
Anteprima - Copyright Wolters Kluwer Italia s.r.l.



Possono cambiare le regole, 
non i miei riferimenti.
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è Leggi d’Italia PA.

PER TE 15 GIORNI DI PROVA GRATUITA
pa.leggiditalia.it

LEGGI D’ITALIA PA è da sempre la soluzione 
di riferimento per chi lavora nella Pubblica 
Amministrazione e deve affrontare in un con-
testo in continua trasformazione adempimenti 
complessi e crescenti responsabilità.
Leggi d’Italia PA offre, in una unica soluzione, tut-
te le informazioni e gli strumenti necessari per 
svolgere con efficacia, sicurezza ed efficienza il 
proprio lavoro.
L’ interpretazione delle norme a cura dei mag-
giori esperti del settore; le procedure operative 

in materia di appalti, tributi, contabilità, lavoro 
pubblico, anagrafe, ambiente e urbanistica; l’ap-
profondimento delle riviste e dei libri; modelli 
per la redazione degli atti amministrativi; l’ag-
giornamento tempestivo sulle novità; le più am-
pie ed aggiornate raccolte di normativa, prassi e 
giurisprudenza, tanti servizi personalizzati e l’as-
sistenza della nostra Redazione.
Tutto questo con un sistema di ricerca intelligen-
te, facile ed immediato che comprende e inter-
preta le tue esigenze.
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(comprendente, oltre ad Azienditalia i quattro corsi e-
Learning annuali di Azienditalia I Corsi)

ITALIA/ESTERO – Abbonamento digitale 12 numeri:
E 188,00 + iva
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Pubblico impiego - Dirigenza

Le prescrizioni normative
rilevanti ai fini della valutazione
individuale dei dirigenti
di Angelo Maria Savazzi - Esperto in misurazione e valutazione della perfor-
mance negli enti territoriali - Presidente OIV Regione Calabria - Revisore conta-
bile

L’articolo si occupa delle prescrizioni dal cui rispetto il legislatore nazionale fa discendere o la ri-
levanza ai fini della valutazione individuale o effetti diretti sulla retribuzione di risultato. Si tratta
di interventi normativi che integrano, ope legis, la valutazione del personale dirigente e che pon-
gono il problema dell’entità della rilevanza e dell’organo chiamato a graduare le conseguenze
della mancata osservanza delle norme.

Premessa

La misurazione e la valutazione della performance
individuale del personale dirigente è oggetto di
particolare attenzione del legislatore che vede nel
sistema e nel processo di valutazione una leva im-
portante, in molti casi l’unica leva, per favorire
l’attuazione di alcune norme. Le disposizioni di leg-
ge dalle quali il legislatore fa discendere la rilevan-
za ai fini della valutazione della performance indivi-
duale dei dirigenti continuano ad avere una porta-
ta che recenti ulteriori interventi hanno conferma-
to o addirittura potenziato (1).
Una prima importante considerazione riguarda
l’appropriatezza della leva valutativa per spronare
all’attuazione di norme, evitando di utilizzare altri
strumenti che propriamente sarebbero più adatti
per perseguire la finalità che il legislatore si propo-
ne e con l’effetto di sovraccaricare in modo impro-
prio il processo valutativo.
Il rischio evidente è che, ogni volta che per spin-
gere all’attuazione di una norma se ne sanciscono
gli effetti sulla valutazione individuale, la valuta-

zione rischia di diventare un contenitore indistinto
di effetti sanzionatori dove tutto è rilevante e non
svolge, quindi, propriamente il compito di orienta-
re l’azione dei dirigenti e delle strutture verso l’at-
tuazione delle priorità strategiche definite dall’or-
gano di indirizzo politico-amministrativo e polve-
rizzano in mille rivoli gli elementi che il valutatore
deve esaminare.
Una tendenza di questo tipo si esprime anche in
alcune normative regionali (2) e addirittura in atti
amministrativi di indirizzo dove proliferano le pre-
visioni del tipo: “la mancata attuazione della pre-
sente delibera è rilevante ai fini della valutazione
dei dirigenti interessati”.
Accanto a questa criticabile sovraesposizione dei
sistemi valutativi emerge anche un’incapacità delle
amministrazioni di approntare gli opportuni stru-
menti organizzativi, informativi e informatici per
misurare quanto la norma richiede di valutare con
il paradosso finale che per un verso la norma impo-
ne la rilevanza e dall’altro il valutatore non ha
strumenti per verificare il livello di attuazione e la
riconducibilità alla posizione del singolo dirigente,

(1) Cfr. L. Falduto e M. Rossi, “Obblighi normativi e respon-
sabilità dei dirigenti: fattispecie e procedure di riferimento”, in
questa Rivista, 3/2017.

