Attuazione della legge 4 marzo 2009 n. 15
ottimizzazione della produttivita’ del lavoro pubblico ed efficienza e trasparenza delle p.a.
Introduzione al commento della norma
Il processo di privatizzazione del pubbico impiego cominciato con l’emanazione del D.L.vo 29/93 ha risposto all’esigenza di delegificare le fonti che regolavano il rapporto di lavoro e di renderlo massimamente uniforme tra le varie categorie, prime assoggettate a numerose e diverse leggi che si sono susseguite nel tempo. Il bilancio che se ne può trarre dopo quasi un ventennio di vigenza del rapporto di lavoro privatizzato della maggior parte di categorie dei pubblici dipendenti è riassumibile in un’avvenuta crescita delle retribuzioni, sganciate dal protocollo della politica dei redditi del luglio 2003, senza una corrispondenza crescita della qualità dei servizi offerti 
. In fase di rinnovo contrattuale si sono manifestate alte forme di litigiosità tra i governi e le parti sociali in fase di stanziamento delle risorse finali, superando nella maggior parte dei casi la vigenza dei bienni economici . Questa contrattazione ha politicizzato la fase di rinnovo contrattuale, svuotato il ruolo dell’Aran e quello della Corte dei Conti che ha mantenuto solo un controllo a posteriori .

Sul fronte della dirigenza, questa si è spesso assoggettata alla politica per il conferimento degli incarichi, indebolendo il suo ruolo.

Il sistema delle relazioni sindacali, quindi, in questo contesto non è stato in linea con una partecipazione limitata ad alcune materie. In risposta a questi contraccolpi contrattuali ed a questo appiattimento sulla politica per rivendicare incarichi ed aumenti contrattuali, le relazioni sindacali hanno riguardato un po’ impropriamente materie organizzative fino a giungere anche a quelle concorsuali, permettendo spesso progressioni di massa che hanno allontanato la PA dal principio costituzionale della selezione sulla base del merito, facendo così lievitare anche la spesa pubblica.  Anche la distribuzione del salario accessorio è stata determinata come una componente fissa del trattamento economico . La dirigenza in questo clima di effettiva non valutazione ha anch’essa non valutato.

Il contenuto delle disposizioni che promanano dal D.L.vo 165/2001 mira a stabilire nel pubblico impiego le responsabilità ed i compiti assegnati, a creare  meccanismi di imparzialità e fa  divieto e sanziona comportamenti non corretti. E’ mancato, però, un impegno nella fase attuativa di questa norma. Le pressioni per le progressioni di carriera ed economiche hanno favorito promozioni su larga scala, con un indebolimento degli strumenti incentivanti e sanzionatori. Spesso questi mali sono stati scaricati con risparmi legati all’esternalizzazione dei servizi, bloccando le assunzioni ed il turn over ed il principio del merito è stato abbandonato. 

Nel rapporto di lavoro del pubblico impiego, tra le due componenti quella amministrativa e quella politica si è assistito ad un progressivo indebolimento della componente amministrativa rispetto a quella politica.
Ma di fronte a questa criticità, quale di queste due componenti deve ora essere rinforzata per migliorare la macchina amministrativa ed equilibrare il rapporto datore di lavoro controparte sindacale? Una via è quella di mettere in capo agli organi politici la funzione di disciplina del lavoro pubblico con lo strumento normativo non negoziale ed un’altra può essere quella di dare alla componente amministrativa quella forza ed autonomia che ha gradualmente perso, svincolandola dal potere politico e mantenendo quindi fede ai principi di separazione tra politica ed amministrazione ispiratori della riforma del 1993
. La strada seguita dalla legge 15/2009 e dal successivo decreto attuativo va invece verso una regolazione del rapporto di lavoro con norme, rafforzando quindi le scelte unilaterali della componente politica. Nell’aspetto, invece, della gestione del rapporto si conferisce alla dirigenza pubblica  un’autonomia rispetto agli organi politici. Per incentivare il merito, la gestione amministrativa improntata al merito è un sottofondo che percorre tutta la riforma Brunetta e che trova come strumenti la retribuzione di risultato per la dirigenza, il salario accessorio per i personale ed i procedimenti disciplinari. Il legislatore quindi si concentra sulla rilevazione dei risultati raggiunti e ad una struttura di incentivi e sanzioni . La riforma non corregge però quei  meccanismi di reclutamento che dal concorso sono spesso diventati contratti a termine o assunzioni di personale fuori organico, selezionato spesso con procedure non sempre chiare e scarsamente competitive che naturalmente scoraggiano i soggetti più capaci. Sono assenti quasi dalla riforma spunti sulla formazione iniziale e continua del personale del pubblico impiego. Il problema che si pone è però che la macchina amministrativa invecchia ed alcune attività, specie quelle di tipo più semplice ed esternalizzabile sono svolte da personale precario, manca il turn over e la spesa per il pubblico impiego si eleva per l’ascesa a qualifiche sempre più elevate con il ricorso a scivolamenti. Su questi aspetti non vi sono spunti di riforma. In materia di accesso si fa solo cenno alle progressioni di carriera improntate alla selettività secondo la valutazione del dipendente, le progressioni di carriera sono aperte per il 50% a personale interno e o per le qualifiche apicali la selezione avviene con procedure di concorso bandite dalla scuola superiore . Questi principi, salvo quello del meccanismo di selezione a cura della scuola superiore, sono già presenti nell’ordinamento. La riforma non corregge la sperequazione che vi è tra le qualifiche funzionali che all’interno di ciascuna delle tre attuali aree hanno differenti retribuzioni pur essendo possibile con gli ultimi contratti una destinazioni alle medesime mansioni per area
. La riforma prevede un accesso alla dirigenza di prima fascia per concorso ma non elimina un accesso ammesso anche a personale esterno privo di conoscenze della macchina amministrativa, palesando una contraddizione di fondo tra un meccanismo concorsuale per l’accesso affiancato ad una mera selezione politica.
In sintesi i pilastri sui cui si fonda questa riforma con luci ed ombre
1) Regolazione normativa dei principali istituti del rapporto di lavoro pubblico. 
Si ripropone l’unilateralità nella regolazione del rapporto di lavoro dettando minuziose regole di comportamento, anche in fase di stipula della contrattazione integrativa. In tal modo non pare che la dirigenza sia indotta a ragionare in termini di obiettivi e risultati, ma si perpetua la cultura amministrativa del non poter fare se non c’è qualcosa di scritto. Sotto il profilo della libertà negoziale , la contrattazione si presenta così un passaggio di un complesso procedimento amministrativo. Non pochi saranno i problemi che richiederanno disposizioni di dettaglio per l’applicazione dei principi introdotti e per l’adattamento alle varie realtà della norma.  

