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STRUTTURA E CONTENUTI, CON BREVI NOTE DI COMMENTO,    DEL DECRETO LEGISLATIVO 150/09 

DOCUMENTO INFORMATIVO
Su principi generali, performance, merito e premi 

Sulla Gazzetta Ufficiale n. 254 del 31.10.2009 ( supplemento ordinario n. 197 ) è stato pubblicato il Decreto Legislativo 27 ottobre 2009 n. 150 avente per oggetto “    Attuazione della legge 4 marzo 2009, n. 15, in materia di ottimizzazione della produttivita' del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni “. Il testo, che entrerà in vigore il 15 novembre 2009, comporta profonde e sostanziali modificazioni in tema di amministrazioni pubbliche e lavoro pubblico, intervenendo significativamente su molte parti del Decreto Legislativo 165/01. 
In PREMESSA pare doveroso richiamare l’attenzione sul fatto che torna il primato della Legge sulla contrattazione, con cambiamenti radicali del sistema delle fonti.

Infatti il nuovo testo dell’art. 2 del citato Decreto Legislativo n. 165 del 2001 afferma che:

· secondo principi generali fissati con legge e mediante atti amministrativi le amministrazioni pubbliche definiscono le linee fondamentali di organizzazione degli uffici, individuano gli uffici di maggiore rilevanza e i modi di conferimento della loro titolarità, determinano le dotazioni organiche complessive. Le amministrazioni pubbliche ispirano la loro organizzazione a criteri di: funzionalità, ampia flessibilità, collegamento, garanzia dell’imparzialità e della trasparenza dell’azione amministrativa, armonizzazione degli orari di servizio e di apertura degli uffici;

· la Legge, i Regolamenti e gli Statuti prevalgono sui Contratti o Accordi Collettivi nella disciplina del rapporto di lavoro. I contratti possono derogare alle norme pubblicistiche solo se ciò è espressamente previsto dalla Legge;
· i rapporti individuali di lavoro dei dipendenti delle amministrazioni pubbliche sono regolati contrattualmente.  
Titolo I
– 
Principi generali 





( art. 1 )

La norma esplicita che il Decreto reca una riforma organica della disciplina del rapporto di lavoro dei dipendenti delle amministrazioni pubbliche, intervenendo in materia di contrattazione collettiva, di valutazione delle strutture e del personale, di valorizzazione del merito, di dirigenza pubblica e di responsabilità disciplinare.
Titolo II 
– 
Misurazione, valutazione e trasparenza della performance 

Le norme introducono delle novità assolute, che imporranno un cambio di cultura e mentalità,  una adeguata riflessione e conseguente applicazione tenendo conto delle situazioni ordinamentali di ogni amministrazione pubblica. Le norme del presente Titolo saranno attuabili solo dopo la costituzione della Commissione per la valutazione e la trasparenza e la definizione dei sistemi di valutazione da parte degli Organismi indipendenti. In sostanza la piena operatività dovrebbe decorrere dal 1° gennaio 2011. 
Capo I 
– 
disposizioni generali 





( artt. 2 e 3 )

Viene introdotto un sistema di valutazione delle strutture e dei dipendenti per assicurare elevati standard qualitativi ed economici del servizio tramite la valorizzazione dei risultati e della performance organizzativa e individuale. 
Ogni amministrazione pubblica misura e valuta la performance dell’amministrazione nel suo complesso, delle unità organizzative o aree di responsabilità e dei singoli dipendenti,in conformità delle direttive impartite dalla Commissione per la valutazione, la trasparenza e l’integrità delle amministrazioni pubbliche prevista dall’art. 13. 
Le amministrazioni pubbliche adottano modalità e strumenti di comunicazione trasparenti per quanto concerne le misurazioni e valutazioni della performance. Adottano, altresì, metodi e strumenti idonei a misurare, valutare e premiare la performance individuale e organizzativa. 
Il rispetto delle disposizioni sulla valutazione, misurazione e trasparenza della performance è condizione indispensabile per l’erogazione dei premi. 

Capo II 
–
il ciclo di gestione della performance 



( artt. da 4 a 10 )

Le amministrazioni pubbliche sviluppano il ciclo di gestione della performance che si articola in sei fasi:       1a – definizione e assegnazione degli obiettivi; 
2a – collegamento tra obiettivi e risorse; 
3a – monitoraggio;     
4a – misurazione e valutazione della performance; 
5a – utilizzo sistemi premianti; 
6a – rendicontazione. 
Gli obiettivi sono programmati dagli organi di indirizzo politico amministrativo su base triennale e definiti prima dell’inizio del rispettivo esercizio ( per le Scuole l’organo di governo è il Consiglio di Istituto e bisognerà chiarire se l’arco temporale di riferimento è l’anno scolastico o l’anno solare ). 
Debbono essere sentiti i vertici dell’amministrazione ( nel caso delle Istituzioni Scolastiche i Dirigenti Scolastici ) e i responsabili delle unità organizzative ( nel caso delle Istituzioni Scolastiche i Direttori SGA ). 

