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stanziale  depotenziamento  del  sistema  di  premi  ed  

150/2009,  che  ha  introdotto  il  ben  noto  sistema  del-­
le  fasce  obbligatorie  di  valutazione.  

della  valutazione,  con  lo  scopo  di  garantire  una  ri-­
levante   differenziazione   dei   premi   economici,   per  
rimediare   alla   tendenza   sin   troppo   spiccata   delle  
amministrazioni   pubbliche   di   appiattire   le   valuta-­
zioni.  In  una  scala  valutativa  da  0  a  100,  in  media  
le  amministrazioni  concentrano  i  voti  tra  95  e  100.  

tale   stortura,   imponendo   un   risultato   fortemente  
differenziato.   Infatti,   si   prevedono   tre   fasce  obbli-­
gatorie   di   valutazione,   cui   corrispondono   tre   sim-­
metriche  fasce  di  finanziamento.  Esito  finale  di  si-­
mile  sistema  non  può  che  essere  una  rilevantissima  
differenza   tra  quanto  percepito   come  premio   indi-­
viduale   dal   dipendente   collocato   nella   fascia   più  
elevata,  e  quanto  percepito  dal  dipendente   inserito  
in  quella  più  bassa.  

Tendenzialmente,  il  75%  dei  dipendenti  otterrebbe  
un  incentivo  alla  produttività  inferiore  a  quello  per-­
cepito  negli  anni  precedenti.  
Questo  sistema  nelle  amministrazioni  statali  è  poco  
modificabile   dalla   contrattazione   decentrata,   cui  

di  apportare  «deroghe  alla  percentuale  del  venticin-­
que  per  cento  di  cui  alla  lettera  a)  del  comma  2  in  
misura  non  superiore  a  cinque  punti  percentuali  in  
aumento  o  in  diminuzione,  con  corrispondente  va-­
riazione  compensativa  delle  percentuali  di  cui  alle  
lettere  b)  o  c).  La  contrattazione  può  altresì  preve-­
dere   deroghe   alla   composizione   percentuale   delle  
fasce  di  cui  alle   lettere  b)  e  c)  e  alla  distribuzione  
tra  le  medesime  fasce  delle  risorse  destinate  ai  trat-­
tamenti  accessori  collegati  alla  performance  indivi-­
duale».  
Regioni,  enti  del  sistema  sanitario  nazionale  ed  enti  
locali  hanno  uno  spazio  di  azione  molto  maggiore:  

150/2009  possono,   infatti,  anche  introdurre  un  nu-­
mero  di  fasce  maggiore  di   tre  e   la  prima  fascia  va  
finanziata  con  una  percentuale  del  fondo  destinato  
alla   performance   individuale   non   necessariamente  
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pari   al   50%   del   fondo   stesso:   la   percentuale   può  
anche   essere   inferiore,   purché   comunque   sempre  
maggiore   delle   percentuali   poste   a   finanziare   le  
altre  fasce  valutative.  
Indubbiamente   questo   sistema  presenta   più   ombre  
che   luci.  Sulla  differenziazione  forzata,   in  dottrina  
le  critiche  sono  state  sempre  molte,  ma  la  più  cla-­
morosa   è   contenuta   nella   lettera   aperta   rivolta   dal  
professor   Pietro   Micheli   al   Ministro   Brunetta,   in  
occasione   delle   dimissioni   da   componente   della  
CIVIT:   «in   nessuna   organizzazione   la   valutazione  

buona   gestione   organizzativa.   Invece,   il   consenso  
-­

presenza  nella   legge  di   riforma  di   alcuni   elementi  
esageratamente   prescrittivi   (ad   es.,   la   ripartizione  
dei  valutati  in  fasce  definite  ex  ante)  hanno  focaliz-­

duale».  
Non   si   può   non   condividere   questo   passaggio.  La  
differenziazione  nelle  valutazioni  è  certamente  fon-­
damentale.  Ma  la  precostituzione  ex  lege  degli  esiti  
della  valutazione  appare  un  errore  di  impostazione.  

maniera  più  o  meno  indotta,  il  Governo  è  costretto  
sostanzialmente   a   fare   marcia   indietro   proprio   su  
questo  punto.  
Ma,   un   secondo   elemento   di   fortissima   criticità   è  