2) Meccanismo delle valutazioni
Va dalle disposizioni sui sistemi di valutazione a quelli di definizione degli obiettivi ed agli assetti organizzativi per svolgere il controllo interno, temi sui quali non sembra abbia introdotto novità di rilievo. Più innovativi i meccanismi di valutazione quali la trasparenza e la comunicazione all’esterno dell’attività delle pubbliche amministrazione che può provenire dall’utenza con l’introduzione di confronti annuali pubblici sul funzionamento delle amministrazioni, l’utilizzo del web. La Commissione centrale prevista per regolare il complesso meccanismo della valutazione  e gli organi di valutazione sembra avere meno poteri ed autonomia di quella necessaria, oltre ad una stretta dipendenza dagli organi politici, allontanandosi così da una posizione di terzietà ed indipendenza necessaria. Non sembra poi presente in questi organismi una componente della società civile che faccia pensare ad un coinvolgimento della cittadinanza, utenti nella composizione e funzionamento degli organi di valutazione 
3) Apparato disciplinare e sanzionatorio
Sottratto alla contrattazione con un maggior rigore sanzionatorio che si manifesta con la convinzione che traspare nella norma che la macchina amministrativa abbia sottratto fattispecie comportamentali alla sanzione  Si aboliscono quindi i collegi di disciplina  ed i dirigenti devono emanare le sanzioni conservative, vengono snelliti ed abbreviati i procedimenti, previsione di un illecito per i soggetti che sono responsabili del mancato esercizio o della decadenza dell’azione disciplinare
4) Retribuzione accessoria dei dipendenti e dei dirigenti .

Altro cardine della riforma che risponde alla logica di distribuzione di questa retribuzione che mira a rimediare a prassi diffuse che non hanno messo in atto finora sistemi affidabili di rilevazione dei risultati, pur essendo presenti già questi criteri vari atti di indirizzo.
5) Trasparenza dell’attività svolta dalla p.a. 
D’ora innanzi chiunque ha diritto di accesso alle informazioni sull’organizzazione della macchina pubblica e sul funzionamento, oltre che sulle retribuzioni, promozioni, trasferimenti, tassi di assenze degli uffici e valutazioni. 

Di seguito illustreremo una sintesi delle norme contenute nel decreto attuativo della legge 15/2009 in corso di pubblicazione, intervento legislativo che nella materia del pubblico impiego fornisce una risposta ma che segna pure l’inizio dell’abbattimento di un pilastro del pubblico impiego, quello della privatizzazione, aspetto fondamentale per avvicinarlo al lavoro privato. 

Titolo I

Principi generali 

Sono dichiarati le finalità cui la norma mira per  riordinare in materia di:

1)contrattazione collettiva

2)valutazione delle strutture e del personale delle p.a.

3)valorizzazione del merito

4) promozione delle pari opportunità 

E’ presente nella norma una rassicurazione circa i risultati che il decreto mira ad ottenere per migliorare l’organizzazione del lavoro, per distinguere meglio gli ambiti riservati alla legge e quelli alla contrattazione collettiva, per migliorare gli standard qualitativi ed economici delle funzioni e dei servizi, per incentivare la qualità della prestazione, per avere selettività nella carriera e riconoscimento di meriti e demeriti, per incrementare l’efficienza del lavoro pubblico e contrastare scarsa produttività ed assenteismo. Per la dirigenza si parla di rafforzare l’autonomia, i poteri e le responsabilità dei dirigenti. 

Si fa riferimento all’obiettivo di trasparenza dell’operato delle P.A. anche a garanzia della legalità.

Titolo II
Capo I
Disposizioni generali
Questa parte è dedicata ad esplicitare i criteri generali per misurare e valutare le performance delle strutture e dei dipendenti delle amministrazioni pubbliche. L’attenzione è rivolta tanto alla performance dell’amministrazione nel suo complesso che quella delle singole unità organizzative in cui questa si compone che alle prestazioni individuali.  

Si fa riferimento a modalità per rendere trasparenti e leggibili all’esterno i risultati delle valutazioni delle performance

Capo II
Il ciclo di gestione della performance
Si fa riferimento per la gestione della performance ad un ciclo della performance che va dalla fissazione di obiettivi ed allocazione delle risorse necessarie, al monitoraggio e correzione dell’attività legata al raggiungimento degli obiettivi , alla misurazione e valutazione della performance della struttura ed individuale, all’uso di strumenti premianti che valorizzano il merito. Questo ciclo si conclude con la dimostrazione dei risultati ottenuti a tutti i livelli apicali:dal vertice politico a quello amministrativo per giungere agli utenti e cittadini.

Gli obiettivi devono trovare una programmazione triennale ed una fase annuale di realizzazione, devono essere rilevanti e pertinenti e misurabili rispetto a standard nazionali ed internazionali o attraverso comparazioni con amministrazioni simili. Vanno correlati alle risorse disponibili.

Si prevede una collaborazione tra organi politici e dirigenza per valutare l’andamento della performance, compresa l’attività di monitoraggio intermedio

Si fa riferimento poi ad un Sistema di misurazione e valutazione della performance per misurare e valutare le performance individuali e della struttura che è svolta da:

-organismi indipendenti di valutazione

-dalla commissione per la valutazione, la trasparenza e l’integrità delle amministrazioni pubbliche

-dalla dirigenza.

Questo “Sistema” deve prevedere fasi, tempi, modalità, soggetti e responsabilità del processo di misurazione e valutazione. Deve provvedere a regolamentare procedure di conciliazione in fase applicativa della misurazione e valutazione, il raccordo con i sistemi di controllo già esistenti e con i documenti di programmazione economica e finanziaria.

Le performance della struttura deve valutare l’attività in termini di soddisfazione dell’utenza, di riduzione dei costi, la modernizzazione dell’organizzazione , la promozione delle pari opportunità .