Gli obiettivi sono: a) rilevanti e pertinenti; b) specifici e misurabili; c) tali da determinare un significativo miglioramento della qualità dei servizi; d) riferibili ad un arco temporale determinato, di norma un anno;     e) commisurati a valori di riferimento derivanti da standard nazionali e internazionali; f) confrontabili;          g) correlati alle risorse disponibili.

Gli organi di governo con il supporto dei Dirigenti verificano l’andamento della performance.

Le amministrazioni pubbliche valutano annualmente la performance organizzativa e individuale e per fare ciò adottano il Sistema di misurazione e valutazione della performance ( adozione che spetta all’organo di governo ).

La funzione di misurazione e valutazione della performance è svolta: a) dagli orgasmi indipendenti ( nelle scuole, per espressa previsione dell’art. 74 comma 4 del Decreto, questi organi non si costituiscono, ma non è indicato chi né eserciterà le funzioni ); b) dalla Commissione di cui all’art. 13; c) dai Dirigenti di ciascuna amministrazione ( nelle scuole dai Dirigenti Scolastici ).

Il sistema di misurazione e valutazione individua: a) fasi, tempi, modalità, soggetti e responsabilità;               b) procedure di conciliazione; c) modalità di raccordo e di integrazione con i sistemi esistenti; d) modalità di raccordo e integrazione con i documenti di programmazione finanziaria ( nelle Scuole il programma annuale ed eventuali schede finanziarie pluriennali ).     

Il sistema di misurazione e valutazione della performance organizzativa concerne: 
a) l’attuazione di politiche per la soddisfazione finale della collettività; 
b) l’attuazione di piani e programmi; 
c) la rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari di attività e servizi; 
d) la modernizzazione e il miglioramento qualitativo dell’organizzazione e delle competenze professionali; 
e) lo sviluppo quantitativo e qualitativo delle relazioni con i cittadini; 
f) l’efficienza nell’impiego delle risorse; 
g) la qualità e quantità delle prestazioni e dei servizi; 
h) il raggiungimento degli obiettivi. 

La misurazione e valutazione della performance individuale dei Dirigenti e del personale responsabile di una unità organizzativa ( nel caso delle Scuole il Direttore SGA ) è collegata: 
a) agli indicatori di performance;     
b) al raggiungimento di specifici obiettivi individuali; 
c) alla qualità del contributo assicurato alla performance generale della struttura; 
d) alla capacità di valutazione dei propri collaboratori.

La misurazione e valutazione svolte dai Dirigenti sulla performance individuale del personale sono effettuate in base al sistema di valutazione e collegate: 
a) al raggiungimento di specifici obiettivi; 
b) alla qualità del contributo assicurato alla performance dell’unità organizzativa di appartenenza ( nella Scuola i servizi amministrativi, i servizi tecnici e quelli ausiliari ). 
Non si considerano i periodi di congedo, di maternità, di paternità e parentale.
Le amministrazioni pubbliche redigono annualmente:
· un documento programmatico triennale denominato PIANO DELLA PERFORMANCE, entro il 31 gennaio   ( qualora si considerasse l’anno scolastico e non l’anno finanziario  il termine dovrebbe essere il 30 settembre ). Il documento spetta all’organo di governo ( il consiglio di istituto ); 
· un documento denominato RELAZIONE SULLA PERFORMANCE entro il 30 giugno, a consuntivo (  qualora si considerasse l’anno scolastico e non l’anno finanziario  il termine dovrebbe essere il 28 febbraio ). 

Senza il piano della performance non è possibile erogare la retribuzione di risultato ai Dirigenti.     
Capo III
– 
trasparenza e rendicontazione della performance

( art. 11 )

Ogni amministrazione adotta un programma triennale per la trasparenza, da aggiornare annualmente. 
Le amministrazioni pubbliche provvedono annualmente ad individuare i servizi erogati, alla contabilizzazione dei costi e all’evidenziazione dei costi effettivi e di quelli imputati al personale per ogni servizio erogato, pubblicando i dati sui siti istituzionali.

Le amministrazioni pubbliche provvedono a dare attuazione agli adempimenti relativi alla posta elettronica certificata ( PEC ), in base al Decreto Legislativo 82/2005 e successive modificazioni e integrazioni. 

Ogni amministrazione presenta il piano e la relazione sulla performance in apposite giornate della trasparenza. 

