione del decreto ministeriale di assegnazione, i dirigenti di prima fascia, adottano il provvedimento di conferimento delle funzioni dirigenziali e stipulano il relativo contratto individuale, secondo le risultanze delle predette designazioni, ai dirigenti assegnati al proprio ufficio e dispongono contestualmente l’aggiornamento della banca dati.

3. Qualora il ruolo dei dirigenti del Ministero ……non sia sufficiente a coprire tutte le posizioni vacanti, il Direttore generale degli AA.GG. e del personale d’intesa con  il Dirigente generale preposto all’ufficio dirigenziale generale in cui si trovano le posizioni dirigenziali di seconda fascia vacanti, individua l’ufficio o gli uffici da coprire attraverso il conferimento d’incarico di funzione dirigenziale di seconda fascia ai sensi dell’art. 19, commi 5 bis e 6, del decreto legislativo n. 165 del 2001.

Art. 10
  Norme transitorie e finali 

1. Entro il 31 dicembre di ciascun esercizio finanziario, il Direttore generale degli AA.GG. e del personale, informa le Organizzazioni sindacali rappresentative della dirigenza sulla consistenza e sulla dotazione organica della dirigenza di I e II fascia del Ministero, sulle operazioni amministrative relative al conferimento delle funzioni dirigenziali stesse nonché sull’esito della valutazione dell’attività dirigenziale.

2. Gli incarichi aggiuntivi di cui all’art. 60 del CCNL, sono attribuiti in particolare ai dirigenti di seconda fascia, anche al fine di incrementare il fondo della retribuzione variabile, secondo i criteri di cui all’art. 2 ed in particolare la rotazione degli stessi incarichi, tenuto anche conto dell’entità del compenso degli stessi.

3. In materia di incarichi aggiuntivi c.d. autorizzati, di cui all’art. 53, comma 5 , del decreto legislativo n. 165 del 2005, l'autorizzazione  all'esercizio  di incarichi  che  provengano  da  amministrazione  pubblica  diversa da quella  di  appartenenza ovvero  da soggetto privato, è adottata dall’organo di governo o dal dirigente sovraordinato al dirigente richiedente, entro 15 giorni dalla richiesta, previa verifica di situazioni di provate incompatibilità o di conflitto dell’attività oggetto di richiesta di autorizzazione con l’attività istituzionale e gli obiettivi conferiti al dirigente interessato.

Il  presente decreto sarà trasmesso alla Corte dei Conti per la prescritta registrazione alla Corte dei conti per il prescritto controllo e pubblicato nel Bollettino ufficiale nonché  nel sito internet del Ministero…… e ne verrà data notizia dell’emissione con comunicato nella Gazzetta Ufficiale della Repubblica italiana.

Roma, 
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Ministero….. … ………(facsimile)
Visto l’art. 17 della legge 15 marzo 1997, n. 59, che dispone l’istituzione di sistemi per la valutazione, sulla base di parametri oggettivi, dei risultati dell'attività amministrativa e dei servizi pubblici;

Visti gli artt. 1 e 5 del decreto legislativo 30 luglio 1999, n. 286, ove è previsto che le pubbliche amministrazioni, sulla base anche dei risultati del controllo di gestione, valutino, in coerenza a quanto stabilito al riguardo dai contratti collettivi nazionali di lavoro, le prestazioni dei propri dirigenti, nonché i comportamenti relativi allo sviluppo delle risorse professionali, umane e organizzative ad essi assegnate (comportamenti organizzativi);

Visto il CCNL della dirigenza dell’Area 1 – quadriennio 2002-2005, sottoscritto il 21 aprile 2006, di seguito denominato CCNL;

Visto l’articolo 21, comma 2, del CCNL, che dispone che le Amministrazioni, in relazione anche a quanto previsto dall'art. 1 del decreto legislativo n. 286 del 1999, definiscano - privilegiando, nella misura massima possibile, l'utilizzazione di dati oggettivi - meccanismi e strumenti di monitoraggio e valutazione dei costi, dei rendimenti e dei risultati dell'attività svolta dai dirigenti, in relazione ai programmi e obiettivi da perseguire correlati alle risorse umane, finanziarie e strumentali effettivamente rese disponibili;

Visto l’articolo 21, comma 6, del CCNL che dispone che “la valutazione del dirigente è improntata ai seguenti principi: motivazione della valutazione, oggettività delle metodologie, trasparenza e pubblicità dei criteri usati e dei risultati; diretta conoscenza dell'attività del valutato da parte dell'organo proponente o valutatore di prima istanza; partecipazione al procedimento del valutato, anche attraverso la presentazione, da parte dello stesso dirigente, di una sintetica relazione scritta riguardante l'attività svolta e la corrispondenza della stessa con gli obiettivi assegnati; contraddittorio in caso di valutazione non positiva, da realizzarsi in tempi certi e congrui;  previsione della prima e della seconda istanza ai sensi del d. lgs. n. 286 del 1999”;

Visto, inoltre, l’articolo 21, comma 10, del CCNL che prevede che “le procedure ed i principi sulla valutazione della dirigenza, dettati dal decreto legislativo n. 286 del 1999, si applicano a tutti i tipi di responsabilità dirigenziale previsti dal decreto legislativo n. 165 del 2001”.

Visto in particolare il comma 6 del succitato articolo, che stabilisce l’obbligo per l’Amministrazione di osservare il principio della partecipazione al procedimento del valutato, anche attraverso la comunicazione ed il contraddittorio da realizzare in tempi certi e congrui;

Visto il decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165 e successive modifiche e integrazioni ed in particolare gli artt. 4, 16, 17, 19, 21;

Vista la legge 15 luglio 2002, n. 145, recante disposizioni  per  il riordino della dirigenza;

Vista la circolare 31 luglio 2002, recante modalità applicative della legge sul riordino della dirigenza, nelle parti in cui richiama l’osservanza dei principi fissati dalla legge n. 241 del 1990 e, in particolare, quelli riguardanti la partecipazione al procedimento e l’obbligo della motivazione;

Vista la direttiva del Presidente del Consiglio dei Ministri del 8 novembre 2002, sull’attività amministrativa e sulla gestione per l’anno 2003, ove si prevede il completamento della progettazione nonché l’attivazione di una prima sperimentazione dei sistemi di valutazione;

Considerata l’esigenza di definire il sistema ed i meccanismi di valutazione dei risultati dell’attività dei dirigenti dell’Amministrazione previa informazione preventiva di cui all’art. 6 del CCNL alle organizzazioni della dirigenza;

Visto l’accordo di concertazione sottoscritto con le organizzazioni sindacali CGIL/FP, CISL/FPS, UIL/PA, CIDA/UNADIS e _______in data ________;

Si Dispone

Art. 1  
Oggetto

1. Il presente articolato, costituito da una parte normativa ed una tecnico-strumentale (riportata negli allegati), contiene le metodologie di conferimento degli obiettivi e delle risorse attribuiti al personale dirigente, nonché i criteri e le procedure di verifica dei risultati e di valutazione dei dirigenti di prima e di seconda fascia.

2. La valutazione dei dirigenti - ai sensi dell’art. 21, comma 1, del CCNL  della dirigenza dell’Area 1, quadriennio 2002-2005, sottoscritto il 21 aprile 2006, di seguito denominato CCNL - è diretta alla verifica del livello di raggiungimento degli obiettivi assegnati e della professionalità espressa ed è caratteristica essenziale ed ordinaria del loro rapporto di lavoro.

3. Destinatari del presente accordo sono i dirigenti di prima e di seconda fascia in servizio presso il Ministero …………………….. 

4. La parte tecnico-strumentale è formata dalle schede allegate, che formano parte integrante del presente decreto, di seguito elencate:

· scheda anagrafica del dirigente, da compilare all’atto del conferimento degli obiettivi (all. 1);

·  scheda di assegnazione degli obiettivi (all. 2);

· criteri di valutazione del peso degli obiettivi (all. 3);  

· censimento delle risorse (all. 4);

· relazione di autovalutazione del dirigente;

· scheda di individuazione e di valutazione dei comportamenti organizzativi (all. 5);

· scheda per la rimodulazione degli obiettivi (all. 6);

· scheda riepilogo obiettivi e valutazione prestazioni (all. 7);

· scheda per l’esito della valutazione (all. 8).

Art. 2  
Soggetti valutatori

1. Il Ministro, individuati  appositi criteri  su proposta del Servizio di controllo interno,   valuta  i    dirigenti   di prima  fascia.

2. La Conferenza dei dirigenti generali prende atto di tutte le valutazioni formulate ai sensi dei precedenti commi 2, 3 e 4 al fine di avanzare eventuali proposte operative al Ministro volte al raggiungimento dell’ottimale funzionalità dei vari settori.