La performance individuale deve, invece, riferirsi ad indicatori relativi all’organizzazione cui si è preposti, ad obiettivi specifici individuali assegnati, alla qualità del contributo che si apporta alla struttura ed alle competenze manageriali dimostrate, oltre che alla capacità di valutazione dei collaboratori.

Per la dirigenza è previsto che questa svolga una valutazione in relazioni tanto ad obiettivi di gruppo od individuali che dell’unità organizzativa, anche in termini di qualità del contributo assicurato alla performance dell’unità organizzativa diretta, alle competenze ed ai comportamenti professionali. Nella valutazione della performance non sono considerati i periodi di congedo di maternità, paternità e parentale, sì tutte le altre forme di assenza.

La realizzazione della valutazione delle performance si realizza attraverso un Piano della performance, da adottarsi entro il 31 gennaio e che contiene tanto obiettivi strategici che operativi. Per le amministrazioni statali questo piano contiene la direttiva del Ministro e deve contenere oltre agli obiettivi gli indicatori per misurare e valutare le performance dell’amministrazione e della dirigenza. La mancata adozione del piano per la performance non consente l’erogazione della retribuzione di risultato ai dirigenti che hanno concorso nella mancata adozione dello stesso  e l’amministrazione non può procedere ad assunzioni di personale o a conferire incarichi di consulenza o collaborazione.

La performance viene valutata attraverso la stesura di una relazione sulla performance, da predisporsi entro il 30 giugno che evidenzia i risultati organizzativi ed individuali raggiunti rispetto ai singoli obiettivi ed alle risorse.

Capo III
Trasparenza e rendicontazione della performance
Altro obiettivo è la trasparenza per rendere palesi a tutti i risultati gestionali e le risorse utilizzate, i risultati dell’attività di misurazione e valutazione delle performance.A tal fine ogni amministrazione adotta un programma triennale per la trasparenza ed integrità. In questa direzione, il piano triennale delle performance e la relazione relativa sono resi disponibili anche all’esterno a cittadini, utenti.

Nell’ambito dei questo progetto di trasparenza le amministrazioni devono pubblicare piani e programmi per la performance e per la trasparenza, i premi erogati in rapporto alle risorse stanziate e le modalità di distribuzione , i curriculum dei dirigenti e degli organi di indirizzo politico, secondo il modello europeo, le retribuzioni dei dirigenti nonché gli incarichi conferiti .
Capo IV

Soggetti del processo di misurazione e valutazione della performance

Soggetti deputati allo svolgimento dell’attività di misurazione della performance:

a) Commissione per la valutazione, la trasparenza ed integrità delle p.a., da istituirsi entro 30 gg. dall’entrata in vigore del decreto, che in posizione di indipendenza indirizza, coordina e sovrintende alle funzioni di valutazione. I componenti sono nominati con DPR tra soggetti di provata esperienza in materia di misurazione della performance, previa deliberazione del Consiglio dei Ministri, su proposta del Ministro per la p.a. di concerto con Ministro per attuazione del programma di Governo previo parere favorevole delle commissioni parlamentari espresso a maggioranza di 2/3. All’interno della Commissione vi è una Sezione per l’integrità per la diffusione nelle p.a  della cultura della legalità e dell’integrità.

b) Ogni amministrazione sostituisce invece gli attuali organismi di controllo interno con un organismo indipendente di valutazione della performance, da costituirsi entro il 30 aprile 2010 e fino alla loro costituzione operano gli uffici per la valutazione ed il controllo strategico. L’organismo è nominato per tre anni dall’organo di indirizzo politico amministrativo. Questo organo presiede alle verifiche sul funzionamento del sistema di valutazione nell’ambito dell’amministrazione .

Titolo III
Merito e premi 
Capo I
Disposizioni generali 
Meccanismi premianti per migliorare l’efficienza e la produttività del lavoro pubblico sono tesi ad individuare una graduatoria delle valutazioni individuali del personale dirigente e di quello non dirigente.

In ogni graduatoria la distribuzione del personale dovrà avvenire secondo i seguenti criteri:

al 25% del personale collocato in una fascia alta distribuzione del 50% delle risorse, con una deroga da parte della contrattazione integrativa del 5% in più o in meno da compensarsi con le ulteriori due fasce .

al 50% del personale collocato in una fascia media distribuzione del 50% delle risorse

Al 25% del personale collocato in una fascia bassa nessuna distribuzione di risorse.

Capo II
Premi
Altri premi al personale meritevole:

-il collocamento in fascia alta del personale dirigenziale prevede l’erogazione di un bonus annuale di eccellenza ad un 5% di coloro che appartengono a questo gruppo. L’ammontare di questo bonus è determinato dalla contrattazione collettiva nazionale.

 Un ulteriore premio è il premio annuale per l’innovazione, di importo pari a quello che è il bonus annuale di eccellenza ed erogabile a coloro che rinunciano al bonus di eccellenza.Il premio viene assegnato per il miglior progetto dell’anno che produce un cambiamento significativo dei servizi offerti. Questo premio viene assegnato dall’organismo indipendente di valutazione della performance. Il soggetto selezionato è candidabile al Premio nazionale per l’innovazione nelle amministrazioni pubbliche, promosso dal Ministro per la pubblica amministrazione e l’innovazione.

Tra i sistemi premianti vi è la progressione economica per quote limitate di dipendenti in relazione allo sviluppo delle competenze professionali ed ai risultati individuali e collettivi rilevati con le valutazioni. Concorre per la progressione economica la collocazione nella fascia di merito alta per tre anni consecutivi o per cinque anni anche non consecutivi. La progressione di carriera parimenti è legata alla collocazione in fascia di merito alta per tre anni consecutivi o per cinque anni non consecutivi.

L’attribuzione di incarichi e di responsabilità avviene secondo la misurazione della professionalità sviluppata ed attestata dal sistema di misurazione e valutazione. E’ pure previsto l’accesso a percorsi di alta formazione e crescita professionale ai dipendenti che abbiano dato un contributo individuale e sviluppato la professionalità.

I risparmi che si generano dai miglioramenti dei servizi andranno ad alimentare un premio di efficienza che per 2/3 andrà a favore del personale direttamente coinvolto e per la parte restante incrementerà le somme disponibili per la contrattazione.