(2) L’art. 1, comma 6, L.R. n. 47/2011 della Regione Cala-
bria stabilisce una decurtazione del 20% della retribuzione di
risultato, spettante all’esito della valutazione individuale ex art.
9 del D.Lgs. n. 150/2009, al verificarsi degli inadempimenti in-
dicati nel medesimo articolo. L’art. 3, comma 3, della medesi-

ma legge regionale prevede una ulteriore decurtazione del
20% al verificarsi degli inadempimenti indicati nel medesimo
articolo. Poiché la legge regionale citata non indica a chi spet-
ta rilevare l’inadempimento appare plausibile che al momento
dell’erogazione della retribuzione di risultato la struttura com-
petente a tale erogazione dovrà richiedere apposita attestazio-
ne al dipartimento competente sugli adempimenti previsti dal-
la legge, per evitare il rischio di danno erariale.
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con il rischio evidente che le corrispondenti norme
risultino fortemente depotenziate.
Il processo di misurazione e valutazione della per-
formance individuale inizia con l’assegnazione degli
obiettivi che per i dirigenti apicali viene effettuata
dall’organo di indirizzo politico-amministrativo.
Gli interventi legislativi di cui sopra integrano la
valutazione del personale dirigente e in alcuni casi
si spingono fino ad impedire l’erogazione dell’in-
dennità di risultato come conseguenza di un certo
comportamento.
Questo modo di procedere del legislatore se da un
lato arricchisce il processo di valutazione dall’altro
pone alcuni problemi che devono essere affrontati:
- quale sia l’organo competente ad operare le ulte-
riori misurazioni e valutazioni richieste dalla nor-
mativa;
- in quale momento del processo di valutazione si
debbano considerare le ulteriori indicazioni norma-
tive;
- come opera nel complessivo sistema di assegna-
zione degli obiettivi, se cioè si tratta di un’inserzio-
ne automatica di obiettivi o se, stabilita la valuta-
zione in base agli obiettivi assegnati, si debba ope-
rare un ulteriore passaggio per verificare se siano
state rispettate le prescrizioni legislative.
Nei casi esaminati di seguito quando il legislatore
stabilisce che un determinato comportamento o il
mancato adeguamento ad una norma produce ef-
fetti sulla valutazione individuale opera in tre modi
alternativi:
1) prevede che l’adozione di misure organizzative
per conseguire determinate finalità siano parte de-
gli obiettivi del dirigente il cui raggiungimento
“costituiscono oggetto di valutazione nell’ambito
dei percorsi di misurazione della performance orga-
nizzativa e individuale”;
2) stabilisce che il mancato rispetto della norma “è
rilevante ai fini della misurazione e valutazione
della performance individuale”;
3) prevede che dal mancato rispetto della norma
discenda una conseguenza radicale, o in relazione
al concorso dei singoli dirigenti o, in generale, per
tutti i dirigenti, e cioè la impossibilità di erogazio-
ne della retribuzione di risultato.
In tutti i casi è necessario che il titolare del potere
valutativo (l’organo di indirizzo politico-ammini-
strativo o i dirigenti) “interpreti” il comportamen-
to da valutare (che il legislatore chiede di “sanzio-
nare”) al fine di stabilire il grado della rilevanza le-
gato anche alla misura del concorso del dirigente
al mancato rispetto della norma. In quest’ultimo
caso si pone un ulteriore problema: il concorso del