3. I dirigenti generali valutano i dirigenti di seconda fascia incardinati nelle rispettive strutture di competenza.

4. Per le attività inerenti le procedure di valutazione i titolari dei centri di responsabilità si avvalgono di una struttura appositamente individuata.

Art. 3  
Funzioni dirigenziali

1. I dirigenti del Ministero ………………………….. sono titolari della gestione delle strutture cui sono preposti - esercitando autonomi poteri di organizzazione e di controllo delle risorse umane, strumentali e finanziarie loro affidate - ovvero delle funzioni ispettive, consultive e di consulenza, di verifica contabile, studio e ricerca o di altri incarichi specifici previsti dall’ordinamento.

2. I dirigenti sono responsabili in via esclusiva, nell’ambito delle rispettive                competenze, dell’attività amministrativa e/o tecnica, della gestione delle risorse umane, strumentali e finanziarie loro affidate e dei relativi risultati.

3. I dirigenti medesimi rispondono dei rendimenti e dei risultati dell'attività svolta annualmente, in stretta correlazione e proporzionalità agli obiettivi loro assegnati nell’esercizio di riferimento nonché alle risorse umane, strumentali e finanziarie effettivamente rese disponibili.

4. Il conferimento di risorse finanziarie ai dirigenti viene effettuato nell’ambito dei capitoli di bilancio assegnati rispettivamente dal Ministro ……………………… ai titolari dei centri di responsabilità, dai predetti ai dirigenti generali e da questi ultimi ai dirigenti titolari delle unità divisionali al cui coordinamento sono preposti.

Art. 4  
Conferimento degli obiettivi e dei compiti operativi  - Individuazione dei comportamenti organizzativi - Monitoraggio dell’azione amministrativa

1. Il vertice politico affida gli obiettivi strategici e i relativi obiettivi operativi ai titolari dei centri di responsabilità con apposita direttiva annuale.

2. Ai dirigenti di prima e seconda fascia (all. 1), all’inizio di ciascun esercizio finanziario e, comunque, per i dirigenti di prima fascia entro il mese di gennaio e per quelli di seconda fascia entro il mese di febbraio, vengono assegnati dai soggetti valutatori di cui ai commi 2, 3 , 4 e 6 dell’art. 2, ai fini della valutazione, dopo un adeguato processo di negoziazione, una serie di obiettivi operativi e/o istituzionali in numero, complessivamente, non inferiore a due e non superiore a cinque, da conseguire entro il termine della durata dell'incarico (per fasi annuali) o entro ciascun anno (all. 2). Il peso degli obiettivi assegnato è ottenuto in base alla valutazione congiunta del valutato e del valutatore con riferimento alle risorse disponibili. A tale fine  vengono utilizzati dal valutatore e dal valutato i criteri e i parametri indicati nella scheda allegata (all. 3).

3. Gli obiettivi devono essere concreti e raggiungibili e correlati alle risorse umane, finanziare e strumentali assegnate, che devono essere censite contestualmente al conferimento degli  obiettivi (all. 4). Il dirigente viene valutato sul grado di raggiungimento degli obiettivi stabiliti annualmente e/o degli obiettivi e dei compiti complessivi, assegnati con il provvedimento di conferimento dell’incarico di cui all’art. 19, comma 2, del decreto legislativo n. 165 del 2001, valutati nella loro dimensione correlata all’esercizio finanziario di riferimento. 

4. I Dirigenti di prima fascia comunicano al Direttore generale degli AA.GG. e del personale del Ministero gli obiettivi assegnati ai propri dirigenti.

5. All’atto del conferimento degli obiettivi il valutatore e il valutato individuano, congiuntamente, altresì, i parametri di valutazione dei comportamenti organizzativi corrispondenti alle professionalità espresse nell’attività dirigenziale tra quelli indicati nell’articolo 5, comma 5. A tal fine redigono l’apposita scheda allegata (scheda all. 5 prima parte)

6. Trimestralmente viene effettuato il monitoraggio degli obiettivi affidati, tenuto conto delle risorse effettivamente rese disponibili. Nel caso in cui, solo in relazione a oggettivi elementi sopravvenuti, durante la durata dell'incarico emergano comprovate necessità di riconsiderare gli obiettivi ed i compiti precedentemente definiti, si potrà procedere su richiesta del valutato, nel mese di giugno e di settembre, alla rimodulazione degli obiettivi stessi (all. 6). La richiesta di verifica avanzata dal valutato non può rimanere inevasa. 

7. La valutazione può essere anticipatamente conclusa, anche ad iniziativa del dirigente interessato, nel caso di evidente rischio grave di risultato negativo della gestione che si verifichi prima della scadenza annuale.

Art. 5  
Metodologie e criteri di valutazione delle prestazioni

1. La valutazione della dirigenza è effettuata con riferimento alle seguenti  macroaree:

a. Risultati della prestazione relativi al raggiungimento di:

I. obiettivi strategici (definiti dal Ministro e riguardanti esclusivamente la dirigenza di prima fascia) – tali obiettivi possono essere anche pluriennali, nel qual caso sarà necessario identificare le scadenze temporali di attuazione;

II. obiettivi operativi, che presuppongono e sono finalizzati a dare attuazione agli obiettivi strategici e costituiscono gli obiettivi di azione amministrativa relativi al ciclo annuale di bilancio ed alle risorse assegnate;

III. obiettivi istituzionali, costituiti dagli obiettivi essenziali dell’azione amministrativa o operativa del Ministero, cioè corrispondenti alla sua missione istituzionale, previsti per disposizione normativa primaria o secondaria ed assegnati al dirigente nell’ambito delle competenze oggetto del provvedimento di conferimento dell’incarico di cui all’articolo 19, comma 2, del d.lgs. n. 165 del 2001;

IV. obiettivi di attivazione di servizi o di miglioramento del funzionamento delle attività correnti, che attengono alle funzioni dirigenziali di consulenza, studio, ispettive e di controllo.

b. Comportamenti organizzativi corrispondenti alle professionalità espresse nell’attività dirigenziale, che devono essere valutati solo attraverso gli atti di organizzazione, gestione ed operativi che il dirigente pone in essere per il raggiungimento degli obiettivi assegnati.

2. Il peso totale di tutti gli obiettivi assegnati deve essere pari a 90 ed il peso di ogni  obiettivo è accertato congiuntamente dal valutato e dal valutatore sulla base dei criteri indicati nella scheda sopra citata (all. 3). Nel caso in cui venga dimostrata l’impossibilità del raggiungimento dell’obiettivo per cause esterne non imputabili al valutato si renderà necessario ripartire in modo proporzionale il peso dell’obiettivo non raggiungibile fra quelli rimasti.

3. I  suddetti criteri di valutazione, riferiti ai risultati delle prestazioni di cui alla macroarea A presuppongono indicatori puntualmente definiti. Per quanto riguarda i risultati attesi, il dato può essere rilevato dalle risultanze dell’esercizio finanziario precedente ovvero stimato concordemente dal valutatore e dal valutato; mentre per i risultati conseguiti è sufficiente l’accertamento tecnico dei servizi o prodotti erogati.

4. Il peso totale assegnato ai comportamenti organizzativi di cui alla macroarea B è pari a 10.

5. I parametri di valutazione dei comportamenti organizzativi sono individuati in base a uno o più criteri predeterminati, di tipo qualitativo, congiuntamente da valutato e valutatore tra i seguenti :

	capacità gestionale


	· comprovata dalla applicazione di metodologie organizzative e di gestione delle risorse affidate e dagli esiti del controllo di gestione

· comprovata e dimostrata anche dalla elaborazione scritta ad inizio anno di articolati piani di organizzazione e a consuntivo dai riscontri e monitoraggio degli effetti

	formazione dei dipendenti per

favorirne  la   crescita  profes-

sionale 
	· comprovata da autonome iniziative di formazione, finanziata o autogestita, ovvero in stage applicativi

· comprovata a consuntivo dai riscontri dell’effettuazione della formazione e dall’analisi del miglioramento dei servizi in virtù della formazione

	creatività    e   innovazione

tecnologica e/o strumentali

di processo
	· comprovata, in modo obiettivo dalle innovazioni effettivamente introdotte e dal tasso di valore aggiunto misurabile 

	capacità di delega efficace
	· verificabile da atti scritti di delega di funzioni, in corrispondenza ad un tasso di raggiungimento di risultati positivo 

	capacità di spesa
	· livello di impegno e/o di spesa effettuato (in %rispetto alla dotazione iniziale) in assenza di cause di giustificazione obiettive del mancato impegno

	capacità di flusso informativo


	· sia interno all’ufficio ed al ministero che esterno, anche ai fini dell’applicazione della legge n. 241/1990 e successive modifiche e/o integrazioni;

· è dimostrato dalla realizzazione e/o dalla efficace gestione di un sistema di accesso e diffusione delle informazioni, in particolare tramite internet anche mediante l’elaborazione di formulari, istruzioni, statistiche sui prodotti e della carta dei servizi e dei diritti degli utenti interni ed esterni

	responsabilità


	· economica/contabile 

· organizzativa

· civile/penale

dimostrata dall’ambito delle deleghe conferite o dalle competenze istituzionali di cui è titolare diretto il dirigente valutato ed è comprovata dall’effettiva emissione dei provvedimenti che sono espressione di tale responsabilità


Art. 6  
Verifica dei risultati raggiunti e fase del contraddittorio

1. Il procedimento di verifica dell'attuazione degli obiettivi assegnati, da attivare con cadenza annuale, inizia con la predisposizione entro il 15 gennaio, da parte del dirigente di prima o di seconda fascia soggetto a valutazione, di una sintetica relazione sull'attività svolta nel corso dell'anno, atta ad illustrare e documentare il raggiungimento degli obiettivi assegnati o le motivazioni del mancato o parziale conseguimento degli stessi.