Capo III
Norme finali, transitorie e abrogazioni
Le disposizioni del decreto escludono l’applicazione delle disposizioni sui criteri per la differenziazione delle valutazioni per regioni e loro enti, per amministrazioni del SSN ed enti locali. Devono essere previste da questi enti solo tre fasce di merito per la distribuzione della retribuzione accessoria ed è pure previsto l’utilizzo di strumenti premianti per la progressione economica, di carriera,per l’attribuzione di incarichi di responsabilità e per accedere a percorsi di formazione.

Vengono abrogate le norme del D.l.vo 286/99 che :

· precisano che le strutture addette alla valutazione ed al controllo svolgono anche l’attività di valutazione dei dirigenti. 

· Indicano che 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 a fini di ottimizzazione della funzione amministrativa. 

· Prevedono il procedimento di valutazione del personale con incarico dirigenziale

· indicano che gli uffici ed i soggetti preposti all'attività di valutazione e controllo strategico riferiscono in via riservata agli organi di indirizzo politico sulle  risultanze delle analisi effettuate e di norma supportano l'organo di indirizzo politico anche per la valutazione dei dirigenti che rispondono direttamente all'organo medesimo per il conseguimento degli obiettivi da questo assegnatigli.

· Prevedono strutture e compiti degli uffici di controllo interno

Titolo IV
Nuove norme generali sull’ordinamento del lavoro alle dipendente delle amministrazioni pubbliche 
Capo I
Principi generali 
Si apportano modifiche al regime contrattuale del rapporto di lavoro pubblico che prima regolato solo dal contratto, ora viene coperto da una riserva di legge non più derogabile da questo (art. 33). La violazione in contratto di norme imperative è motivo di nullità delle norme contrattuali. Gli uffici e le risorse umane sono poi organizzate con i poteri del datore di lavoro privato ed alle OO.SS. viene data solo un’informazione.

Capo II
Dirigenza pubblica
Si dichiarano le finalità di una norma che regola la disciplina della dirigenza pubblica: favorire meriti e demeriti, migliorare le prestazioni erogate al pubblico con i criteri di gestione e valutazione del settore privato, realizzare adeguati livelli di produttività del lavoro pubblico, distinguere funzioni di indirizzo e controllo degli organi di governo e di gestione amministrativa della dirigenza, realizzare un rapporto dirigenza/vertice politico che garantisca la piena e coerente attuazione dell’indirizzo politico amministrativo

I dirigenti partecipano alla programmazione triennale del fabbisogno del personale e concorrono alla predisposizione delle misure per evitare la corruzione.

La dirigenza valuta il personale, per l’attribuzione dei benefici economici e per quelli di carriera (art. 39)

Incarichi dirigenziali affidati in relazione alla natura e caratteristiche degli obiettivi prefissati, alle attitudini e capacità professionali, agli obiettivi conseguiti in precedenza nonché alle esperienze maturate all’estero, in settori privati o altre amministrazioni pubbliche, pertinenti con l’incarico. 

Gli incarichi dirigenziali disponibili sono resi pubblici ed i criteri di scelta. La revoca può avvenire per mancato raggiungimento dell’obiettivo o inosservanza di direttive imputabili al dirigente. Alla scadenza di un incarico è però possibile nel caso di processi di riorganizzazione o se alla scadenza non intende confermare l’incarico si può motivare e non confermare nell’incarico con un preavviso congruo, prospettando posti disponibili per un nuovo incarico

Il primo conferimento di incarico dirigenziale è di tre anni e quello prima del conseguimento del limite di età può essere inferiore.

Gli incarichi di segretario generale di ministeri e quelli di direzione generale o equivalenti possono essere conferiti a soggetti qualificati nella misura del 10% della dirigenza di prima fascia ed 8% di quella di seconda fascia, purchè abbiano svolto un quinquennio di funzioni dirigenziali se provenienti da un ente pubblico o privato o abbiano una particolare professionalità o esperienza per un quinquennio, non rinvenibile nei ruoli dell’amministrazione. 

Solo questi incarichi cessano decorsi novanta giorni dal voto sulla fiducia al Governo

I sistemi di valutazione del raggiungimento degli obiettivi con i quali misurare l’eventuale mancato raggiungimento di questi non sono più quelli del D.L.vo 286/99 ma quelli del decreto attuativo della legge 15/2009. Sulla base di tali valutazioni si può revocare l’incarico o recedere dal rapporto di lavoro, fermo restando l’aspetto disciplinare nel caso di inosservanza di direttive regolato dal contratto

Si inserisce una disposizione che trasferisce sulla dirigenza il dovere di vigilanza del rispetto degli standard di quantità e qualità fissati dall’amministrazione, sulla base degli indirizzi della Commissione per la valutazione, la trasparenza ed integrità delle p.a. Una colpevole violazione di tali doveri può portare all’apertura di un procedimento disciplinare nonché alla decurtazione della retribuzione di risultato fino all’80%, in relazione alla gravità della violazione

L’adozione dei provvedimenti che riguardano la responsabilità dirigenziale e l’inosservanza di direttive sono adottati sentito il Comitato dei Garanti .

Viene introdotta una nuova composizione del  comitato dei garanti con l’esclusione del dirigente di prima fascia dei ruoli della dirigenza , nominato su proposta del ministro per la funzione pubblica. La composizione attuale è costituita dal consigliere della corte dei conti e da quattro componenti designati :

uno dal presidente della commissione per la valutazione, trasparenza ed integrità delle p.a., 

uno dal ministro per la pubblica amministrazione e l’innovazione scelto tra esperti in materia di organizzazione amministrava e lavoro pubblico 

due tra dirigenti generali di cui uno almeno appartenente ad organismi indipendenti di valutazione di valutazione estratti tra coloro che presentano la candidatura.

Si può prescindere dal parere del comitato dei garanti se questo entro 45 giorni non si pronuncia.

Si allunga da tre a cinque anni il tempo che deve trascorrere per il passaggio alla prima fascia dei dirigenti di seconda fascia che abbiano ricoperto incarichi  da dirigente di prima fascia . La norma si applica per gli incarichi rivestiti dopo l’entrata in vigore del decreto

In materia di mobilità di lavoro tra settore pubblico e privato, viene eliminata la discrezionalità dell’amministrazione alla concessione dell’aspettativa senza assegni per lo svolgimento di attività presso enti o organismi pubblici e privati. L’eventuale diniego può essere espresso per preminenti esigenze organizzative motivate  e non come prima per “motivato diniego dell’amministrazione”.