dirigente al mancato rispetto della norma deve es-
sere in relazione ai compiti assegnati al dirigente
nell’ambito del ruolo che riveste o può essere an-
che indiretto? Ed ancora: qualora non sia possibile
identificare in maniera precisa i dirigenti che han-
no concorso al mancato rispetto della norma è pos-
sibile estendere gli effetti sanzionatori (la non ero-
gazione dell’indennità di risultato) a tutti i dirigen-
ti dell’Ente, indipendentemente dalle responsabili-
tà connesse alla specifica attuazione della norma?
Infine un problema cruciale che in verità pervade
l’intero sistema valutativo: come ci si deve com-
portare nella ipotesi in cui, rispetto alla prescrizio-
ne normativa, l’amministrazione non abbia ap-
prontato i necessari presidi di misurazione in grado
di rendere conoscibile il rispetto della prescrizione
e la riconducibilità al singolo dirigente? Proprio su
quest’ultimo aspetto, e in termini generali, recente-
mente è intervenuto il Consiglio di Stato nell’am-
bito del parere sulla bozza di decreto legislativo re-
cante modifiche al D.Lgs. n. 150/2009, adottato in
attuazione dell’art. 17, comma 1, lett. r), Legge n.
124/2015 e divenuto definitivo con il D.Lgs. n.
74/2017. In particolare il Consiglio di Stato ha ri-
levato come sia necessario superare i sistemi di va-
lutazione “sostanzialmente fondati su autodichiara-
zioni delle strutture interessate” e la necessità che
siano supportati da un sistema informatico, anche
in adempimento della previsione dell’art. 40, com-
ma 1, D.Lgs. n. 82/2015 (Codice amministrazione
digitale), che sia alimentato direttamente ed in
automatico dal sistema del controllo di gestione e
di gestione del bilancio. Inoltre ha affermato che “i
moduli analogici di misurazione, comunque facil-
mente manipolabili, appaiono inidonei a fornire
dati utili per la valutazione”. Se tutto ciò è vero in
generale lo è ancor di più rispetto alle prescrizioni
normative cui si fa riferimento nel presente inter-
vento.

Gli effetti della valutazione negativa

La recente modifica al D.Lgs. n. 150/2009 operata
dal D.Lgs. n. 74/2017 (adottato in attuazione del-
l ’art . 17, comma 1, lett . r) , del la Legge n.
124/2015) ha ulteriormente enfatizzato le conse-
guenze della valutazione negativa dei dirigenti. Il
nuovo comma 5-bis dell ’art. 3 del D.Lgs. n.
150/2009 stabilisce che la valutazione negativa dei
dirigenti rileva ai fini dell’accertamento della re-
sponsabilità dirigenziale ex art. 21 del D.Lgs. n.
165/2001 (che può portare all’impossibilità di rin-
novo fino alla revoca dell’incarico dirigenziale) e
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ai fini dell’irrogazione del licenziamento disciplina-
re come normato dall’art. 55-quater, comma 2, lett.
f-quinquies del D.Lgs. n. 165/2001 (“licenziamento
per insufficiente rendimento”).
Il primo aspetto che deve essere chiarito è cosa si
intenda per valutazione negativa; correttamente la
norma richiamata rinvia alla disciplinata definita
nell’ambito del sistema di misurazione e valutazio-
ne della performance, adottato ai sensi dell’art. 7.
Pertanto è in questo ambito che deve essere corret-
tamente definito a quale valutazione (in termini
quantitativi) corrisponda una condizione di negati-
vità; infatti nella logica di graduazione delle valu-
tazioni finali il parziale raggiungimento degli obiet-
tivi, che rappresenta uno dei fattori sui quali si svi-
luppa la valutazione individuale, non può essere
considerata di per sé sintomo di una condizione di
negatività. In linea generale il sistema deve preve-
dere il punteggio al di sotto del quale la prestazione
debba essere considerata inadeguata, e quindi ne-
gativa, prevedendo che a quel punteggio non con-
segua il diritto, neanche parziale, alla retribuzione
di risultato. Espresso in questi termini il perimetro
di operatività della valutazione negativa, i punteggi
superiori non potranno essere considerati manife-
stazione di valutazione negativa e daranno accesso
a diversi livelli di retribuzione di risultato fino al
massimo previsto in sede di contrattazione nazio-
nale e decentrata. Per quanto invece riguarda il
profilo del procedimento disciplinare per insuffi-
ciente rendimento lo stesso art. 55-quater prevede
che il licenziamento disciplinare possa conseguire
ad una valutazione negativa “reiterata nell’arco del-
l’ultimo triennio”.
Con riguardo all’oggetto del presente intervento
non sono indifferenti le modalità attraverso cui si
esprime la rilevanza del rispetto di alcune prescri-
zioni normative ai fini della valutazione individua-
le. È, infatti, opportuno che il Sistema di misura-
zione e valutazione stabilisca quando tale rilevanza
debba essere valutata e cioè se debba incidere sul
punteggio finale della valutazione in modo da con-
correre alla determinazione della eventuale valuta-
zione negativa oppure se debba intervenire sul
punteggio finale correggendolo ex post, con effetti
sulla determinazione della retribuzione di risultato,
senza che ne modifichi l’esito ai fini della valuta-
zione negativa.