2. Alla presentazione della relazione di cui al comma 1 del presente articolo, segue un colloquio tra il responsabile della valutazione ed il soggetto valutato nel rispetto del principio della partecipazione al procedimento del valutato, sancito dal decreto legislativo n. 286 del 1999.

3. L'adozione del provvedimento definitivo di valutazione deve essere obbligatoriamente preceduta dalla notifica dello schema di provvedimento al dirigente interessato con assegnazione di un termine certo ed adeguato non inferiore a 10 giorni lavorativi, al fine di consentirgli di esperire l’eventuale fase di contraddittorio mediante la presentazione di osservazioni o richiesta di confronto diretto sulla regolarità della procedura seguita e sulle valutazioni effettuate.

4. Il dirigente interessato, anche al fine di attivare la fase di contraddittorio di cui al comma 3, ha diritto di accesso informale a tutti gli atti mediante i quali è avvenuta la sua valutazione, da esibire ed estrarre entro 7 giorni dalla richiesta. Il processo di valutazione finale dovrà essere concluso dal valutatore entro 30 giorni dalla presentazione della relazione di cui al comma 1, con la contestuale comunicazione alla Commissione di cui al comma successivo, e ove ne ricorre il caso, al rispettivo Dirigente sovraordinato al dirigente soggetto a valutazione. 

5. La verifica della regolarità della procedura seguita viene effettuata da apposita Commissione bilaterale paritetica istituita ai sensi dell’art. 9 del CCNL Dirigenti 1998-2001 entro un mese dall’emanazione del presente decreto.

6. La Commissione di cui sopra, verificata la regolarità della procedura eseguita, comunicherà, per i successivi adempimenti di competenza, al Servizio di controllo interno ed alla alla Direzione Generale per i servizi interni del Ministero eventuali difformità, indicandone le misure di rettifica in sede di autotutela, ovvero confermerà la regolarità della procedura. Il Dirigente valutato potrà presentare una memoria scritta alla alla Direzione Generale per i servizi interni del Ministero al fine di segnalare eventuali irregolarità della procedura. 

7. Con le medesime modalità si svolge l’eventuale procedura di valutazione di seconda istanza sul provvedimento di valutazione emesso, a seguito di reclamo del dirigente interessato da presentarsi a cura dell’interessato entro 10 giorni dalla notifica del provvedimento medesimo. Su tale reclamo decide il Servizio di controllo interno, con provvedimento motivato da emanarsi entro 20 giorni dalla presentazione del reclamo. Il dirigente ricorrente può chiedere la celebrazione di una udienza in contraddittorio, anche mediante l’assistenza di un rappresentante sindacale o di un legale.

8. I provvedimenti di valutazione risultati regolari vengono trasmessi entro il mese di marzo, alla Direzione Generale per i servizi interni del Ministero, al fine dell'avvio della procedura per la corresponsione della retribuzione di risultato. I provvedimenti di valutazione soggetti a rettifica per autotutela devono essere emessi comunque entro il mese di maggio dell’esercizio finanziario considerato.

9. La Commissione di cui al comma 5 ha altresì il compito di verificare l’attuazione della presente direttiva, di formulare eventuali proposte modificative e, in prima attuazione del sistema di valutazione, di elaborare un manuale sulla metodologia di valutazione della dirigenza, di pianificare la formazione dei valutatori nel periodo di sperimentazione, di organizzare stages di presentazione del sistema di valutazione a tutti i dirigenti e, infine, di individuare i parametri ed elaborare gli strumenti di rilevazione della qualità dei processi in servizio.

Art. 7  
Valutazione delle prestazioni

1. A ciascun dirigente viene attribuito, quale esito della valutazione, un quoziente numerico corrispondente alla somma dei punteggi conseguiti in ciascuna delle due macroaree dettagliatamente elencati nella seconda parte delle schede n.5 e n. 7 (all. 8). 

2. L’esito della valutazione deve essere congruamente motivato riguardo all’attribuzione dei punteggi di cui al comma precedente.

3. Le valutazioni positive danno diritto alla retribuzione di risultato.

4. Le valutazioni non positive non danno diritto alla retribuzione di risultato.

5. Le schede relative alla procedura di valutazione nonché eventuali atti di contestazione e /o impugnazione da parte del dirigente valutato sono inseriti nel fascicolo personale del dirigente. Su tali atti il dirigente interessato ha diritto di accesso informale ai sensi della legge n. 241 del 1990 e successive modifiche e integrazioni.

Art. 8
Entrata in vigore e fase di sperimentazione

1. Il sistema di valutazione dei dirigenti sopra delineato verrà adottato a decorrere dal ……………. e, trattandosi di prima applicazione del sistema, il primo anno è di sperimentazione. 

2. Tale sperimentazione comporterà una verifica da parte della Commissione di cui all’art. 6, comma 5, da effettuarsi entro il................, sulla base della verifica dei risultati effettuata dai valutatori con riferimento alla data del 30 settembre anziché alla scadenza naturale della fine dell’anno.

Il presente decreto verrà inviato agli organi di controllo per la prescritta registrazione

I L   M I N I S T R O 
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Ministero …………………

Scheda n. 1 – Anagrafica del dirigente

Cognome e Nome

________________________________________________

Ufficio di appartenenza
________________________________________________

Fascia di posizione
________________________________________________

Attività istituzionali

________________________________________________

Decorrenza incarico
________________________________________________

Termine incarico

________________________________________________

Data __/__/____
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Ministero del ____________

Scheda n. 2 – Assegnazione degli obiettivi

Dirigente 
_________________________   Esercizio ________________

	Natura dell’obiettivo
	· obiettivo strategico

· obiettivo operativo

· obiettivo istituzionale

· obiettivo di attivazione di servizi o di miglioramento del funzionamento delle attività concorrenti

	
	

	Descrizione sintetica dell’obiettivo
	

	
	

	Peso assegnato (importanza)
	

	
	

	Risultati attesi
	

	
	

	Data completamento prevista
	

	
	

	Indicatori associati ai fini della valutazione dell’obiettivo
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Ministero del ____________

Scheda n. 3 – Criteri di valutazione del peso degli obiettivi

Dirigente 
_________________________   Esercizio ________________


Ciascun obiettivo assegnato deve essere valutato nel suo peso, con una stima congiunta tra valutato e valutatore, sulla base dei seguenti parametri

	Gradi di incidenza sul peso dell’obiettivo
	Incidenza minima
	Incidenza media
	Incidenza significativa

	Risorse ed elementi caratterizzanti l’obiettivo

	Impegno temporale necessario
	Se < di 4 mesi
	Fra 4 e 8 mesi
	Se > di 8 mesi

	Risorse umane  impiegate
	Se < di 33% del personale assegnato o non previste
	Dal 33% al 66% del personale assegnato
	Se > del 66% del personale assegnato

	Risorse finanziarie impiegate
	Non previste
	Previste ma senza delega dei poteri di spesa
	Previste e con delega dei poteri di spesa

	Natura dell’attività
	Mere operazioni amministrative
	Provvedimenti adottati sulla base di accertamenti tecnici
	Provvedimenti adottati sulla base di scelte discrezionali (amministrative)

	Ambito dell’attività
	Interno
	Rapporti con l’utenza
	Relazioni istituzionali

	Complessità
	Attività e procedure già utilizzate
	Attività nuova con procedure standard
	Attività nuove con procedure nuove

	Incidenza del livello di risorse disponibili sul peso dell’obiettivo

	Risorse umane
	Sufficienti
	Insufficienti per numero
	Insufficienti per professionalità

	Risorse strumentali
	Sufficienti                  Non necessarie 
	Insufficienti per numero
	Insufficienti per numero e qualità

	Risorse finanziarie
	Non Previste
	Sufficienti per entità
	Insufficienti per entità
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Ministero del ____________