Il trattamento accessorio del dirigente viene erogato in base alle funzioni rivestite, alle connesse responsabilità e viene aggiunto anche in base ai risultati conseguiti (art. 45).

Il trattamento economico accessorio deve essere pari almeno al 30% della retribuzione complessiva del dirigente, al netto della retribuzione individuale di anzianità e degli incarichi aggiuntivi soggetti all’omnicomprensività. I contratti incrementeranno pertanto la componente legata al risultato entro la tornata contrattuale successiva a quella che decorre dal 1° gennaio 2010, destinando alla retribuzione di risultato tutti gli incrementi previsti per la parte accessoria.

Sono esclusi da questa disposizione i dirigenti del Servizio sanitario nazionale.

La corresponsione della retribuzione di risultato non viene corrisposta se l’amministrazione di appartenenza non predispone il sistema di valutazione rivisto alla luce del decreto.

L’accesso al concorso per la dirigenza di seconda fascia è possibile anche per coloro che abbiano un dottorato di ricerca e lo svolgimento di un triennio di servizio svolto in posizioni per le quali è richiesta la laurea. La norma aggiunge questa figura professionale a coloro che sono muniti di diploma di specializzazione conseguito presso scuole di specializzazione individuate con DPCM 

L’accesso alla qualifica di dirigente di prima fascia per il 50% dei posti che si rendono disponibili con le cessazioni dal servizio è previsto con concorso, fermo restando che il 70% dei posti della dotazione organica possono essere conferiti a dirigenti di altre amministrazioni e medesimo ruolo a persone in possesso di particolari requisiti professionali.

Per l’ammissione a tale concorso sono necessari 5 anni di appartenenza al ruolo dirigenziale oltre a titoli di studio e professionali individuati nei bandi. Si tiene conto delle posizioni del personale che ha esercitato funzioni dirigenziali superiori e di personale nell’organico dell’unione europea. I criteri per la selezione concorsuale sono stabiliti con DPCM su parere della scuola superiore della pubblica amministrazione.

Il 50% di quel 50% dei posti di dirigente di prima fascia ai quali si può accedere con concorso possono essere coperti con la stipula di contratti di diritto privato della durata di tre anni, attraverso un concorso cui possono partecipare soggetti in possesso dei requisiti manageriali richiesti. 

Capo III
Uffici, piante organiche, mobilità ed accessi 
Sono previste tabelle di equiparazione per agevolare i processi di mobilità intercompartimentale, da adottare con DPCM su proposta del Ministro per la p.a. e innovazione, di concerto con il Ministro dell’Economia e Finanze, su parere della conferenza unificata (art. 8 D.L.vo 281/97) sentite le OO.SS.

Si modifica il passaggio diretto tra amministrazioni  con l’introduzione del solo parere dei dirigenti responsabili dei servizi o uffici cui il personale sarà assegnato. La mobilità viene favorita in amministrazioni carenti

Il dirigente risponde per danno erariale se non segnala le eccedenze di personale

Le procedure concorsuali sono territoriali laddove il criterio della residenza sia strumentale all’assolvimento dei servizi con risultati che altrimenti non sarebbero ottenibili

Incompatibilità a dirigere strutture di gestione del personale a soggetti che rivestano o abbiano rivestito negli ultimi 2 anni incarichi in organismi sindacali o che abbiano avuto negli ultimi 2 anni rapporti continuativi di collaborazione o consulenza con tali organizzazioni.

Le verifiche per incompatibilità di pubblici dipendenti vengono fatte dall’Ispettorato di Finanza pubblica d’intesa con i Servizi ispettivi di finanza pubblica del Dipartimento della Ragioneria generale dello Stato.

Capo IV
Contrattazione collettiva nazionale ed integrativa
Per un più chiaro rapporto tra materie riservate alla legge ed ai contratti, previsione che la contrattazione regola diritti ed obblighi pertinenti il rapporto di lavoro e le relazioni sindacali, mentre prima tutto il rapporto di lavoro era regolato dalla contrattazione. Sono escluse dalla contrattazione le materie relative all’organizzazione degli uffici ed aventi riflessi sul rapporto di lavoro, oggetto di partecipazione sindacale ai sensi dell’art. 9 del D.L.vo 165/2001.

Anche il conferimento e la revoca degli incarichi dirigenziali è esclusa dalla contrattazione collettiva. La contrattazione è poi limitata dalle previsioni di legge in materia di sanzioni disciplinari, valutazione delle prestazioni ai fini della corresponsione del trattamento accessorio, della mobilità e progressioni economiche.

 Previsione di 4 comparti di contrattazione e 4 aree per la dirigenza con un’area separata per la dirigenza del SSN. In ogni comparto possono essere costituite sezioni contrattuali per specifiche professionalità. 

Ambito della contrattazione collettiva: struttura contrattuale, rapporti tra livelli contrattuali e durata. Obbligo di coincidenza tra la vigenza giuridica e quella economica.

La contrattazione integrativa è vincolata alla contrattazione collettiva nazionale e può avere ambito territoriale e riguardare più amministrazioni. Le sessioni negoziali decentrate devono avere un termine che le parti, in caso di mancato accordo, possono riassumere alla scadenze.

In caso di mancato accordo l’amministrazione può provvedere unilateralmente fino a successive sottoscrizioni.

Le amministrazioni sono raggruppate in 3 fasce di merito dalla Commissione  per la valutazione, la trasparenza ed integrità delle p.a. e su questa base vengono ripartire le risorse per la contrattazione decentrata. E’ comunque la contrattazione collettiva nazionale che dispone le modalità per utilizzare le risorse. Non possono essere superati dalla contrattazione integrativa limiti previsti da quella nazionale e le clausole in violazione sono nulle. Eventuali sbilanciamenti sono recuperati in sessioni negoziali successive. La norma vale dai contratti sottoscritti dopo l’entrata in vigore della legge 15/2009 (20.3.2009). 

Controlli di compatibilità finanziaria per la contrattazione integrativa non più da parte dei comitati di settore e dal governo ma da organi di controllo interni ad ogni amministrazione (revisori conti, collegi sindacali, uffici centrali del bilancio).