è,  la  sua  eccessiva  laconicità  in  merito  al  sistema  di  
finanziamento  della  produttività  individuale.  
In   molti,   compreso   lo   stesso   professor   Micheli,  
hanno  osservato,  non  senza  ragione,  come  il  d.lgs.  
n.  150/2009  punti  eccessivamente  sulla  produttività  
individuale,  mentre  nelle  organizzazioni  la  produt-­
tività  è  essenzialmente  collettiva  e  di  gruppo,  lega-­
ta   dunque   principalmente   ai   risultati   prodotti  

no  un  peso  minore  e  sono  strettamente  legati  a  pro-­
getti   individuali   o   a   ruoli   ben   precisi  

agenti  di  vendita).  
Il   d.lgs.   n.   150/2009,   a   ben   vedere,   consentirebbe  
di  diversificare  gli  incentivi,  senza  puntare  eccessi-­
vamente   sul   premio   individuale.  Ma,   questo   dato,  

i   fannulloni,   più   che   incentivare   i   meritevoli,   è  
sfuggito.  
In   realtà,   gli   ambiti   di   valutazione   previsti   dal  
d.lgs.  n.  150/2009  sono  tre:  la  valutazione  dei  risul-­

risultato  conseguito  da  ciascuna  struttura  di  vertice  
  

Sicché,  il  fondo  destinato  ad  incentivare  il  persona-­
le   non   deve   finanziare   esclusivamente   la   perfor-­
mance  individuale,  ma  tutti  e  tre  gli  ambiti  valutati-­
vi.   Ponendo,   allora,   che   il   fondo,   tornando  

mance  individuale  una  quota  molto  limitata  di  tale  
importo,   allo   scopo  di   evitare   impatti   troppo  mar-­

do,  tuttavia,  che  a  regime,  quando  ripartirà  la  con-­
trattazione  collettiva  nazionale  di  lavoro,  per  effet-­

-­bis,  del  d.lgs.  n.  165/2009  
la   contrattazione   decentrata   dovrà   destinare   «al  
trattamento   economico   accessorio   collegato   alla  
performance   individuale   una   quota   prevalente   del  
trattamento   accessorio   complessivo   comunque  de-­

alla   performance   almeno   il   50%   più   uno  
  

sere  di  molto  addolcito  da  una  sapiente  distribuzio-­

vità  delle  strutture  organizzative  e  produttività  indi-­
viduale.  
Tuttavia,  questo  elemento  non  è  stato  ben  compre-­
so   dalle   amministrazioni   e   dalle   stesse   organizza-­
zioni   sindacali   e   tutte   le   simulazioni   effettuate   in  

ovviamente  portato  a  risultati  di  fortissima  discon-­
tinuità   dei   premi   individuali,   rispetto   al   passato.  
Ciò  si  è  rivelato  particolarmente  impattante  soprat-­
tutto  nelle  amministrazioni  dello  Stato,  nelle  quali  
non  sempre  si  riscontra,  a  differenza  di  quanto  av-­
venuto  negli   enti   locali,   un   sistema  di   valutazione  
che   assegni   premi   di   risultato   anche   ai   dipendenti  
privi  di  qualifica  dirigenziale,  oltre  che  ai  dirigenti,  
in  quanto  storicamente  il  d.lgs.  n.  286/1999,  unica  
norma  fin  qui  finalizzata  a  disciplinare  i  sistemi  di  
valutazione  nelle  amministrazioni  statali,  si  era  in-­
teressato   solo   della   valutazione   dei   dirigenti.   Il  
d.lgs.  n.  267/2000  e  la  contrattazione  collettiva  (in  
particolare  i  Ccnl  31  marzo  1999  e  1°  aprile  1999),  
invece  hanno  disegnato  da  anni  negli  enti  locali  un  
sistema  nella  sostanza  già  adeguato  alle  indicazioni  
del  d.lgs.  n.  150/2009,  con   la  sola  eccezione  della  
previsione  delle  fasce.  
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riforma   Brunetta   era   una   rilevantissima   riduzione  
del   trattamento   economico   accessorio   dei   dipen-­
denti.   Altrettanto   chiaramente,   pochi   hanno   com-­
preso   il   meccanismo   consentito   dalla   norma,   per  
alleggerirne  gli  effetti.  
Da  qui,  il  radicalizzarsi  dello  scontro  interpretativo  
sulla   riforma,   con   sindacati   schierati   su   posizioni  
finalizzate  a  leggere  la  norma  in  senso  abrogativo  o  
dilatorio  ed  intenti  a  presentare  ricorsi  per  condotta  
antisindacale  nei  confronti  di  qualsiasi  amministra-­
zione   tentasse      come   doveroso      di   applicare   la  
riforma,  ed  i  giudici  del  lavoro  appiattitisi,  con  po-­
ca  capacità  di  lettura  critica  delle  norme,  su  tali  po-­
sizioni  sindacali.  Da  un  lato,  dunque,  il  prodursi  di  
tantissimi  decreti  di  condanna  per  condotta  antisin-­

forma   alla   prossima   contrattazione   nazionale.  

effetti   esiziali   sia   sul   trattamento   economico   dei  
dipendenti,   sia   sul   clima   generale,   già   esacerbato  
non  poco.  