Scheda n. 4 – Censimento delle risorse assegnate a) Risorse professionali

Dirigente 
_________________________   Esercizio ________________

	RISORSE UMANE

	
	
	
	
	

	AREA A
	A1
	A2
	A3
	

	          TOTALE AREA A
	
	
	
	

	AREA B
	B1
	B2
	B3
	TOTALE

	Amministrativo
	
	
	
	

	Tecnico
	
	
	
	

	Informatico
	-----
	-----
	
	

	           TOTALE AREA B
	
	
	
	

	AREA C
	C1
	C2
	C3
	TOTALE

	Amministrativo
	
	
	
	

	Tecnico
	
	
	
	

	Informatico
	
	
	
	

	Econ-statistico
	-----
	
	
	

	ECON. COMM. INT/LE
	
	
	
	

	          TOTALE AREA C
	
	
	
	

	                    Di cui laureati
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Ministero del ____________

Scheda n. 4 – Censimento delle risorse assegnate b Risorse finanziarie e strumentali

Dirigente 
_________________________   Esercizio ________________

	RISORSE FINANZIARIE

	
	
	

	Capitolo
	Competenza
	Cassa

	
	€
	€

	
	€
	€

	
	€
	€

	
	
	

	RISORSE STRUMENTALI

	Informatiche:
	
	

	a) Personal computer
	

	b) Numero personale assegnato
	

	
	
	

	Percentuale informatizzazione ufficio (a/b*100)
	

	
	
	

	Banche dati e loro software gestionale

	Si
	No

	Procedure automatizzate1
	Si
	No

	Collegamenti personalizzati a banche dati esterne1
	Si
	No

	Altre:
	
	

	
	Si
	No


Data di compilazione (a preventivo)   …………………………

IL DIRIGENTE VALUTATO


IL RESPONSABILE DELLA VALUTAZIONE
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Ministero del ____________

Scheda n. 5 – Individuazione e di valutazione dei comportamenti organizzativi

Dirigente 
_________________________   Esercizio ________________

	I PARTE
	
	II PARTE
	

	Parametri individuati
	Peso
	Valutazione qualità della prestazione
	Punteggio

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	Totale dei pesi attribuiti ai parametri
	
	Totale valutazione comportamenti       organizzativi (punteggio massimo 10)
	


I parametri di valutazione dei comportamenti organizzativi sono individuati, da una scelta congiunta del valutato e del valutatore esclusivamente sulla base del seguente elenco tassativo:

	capacità gestionale
	· comprovata dalla applicazione di metodologie organizzative e di gestione delle risorse affidate e dagli esiti del controllo di gestione

· comprovata e dimostrata anche dalla elaborazione scritta ad inizio anno di articolati piani di organizzazione e a consuntivo dai riscontri e monitoraggio degli effetti

	formazione dei dipendenti per favorirne la crescita  professionale
	· comprovata da autonome iniziative di formazione, finanziata o autogestita, ovvero in stage applicativi

· comprovata a consuntivo dai riscontri dell’effettuazione della formazione e dall’analisi del miglioramento dei servizi in virtù della formazione

	creatività   e   innovazione tecnologica e/o strumentali di processo
	· comprovata, in modo obiettivo dalle innovazioni effettivamente introdotte e dal tasso di valore aggiunto misurabile 

	capacità di delega efficace
	· verificabile da atti scritti di delega di funzioni, in corrispondenza ad un tasso di raggiungimento di risultati positivo 

	capacità di spesa
	· livello di impegno e/o di spesa effettuato (in %rispetto alla dotazione iniziale) in assenza di cause di giustificazione obiettive del mancato impegno 

	capacità di flusso informativo 
	· sia interno all’ufficio ed al ministero che esterno, anche ai fini dell’applicazione della legge n. 241/1990 e successive modifiche e/o integrazioni;

· è dimostrato dalla realizzazione e/o dalla efficace gestione di un sistema di accesso e diffusione delle informazioni, in particolare tramite internet anche mediante l’elaborazione di formulari, istruzioni, statistiche sui prodotti e della carta dei servizi e dei diritti degli utenti interni ed esterni

	Responsabilità 

	· economica/contabile 

· organizzativa

· civile/penale


Data di compilazione

IL VALUTATO



IL RESPONSABILE DELLA VALUTAZIONE
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Ministero del ____________

Scheda n. 6 – Rimodulazione obiettivo

Dirigente 
_________________________   Esercizio ________________

OBIETTIVO PER Il QUALE SI RICHIEDE LA RIMODULAZIONE:




	Numero progressivo
	Descrizione

	
	


ISTANZA DI RIMODULAZIONE PER:

· MUTAMENTO DEL CONTESTO NORMATIVO/ISTITUZIONALE
· CARENZA SOPRAVVENUTA DI RISORSE
· ALTRO (specificare): ……….
ESITO DELLA RIMODULAZIONE:

· OBIETTIVI ELIMINATI

· NUOVA PIANIFICAZIONE

	Descrizione sintetica dell’obiettivo
	

	
	

	Peso assegnato (importanza)
	

	
	

	Risultati attesi
	

	
	

	Data completamento prevista
	

	
	

	Indicatori associati ai fini della valutazione dell’obiettivo
	


Data di compilazione

IL VALUTATO



IL RESPONSABILE DELLA VALUTAZIONE
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     Ministero del ____________

Scheda n. 7 – Assegnazione degli obiettivi e valutazione delle prestazioni  

Dirigente 
_________________________   Esercizio ________________

	OBIETTIVI
	
	RISULTATI

	N.         Progres-sivo
	Descrizione e obiettivi
	Peso
	Risultati attesi
	
	Valore a consuntivo
	Punteggio

	1
	
	
	
	
	
	

	2
	
	
	
	
	
	

	3
	
	
	
	
	
	

	4
	
	
	
	
	
	

	
	           Totale dei pesi attribuiti agli obiettivi
	90
	
	
	Totale valutazione prestazioni (punteggio max 90)
	


I PARTE



                         


    II PARTE


Data di compilazione (A PREVENTIVO)





                Data di compilazione (A CONSUNTIVO)

……………………..










                ……………………..

IL VALUTATO










                IL RESPONSABILE DELLA VALUTAZIONE
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     Ministero del ____________

Scheda n. 8 – Esito della valutazione

Dirigente 
_________________________   Esercizio ________________

	PUNTEGGIO TOTALE RISULTATI (punteggio scheda 7)
	

	
	+

	PUNTEGGIO TOTALE COMPORTAMENTI ORGANIZZATIVI (punteggio scheda 5)
	

	
	=

	PUNTEGGIO COMPLESSIVO
	


	OSSERVAZIONI DEL VALUTATO

	

	OSSERVAZIONI DEL RESPONSABILE DELLA VALUTAZIONE

	


Data:






Il dirigente valutato





Il responsabile della valutazione

25%





75%





Qualità della prestazione





Grado di ragg.dei risultati





Valutazione prestazioni




















�  Corte dei conti - Sezione centrale di controllo sulla  gestione delle amministrazioni dello Stato - II Collegio - adunanza del 11 novembre 2004 - Deliberazione n. 24/2004/G (recante la relazione in materia di “riordino della dirigenza statale: l’attuazione della legge 15 luglio 2002, n. 145, e i nuovi strumenti per la selezione e la formazione dei dirigenti”) – estratto - “Nessuna amministrazione ha provveduto a fissare i criteri generali relativi all’affidamento, al mutamento ed alla revoca degli incarichi di funzione di livello generale, mentre limitato è il numero delle amministrazioni che ha provveduto a stabilire quelli relativi agli incarichi di livello non generale.         Tale lacuna costituisce, a giudizio della Corte, un non lieve vulnus nel sistema voluto dal legislatore. Chiaro è, infatti, il dettato del 1° comma dell’art. 19 del decreto legislativo 165/2001 che nello stabilire quale siano in astratto i criteri che devono ispirare il conferimento di ciascun incarico non distingue fra incarichi di livello generale e non. Così come non distingue il CCNL che, inserendo la materia del conferimento degli incarichi dirigenziali nel capo III dedicato alle “norme comuni”, al comma 7 dell’art. 13 non si riferisce ai soli uffici di livello non generale, cosa che, invece, fa al comma precedente. Ad avallare la tesi che i criteri in questione debbano essere elaborati anche nei confronti degli incarichi di livello generale interviene la legge qui oggetto di esame che, nel modificare l’art. 19,  ha introdotto 2 disposizioni specifiche  (il comma 4 bis e il comma 5 ter) aventi identico contenuto (“i criteri di conferimento devono tener conto delle condizioni di pari opportunità di cui all’art. 7”), da riferire, in un caso, agli incarichi di funzione di livello dirigenziale generale e, nell’altro, agli incarichi di direzione degli altri uffici di livello inferiore” 





�   Legge 23 dicembre 2005, n. 266 (finanziaria 2006)


189.  A decorrere dall'anno 2006 l'ammontare complessivo dei fondi per   il   finanziamento   della   contrattazione  integrativa  delle amministrazioni  dello  Stato,  delle  agenzie,  incluse  le  Agenzie fiscali  di  cui agli articoli 62, 63 e 64 del decreto legislativo 30 luglio  1999, n. 300, e successive modificazioni, degli enti pubblici non economici, inclusi gli enti di ricerca e quelli pubblici indicati all'articolo  70,  comma 4, del medesimo decreto legislativo 30 marzo 2001,  n.  165,  e  delle  università,  determinato  ai  sensi delle rispettive  normative contrattuali, non può eccedere quello previsto per  l'anno  2004  come  certificato dagli organi di controllo di cui all'articolo  48,  comma 6, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165,  e,  ove  previsto, all'articolo 39, comma 3-ter, della legge 27 dicembre 1997, n. 449, e successive modificazioni.