Per amministrazioni con più di 200 dipendenti in organico i contratti integrativi sono trasmessi alla Presidenza del Consiglio dei Ministri ed al Ministro dell’Economia e Finanze che si esprimono entro 30 gg. In caso di decorso del termine si può procedere alla sottoscrizione

Annualmente è poi prevista una relazione su costi e modalità di erogazione strumenti premiali e di valutazione dell’impegno effettuati con la contrattazione integrativa.

Sono resi pubblici questi costi e gli effetti confrontati con la valutazione d’impatto dell’utenza. L’inadempimento delle prescrizioni impedisce l’adeguamento con risorse aggiuntive ai fondi destinati.

Le amministrazioni hanno potere di indirizzo nei confronti dell’Aran per le procedure di contrattazione collettiva nazionale. I Comitati di settore che prima erano :

-uno per amministrazioni-agenzie ed aziende autonome dello stato e per le altre pa 

-uno per le amministrazioni regionali e per le amministrazioni del servizio sanitario nazionale

- uno per le università 

-uno per gli enti pubblici non economici e gli enti di ricerca, 
diventano: 
1. uno per il personale delle Regioni, 

2. uno per gli Enti locali-camere di commercio e segretari comunali e provinciali. 

3. Un altro comitato di settore presieduto dal Presidente del consiglio dei Ministri, tramite il Ministro per la pa e l’innovazione è costituito per le restanti PA e per assicurare la salvaguardia delle specificità. 

Il comitato emana indirizzi sentiti i rispettivi ministri, direttori di agenzie fiscali, conferenze dei rettori, i presidenti degli enti di ricerca e degli enti pubblici non economici ed il presidente del CNEL.

Il trattamento economico fondamentale ed accessorio è definito dai contratti collettivi, salva l’ipotesi in cui le amministrazioni non raggiungano un accordo e che si provveda unilateralmente da parte dell’amministrazione interessata e che l’amministrazione venga collocata in una delle tre fasce di merito 

Si sostituisce alla parola produttività quella di performance ai fini della distribuzione dei trattamenti economici accessori e si prevede la possibilità di stanziare apposite risorse per incentivare il merito ed il miglioramento della performance.

ARAN scompare l’osservatorio a composizione paritetica per il monitoraggio sull’applicazione dei contratti collettivi nazionali e sulla contrattazione collettiva integrativa e questi compiti sono svolti direttamente dall’Aran. Scompare l’obbligo delle amministrazioni di trasmettere entro cinque giorni dalla sottoscrizione il testo dei contratti e l’indicazione della loro copertura. L’Aran modifica la sua composizione entro 30 gg. dall’entrata in vigore del decreto ed è ora costituita da un Presidente, che rappresenta l’agenzia,  e da un collegio di indirizzo. Il Presidente, prima designato tra i componenti del comitato direttivo, è nominato con DPR su proposta del Ministro per la p.a. e l’innovazione previo parere della conferenza unificata. La scelta è tra esperti in materia di economia del lavoro, diritto del lavoro, politiche del personale e strategia aziendale, anche estranei alla pa e dura in carica quattro anni. Il collegio di indirizzo e controllo che sostituisce il comitato direttivo è composto da 4 componenti scelti tra esperiti in materia di relazioni sindacali e gestione del personale, anche estranei alla pa, due dei quali designati con DPR su proposta del Ministro per la pa e l’innovazione e del Ministro dell’economia e finanze e due dall’ANCI, UPI e conferenza dei presidenti delle regioni. Prima il comitato era costituito da cinque componenti, tre dei quali, tra cui il presidente, nominati con DPCM, su iniziativa del Presidente del consiglio dei ministri, su proposta del Ministro per la funzione pubblica di concerto con il Ministero del tesoro, bilancio e programmazione economica. Gli altri due nominati uno designato dalla conferenza dei presidenti delle regioni e l’altro dall’Anci e UPI. Non possono far parte del collegio di indirizzo  soggetti che rivestano o abbiano rivestito negli ultimi 2 anni incarichi in organismi sindacali o che abbiano avuto negli ultimi 2 anni rapporti continuativi di collaborazione o consulenza con tali organizzazioni. Tale incompatibilità vi era non riferita però a precedenti incarichi.

Per la procedura di contrattazione  collettiva i Comitati di settore emanano solo indirizzi per la contrattazione collettiva nazionale prima di ogni rinnovo contrattuale e non anche negli altri casi in cui è richiesta un’attività negoziale dell’Aran. Sono sottoposte al Governo gli atti di indirizzo relativi alle amministrazioni regionali, del servizio sanitario nazionale, per i dipendenti enti locali ,camere commercio e segretari comunali. Gli altri atti di indirizzo diversi in cui è richiesta un’attività negoziale dell’Aran sono inviati all’Aran dai Comitati di settore che informa i comitati di settore ed il Governo sullo svolgimento delle trattative. L’ipotesi di accordo sottoscritta è trasmessa dall’ARAN con relazione tecnica ai comitati di settore ed al Governo entro 10 gg. dalla sottoscrizione. Acquisiti i pareri favorevoli sull’ipotesi di accordo e la verifica delle amministrazioni interessate sulla copertura degli oneri, il giorno successivo l’ARAN trasmette la quantificazione dei costi alla Corte dei Conti perla certificazione della compatibilità. Se non vi è certificazione positiva l’Aran d’intesa con il competente comitato di settore ripresenta una nuova ipotesi di accordo, ripetendosi così l’iter previsto per l’ipotesi. Dal computo dei termini sono esclusi i giorni festivi per legge ed il sabato. Sui termini è stato sostituito il termine di 7 giorni per la trasmissione dell’ipotesi di accordo con quello di 10, scompare il termine di 15 gg. trascorso il quale il parere del comitato di settore e del consiglio dei Ministri si intende favorevole ed è pure scomparso il termine dei 40 giorni entro i quali deve concludersi la procedura di certificazione dei costi,dopo il quale si intende resa la certificazione ed i contratti sono efficaci . Scompare pure il termine di 15 gg. per le eventuali osservazioni del Comitato di settore e del Consiglio dei Ministri per le osservazioni sull’ipotesi di accordo. Le disposizioni sulla contrattazione collettiva nazionale si applicano dalla tornata successiva  a quella in corso.

Per gli effetti dei contratti, la norma prevede che trascorsi sessanta giorni dalla data di entrata in vigore della legge finanziaria che dispone in materia di rinnovi dei contratti collettivi gli incrementi previsti per il trattamento stipendiale, possono essere erogati in via provvisoria previa deliberazione dei rispettivi comitati di settore, sentite le organizzazioni sindacali rappresentative, salvo conguaglio all’atto della stipulazione dei contratti collettivi nazionali di lavoro.