  

ti   convengono   che   le   retribuzioni   complessive,  
comprensive  della  parte  accessoria,  conseguite  dai  
lavoratori  nel  corso  del  2010,  non  devono  diminui-­

d.lgs.  150/09.  Sono  fatti  salvi  gli  effetti  del  decreto  
interministeriale  n.  3  del  14.01.2011».  
Insomma,   si   tratta   di   un   vero   e   proprio   stop   agli  
effetti  applicativi  della  norma  ed  una  sua  sostanzia-­
le,   anche   se   non   formale,   disapplicazione.   Infatti,  
se   le   retribuzioni   complessive   non   debbono   dimi-­

nere   questo   risultato   è,   appunto,   non   applicarlo.  

economico  per   il  75%  dei  dipendenti   risulta  prati-­
camente  automatico  e  non  evitabile.  

strazione  molto  eventuale  e  di  poca  entità  economi-­

comma  1   del   d.lgs.   150/2009   potranno   essere   uti-­
lizzate   esclusivamente   le   risorse   aggiuntive   deri-­

del  d.l.  25  giugno  2008,  n.  112,  convertito  con  mo-­
dificazioni,   dalla   legge   133/2008   (c.d.   dividendo  

  
Insomma,   le   fasce  varranno   esclusivamente  per   la  
parte   aggiuntiva   dei   fondi   di   amministrazione.   In  
questo  modo,  si  garantisce  lo  status  quo:   il  salario  
accessorio   dei   dipendenti   delle   amministrazioni   e  
degli  enti  statali  non  verrà  modificato.  Solo  gli  ele-­
menti   aggiuntivi   del   fondo,   da   considerare   come  
residuali,   saranno  oggetto  della  diversificazione   in  
fasce.  
Si  salva  la  forma.  Ma  viene  drasticamente  sminuita  
la   sostanza.   Il   sistema  estremamente  complesso  di  
valutazione   immaginato   dal   Titolo   II   del   d.lgs.   n.  

so   e   delle   strutture.   La   parte   del   leone,   però,   è   la  
performance   individuale.   Se   si   riduce   il   tutto   ad  
una  parte   limitatissima  del   finanziamento  del   fon-­
do,   si   finisce   per   rendersi   coautori   e   protagonisti  
della   proverbiale   commedia   di   Shakespeare  Tanto  
rumore  per  nulla.  

via,  non  opera  sul  già  citato  art.  41,  comma  3-­ter,  
ai  sensi  del  quale,  invece,  il  fondo  per  la  contratta-­
zione   decentrata   dovrebbe   assegnare   alla   perfor-­
mance   individuale   la   parte   preponderante.   Una  
mancanza   di   coordinamento   che   andrebbe   al   più  
presto  sanata.  
Forse,  il  sistema  migliore  consisterebbe  nel  rivede-­

probabilmente,  non  sono  maturi  a  causa  degli  anco-­
ra  presenti  contrasti  tra  sindacati  ed  amministrazio-­

iter  
per  la  riforma  del  d.lgs.  n.  150/2009,  così  da  chiari-­
re   retroattivamente,  mediante   norma   di   interpreta-­

non  di  diritto  transitorio,  ed  allo  stesso  tempo  affer-­

forma   sulle   relazioni   sindacali.   In   particolare,   lo  
schema  di   decreto   legislativo  di   riforma  del   d.lgs.  
n.  150/2009  intende  chiarire  una  volta  e  per  sempre  
come  abbiamo  immediata  efficacia  le  norme  impe-­

del  d.lgs.  n.  165/2001.  Il  che  significa  incidere  im-­
mediatamente   e   direttamente   sulla   disciplina   delle  
relazioni   sindacali   contenuta  nei   contatti   nazionali  

me   richiamate   poco   sopra   riduce   drasticamente   la  
portata   della   contrattazione   e   della   concertazione,  
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che   debbono   cedere   al   potere   organizzativo   e   di  
gestione  individuale  del  rapporto  di  lavoro  di  natu-­
ra   unilaterale/datoriale,   nonché   arretrare   rispetto  

n.  165/2001.  