�  Corte costituzionale, sentenza 18 luglio 1996, n. 313 “l'applicabilità al rapporto di lavoro dei pubblici dipendenti delle disposizioni previste dal codice civile comporta non già che la pubblica amministrazione possa liberamente recedere dal rapporto stesso, ma semplicemente che la valutazione dell'idoneità professionale del dirigente è affidata a criteri e a procedure di carattere oggettivo - assistite da un'ampia pubblicità e dalla garanzia del contraddittorio -, a conclusione delle quali soltanto può essere esercitato il recesso”. 


�  Consiglio di Stato, 24 maggio 1983, n. 330, in Cons. Stato, 1983.  


� TAR Lazio, Sezione II ter, 19.2.2003, nn. 3277 e 3278; TAR Lazio, Sezione II ter, 8.4.2003, nn. 3273, 3274, 3275 e 3276; TAR Lazio, Sezione I, 4.6.2003, n. 6715.


�  Così TAR Lazio, Sezione II ter, Sentenza 8 aprile 2003, n. 3276 


   “ E' bene sottolineare che non si tratta di fiducia politica ovvero, peggio ancora, di fedeltà politica. Il Governo deve essere in grado di fare affidamento sui valori oggettivi della persona sulla base della valutazione delle sue possibilità di produrre il risultato migliore nel rispetto degli obiettivi politici programmati. La fiducia tecnica, presupposto soggettivo della scelta, si basa su una conoscenza personale del funzionario e delle sue qualità, come il carattere, l'esperienza, la preparazione professionale, la cultura, l'equilibrio, le sue capacità di relazione e di collaborazione, dalle quali è dato pervenire a una ragionevole previsione che la sua azione sarà coerente con gli obiettivi politici perseguiti dal Governo e sarà espletata da una posizione di imparzialità e finalizzata alla corretta esecuzione della volontà politica. Il governo ha sei mesi per saggiare la fedeltà tecnica del soggetto che era stato nominato dal Governo precedente ai limiti del suo mandato”.


� Corte dei conti - Sezione centrale di controllo sulla  gestione delle amministrazioni dello Stato - II Collegio - adunanza del 11 novembre 2004 - Deliberazione n. 24/2004/G (recante la relazione in materia di “riordino della dirigenza statale: l’attuazione della legge 15 luglio 2002, n. 145, e i nuovi strumenti per la selezione e la formazione dei dirigenti”) – estratto -


    “Nessuna amministrazione ha provveduto a fissare i criteri generali relativi all’affidamento, al mutamento ed alla revoca degli incarichi di funzione di livello generale, mentre limitato è il numero delle amministrazioni che ha provveduto a stabilire quelli relativi agli incarichi di livello non generale. 


        Tale lacuna costituisce, a giudizio della Corte, un non lieve vulnus nel sistema voluto dal legislatore. Chiaro è, infatti, il dettato del 1° comma dell’art. 19 del decreto legislativo 165/2001 che nello stabilire quale siano in astratto i criteri che devono ispirare il conferimento di ciascun incarico non distingue fra incarichi di livello generale e non. Così come non distingue il CCNL che, inserendo la materia del conferimento degli incarichi dirigenziali nel capo III dedicato alle “norme comuni”, al comma 7 dell’art. 13 non si riferisce ai soli uffici di livello non generale, cosa che, invece, fa al comma precedente. Ad avallare la tesi che i criteri in questione debbano essere elaborati anche nei confronti degli incarichi di livello generale interviene la legge qui oggetto di esame che, nel modificare l’art. 19,  ha introdotto 2 disposizioni specifiche  (il comma 4 bis e il comma 5 ter) aventi identico contenuto (“i criteri di conferimento devono tener conto delle condizioni di pari opportunità di cui all’art. 7”), da riferire, in un caso, agli incarichi di funzione di livello dirigenziale generale e, nell’altro, agli incarichi di direzione degli altri uffici di livello inferiore”.





�    Cfr. art. 20, comma 3, dell’ipotesi di CCNL della dirigenza Ministeri 2002-2005. 


�    Cfr. art. 20, comma 5, dell’ipotesi di CCNL della dirigenza Ministeri 2002-2005.


�   D.P.R.  30 giugno 1972, n. 748.


Art. 19


(Responsabilità per l'esercizio delle funzioni dirigenziali)


     Ferma restando la responsabilità  penale, civile,  amministrativa  contabile  e disciplinare prevista per tutti gli impiegati civili  dello  Stato,  i  dirigenti delle  diverse qualifiche sono responsabili, nell'esercizio delle   rispettive   funzioni,    del    buon    andamento, dell'imparzialità'  e  della legittimità dell'azione degli uffici cui sono preposti.


     I  dirigenti medesimi sono specialmente responsabili sia dell'osservanza  degli   indirizzi   generali   dell'azione amministrativa  emanati  dal  Consiglio dei Ministri, e dal Ministro per il dicastero di competenza, sia della rigorosa osservanza  dei termini e delle altre norme di procedimento previsti dalle disposizioni di legge o di regolamento,  sia del  conseguimento  dei  risultati dell'azione degli uffici cui sono preposti.


     I    risultati    negativi,    eventualmente   rilevati, dell'organizzazione    del    lavoro    e    dell'attività               dell'ufficio  sono  contestati  ai  dirigenti  con atto del Ministro, sentito, per i dirigenti superiori e per i  primi dirigenti, il competente dirigente generale.


     Il    Ministro,    qualora   non   ritenga   valide   le giustificazioni  addotte,  riferisce   al   Consiglio   dei               Ministri,  se  trattasi  di dirigenti generali e qualifiche superiori, e al consiglio di amministrazione,  negli  altri casi.


     In  casi  particolari,  il  Consiglio  dei Ministri può deliberare  il  collocamento  dei  dirigenti   generali   a disposizione dell'amministrazione di appartenenza.


     Salvo  quando siano investiti di incarichi speciali, nel qual caso la posizione di disposizione si protrae per tutta la   durata  dell'incarico  stesso,  i  dirigenti  generali possono rimanere in tale posizione per un  periodo  di  tre anni,  trascorso  il  quale  sono  collocati  a  riposo  di diritto. I dirigenti  generali  e  qualifiche  superiori  a disposizione  non  possono  eccedere il dieci per cento dei corrispondenti posti di ruolo organico.


     In   caso   di   rilevante   gravità   o  di  reiterata responsabilità, il Consiglio dei Ministri può  deliberare il  collocamento  a  riposo  per  ragioni  di  servizio dei dirigenti generali o  qualifiche  superiori  anche  se  non siano mai stati collocati a disposizione.


     Ai dirigenti generali, o qualifiche superiori, collocati a riposo ai sensi dei  precedenti  commi  si applicano  le disposizioni di cui agli articoli 6, comma secondo e 52 del testo unico delle disposizioni approvate con regio  decreto 21  febbraio  1895,  n.  70,  e  successive  modificazioni, nonché il disposto dell'art. 10 del regio decreto 5 aprile 1925, n. 441. 


     Il  consiglio  di  amministrazione,  nei  confronti  dei funzionari con qualifica di dirigente superiore o di  primo dirigente,  può  deliberare il loro trasferimento ad altre funzioni di corrispondente livello".





� DECRETO DEL PRESIDENTE DELLA REPUBBLICA 5 dicembre 1987, n. 551 (Adeguamento della disciplina dei dirigenti del parastato a quella dei dirigenti delle amministrazioni statali, ai sensi dell'art. 2, terzo comma, della legge 8 marzo 1985, n. 72. (GU n. 8 del 12-1-1988)	





Art. 4.


Responsabilità per l'esercizio delle funzioni dirigenziali


      1.  Ai fini della valutazione della responsabilità per l'esercizio delle funzioni dirigenziali, ai  dirigenti  degli  enti  pubblici  si  applicano  le  disposizioni  di  cui  all'art.  19  del  decreto  del Presidente della Repubblica 30 giugno 1972, n. 748.


