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L’ introduzione certa dei principi meritocratici con il Dlg 150/09 (c.d. Brunetta) apre una nuova fase nella gestione della Pubblica amministrazione in Italia. Anche da noi ora viene accolta giuridicamente quella inversione di tendenza di matrice anglosassone, sviluppatasi dopo gli anni ’70 del secolo scorso.  Infatti, malgrado la rumorosa retorica dei nostri ministri, affetti da toni apocalittici e  da sindromi vendicative, la meritocrazia viene da lontano e da   una serie di processi  di analisi e di interventi  accolti da molti Paesi. 

L’ inversione di tendenza : il New Public Management
Il mondo occidentale negli anni ’70 si trova di fronte alla duplice sfida dell’inefficienza amministrativa e del deficit pubblico. Pochi sono disposti a negare che i servizi vadano migliorati, che i programmi di assistenza pubblica debbano essere amministrati meglio e che l’assunzione di responsabilità da parte dei funzionari vada promossa. Dagli anni ‘70 l’immagine dello stato che dirige la società unilateralmente con il monopolio del potere e della legislazione viene messa in crisi. 
Il New Public Management preconizza l’avvento dello stato manageriale secondo questi presupposti :
1)       il pubblico impiego sarà tanto più efficiente e reattivo verso le esigenze dell’utenza, quanto più rispecchierà l’attività manageriale del privato;

2)       quest’ultima attività sarà tanto più efficace quanto più le amministrazioni pubbliche saranno organizzate sulla base di criteri di mercato.
Questi principi hanno portato a cambiamenti significativi, sia nell’organizzazione che nel finanziamento del Servizio pubblico e della Pubblica Amministrazione, e, in modo particolare, i Governi, applicando l’ability to pay (ovvero, la capacita di pagare) come criterio prioritario per finanziare gli aumenti retributivi richiesti, hanno legato la crescita dei salari nel settore pubblico a quella del settore privato e all'’inflazione. Inoltre, sono stati introdotti incentivi salariali legati alla prestazione (e non più all’anzianità) e nuove forme di carriera.
Dalla metà degli anni ’80 dunque è stato avviato , in Europa e in altri Paesi dell’OCSE, un processo di ristrutturazione globale che ha essenzialmente l’obiettivo di   porre severi vincoli alla spesa pubblica. 
I modelli dell’inversione di tendenza
Due sono stati i modelli del new public management  attuati in Europa.
Il primo, diffusosi in Inghilterra, ha realizzato alla lettera i due principi cardine del modello strategico sopra descritto.
La riforma avviata è stata impostata sulla larga discrezionalità assegnata ai manager professionali, i quali hanno:
a)       pieno potere decisionale nella riorganizzazione dei servizi e nella gestione delle risorse umane;
b)        responsabilità nell’ evadere le richieste dell’utenza e nel controllare le prestazioni del personale;
c)       possibilità di privatizzare specifiche attività.
L’altro modello, definito di continuità istituzionale, è stato applicato in Germania,( dove  permane l’obbedienza amministrativa di stampo prussiano) Francia e in Spagna e in generale in quasi tutti i paesi europei (per l’Italia si vedrà poi).In questi Paesi sono stati sì introdotti salari variabili legati alla prestazione e si è cercata una certa flessibilità nel mercato del lavoro interno, ma la burocrazia tradizionale non è stata sostituita dalla nuova élite di imprenditori- manager, né il ruolo dei nuovi dirigenti ha assunto l’enfasi dell’Inghilterra. Il richiamo ai meccanismi di mercato rimane debole e le decisioni centralizzate restano determinanti.
Tra i due modelli cambia soprattutto l’orientamento verso le organizzazioni sindacali e le associazioni professionali.
Il modello italiano nell’inversione di tendenza.