stituirlo  con  una  norma  più  elastica  sarebbe  molto  
meglio.  Basterebbe  affermare  il  divieto  di  ripartire  

garantisca,   nella   scala  da  0   a   100,   la   collocazione  
dei  dipendenti  in  almeno  40  posizioni  differenziate.  
In  tal  modo,  la  graduatoria  si  rivelerebbe  sufficien-­
temente  lunga  e  differenziata,  senza  predetermina-­
zione  di  effetti  e  senza  una  suddivisione  farragino-­
sa  del  fondo  in  fasce  precostituite.  
Desta,   ancora,   qualche   perplessità   o   curiosità   il  

laddove  il  Governo  «si  impegna  a  definire  entro  15  
giorni  dalla  data  di   sottoscrizione  del  presente  ac-­
cordo,   secondo   le   procedure   previste   dal   decreto  
legislativo   165/2001,   un   atto   di   indirizzo  

che  regoli  il  sistema  di  relazioni  sindacali  previsto  
dal  decreto  legislativo  165/2001,  alla  luce  della  ri-­
forma   degli   assetti   contrattuali   del   22   gennaio  
2009,   firmata   il   30   aprile   2009  per   i   comparti   del  
pubblico   impiego,   e   dal   decreto   legislativo  

  

no   pratico,   perché   in   tal  modo   necessariamente   si  
formalizzeranno  le  conseguenze  sulle  relazioni  sin-­
dacali,  derivanti  dal  d.lgs.  n.  150/2009.  

terrà  a  quanto  già  indicato  nello  schema  di  decreto  
legislativo  di  riforma  del  d.lgs.  n.  150/2009.  Il  rife-­
rimento   agli   accordi   quadro   del   22   gennaio   e   30  
aprile   2009   pare   confortare   questa   ipotesi.   Tra   i  

uno   particolarmente   significativo:   la   rigida   fissa-­
zione  delle  competenze  della  contrattazione  decen-­
trata,   abilitata   ad   occuparsi   solo   delle   materie   ad  
essa   espressamente   delegata   dal   livello   nazionale  
della   contrattazione,   senza   poter   tornare   a   trattare  
di   materie   già   oggetto   di   contrattazione   ad   altro  
livello  (principio  del  ne  bis   in   idem).   Il   rispetto  di  
questo   intento   dovrebbe   garantire   la   coerenza   con  

renze  o  interpretazioni  sostanzialmente  abrogative.  
Per   quanto   riguarda   il   comparto   Regioni-­

autonomie  locali,  gli  effetti  della  riforma  sulle  rela-­
zioni  sindacali  appaiono  essere  i  seguenti.  
  
Poteri  datoriali  
  
La  contrattazione  decentrata  non  può  dettare  alcuna  
regola  negli  ambiti  che  la  riforma  ha  espressamente  
riservato  al  datore  di  lavoro  pubblico.  

datoriali,  sottratti  alla  contrattazione  decentrata:  
  
ci.  Si  tratta  della  micro  organizzazione  (assetti  del-­
la  distribuzione   interna  del  personale  assegnato  ai  
dirigenti,   mobilità   interna,   determinazione   degli  

  
   le   misure   inerenti   alla   gestione   dei   rapporti   di  
lavoro.   Si   tratta   degli   atti   di   conformazione   della  
prestazione   lavorativa   dei   dipendenti.   Sono,   nella  

la   supremazia   gerarchica   di   diritto   privato   propria  
del  datore  di  lavoro,  per  effetto  della  quale  il  dato-­
re,  nel  rispetto  dei  profili  professionali  dei  disdenti  
e  dei  piani  di  lavoro  (obiettivi  fissati  sulla  base  del  
ciclo  di  gestione  della  performance)  specifica  come  
il   lavoratore   debba   adempiere   al   diritto   di   credito  
lavorativo,   maturato   per   effetto   della   stipulazione  
del  contratto  di  lavoro.  
In  particolare:  
-­   tra  tali  atti  rientrano  le  misure  inerenti  la  gestione  
delle  risorse  umane  nel  rispetto  del  principio  di  pari  

  
-­   tali  atti  e  misure  sono  assunti  in  via  esclusiva  da-­
gli   organi   preposti   alla   gestione;;   ciò   significa   la  
totale   esclusione  degli   organi   di   governo,  ma,   ov-­
viamente,  anche  della  contrattazione;;  
-­  
informazione  ai  sindacati,  ove  prevista  nei  contratti  

  
   la  proposizione  quali-­quantitativa  dei  dipendenti  
necessari   ai   compiti   degli   uffici.   In   particolare,  
spetta  ai  dirigenti-­datori  la  determinazione  dei  pro-­
fili  professionali,  che,  dunque,  non  deve  essere  in-­
fluenzata  da   ragioni  di  opportunità  per  percorsi  di  
carriera,  bensì  da  concrete  necessità  operative;;  
   la   valutazione   del   personale   assegnato   ai   propri  
uffici,  nel  rispetto  del  principio  del  merito,  ai  fini:  
-­   della  valutazione  della  performance  individuale;;  
-­   della   progressione   economica,   oggettivamente  
collegata  alla  performance;;  
-­   della  progressione  tra  le  aree;;  
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-­   della  corresponsione  di  indennità  e  premi  incenti-­
vanti;;  
  