Alcune recenti previsioni normative

Telelavoro e conciliazione tempi di vita e di

lavoro

L’art. 14, comma 1, della Legge n. 124/2015 intro-
duce una casistica “innovativa” rispetto alle altre
previsioni trattate più avanti ed in particolare:
1) assegna un obiettivo ben definito che prevede
che entro tre anni almeno il 10% dei dipendenti,
ove lo richiedano, debbono potere utilizzare moda-
lità di svolgimento della prestazione lavorativa ba-
sate sul telelavoro o su forme di conciliazione dei
tempi di vita e di lavoro (3);
2) per conseguire l’obiettivo di cui al punto prece-
dente l’amministrazione definisce obiettivi annuali
intermedi;
3) il perseguimento di tali obiettivi deve avvenire
senza nuovi e maggiori oneri per la finanza pubbli-
ca;
4) il raggiungimento degli obiettivi come descritti
ai punti precedenti “costituiscono oggetto di valuta-
zione nell’ambito dei percorsi di misurazione della per-
formance organizzativa e individuale”;
5) infine le amministrazioni pubbliche individuano
specifici indicatori per misurare l’impatto delle mi-
sure organizzative adottate in tema di conciliazione
dei tempi di vista e di lavoro dei dipendenti, ade-
guando “i propri sistemi di monitoraggio e controllo in-
terno”.
Di fronte a tale previsione normativa si pongono
diverse problematiche applicative che meritano di
essere considerate. Innanzitutto le amministrazioni
devono prevedere la messa in campo di specifiche
azioni gestionali in grado di consentire nel triennio
il raggiungimento del target indicato dalla norma
per cui è ben possibile che nel primo anno le misu-
re organizzative, quindi gli obiettivi ad essi correla-
ti, siano solo prodromici al risultato finale. Affin-
ché al momento della valutazione individuale vi
sia un effetto certo occorre che l’obiettivo sia
espressamene ricondotto a specifiche strutture or-
ganizzative e alla responsabilità dei dirigenti ad essi
preposti. Infine le amministrazioni devono utilizza-
re specifici indicatori di impatto (quindi collegati
all’attuazione degli obiettivi strategici) in grado di
misurare l’effetto finale delle misure organizzative
adottate.
Dalla prescrizione normativa si evincono le se-
guenti possibili conseguenze:

(3) Cfr. di Rosa Iovino “Lavoro agile: le linee guida”, in que-
sta Rivista, pag. 467.
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1) se nulla è previsto nei documenti di programma-
zione e rendicontazione delle performance e in sede
di assegnazione degli obiettivi individuali il valuta-
tore non può esimersi dal considerare la prescrizio-
ne e deve farlo acquisendo le necessarie informa-
zioni (4) sulla riconducibilità ai singoli dirigenti di
vertice della prescrizione e la misura della rilevanza
per la quale più avanti viene ipotizzata una possibi-
le soluzione applicativa;
2) se invece l’obiettivo viene declinato dai docu-
menti di programmazione delle performance e/o ne-
gli obiettivi individuali, ovviamente i risultati con-
seguiti sono considerati nella valutazione indivi-
duale e questa dovrebbe essere la condizione ordi-
naria di gestione della prescrizione.
Non sembra invece ipotizzabile che in qualche mo-
do l’amministrazione eluda la prescrizione normati-
va anche solo rinviando l’approntamento dei ne-
cessari presidi; ciò potrà avvenire solo ipotizzando
gli opportuni interventi prodromici che comunque
nell’arco del triennio consentano di perseguire la
finalità prescrittiva prevista dalla normativa. Solo
nella ipotesi in cui nessun dipendente chieda di
utilizzare tali modalità di svolgimento della presta-
zione lavorativa si potrà considerare non applicabi-
le la relativa prescrizione.