      2.     I     risultati     negativi,     eventualmente    rilevati, dell'organizzazione del lavoro  e  dell'attività  dell'ufficio  sono     contestati  ai  dirigenti  con  provvedimento del direttore generale,      previa valutazione del competente organo statutario dell'ente.  


      3.  Qualora  le  giustificazioni addotte dai dirigenti generali non  siano ritenute  valide,  il  predetto  organo  statutario  dell'ente, sentito  in ogni caso il direttore generale, sottopone la proposta al     Ministro competente; quest'ultimo, fermo l'esercizio  del  potere  di vigilanza   attribuitogli  dalla  legge,  sottopone  la  proposta  al Consiglio dei Ministri per il conseguente provvedimento.


      4.   Nei  confronti  dei  funzionari  con  qualifica  di  dirigente superiore o di  primo  dirigente,  il menzionato  organo  statutario dell'ente,  su  proposta  in  ogni  caso del direttore generale, può     disporre il loro trasferimento ad altre  funzioni  di  corrispondente livello.





� Legge 24 dicembre 1993, n. 537 (art. 6 così come modificato dall’art. 44 della legge 23 dicembre 1994, n. 724)


Art.  6


(Contratti pubblici)


…omissis…


      5. Le amministrazioni pubbliche, nell'ambito  dei  poteri  e  delle responsabilità  previsti dal decreto legislativo 3 febbraio 1993, n. 29,  e  successive  modificazioni  e  integrazioni,   effettuano   le acquisizioni  di  beni  e  servizi  al  miglior prezzo di mercato ove rilevabile.


      6. Per orientare le pubbliche  amministrazioni  nell'individuazione del  miglior  prezzo  di  mercato, l'Istituto nazionale di statistica (ISTAT), avvalendosi, ove  necessario,  delle  Camere  di  commercio,     industria,  artigianato  e  agricoltura,  cura  la  rilevazione  e la elaborazione dei prezzi del mercato dei  principali  beni  e  servizi acquisiti   dalle   pubbliche   amministrazioni,   provvedendo   alla    comparazione, su base statistica, tra questi ultimi  e  i  prezzi  di mercato.  Gli  elenchi  dei  prezzi  rilevati  sono  pubblicati nella Gazzetta Ufficiale della Repubblica  italiana,  per  la  prima  volta entro  il  31  marzo  1995  e  successivamente,  con  cadenza  almeno semestrale, entro il 30 giugno e il 31 dicembre di ciascun anno.


      7. Con riferimento ai prodotti e servizi  informatici,  laddove  la natura  delle  prestazioni  consenta  la  rilevazione  di  prezzi  di mercato, dette rilevazioni saranno operate dall'ISTAT di concerto con    l'Autorita' per l'informatica nella pubblica amministrazione, di  cui al decreto legislativo 12 febbraio 1993, n. 39.


…omissis…


      10.  I  dati  elaborati ai sensi del comma 6 costituiscono elementi per i nuclei di  valutazione  dei  dirigenti  e  per  gli  organi  di controllo  interni,  nonché  per l'analisi dei costi sostenuti dalle amministrazioni  pubbliche,  di  cui  all'articolo  18  del   decreto legislativo  3  febbraio  1993,  n.  29, e successive modificazioni e integrazioni.


…omissis…








�   Decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165 (Norme generali sull'ordinamento del lavoro alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche)


Articolo 4


Indirizzo politico-amministrativo. Funzioni e responsabilità


      1.  Gli  organi  di governo esercitano le funzioni di indirizzo politico-amministrativo,  definendo  gli  obiettivi ed i programmi da attuare  ed  adottando  gli  altri  atti rientranti nello svolgimento ditali   funzioni,   e   verificano   la  rispondenza  dei  risultati dell'attività'   amministrativa   e  della  gestione  agli  indirizzi impartiti. Ad essi spettano, in particolare:


…omissis…


   2.  Ai  dirigenti  spetta  l'adozione  degli  atti e provvedimenti amministrativi,    compresi    tutti    gli    atti   che   impegnano l'amministrazione  verso  l'esterno, nonché la gestione finanziaria, tecnica  e  amministrativa  mediante  autonomi  poteri  di  spesa  di organizzazione  delle risorse umane, strumentali e di controllo. Essi sono  responsabili  in  via  esclusiva dell'attività' amministrativa, della gestione e dei relativi risultati. 


   3.  Le  attribuzioni  dei  dirigenti  indicate dal comma 2 possono essere  derogate  soltanto   espressamente  e  ad  opera di specifiche disposizioni legislative.


   4.  Le amministrazioni pubbliche i cui organi di vertice non siano direttamente o indirettamente espressione di rappresentanza politica, adeguano  i  propri  ordinamenti  al  principio della distinzione tra indirizzo   e   controllo,  da  un  lato,  e  attuazione  e  gestione dall'altro.





�  Decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165


Art. 21


Responsabilità dirigenziale


1.   Il   mancato   raggiungimento   degli  obiettivi,  ovvero l'inosservanza  delle direttive imputabili al dirigente, valutati con i sistemi e le garanzie di cui all'articolo 5 del decreto legislativo 30  luglio  1999,  n.  286,  comportano,  ferma  restando l'eventuale responsabilità  disciplinare  secondo  la  disciplina  contenuta nel contratto   collettivo,  l'impossibilita'  di  rinnovo  dello  stesso incarico   dirigenziale.   In   relazione  alla  gravità  dei  casi, l'amministrazione  può,  inoltre,  revocare l'incarico collocando il dirigente  a  disposizione  dei  ruoli di cui all'articolo 23, ovvero recedere dal rapporto di lavoro secondo le disposizioni del contratto collettivo.


…omissis…





�  Legge 15 marzo 1997, n. 59


Art.  17


	1. Nell'attuazione della delega di cui alla  lettera  c)  del  comma  1 dell'art. 11 il Governo si atterrà,  oltrechè  ai principi generali desumibili dalla legge  7  agosto  1990, n. 241, e successive modificazioni, dal   decreto   legislativo  3  febbraio  1993,  n.  29,  e successive modificazioni, dall'art. 3, comma 6, della legge 14  gennaio  1994,  n.  20,  ai seguenti principi e criteri direttivi:


         a) prevedere    che    ciascuna    amministrazione organizzi  un sistema informativo-statistico di supporto al controllo  interno  di  gestione, alimentato da rilevazioni periodiche,  al massimo annuali, dei costi, delle attività e dei prodotti;


         b) prevedere    e   istituire   sistemi   per   la valutazione,   sulla   base  di  parametri  oggettivi,  dei risultati   dell'attività'  amministrativa  e  dei  servizi pubblici  favorendo  ulteriormente  l'adozione di carte dei servizi  e  assicurando  in  ogni caso sanzioni per la loro violazione,  e di altri strumenti per la tutela dei diritti dell'utente  e  per  la  sua partecipazione, anche in forme associate, alla definizione delle carte dei servizi ed alla valutazione dei risultati;


         c) prevedere che ciascuna amministrazione provveda periodicamente  e comunque annualmente alla elaborazione di specifici    indicatori   di   efficacia,   efficienza   ed economicità  ed  alla  valutazione  comparativa dei costi,rendimenti e risultati;


         d) collegare l'esito dell'attività di valutazione dei  costi, dei rendimenti e dei risultati alla allocazione annuale delle risorse;


         e) costituire  presso  la Presidenza del Consiglio dei  Ministri una banca dati sull'attività di valutazione, collegata con tutte le amministrazioni attraverso i sistemi di  cui  alla  lettera  a)  ed  il  sistema informatico del Ministero  del  tesoro  - Ragioneria generale dello Stato e accessibile  al  pubblico,  con  modalità  da definire con regolamento  da  emanare  ai  sensi  dell'art. 17, comma 2, della legge 23 agosto 1988, n. 400;


…omissis…


�  Decreto legislativo 30 luglio 1999, n. 286 (Riordino e potenziamento dei meccanismi e strumenti di monitoraggio e valutazione dei costi, dei rendimenti e dei risultati dell'attività' svolta dalle amministrazioni pubbliche)


Art. 1


Principi generali del controllo interno


  1.  Le  pubbliche  amministrazioni,  nell'ambito  della  rispettiva autonomia, si dotano di strumenti adeguati a:


a) garantire la legittimità, regolarità e correttezza dell'azione amministrativa (controllo di regolarità amministrativa e contabile);


  b) verificare  l'efficacia, efficienza ed  economicità dell'azione amministrativa  al fine  di  ottimizzare,  anche mediante  tempestivi interventi  di   correzione,  il  rapporto  tra   costi  e  risultati (controllo di gestione);


  c) valutare le prestazioni del personale con qualifica dirigenziale (valutazione della dirigenza);


  d)  valutare  l'adeguatezza  delle   scelte  compiute  in  sede  di attuazione dei piani, programmi  ed altri strumenti di determinazione dell'indirizzo  politico,  in  termini di  congruenza  tra  risultati conseguiti   e  obiettivi   predefiniti   (valutazione  e   controllo strategico).