  
  

n.  165/2001,  da  considerarsi  un  obbligo  la  cui  vio-­
lazione  è  valutabile  ai   fini  della   responsabilità  per  
danno  erariale;;  
  
per  le  quali  è  stato  assunto  o  alle  mansioni  equiva-­

ro   a   quelle   corrispondenti   alla   qualifica   superiore  
che   abbia   successivamente   acquisito   per   effetto  

1,  lettera  a;;  
  
53,  d.lgs.  n.  165/2001;;  
-­  
nare;;  
  
sizioni  organizzative  e  degli   incarichi  di   responsa-­
bilità  del  procedimento  ed  ogni  altro  incarico  rien-­

25  del  d.lgs.  n.  150/2001;;  
   il   trattenimento  o  meno   in   servizio  dai  65  ai  67  
anni;;  
   la   risoluzione   unilaterale   del   rapporto   di   lavoro  
al  compimento  dei  40  anni  di  contributi;;  
   la  concessione  del  part  time;;  
     
Ovviamente,  nei  punti  1  e  2  del  precedente  elenco  
sono   ricompresi   una   serie   di   atti,   come   autorizza-­
zioni   allo   straordinario,   ordini   di   servizio,   sostitu-­
zioni,  specificazione  di  incarichi,   tutti   in  via  gene-­

proprio  del  datore  di  lavoro.  
  
Problema  informazione  
  
I   contratti   collettivi   nazionali   non   potranno   intro-­
durre   una   relazione   industriale   diversa  

stione  dei  rapporti  di  lavoro.  
In   base   al   dettato   della   legge   non   potrebbe   essere  
prevista  la  concertazione,  dato  il  combinato  dispo-­

del  d.lgs.  n.  165/2001.  Se  i  contratti  collettivi  pre-­
vedessero  sugli  atti  datoriali  una   forma  di  parteci-­
pazione  diversa,  come  la  concertazione,  che  più  di  

una  volta  ha  rivelato  la  debolezza  del  datore  di  la-­
voro  pubblico,  sarebbero  per  questi  aspetti  nulli  per  
violazione  degli  artt.  5  e  9,  applicandosi  la  sanzio-­
ne   prevista   al   comma   3-­bis   del   nuovo   art.   2   del  
d.lgs.  n.  165/2001.  
In  ogni  caso,  non  pare  che  nessuno  degli  atti  enu-­

paragrafo  possa  essere  subordinato  a  nessun  tipo  di  
relazione  industriale,  informazione  compresa.  
  
Ulteriori  materie  escluse  
  
La  contrattazione  decentrata  non  potrà,  inoltre,  oc-­
cuparsi  delle  materie  che  la  legge  ha  riservato  a  se  
stessa  come  fonte  di  produzione,  né  a  quelle  riser-­
vate  alla  contrattazione  nazionale,  salvo  i  poteri  di  

  
È  possibile  ricondurre  alla  sfera  di   intervento  nor-­
mativo   pubblicistico,   con   esclusione,   dunque,   di  
possibilità  di  regolamentazione  da  parte  della  con-­
trattazione  collettiva  tanto  nazionale  quanto  decen-­
trata,  i  seguenti  istituti:  
   gli   atti   fondamentali   di   organizzazione  
(regolamenti   di   organizzazione,   regolamenti  

comma  1,  d.lgs.  n.  165/2001);;  
  
za  (art.  2,  comma  1,  d.lgs.  n.  165/2001);;  
   i  modi  di  conferimento  degli  incarichi  di  direzio-­
ne  degli  uffici  di  maggiore  rilevanza  (art.  2,  comma  
1,  d.lgs.  n.  165/2001);;  
   la  determinazione  e  la  variazione  delle  dotazioni  
organiche  (art.  2,  comma  1,  d.lgs.  n.  165/2001);;  
   la   distribuzione   delle   competenze   tra   organi   di  
governo  e  dirigenza  (artt.  4,  13,  14,  16,  17,  17-­bis  e  
19  del  d.lgs.  n  165/2001);;  
  
menti  di  organizzazione  generale  (art.  5,  comma  1,  
del  d.lgs.  n.  165/2001);;  
   la   programmazione   triennale   del   fabbisogno   di  
personale  (art.  6  del  d.lgs.  n.  165/2001);;  
  