D.Lgs. n. 50/2016 - Codice dei contratti

pubblici

L’introduzione o l’aggiornamento di una normativa
è frequentemente accompagnato dai riflessi sulla
valutazione individuale. La revisione della norma-
tiva in materia di contratti pubblici avvenuta con
il D.Lgs. n. 50/2016 non ha mancato di tenere fede
a questa che possiamo considerare ormai una “pras-
si” ordinaria del legislatore. In particolare viene
previsto quanto segue:
1. l’art. 31, comma 12, dopo avere stabilito che il
documento di programmazione, che deve essere
predisposto dal soggetto responsabile dell’unità or-
ganizzativa competente in relazione a ciascun in-
tervento, al fine di garantire il controllo effettivo
sull’esecuzione delle prestazioni da parte della sta-
zione appaltante, costituisce obiettivo strategico
nell’ambito del piano della performance organizzati-
va dei soggetti interessati, statuisce che se ne deb-
ba tenere conto in sede di valutazione dell’inden-
nità di risultato e di erogazione degli incentivi per

funzioni tecniche previsti dall’art. 113 del medesi-
mo decreto;
2. l’art. 38, comma 9, istituisce un apposito fon-
do (5) presso l’ANAC che destinerà le relative ri-
sorse alle amministrazioni di appartenenza delle
stazioni appaltanti con la finalità di incrementare
il fondo per la remunerazione del risultato dei diri-
genti e dei dipendenti appartenenti alle unità orga-
nizzative competenti per i procedimenti di cui al
codice dei contratti pubblici ed a seguito della va-
lutazione positiva della stazione appaltante da par-
te della stessa ANAC. Della medesima valutazione
positiva della stazione appaltante se tiene conto ai
fini della valutazione della performance organizzati-
va e gestionale dei dipendenti interessati;
3. l’art. 81, comma 3, stabilisce che costituisce “og-
getto di valutazione della performance il rifiuto, ovvero
l’omessa effettuazione di quanto necessario a garantire
l’interoperabilità delle banche dati” nell’ambito della
banca dati centralizzate gestita dal Ministero delle
infrastrutture e dei trasporti, da utilizzare per acqui-
sire la documentazione comprovante il possesso dei
requisiti di carattere generale, tecnico-professiona-
le ed economico e finanziario, per la partecipazione
alle procedure disciplinate dal codice dei contratti
pubblici e per il controllo in fase di esecuzione del
contratto della permanenza dei suddetti requisiti.
In questi casi è “l’ANAC, debitamente informata dal
Ministero delle infrastrutture e dei trasporti” che effet-
tua le dovute segnalazioni all’organo di vertice del-
l’amministrazione o organismo pubblico.
A parte alcune imprecisioni lessicali delle norme
citate, sono possibili alcune riflessioni.
Relativamente al punto 1 sono previste due conse-
guenze: da un lato viene prevista l’inserzione auto-
matica di un obiettivo strategico nel Piano della
performance dell’Ente sul quale quest’ultimo do-
vrebbe intervenire per precisare meglio l’operativi-
tà, atteso che non può essere considerata esaurita
l’azione strategica con la sola predisposizione del
documento di programmazione dei controlli, e dal-
l’altro se ne deve tenere conto ai fini della “valuta-
zione dell’indennità di risultato” (formula non proprio
chiara e semanticamente imprecisa). Quest’ultimo
effetto potrebbe voler significare che la valutazione
individuale viene effettuata in generale sulla base
del sistema di misurazione e valutazione adottato
dall’ente e che l’eventuale non attuazione della

(4) Peraltro con le recenti modifiche apportate dal D.Lgs. n.
74/2017 è stata significativamente potenziata la possibilità del-
l’OIV di accedere ai dati e alle informazioni interne ed ai siste-
mi informativi.