  In Italia, la riforma della contrattazione collettiva è avvenuta con il D.Lgs. 3 Febbraio 1993, n.29, con il quale sono state apportate riforme sostanziali. 
Si tratta di un modello più vicino all’Inghilterra che alla Francia e alla Germania, dove i dirigenti sono essenzialmente   espressione del potere normativo e giuridico dello Stato.
Questo decreto, tra le altre cose, ha  rafforzato  il ruolo dirigenziale nel settore pubblico eliminando la partecipazione dei sindacati su molti aspetti che in passato erano stati affrontati al tavolo delle trattative. In modo specifico, la dirigenza può ora adottare decisioni indipendenti, su molti aspetti di gestione del personale, quali la selezione del personale, le funzioni dei dirigenti e l’organizzazione del lavoro. senza che siano coinvolti i sindacati.
Questa riforma attribuisce ai dirigenti del settore pubblico la responsabilità del perseguimento di risultati misurabili e non della  verifica della legittimità degli atti amministrativi. Ai dirigenti, quindi, è attribuito il potere di adottare atti amministrativi e di concedere trattamenti economici accessori, di riorganizzare il lavoro e le funzioni, di definire i carichi di lavoro, l’orario di servizio, la mobilita interna e di adottare ogni altra decisione volta al miglioramento del rendimento
Il Dlg 159 /09 ha in un certo senso completato il percorso che non ha tenuto conto dei limiti considerevoli che l’attuale struttura dirigenziale presenta. Sabino Cassese ha rilevato che, mentre in Francia lo Stato fu costituito attorno ad un nucleo amministrativo, in Italia questo non è mai stato l’epicentro della Costituzione. 
L ‘Amministrazione Pubblica in Italia ha accettato un basso profilo e scarsa visibilità poiché é sempre stata dipendente  dal sistema politico, tanto che di frequente le amministrazioni locali sono state coinvolte in casi di corruzione. 
 Le critiche al modello e i risultati 

Diverse sono state le critiche a questo new public management.  I critici di queste nuove tendenze privatistiche e managerialistiche si raccolgono sotto quello che viene definito il movimento della Traditional Public Administration. Secondo questi oppositori del New Public Management la privatizzazione impedisce il lavoro di squadra nell’amministrazione e annulla la dimensione etica del decision making pubblico. Altri  avvertono che confrontare il modello tradizionale di gestione dei servizi pubblici con il modello della “migliore prestazione”del settore privato significa mettere in discussione il principio della peculiarità della “direzione nella sfera pubblica”. Infatti  la gestione dei servizio pubblici differisce fondamentalmente dal settore privato in termini di obiettivi, di contesto e di vincoli sulle performance. 

In quanto ai risultati, nei Paesi anglosassoni in cui è stato applicato questo modello,  i sondaggi sulla soddisfazione sul lavoro hanno rilevato condizioni di stress e demoralizzazione dovute all’intensificarsi del lavoro, all’insicurezza del posto di lavoro e al deterioramento delle prospettive di carriera.
Nel settore dell’istruzione, dove dal 1990 è stato introdotto un sistema di retribuzioni ad incentivo, sono i dirigenti locali a premiare gli insegnanti particolarmente meritevoli. Tuttavia, i rappresentanti dei presidi e dei sovrintendenti scolastici hanno sostenuto che la retribuzione in base alla prestazione avrebbe creato solo conflitto.
In sostanza, la spinta verso una retribuzione localizzata non ha avuto un gran successo nell’ambito scolastico, poiché è stata spesso accompagnata da cambiamenti nell’organizzazione del lavoro che mettono in discussione principi quali l’autonomia professionale e peggiorano le condizioni d’impiego.
In Svezia,  è stato rilevato che una politica salariale decentrata, legata alla performance, può essere introdotta in alcune attività dell’amministrazione centrale, dove i risultati possono essere misurati facilmente, come per esempio la pulizia degli uffici.
In altri servizi, di natura più complessa, che costituiscono il “cuore” dell’amministrazione centrale, la misurazione del risultato e della produttività implica difficili problemi di principio: facilmente questi tentativi possono produrre incentivi che vanno in senso contrario ai risultati attesi.
Anche a livello internazionale non è stato ancora pienamente dimostrato nella realtà operativa che la misurazione e il riconoscimento del merito abbiano migliorato le prestazioni. In alcuni casi la misurazione ha prodotto effetti contrari deteriorando il clima di lavoro nelle amministrazioni locali . Ad esempio, la retribuzione correlata al merito per gli insegnanti, secondo ricerche condotte negli Stati Uniti, incontra delle difficoltà e richiede da parte dell’amministrazione il controllo dei metodi e dei criteri di misurazione. Gli insegnanti ritengono che i premi correlati al merito siano indipendenti dalla valutazione dell’insegnamento e quindi  la misurazione spesso avviene su quelle attività che non riguardano l’interazione insegnante- studente.
In conclusione,  secondo gli studiosi “in assenza di standard qualitativi consolidati, o criteri di tipo qualitativo accettati dalla cultura interna, che garantiscano un’equità nella valutazione dei singoli individui, e un assenza di una figura dirigenziale riconosciuta preposta alla gestione del processo, qualsiasi tipo di selezione o premio potrebbe essere percepita come atto discriminatorio ed essere causa di conflitto”.
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