economici  accessori  e  le  prestazioni  effettivamente  
rese  (art.  7,  comma  5,  del  d.lgs.  n.  165/2001);;  
   la   disciplina   del   conferimento   degli   incarichi   di  
collaborazione  (art.  7,  commi  da  6  a  6-­quater,  del  
d.lgs.  n.  165/2001);;  
   la   programmazione   del   costo   del   lavoro   (art.   8  
del  d.lgs.  n.  165/2001);;  
   i  controlli  interni  (art.  20  del  d.lgs.  n.  165/2001  e  
il  d.lgs.n.  286/1999);;  
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165/2001  e  il  d.lgs.  n.  286/1999);;  
  
sonale  (art.  30  del  d.lgs.  n.  165/2001);;  
   le   disposizioni   sul   passaggio   di   dipendenti   per  
trasferimento   di   attività   (art.   31   del   d.lgs.   n.  
165/2001);;  
  
33,  34  e  34-­bis,  del  d.lgs.  n.  165/2001);;  
-­   le   disposizioni   sul   reclutamento   del   personale  
(artt.  28,  29,  35,  36  e  37  del  d.lgs.  n.  165/2001);;  
   la  disciplina  della  contrattazione  nazionale  e  de-­
centrata  (artt.  da  40  a  49  del  d.lgs.  n.  165/2001);;  
-­   la  disciplina  delle  mansioni   (art.   52  del  d.lgs.  n.  
165/2001);;  
  
d.lgs.  n.  165/2001).  
Si   possono   aggiungere   al   processo   di   sottrazione  
alla  regolamentazione  contrattuale:  
   le  progressioni  verticali,  eliminate  in  quanto  tali  
e   trattate,   come   progressioni   di   carriera,  

me   concorsi   pubblici   con   riserva   di   posti   per   gli  
interni;;  
   i   sistemi   di   valutazione   permanente,   o,   quanto  
meno,   la   fissazione   di   principi   e   norme   generali  

personale;;  
   la  precisazione  di  vincoli  estremamente  stringen-­
ti   alla   determinazione   dei   valori   economici,   tanto  
da   attribuire   poteri   di   veto   alla   Corte   dei   conti   al  
livello   della   contrattazione   collettiva   e   poteri   di  
veto   cui   saranno   indotti   gli   organi   di   controllo,   al  
livello  decentrato,  a  causa  del  loro  coinvolgimento  
nella  responsabilità  nel  processo  di  stipulazione.  
  
  
Materie  della  contrattazione     Comparto  regio-­
ni  autonomie  locali  
  
Sulla  base  delle  rilevazioni  sin  qui  effettuate  è  pos-­
sibile  provare  a  verificare  le  conseguenze  del  d.lgs.  
n.  150/2009  sulla  contrattazione,  utilizzando  come  
banco  di  prova  il  comparto  regioni  autonomie  loca-­
li.   I   Ccnl   31  marzo   1999   e   1°   aprile   1999   hanno  

gli   assetti   delle   relazioni   sindacali.   Esaminandole  
una  per  una  si  può  provare  a  verificare  se  e  in  che  
termini   le  materie   siano   sottratte   alla   contrattazio-­
ne.  
Criteri   per   la   ripartizione   e   destinazione   delle   ri-­

sorse  finanziarie
do  delle  risorse  decentrate  è  competenza  unilaterale  

distribuire   in   relazione   ai   sottoinsiemi   del   fondo  
stesso,  fissandone,  dunque,  la  destinazione  finale.  
Sembra   che   la   competenza   per   fissare   i   criteri   di  
ripartizione   e   destinazione   dei   fondi   resti   in   capo  
alla   contrattazione   decentrata.   Essa,   infatti,   come  

guati   livelli   di   efficienza   e   produttività   dei   servizi  

performance  e  a   tale   fine  destina  al   trattamento  e-­
conomico   accessorio   collegato   alla   performance  
individuale   una   quota   prevalente   del   trattamento  
accessorio  complessivo  comunque  denominato  de-­
finendo,  dunque,  i  trattamenti  economici  accessori.  
Ovviamente,   i  criteri  di  ripartizione  e  destinazione  
delle  risorse  si  modificheranno  sulla  base  di  quanto  
stabilirà  la  nuova  contrattazione  collettiva  naziona-­
le.  Il  problema  che  si  pone  è  come  riuscire  concre-­
tamente   a   rendere   il   finanziamento   della   perfor-­
mance   individuale   preponderante   rispetto   ad   ogni  
altro   trattamento   economico   accessorio,   sapendo  
che  ben  oltre   il  70%  delle  risorse  decentrate  è  im-­
pegnato   a   finanziare   le   posizioni   economiche   di  
sviluppo   e,   peculiarità   propria   di   regioni   ed   enti  