(5) Il fondo è costituito con gli importi delle sanzioni irroga-
te dall’ANAC ai sensi dell’art. 211 del D.Lgs. n. 50/2017 che
ha subito modifiche nel corso del tempo che hanno reso non
più attale la previsione.
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norma dovrebbe essere considerata per determinare
un effetto di riduzione della indennità di risultato
che, in assenza di determinazioni interne, è difficile
quantificare; si rientra in quelle situazioni nelle
quali l’assenza di una normativa di dettaglio inter-
na depotenzia l’effettività della norma e la certezza
delle conseguenze derivanti dalla inosservanza.
Relativamente al punto 2 è interessante la previ-
sione secondo la quale la valutazione positiva effet-
tuata dall’ANAC si riverbera sui dipendenti del-
l’amministrazione di appartenenza della medesima
stazione appaltante. Su questo specifico aspetto la
norma si limita a stabilire che se ne debba tenere
conto ma il valutatore dovrà preoccuparsi di preci-
sare l’effetto nell’ambito della valutazione dei com-
portamenti professionali e organizzativi che sono
parte della performance individuale ai sensi dell’art.
9 del D.Lgs. n. 150/2009; a parte l’entità dell’effet-
to finale, va considerato che il valutatore dovrà
anche motivare la ragione per la quale della valu-
tazione positiva da parte di ANAC della stazione
appaltante ha ritenuto di non tenerne conto nella
valutazione individuale dei dipendenti interessati.
Relativamente al punto 3 è necessaria una apposita
segnalazione da parte dell’ANAC in assenza della
quale si deve intendere che non vi sano state vio-
lazioni della prescrizione normativa; ciò è esplicita-
mente previsto dalla norma citata per cui nessuna

azione di verifica dovrà effettuare il valutatore in
assenza di tali segnalazioni. Da notare come in
questo caso la norma introduca un meccanismo
certo su cui il valutatore deve basare la valutazio-
ne, anche se la misura dell’incidenza è tutta da co-
struire.

Una difficile ricognizione

L’eccessivo utilizzo da parte del legislatore della le-
va valutativa per sollecitare gli enti all’attuazione
di determinate prescrizioni, rende incerta la rico-
gnizione completa delle norme che includono tali
previsioni. Ciò rischia di rendere incompleto lo
sforzo del valutatore di ricognire le norme oltre a
rendere inutilmente diffusa un’opera che sarebbe
bene far rientrare nell’ambito dei compiti di indi-
rizzo che il novellato art. 3, comma 2, del D.Lgs. n.
150/2009 affida al Dipartimento della funzione
pubblica.
Senza pretese di esaustività nella tabella seguente
vengono riepilogate alcune disposizioni normative,
oltre quelle trattate in precedenza, che indirizzano
la valutazione della performance individuale del
personale dirigente, distinguendo quelle per le qua-
li è prevista una generica rilevanza da quelle che
invece incidono direttamente sull’entità della retri-
buzione di risultato:

Obblighi concernenti la generalità delle pubbliche amministrazioni

Obbligo Prescrizione normativa Fonte
Rilevante ai fini
della valutazione

individuale

Rilevante ai fini
della retribuzione

di risultato

Emanazione del prov-
vedimento amministra-
tivo

La mancata o tardiva emanazione del
provvedimento costituisce elemento di
valutazione della performance individuale,
nonché responsabilità disciplinare e am-
ministrativo-contabile del dirigente e del
funzionario inadempiente

Legge n. 241/1990,
art. 2, comma 9

Dovere di vigilanza sul
rispetto, da parte del
personale assegnato ai
propri uffici, degli stan-
dard quantitativi e qua-
litativi fissati dalla am-
ministrazione

Al di fuori dei casi di cui al comma 1 del-
l’art. 21 del D.Lgs. n. 165/2001, al diri-
gente nei confronti del quale sia stata ac-
certata colpevole violazione del dovere di
vigilanza sul rispetto, da parte del perso-
nale assegnato ai propri uffici degli stan-
dard quantitativi e qualitativi, fissati dal-
l’amministrazione, conformemente agli
indirizzi deliberati dalla CIVIT in materia
di ottimizzazione della produttività del la-
voro pubblico e di efficienza e trasparen-
za delle pubbliche amministrazioni, la re-
tribuzione di risultato è decurtata, sentito
il Comitato dei garanti, in relazione alla
gravità della violazione di una quota fino
all’ottanta per cento.

D.Lgs. n. 165/2001,
art. 21, comma 1-bis

Regolarità sull’utilizzo
di contratti di collabo-
razione

È fatto divieto alle amministrazioni pub-
bliche di stipulare contratti di collabora-
zione che si concretano in prestazioni di
lavoro esclusivamente personali, conti-

D.Lgs. n. 165/2001,
art. 7, comma 5-bis

In primo piano

Azienditalia - Il Personale 8-9/2017 451

Anteprima - Copyright Wolters Kluwer Italia s.r.l.