A decorrere dal mese di aprile dell’anno successivo alla scadenza del contratto collettivo nazionale di lavoro, se questo non è ancora stato rinnovato, è riconosciuta un’anticipazione dei benefici complessivi che saranno attribuiti all’atto del rinnovo contrattuale.
Relativamente alle mansioni del prestatore di lavoro , la norma prevede che questo deve essere adibito alle mansioni per le quali è assunto o alle mansioni equivalenti nell’ambito dell’area di inquadramento o a quelle corrispondenti alla qualifica superiore acquisita. Si ribadisce la progressione tra le aree per concorso pubblico, con eventuale riserva del 50% di quelli messi a concorso e l’importanza della valutazione positiva delle dipendente per almeno tre anni per la progressione economica e per l’attribuzione dei posti riservati nei concorsi per l’accesso all’area superiore.

L’adeguamento dei contratti collettivi integrativi alle definizioni di ambiti riservati alla contrattazione ed alla legge deve avvenire entro  il 31/12/2010. In caso di mancato adeguamento dal 1° gennaio 2011 perdono efficacia e non sono ulteriormente applicabili.

Per il periodo contrattuale successivo a quello in corso (2010) poiché prevede una nuova divisione dei comparti, i nuovi comparti saranno composti  sulla base del dato elettorale e di quello associativo e, pertanto, laddove le elezioni sono già indette, sono prorogati gli organismi di rappresentanza del personale. Le elezioni per il rinnovo si svolgeranno entro il 30 novembre 2010 per i comparti regioni ed autonomie locali i termini sono fissati per le elezioni degli organismi di rappresentanza al 31/12/2011 e 31/12/2012.
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Capo V
Sanzioni disciplinari e responsabilità dei dipendenti pubblici
Si dichiara tra le  finalità delle norme disciplinari il potenziamento del livello di efficienza degli uffici pubblici ed il contrasto ai fenomeni di scarsa produttività ed assenteismo .

Si dichiara la competenza del giudice ordinario in materia di procedimento e sanzioni disciplinari, salvo che in materia di procedure di impugnazione dei provvedimenti disciplinari . La contrattazione può prevedere conciliazioni non obbligatorie, salvo i casi di licenziamento, procedure di conciliazione da concludersi entro 30 gg. dalla contestazione e prima di irrogare la sanzione . Durante la conciliazione i termini del procedimento restano sospesi e riprendono a decorrere dalla fine nel caso di esito negativo della conciliazione . I termini della definizione della conciliazione di inizio e conclusione sono definiti dalla contrattazione collettiva

La contrattazione collettiva stabilisce tipologia di infrazioni e sanzioni. Il relativo codice disciplinare pubblicato sul sito dell’amministrazione equivale ad affissione nel posto di lavoro

Per le infrazioni che prevedono sanzioni superiori al rimprovero verbale ed inferiori alla sospensione dal servizio senza retribuzione per più di 10 gg., se il responsabile del servizio ha qualifica dirigenziale si prevede :

-la contestazione dell’addebito per iscritto non oltre 20 gg. dal fatto

-convocazione per il contraddittorio con preavviso di dieci giorni. Alla convocazione il dipendente può farsi assistere da un procuratore o da un rappresentante della O.S. cui aderisce. Al contraddittorio il dipendente può non presentarsi inviando una memoria scritta o presentare istanza di rinvio del termine motivata. 

-dopo il contraddittorio il responsabile della struttura archivia la procedura di infrazione o irroga la sanzione, entro 60 gg. dalla contestazione. In caso di differimento, concesso massimo per una volta, il termine di conclusione del procedimento è prorogato in misura corrispondente. La violazione dei termini fa decadere dall’azione l’amministrazione ed il dipendente dall’esercizio del diritto di difesa.

Se il responsabile della struttura non ha qualifica dirigenziale o se la sanzione è più grave del rimprovero verbale ed inferiore alla sospensione dal servizio con privazione per più di 10 gg. della retribuzione , il procedimento è curato dall’ufficio competente per i procedimenti disciplinari, individuato da ciascuna amministrazione, secondo l’iter istruttorio previsto per il caso in cui il capo della struttura abbia qualifica dirigenziale. 

Per procedimenti più gravi, i termini si raddoppiano .

I lavoratori dipendenti o i dirigenti che a conoscenza di informazioni rilevanti per il procedimento disciplinare rifiutino di collaborare con l’autorità disciplinare senza giustificato motivo, sono soggetti alla sanzione disciplinare della sospensione dal servizio con privazione della retribuzione fino al massimo di 15 gg.
I procedimenti proseguono in caso di passaggio ad altra amministrazioni , nonché si applicano anche in caso di dimissioni e le determinazioni si applicano ai fini giuridici. 

Il procedimento disciplinare prosegue anche in pendenza di quello penale, salvo i casi in cui l’infrazione sia di maggiore gravità e si decida per una sospensione. 

Il procedimento disciplinare concluso perché non sospeso si riapre in caso di sentenza di assoluzione del dipendente irrevocabile per essere modificato in relazione all’esito del giudizio penale . Analogamente la riapertura del procedimento archiviato avviene in presenza di una condanna penale che richiede un adeguamento della sanzione.  La ripresa e la riapertura comportano un rinnovo della contestazione dell’addebito da parte dell’autorità disciplinare competente. 

I termini per la riapertura sono di 60 gg. dalla comunicazione della sentenza ed è concluso entro 180 gg. dalla ripresa o riapertura.

Si ha licenziamento per :

-falsa attestazione della presenza in servizio 

-assenza ingiustificata per un numero di giorni superiori a tre nell’arco di due anni o più di 7 giorni nel corso degli ultimi dieci anni o mancata ripresa in servizio, in caso di assenza ingiustificata, entro il termine fissato dall’amministrazione.

-ingiustificato rifiuto del trasferimento 

-falsità nei documenti o dichiarazioni presentate all’inizio del rapporto di lavoro o er progressioni di carriera

- ripetute condotte aggressive o moleste o minacciose o ingiuriose 

-condanna penale definitiva che prevede interdizione perpetua dai pubblici uffici o estinzione del rapporto di lavoro 

-Valutazione di insufficiente rendimento riferibile ad un biennio

Dalla data di entrata in vigore del decreto non è ammessa impugnazione di sanzioni disciplinare davanti a collegi arbitrali di disciplina e quelli pendenti sono definiti 60 gg dall’entrata in vigore del decreto .