  
Criteri  generali  relativi  ai  sistemi  di  incentivazione  
del   personale   sulla   base   di   obiettivi   e   programmi  
di  incremento  della  produttività  e  di  miglioramento  
della  qualità  del  servizio;;  criteri  generali  delle  me-­
todologie  di  valutazione  basate  su  indici  e  standard  
di   valutazione;;   criteri   di   ripartizione  delle   risorse  
destinate   a   compensi   correlati   al   merito   e  

i  primi  due  tipi  di  criteri  generali,  og-­
gi,  non  possono  considerarsi  materia  della  contrat-­
tazione   decentrata.   I   sistemi   di   incentivazione   del  
personale   sono,   infatti,   adottati   dalle   amministra-­
zioni  con  provvedimenti  unilaterali  di   tipo  pubbli-­
cistico:  si  tratta  del  sistema  di  misurazione  e  valu-­
tazione   della   performance   organizzativa,   previsto  
dagli  artt.  7  e  8  del  d.lgs.  n.  150/2009,  attuativo  del  

n.   165/2001,   specificamente   identificabile,   per   gli  
enti   locali,   nella   combinazione   di   relazione   previ-­
sionale  e  programmatica  allegata  al  bilancio  annua-­
le  e  pluriennale  ed  al  piano  esecutivo  di  gestione.  
Il  sistema  è,  nella  sostanza,  lo  strumento  per  avvia-­
re   ed   far   funzionare   concretamente   il   ciclo   di   ge-­
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n.  150/2009.  Queste   fattispecie   sono   state   tutte   ri-­
condotte   alla   fonte   pubblicistica   e   sottratte   alla  
contrattazione.  

delle  risorse,  appare  ancora  oggetto  della  contratta-­
zione,  come  visto  nel  precedente  paragrafo.  
Fattispecie,  criteri,  valori  e  procedure  per  la  indi-­
viduazione  e  la  corresponsione  dei  compensi  per  le  
prestazioni   svolte   in   condizioni  disagiate  da  parte  
del  personale  in  cat.  A,  B  e  C,le  specifiche  respon-­

le  posizioni  organizzative  egli  incentivi  per  attività  
connesse   alla   progettazione,   incentivi   per   il   recu-­

:  
si   tratta  pur  sempre  di  determinare   la  destinazione  
del  fondo  alla  remunerazione  di  particolari  respon-­
sabilità.   A   ben   vedere,   vi   è   una   correlazione   tra  
queste   remunerazioni   ed   il   buon   andamento  

pare,  pertanto,  appartenere  ancora  alla  contrattazio-­

turi  assetti  contrattuali.  
Programmi   annuali   e   pluriennali   delle   attività   di  
formazione   professionale,   riqualificazione   e   ag-­
giornamento   del   personale   per   adeguarlo   ai   pro-­
cessi   di   innovazione:   la   formazione   e  

investimento   del   datore,   finalizzato   al   migliora-­
mento  della  produttività  del  lavoro.  È,  dunque,  una  
misura   organizzativa   direttamente   inerente   la   ge-­
stione   del   rapporto   ed,   al   contempo,   un   diritto/
dovere  del  prestatore.  
A   seguito   della   modifica   delle   progressioni   oriz-­

cali,  non  si  può  ritenere  in  alcun  modo  la  sussisten-­
za  di  una  connessione  diretta   tra   formazione  e  ag-­
giornamento,   da   un   lato,   e   progressioni   economi-­

  
È  possibile,  pertanto,  ritenere  la  riconduzione  della  
programmazione  al  potere  datoriale,  con  esclusione  
dalla  contrattazione,  il  che  non  esclude  la  possibili-­
tà  di  attivare,  da  parte  dei  futuri  contratti  nazionali  
collettivi,  la  relazione  della  concertazione.  
Linee  di  indirizzo  e  criteri  per  la  garanzia  e  il  mi-­

venti   rivolti   alla   prevenzione   e   alla   sicurezza   sui  

:  
la   partecipazione   delle   organizzazioni   sindacali  
nella   regolamentazione  di  questi  ambiti  appare   in-­
sopprimibile.  La  relazione  della  contrattazione  ap-­

pare,  tutto  sommato,  ancora  necessaria  e  possibile.  
Implicazioni  in  ordine  alla  qualità  del  lavoro  e  alla  
professionalità  dei  dipendenti  in  conseguenza  delle  
innovazioni   degli   assetti   organizzativi,   tecnologi-­
che   e   della   domanda   di   servizi