Sinergie Grafiche srl

Obblighi concernenti la generalità delle pubbliche amministrazioni

Obbligo Prescrizione normativa Fonte
Rilevante ai fini
della valutazione

individuale

Rilevante ai fini
della retribuzione

di risultato

nuative e le cui modalità di esecuzione
siano organizzate dal committente anche
con riferimento ai tempi e al luogo di la-
voro. ... I dirigenti che operano in viola-
zione delle disposizioni del presente com-
ma sono, altresì, responsabili ai sensi del-
l’art. 21 e ad essi non può essere erogata
la retribuzione di risultato.

Regolarità sull’utilizzo
del lavoro flessibile

c. 5 quarto periodo
I dirigenti che operano in violazione delle
disposizioni dell’art. 36 del D.Lgs. n.
165/2001 (relativo all’utilizzo del lavoro
flessibile) sono responsabili anche ai sen-
si dell’art. 21 dello stesso decreto. Di tali
violazioni si terrà conto in sede di valuta-
zione dell’operato del dirigente
c. 5-quater I contratti di lavoro a tempo
determinato posti in violazione del pre-
sente articolo sono nulli e determinano
responsabilità erariale. I dirigenti che
operano in violazione del presente artico-
lo sono, altresì, responsabili ai sensi del-
l’art. 21. Al dirigente responsabile di irre-
golarità nell’utilizzo del lavoro flessibile
non può essere erogata la retribuzione di
risultato

D.Lgs. n. 165/2001,
art. 36, commi 5 e
5-quater

Costituzione Comitato
Unico di garanzia

c. 5. La mancata costituzione del Comita-
to unico di garanzia comporta responsa-
bilità dei dirigenti incaricati della gestione
del personale, da valutare anche al fine
del raggiungimento degli obiettivi.

D.Lgs. n. 165/2001,
art. 57, comma 5

Attuazione delle dispo-
sizioni del Codice del-
l’amministrazione digi-
tale (D.L. n. 82/2005)

c. 4 A decorrere dal 1° gennaio 2013, sal-
vo i casi in cui è prevista dalla normativa
vigente una diversa modalità di comuni-
cazione o di pubblicazione in via telemati-
ca, le amministrazioni pubbliche e i ge-
stori o esercenti di pubblici servizi comu-
nicano con il cittadino esclusivamente
tramite il domicilio digitale dallo stesso
dichiarato, anche ai sensi dell’art. 21-bis
della legge 7 agosto 1990, n. 241, senza
oneri di spedizione a suo carico. Ogni al-
tra forma di comunicazione non può pro-
durre effetti pregiudizievoli per il destina-
tario. L’utilizzo di differenti modalità di
comunicazione rientra tra i parametri di
valutazione della performance dirigenziale
ai sensi dell’art. 11, comma 9, del decre-
to legislativo 27 ottobre 2009, n. 150.

D.Lgs. n. 82/2005,
art. 3-bis

Attuazione delle dispo-
sizioni del Codice del-
l’amministrazione digi-
tale (D.L. n. 82/2005)

c.1-ter ultimo periodo. L’attuazione delle
disposizioni del presente Codice è co-
munque rilevante ai fini della misurazione
e valutazione della performance organiz-
zativa e individuale dei dirigenti.

D.Lgs. n. 82/2005,
art. 12

Attuazione delle dispo-
sizioni del Codice del-
l’amministrazione digi-
tale (D.Lgs. n. 82/2005)

c. 4 Le attività volte a garantire l’accesso
telematico e il riutilizzo dei dati delle pub-
bliche amministrazioni rientrano tra i pa-
rametri di valutazione della performance
dirigenziale.

D.Lgs. n. 82/2005,
art. 52

Rispetto dei termini di
conclusione dei proce-
dimenti

Il rispetto dei termini per la conclusione
dei procedimenti rappresenta un elemen-
to di valutazione dei dirigenti.

Legge n. 69/2009,
art. 7, comma 2

Obblighi di trasparenza c. 1 secondo periodo. I soggetti deputati
alla misurazione e valutazione delle per-

D.Lgs. n. 33/2013,
art. 44
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