Ogni amministrazione ha l’obbligo di pubblicare sul sito i documenti su: trasparenza, valutazione e merito. 

Capo IV 
– 
soggetti del processo di misurazione e valutazione 

( artt. da 12 a 16 ) della performance
Nel processo di misurazione e valutazione intervengono: la Commissione di cui all’art. 13, l’Organismo indipendente di cui all’art. 14, che come già detto non viene costituito nelle Scuole ( art. 74 comma 4 ),  l’organo di indirizzo politico amministrativo ( il Consiglio di Istituto ) e i Dirigenti ( il Dirigente Scolastico ).

L’organo di indirizzo politico amministrativo ( il Consiglio di Istituto ): 
a) emana le direttive generali e gli indirizzi strategici; 
b) definisce il piano e la relazione sulla performance; 
c) verifica il conseguimento degli obiettivi strategici; 
d) definisce il programma triennale per la trasparenza, nonché gli eventuali aggiornamenti annuali.

Tutte le norme contenute nel Titolo II non si applicano in via immediata ai docenti per i quali è previsto uno specifico DPCM ( art. 74 comma 4 ).       
Titolo III 
– 
Merito e premi
Le norme introducono delle novità assolute, che imporranno un cambio di cultura e mentalità,  una adeguata riflessione e conseguente applicazione tenendo conto delle situazioni ordinamentali di ogni amministrazione pubblica. Le norme del presente Titolo saranno attuabili solo dopo la costituzione della Commissione per la valutazione e la trasparenza e la definizione dei sistemi di valutazione da parte degli Organismi indipendenti. In sostanza la piena operatività dovrebbe decorrere dal 1° gennaio 2011

Capo I 
– 
disposizioni generali





( artt. da 17 e 19 )

Le norme contengono strumenti di valorizzazione del merito e metodi di incentivazione della produttività e qualità della prestazione lavorativa, secondo principi di selettività e concorsualità nelle progressioni di carriera e nel riconoscimento di incentivi.

Le amministrazioni pubbliche promuovono merito e miglioramento della performance organizzativa e individuale con l’utilizzo di sistemi premianti selettivi e valorizzando i dipendenti che conseguono le performance migliori. A questi sono attribuiti incentivi economici e di carriere.

È vietata la distribuzione di incentivi e premi in maniera indifferenziata. Pare utile ricordare che il principio era sostanzialmente già previsto nell’art. 7 comma 5 del D. Lgs. 165/01 e nell’art. 6 del CCNL 29.11.2007.   

In ogni amministrazione, l’organismo indipendente compila una graduatoria delle valutazioni individuali del personale dirigenziale e del personale non dirigenziale ( nelle scuole, che non hanno l’organismo indipendente non è detto chi provvede ).

In ogni graduatoria il personale è distribuito in tre livelli di performance:

· il 25% nella fascia di merito alta, alla quale corrisponde il 50% delle risorse destinate al trattamento accessorio collegato alla performance individuale;

· il 50% nella fascia di merito intermedia, alla quale corrisponde il 50% delle risorse destinate al trattamento accessorio collegato alla performance individuale;

· il 25% nella fascia di merito bassa, alla quale non corrisponde l’attribuzione di alcun trattamento accessorio collegato alla performance individuale.

Per i Dirigenti il trattamento accessorio di riferimento è quello della retribuzione di risultato.

La contrattazione integrativa può prevedere parziali deroghe alle percentuali indicate nei tre livelli.

Le disposizioni sulle percentuali non si applicano se il numero dei dipendenti non è superiore ad otto e quello dei Dirigenti a cinque.
Capo II 
– 
premi 







( artt. da 20 a 28 )

Gli strumenti per premiare il merito e le professionalità sono: 
a) il bonus annuale delle eccellenze; 
b) il premio annuale per l’innovazione; 
c) le progressioni economiche; 
d) le progressioni di carriera;                        
e) l’attribuzione di incarichi e responsabilità; 
f) l’accesso a percorsi di alta formazione e crescita professionale a livello nazionale e internazionale.

Capo III 
– 
norme finali, transitorie e abrogazioni



( artt. da 29 a 31 )

Viene sancita in modo espressa l’imperatività delle norme in tema di merito e premi. Pertanto, la contrattazione collettiva non potrà stabilire alcuna deroga.

Tutte le norme contenute nel Titolo III non si applicano in via immediata ai docenti per i quali è previsto uno specifico DPCM ( art. 74 comma 4 ).       
Lì, 09.11.2009








IL PRESIDENTE











Giorgio Germani

P.S.: nei prossimi giorni un secondo documento in materia di “ norme generali sull’ordinamento del lavoro alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche “ e “ norme finali e transitorie “.
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