  2.  La progettazione  d'insieme  dei controlli  interni rispetta  i seguenti principi generali, obbligatori  per i Ministeri, applicabili dalle  regioni nell'ambito  della propria  autonomia organizzativa  e legislativa e derogabili da parte di altre amministrazioni pubbliche, fermo  restando  il  principio  di cui  all'articolo  3  del  decreto legislativo 3  febbraio 1993,  n. 29,  e successive  modificazioni ed integrazioni, di qui in poi denominato "decreto n. 29":


  a)  l'attività'  di  valutazione e  controllo  strategico  supporta l'attività'   di    programmazione   strategica   e    di   indirizzo politico-amministrativo di cui agli articoli  3, comma 1, lettere b) e c), e 14 del decreto n. 29.  Essa e' pertanto svolta da strutture che rispondono     direttamente     agli      organi     di indirizzo politico-amministrativo. Le strutture stesse svolgono, di norma, anche l'attività di valutazione  dei  dirigenti direttamente  destinatari delle    direttive     emanate    dagli    organi     di    indirizzo politico-amministrativo,  in particolare  dai Ministri,  ai sensi  del successivo articolo 8;


  b)  il  controllo di  gestione  e  l'attività di  valutazione  dei dirigenti,  fermo  restando quanto  previsto  alla  lettera a),  sono svolte da strutture  e soggetti che rispondono ai  dirigenti posti al vertice dell'unita' organizzativa interessata;


  c)  l'attività'  di  valutazione  dei dirigenti  utilizza  anche  i risultati  del controllo  di gestione,  ma e'  svolta da  strutture o soggetti diverse da quelle cui  e' demandato il controllo di gestione medesimo;


  d) le  funzioni di cui  alle precedenti lettere sono  esercitate in modo integrato;


  e)  e'   fatto  divieto   di  affidare  verifiche   di  regolarità amministrativa  e  contabile  a  strutture addette  al  controllo  di gestione, alla valutazione dei dirigenti, al controllo strategico.


…omissis…


  5.  Ai sensi  degli articoli  13, comma  1, e  24, comma  6, ultimo periodo, della legge 7 agosto  1990, n. 241, le disposizioni relative all'accesso  ai  documenti  amministrativi   non  si  applicano  alle attività  di  valutazione e  controllo  strategico.  Resta fermo  il diritto all'accesso  dei dirigenti  di cui  all'articolo 5,  comma 3, ultimo periodo.


  6.  Gli  addetti alle  strutture  che  effettuano il  controllo  di gestione,  la valutazione  dei  dirigenti e  il controllo  strategico riferiscono sui  risultati dell'attività svolta  esclusivamente agli organi di  vertice dell'amministrazione, ai soggetti,  agli organi di indirizzo   politico-  amministrativo   individuati  dagli   articoli seguenti, a fini di  ottimizzazione della funzione amministrativa. In ordine  ai  fatti  così  segnalati, e  la  cui  conoscenza  consegua dall'esercizio delle  relative funzioni  di controllo  o valutazione, non  si  configura  l'obbligo  di  denuncia  al  quale  si  riferisce l'articolo 1, comma 3, della legge 14 gennaio 1994, n. 20.





Art. 5.


La valutazione del personale con incarico dirigenziale


  1. Le pubbliche amministrazioni, sulla base anche dei risultati del controllo di  gestione, valutano, in  coerenza a quanto  stabilito al riguardo dai contratti collettivi nazionali di lavoro, le prestazioni dei propri dirigenti, nonché  i comportamenti relativi allo sviluppo delle risorse professionali, umane  e organizzative ad essi assegnate (competenze organizzative).


  2.   La   valutazione   delle  prestazioni   e   delle   competenze organizzative dei dirigenti tiene particolarmente conto dei risultati dell'attività  amministrativa e  della gestione.  La valutazione  ha periodicità annuale. Il procedimento  per la valutazione e' ispirato ai principi  della diretta conoscenza dell'attività  del valutato da parte  dell'organo proponente  o valutatore  di prima  istanza, della approvazione  o   verifica  della  valutazione   da  parte dell'organo competente o  valutatore di seconda istanza,  della partecipazione al procedimento del valutato.


  3. Per le  amministrazioni dello Stato, la  valutazione e' adottata dal responsabile  dell'ufficio dirigenziale generale  interessato, su proposta del  dirigente, eventualmente diverso,  preposto all'ufficio cui e' assegnato  il dirigente valutato. Per i  dirigenti preposti ad uffici di  livello dirigenziale generale, la  valutazione e' adottata dal capo  del dipartimento o altro  dirigente generale sovraordinato. Per  i   dirigenti  preposti  ai  centri   di  responsabilità  delle rispettive amministrazioni  ed ai  quali si riferisce  l'articolo 14, comma 1, lettera b), del decreto  n. 29, la valutazione e' effettuata dal  Ministro,  sulla  base  degli elementi  forniti  dall'organo  di valutazione e controllo strategico.


  4.  La procedura  di valutazione  di  cui al  comma 3,  costituisce presupposto per  l'applicazione delle misure di  cui all'articolo 21, commi  1 e  2,  del  decreto n.  29,  in  materia di  responsabilità dirigenziale.  In particolare,  le  misure  di cui  al  comma 1,  del predetto  articolo  si  applicano   allorché  i  risultati  negativi dell'attività  amministrativa   e  della   gestione  o   il  mancato raggiungimento degli  obiettivi emergono  dalle ordinarie  ed annuali procedure di  valutazione. Tuttavia,  quando il  rischio grave  di un risultato  negativo  si verifica  prima  della  scadenza annuale,  il procedimento di valutazione può  essere anticipatamente concluso. Il procedimento di valutazione e'  anticipatamente concluso, inoltre nei casi previsti dal comma 2, del citato articolo 21, del decreto n. 29.


…omissis..


�   CCNL per il quadriennio 1998-2001 ed il primo biennio economico 1998-1999 del personale dirigente dell’AREA 1.


Art. 35


Verifica e valutazione dei risultati dei dirigenti





Le amministrazioni, in base ai propri ordinamenti, con gli atti da questi previsti, autonomamente assunti in relazione anche a quanto previsto dall’art. 1 del D.lgs.n.286/1999, definiscono - privilegiando nella misura massima possibile, soprattutto relativamente agli uffici periferici - l’utilizzazione di dati oggettivi, meccanismi e strumenti di monitoraggio e valutazione dei costi, dei rendimenti e dei risultati dell’attività svolta dai dirigenti, in relazione ai programmi e obiettivi da perseguire correlati alle risorse umane, finanziarie e strumentali effettivamente rese disponibili.


Le prestazioni, l’attività organizzativa dei dirigenti e il livello di conseguimento degli obiettivi assegnati sono valutati con i sistemi, le procedure e le garanzie individuate in attuazione del comma 1 sulla base anche dei risultati del controllo di gestione, o da quelli eventualmente previsti dagli ordinamenti degli enti e amministrazioni per i dirigenti che rispondano direttamente all’organo di direzione politica. 


3.  Le amministrazioni adottano preventivamente i criteri generali che informano i sistemi di valutazione della prestazione e delle competenze organizzative dei dirigenti nonché dei relativi risultati di gestione. Tali criteri, che dovranno tener conto in modo esplicito della correlazione delle direttive impartite, degli obiettivi da perseguire e delle risorse umane, finanziarie, e strumentali effettivamente poste a disposizione degli stessi dirigenti, sono oggetto di informazione preventiva, seguita, a richiesta, da concertazione. 


4.  I criteri di valutazione sono comunicati ai dirigenti prima dell'inizio dei relativi periodi di riferimento. 


5.  La valutazione dei dirigenti deve essere improntata ai principi di trasparenza e pubblicità dei criteri e dei risultati: deve essere osservato il principio della partecipazione al procedimento del valutato, anche attraverso la comunicazione ed il contraddittorio da realizzare in tempi certi e congrui. 


6. La valutazione è ispirata alla diretta conoscenza dell'attività del valutato da operare da parte dell'organo proponente o valutatore di prima istanza ai sensi del D.lgs. n. 286/1999; essa non può essere svolta dagli organi preposti a servizi ispettivi o di regolarità contabile o legittimità amministrativa. 


Le procedure ed i principi sulla valutazione della dirigenza, dettati dal decreto legislativo n. 286/1999, si applicano a tutti i tipi di responsabilità dirigenziale previsti dal decreto legislativo n. 29/1993.