I contratti collettivi non possono stabilire termini diversi rispetto a quello di 90 gg. entro il quale deve concludersi il procedimento disciplinare che porta alla risoluzione del rapporto di lavoro nel caso di sentenza penale di condanna .

Condanna alla reclusione e multa per false attestazioni di presenza in servizio o certificazioni di assenza per malattia, oltre al risarcimento del danno patrimoniale . In caso di condanna al risarcimento del danno scatta la sanzione della sospensione dal servizio con privazione della retribuzione da tre giorni fino a tre mesi.

Radiazione dall’albo per i medici che abbiano reso false certificazioni  o per attestazioni di dati clinici non direttamente constatati né oggettivamente documentati.

Collocamento in disponibilità del lavoratore che cagiona grave danno al normale funzionamento dell’ufficio per inefficienza o incompetenza professionale, dopo l’esito del procedimento  disciplinare. 

Le disposizioni che recano fattispecie sanzionatorie diverse da quelle contenute nel decreto ma compatibili continuano ad essere applicabili fino al primo rinnovo del CCNL di settore successivo alla data di entrata in vigore del decreto.

Il dirigente è sospeso dal servizio con privazione della retribuzione quando omette o ritarda senza giustificato motivo gli atti del procedimento disciplinare o valuti come non sussistente l’illecito in modo irragionevole. La sospensione della retribuzione è commisurata alla gravità dell’infrazione non perseguita e può raggiungere un massimo di tre mesi e la retribuzione di risultato è decurtata per un periodo pari al doppio della sospensione dal servizio. Questa tipologia di sanzione della sospensione si applica se non diversamente stabilito dal contratto. La responsabilità civile del dirigente in tali casi è per i casi di dolo o colpa grave.  

Le certificazioni mediche per le malattie sono inviate dal medico o dalla struttura sanitaria che le rilascia per via telematica all’Inps che le trasmette alle amministrazioni interessate. In caso di inosservanza di quest’obbligo di trasmissione vi è illecito disciplinare che può comportare il licenziamento o per i medici convenzionati la decadenza dalla convenzione 

Nei casi di permanente inidoneità psicofisica sarà disciplinata con decreto ,per il personale delle amministrazioni statali e quello degli enti pubblici non economici, la procedura per la verifica dell’inidoneità d’iniziativa dell’amministrazione, la possibilità di sospendere cautelarmene dal servizio il lavoratore per assicurare incolumità e sicurezza del dipendente, degli altri dipendenti e degli utenti, gli effetti sul trattamento giuridico ed economico della sospensione, la possibilità di risolvere il rapporto nel caso in cui il lavoratore si rifiuti di sottoporsi alla visita di idoneità.

Obbligo di usare cartellini identificativi con delle deroghe per alcune categorie di personale dal 90° giorno successivo all’entrata in vigore del decreto.

Istituito l’Ispettorato per la funzione pubblica presso la presidenza del consiglio dei Ministri  con il compito di svolgere verifiche sulla conformità dell’azione amministrativa a principi di imparzialità e buon andamento, su efficacia dell’attività con riguardo alle riforme sulla semplificazione delle procedure, sul corretto conferimento di incarichi, su esercizio di poteri disciplinari, su osservanza di disposizioni in materia di controllo dei costi, dei rendimenti, dei risultati, di verifica dei carichi di lavoro. Può avvalersi della Guardia di Finanza e si avvale di 10 funzionari scelti tra esperti del Ministero economia e finanze, del Ministero dell’interno e tra personale di altre amministrazioni pubbliche. L’ispettorato risponde a segnalazione di cittadini o pubblici dipendenti su ritardi o irregolarità o inadempienze sulle quali le amministrazioni hanno l’obbligo di rispondere entro 15 gg. 

Sono abrogate le disposizioni sulle certificazioni di malattia da presentare, quelle sulle sanzioni disciplinari del personale docente, educativo ed ispettivo della scuola e quella sul ricorso ai collegi di conciliazione avverso le sanzioni disciplinari .

Titolo V

Norme finali e transitorie

Rientrano nella potestà legislativa dello Stato le disposizioni previste sulla trasparenza, sulla qualità dei servizi pubblici, sulla definizione del riparto tra le  materie del rapporto di lavoro riservate alla legge e quelle riservate ai contratti, sulla contrattazione integrativa, sui criteri di assegnazione del salario accessorio, sull’interpretazione autentica dei contratti, sulle mansioni del lavoratore, sui procedimenti disciplinari. 
Le regioni e gli enti locali si adeguano ai principi in materia di misurazione, valutazione e trasparenza della performance, raggiungimento di obiettivi , sistema di valutazione della performance, ambiti e misurazione della performance individuale, responsabilità dell’organo di indirizzo politico per la promozione della cultura della responsabilità per migliorare la performance, il merito , la trasparenza e l’integrità. Le regioni e gli enti locali devono pure adeguarsi introducendo strumenti di valorizzazione del merito e metodi di incentivazione della produttività e della qualità della prestazione lavorativa senza nuovi oneri, sulla selettività delle progressioni economiche, sul conferimento per meriti delle progressioni economiche, degli incarichi e delle responsabilità , dell’ammissione a percorsi di alta formazione. Le regioni devono pure destinare all’erogazione di premialità i risparmi provenienti dalle riorganizzazioni . In materia di inquadramento del personale deve pure essere in tre aree e le progressioni tra le aree o all’interno dell’area devono avvenire con selettività.
L’applicazione delle norme del decreto nei confronti del personale della Presidenza del Consiglio avverrà con decreti del Presidente del consiglio dei ministri, per la peculiarità dell’ordinamento. Anche per il personale docente della scuola e delle istituzioni di alta formazione artistica e musicale, nonché ai tecnologi e ricercatori degli enti di ricerca,  apposito decreto determinerà limiti e modalità di applicazione delle norme del decreto sulla misurazione, valutazione e trasparenza della performance e sul merito e premi . Le norme si applicano invece nei confronti delle regioni a statuto speciale e delle province autonome di Trento e Bolzano.
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