il   coinvolgimento   delle   organizzazioni   sindacali.  
Non  pare,   tuttavia,   che   essa   si   possa  dire   sottratta  
alla  contrattazione  decentrata  
Pari  opportunità:  Il  sistema  di  misurazione  e  valu-­
tazione  della  performance  organizzativa  di  cui  agli  
artt.   7   e   8   del   d.lgs.   n.   150/2009   concerne,   tra  

promozione  delle  pari  opportunità.  Poiché  il  Siste-­

amministrativo,   per   quanto   generale,   sembra   che  
questo  ambito  sia  stato  sottratto  alla  contrattazione.  
Risorse  che  specifiche  disposizioni  di  legge  finaliz-­
zano  alla  incentivazione  di  prestazioni  o  di  risultati  
del  personale:  Si  tratta  di  risorse  che,  a  vario  titolo,  
la  contrattazione  di  comparto  connette  a  specifiche  
e  particolari  prestazioni.  Finché  gli  assetti  contrat-­
tuali   non   saranno  modificati   ed   aggiornati   alla   ri-­
forma,  tale  ambito  è  da  ritenere  ancora  appartenen-­
te  alla  contrattazione  decentrata.  Occorrerà  vedere  
se   nel   futuro   esse   confluiranno   nel   fondo   per  

resteranno  disciplinate  a  parte.  

sciplina  datoriale,   come   tale   è  da   ritenere   sottratta  
alla  contrattazione  decentrata.  
Modalità  di  gestione  delle  eccedenze  di  personale:  
La  gestione   delle   eccedenze   di   personale,   ai   sensi  

tiene  specificamente  ai  poteri  datoriali,   sicchè  non  
vi  è  più  spazio  per  la  contrattazione.  

ro :    anche   questo   ambito   appartiene  

La  sede  più  propria  non  appare  più  la  contrattazio-­
ne,  sebbene,  semmai,  la  concertazione.  
Completamento   ed   integrazione   dei   criteri   per   la  

attualmente  è  corretto  che  si   tratti  di  materie  della  
contrattazione  decentrata.  I  criteri  dovranno  tenere  
conto   specificamente   dei   vincoli   discendenti  

  
Modalità  di  ripartizione  delle  eventuali  risorse  ag-­
giuntive   per   il   finanziamento   della   progressione  
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economica   e   per   la   loro   distribuzione   tra   i   fondi  
annuali
trattazione  decentrata.  
  
  
Materie  della  concertazione  
  
Anche  la  concertazione  risulta  incisa  dalla  riforma.  
Di  seguito  si  prova  ad  analizzare  ciascun  ambito  di  
materia.  

:  la  materia  ap-­
pare  di  pertinenza  dello   stretto  potere  datoriale  ed  
organizzativo,   ma   in   assenza   di   un   nuovo   assetto  
della  contrattazione  potrebbe  ancora  essere  oggetto  
della  concertazione.  
Calendari  delle  attività  delle  istituzioni  scolastiche  
e   degli   asili   nido:   si   tratta   di   materia   analoga  

  
Criteri   per   il   passaggio   dei   dipendenti   per   effetto  
di  trasferimento  di  attività  o  di  disposizioni  legisla-­
tive  comportanti   trasferimenti  di   funzioni  e  perso-­
nale:  la  materia  riguarda  la  gestione  delle  ecceden-­
ze  di  personale,  dovute  a  procedure  di  esternalizza-­

non   appare   incompatibile   con   la   relazione   della  
concertazione.  
Andamento  dei  processi  occupazionali:  la  concerta-­

certamente   le   decisioni   operative   sui   programmai  
assunzionali.  
Criteri  generali  per  la  mobilità  interna
interna  è  certamente  esercizio  del  potere  datoriale,  

criteri   generali,   e   limitatamente   a   tale   aspetto   a-­
stratto,   comunque   la   concertazione   appare   ancora  
ammissibile.  
Svolgimento  delle  selezioni  per  i  passaggi  tra  qua-­
lifiche

ticali.  
Valutazione  delle  posizioni  organizzative  e  relativa  
graduazione   delle   funzioni:   si   tratta   di   un   potere  
rimesso   integralmente   alla   fonte   pubblicistica   del  
sistema  di  valutazione  ed  al  potere  datoriale  di  va-­
lutazione,   il   che   rende   la   concertazione   non   più  
compatibile.  
Conferimento  degli  incarichi  relativi  alle  posizioni  
organizzative  e  relativa  valutazione  periodica:  vale  
quanto  rilevato  sopra.  
Metodologia   permanente   di   valutazione:   la   ricon-­

giustifica   il  permanere  della  concertazione   in  que-­
sto  campo.  
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