La revoca anticipata rispetto alla scadenza può avere luogo solo per motivate ragioni organizzative e gestionali oppure in seguito all'accertamento dei risultati negativi di gestione o della inosservanza delle direttive impartite ai sensi dell'art. 21 del dlgs.n. 29 del 1993. Per la revoca anticipata rispetto alla scadenza resta comunque fermo quanto previsto dall’art. 13, comma 4, ultimo capoverso del presente CCNL.


La valutazione può essere anticipata, anche ad iniziativa del dirigente interessato, nel caso di evidente rischio grave di risultato negativo della gestione che si verifichi prima della scadenza annuale.





�  Direttiva del Presidente del Consiglio dei Ministri 15 novembre 2001 (Indirizzi per la predisposizione della direttiva generale dei Ministri sull'attività amministrativa e sulla gestione per l'anno 2002 - in Gazzetta Ufficiale n. 18 del 22-1-2002) 


…omissis…


La nuova legislatura pertanto deve assicurare la piena attivazione di tutti gli interventi necessari a garantire il funzionamento di un nuovo modello di amministrazione caratterizzato da:


massima sintonia dell'attività amministrativa e della gestione con gli obiettivi delle politiche di riforma;


aumento della capacità di programmazione delle amministrazioni e della managerialità nella gestione;


responsabilizzazione della dirigenza per i risultati dell'attività amministrativa e della gestione, sulla base di criteri di misurazione quanto più possibile oggettivi e verificabili;


…omissis…


3. Il sistema di valutazione dei dirigenti. - Nessuna amministrazione dello Stato attualmente e' in possesso di un sistema validato e funzionante di valutazione dei dirigenti. E' necessario che, a partire dal 2002, tutte le amministrazioni dispongano di un sistema di valutazione delle prestazioni, dei comportamenti organizzativi e dei risultati conseguiti dai dirigenti utilizzabile per l'attribuzione della retribuzione di risultato. Occorre, quindi, che ciascun Ministro dedichi a questo tema una attenzione specifica nel testo della Direttiva, indicando le responsabilità e i tempi per la predisposizione del relativo progetto, che dovrà comunque essere coordinato a livello di Presidenza del Consiglio dei Ministri. In ogni caso, entro il primo semestre del 2002 dovrà essere operativo il sistema per la valutazione, da parte degli organi di indirizzo politico, dei dirigenti apicali (segretari generali, capi dipartimento e direttori delle agenzie e dirigenti preposti a strutture dirigenziali generali), al fine della attribuzione, in connessione anche con i risultati della valutazione e del controllo strategico, della retribuzione di risultato prevista dai contratti.


…omissis…


Allegato tecnico - Linee guida sulla struttura delle direttive generali annuali dei Ministri sull'attività' amministrativa e sulla gestione.


…omissis…


La Direttiva generale annuale dei Ministri deve essere un documento di natura prescrittiva e di dimensioni contenute; essa deve essere articolata normalmente nei seguenti punti:


…omissis…


d) definizione dei meccanismi di monitoraggio, dei criteri, degli indicatori e dei parametri per la misurazione (quanto più possibile oggettiva) del grado di realizzazione degli obiettivi e delle connesse responsabilità;


e) definizione del sistema di valutazione dei dirigenti.


…omissis…


e) Il sistema di valutazione dei dirigenti. - La Direttiva dei Ministri per l'anno 2002 deve indicare le responsabilità e i tempi per la predisposizione di un progetto di sistema di valutazione dei dirigenti. In generale, tale progetto dovrà precisare:


le caratteristiche fondamentali del sistema di valutazione (misurazione dei soli risultati o anche delle prestazioni e delle competenze organizzative; 


numero e tipologia di obiettivi, presenza o meno di obiettivi intermedi);


il processo attraverso il quale gli obiettivi vengono assegnati ai dirigenti (specificando i tempi e i ruoli coinvolti in ciascuna fase);


il processo di rilevazione dei risultati e le connesse responsabilità (valorizzando anche, in via  sperimentale, il ruolo della autovalutazione dei dirigenti e/o della raccolta di elementi di valutazione da parte dei loro collaboratori);


il legame tra risultati e quota di retribuzione dei dirigenti ad essi correlata (in termini di graduazione dei risultati ottenuti relativamente a ciascun obiettivo, modalità di pesatura degli obiettivi, esistenza o meno di una soglia minima per ottenere la retribuzione di risultato). 


In particolare, sarà necessario specificare se e come i dati concernenti i risultati possano essere corretti, ai fini della erogazione della suddetta quota di retribuzione, per tener conto di variazioni nel contesto esterno non controllabili dai dirigenti; le responsabilità per la predisposizione operativa e per la gestione del sistema di valutazione dei dirigenti; in questo ambito e' necessario assicurare che le direzioni del personale dispongano di competenze nel campo della valutazione dei dirigenti, in particolare nei casi in cui queste appaiono oggi assenti; gli interventi di "formazione pratica alla valutazione", che dovranno coinvolgere tutti i dirigenti che non dispongano già di competenze in materia. 


Per quanto riguarda, in particolare, i processi di valutazione dei dirigenti con un più intenso rapporto fiduciario con il vertice politico (segretari generali, capi dipartimento, direttori delle agenzie e dirigenti generali preposti o meno a strutture dirigenziali generali), nel rispetto delle normative di legge e dei contratti collettivi ed individuali, e' estremamente opportuno che vi sia un coordinamento presso la Presidenza del Consiglio dei Ministri - Dipartimento della funzione pubblica per assicurare la necessaria coerenza ai meccanismi di definizione degli obiettivi e di verifica dei risultati raggiunti.





�    Direttiva del Presidente del Consiglio dei Ministri 8 novembre 2002 (Indirizzi per la programmazione strategica e la predisposizione delle direttive generali dei Ministri per l'attività' amministrativa e la gestione per l'anno 2003 - GU n. 2 del 3-1-2003) 


…omissis…


	Tutte  le  amministrazioni  dovranno dotarsi di efficaci sistemi di valutazione  dei dirigenti, cosi come previsto dalla sopra richiamata direttiva  del  15 novembre 2001, nonché dei sistemi di controllo di gestione, base propedeutica indispensabile per la corretta e puntuale valutazione.  A  questo riguardo e' necessario che - conclusa la fase progettuale  iniziatasi  nell'anno in corso - si passi immediatamente ad  una  prima  sperimentazione  dei  sistemi  di  valutazione.  Ogni amministrazione  dovrà  presentare  al  Dipartimento  della funzione pubblica,  entro  il  31  dicembre  2003,  una  dettagliata relazione sull'esperienza maturata.


…omissis…


LINEE GUIDA:  2. la struttura della direttiva


…omissis…


IV sezione. Introduzione del sistema di valutazione dei dirigenti.


La direttiva dei Ministri per l'anno 2003 deve indicare le modalità di sperimentazione del sistema di valutazione dei dirigenti, secondo le linee contenute nella direttiva del Presidente del Consiglio dei Ministri del 15 novembre 2001. In particolare, in questa sezione dovranno essere specificati:


le caratteristiche essenziali del modello di valutazione che verrà sperimentato;


le principali fasi della sperimentazione;


i soggetti coinvolti nella sperimentazione e i ruoli relativi;


le connessioni con il sistema di controllo strategico e con il sistema di controllo di gestione.


…omissis…





�  Presidenza del Consiglio dei Ministri, La valutazione dei dirigenti nelle amministrazioni centrali dello Stato, in Quaderni del Comitato tecnico scientifico per il coordinamento in materia di valutazione e controllo strategico nelle amministrazioni dello Stato, Appendice al Primo Rapporto del maggio 2001, in Premessa.





�   Vanno adottati con decreto a firma del Ministro, previa informativa e concertazione con le organizzazioni sindacali, e inviato alla registrazione della Corte dei Conti. Non ha natura di regolamento ai sensi dell’art. 17 della legge n. 400 del 1988.





�   Vanno adottati con decreto a firma del Ministro, previa informativa e concertazione con le organizzazioni sindacali, e inviato alla registrazione della Corte dei Conti. Non ha natura di regolamento ai sensi dell’art. 17 della legge n. 400 del 1988.





� Riportare le attività istituzionali dell’Ufficio e/o gli obiettivi indicati nel provvedimento di conferimento dell’incarico.


� Barrare la casella si o no. La scheda può essere eventualmente arricchita esplicitando il tipo di banca dati utilizzata ed assegnando un valore di incidenza sull’efficacia dell’attività amministrativa.


�  Dimostrata dall’ambito delle deleghe conferite o dalle competenze istituzionali di cui è titolare diretto il dirigente valutato ed è comprovata dall’effettiva emissione dei provvedimenti che sono espressione di tale responsabilità.


� Da effettuare in sede preventiva all’esercizio di riferimento.
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