SEMINARIO SULLA NUOVA DIRIGENZA    

Roma 1 e 2 febbraio 2008

LA NUOVA FUGURA DEL DIRIGENTE DOPO LA RIFORMA DELL’ORDINAMENTO GIUDIZIARIO.

I.     QUALE TEMPORANEITA’ HA SCELTO LA RIFORMA?

Una delle novità più  significative della riforma è, evidentemente, la temporaneità delle  funzioni direttive e semidirettive. Per approfondire il tema,  può essere utile provare a rispondere alla domanda che Livio PEPINO,   in uno dei primissimi commenti (in Questione Giustizia 2007), si poneva:  è vero che il   nuovo ordinamento giudiziario  prevede  “soltanto” una temporaneità di sede,  e non di funzione? E, se è vero,  siamo di fronte ad  una  sconfitta,  oppure ad  un esaurimento del progetto riformatore  di MD? 

Il quesito presuppone, in realtà, altri interrogativi:  su quanti siano, in astratto,  i modelli di temporaneità;  se alcuni modelli  presuppongano  una figura di “capo” dire debolmente caratterizzata da poteri; se  la  temporaneità scelta dalla  111/2006  configuri, invece,   un dirigente  potenzialmente “forte” e, ancora, se  tale dirigente  somigli a quel modello  manageriale che ha avuto  un certo successo  in anni non lontani.

Credo sia indubitabile che, sino agli anni ’90,   il  concetto di temporaneità elaborato  da MD  fosse fortemente marcato  dalle ragioni  di fondo della richiesta innovazione:  soprattutto, dall’esigenza di  tutela  dell’indipendenza  interna  ed esterna dei  magistrati. Ancora nel 1991 il CSM  (nella sua relazione annuale  sullo stato della giustizia) si chiedeva se  la posizione di dirigente dovesse corrispondere ad  un posto in organico  o una posizione tabellare;  in un suo intervento  al seminario sui dirigente  di Sasso Marconi  del 1992 Elena PACIOTTI rifiutava l’ipotesi “semplificante” di una abolizione dei dirigenti, ma  si domandava   se  la magistratura  giudicante avesse  bisogno  di capi, dando invece per assodato che  tale esigenza sussistesse per  gli uffici requirenti. 

La  posizione  di alcuni, sul  tema della “doppia dirigenza”, è apparsa  influenzata dalla scelta della temporaneità e, forse,  dalla visione di un dirigente  non troppo connotato da funzioni organizzative: Pino  BORRE’  e Vittorio  BORRACCETTI, in Questione Giustizia del 1996, osservavano che  la doppia dirigenza avrebbe reso più facilmente conseguibile l’obiettivo della temporaneità, sottolineando  che  la “cultura del capo è cultura delle regole, non  dell’opportunità organizzativa”:  insomma,  accanto ad  una precoce  consapevolezza dell’ esigenza  di valorizzare la dirigenza amministrativa,  permaneva  il dubbio che una funzione dirigenziale “a termine” potesse essere non del tutto compatibile con un ruolo organizzativo  di rilievo.

L’opzione  per un capo “debole”, quasi interscambiabile  con i colleghi dell’ufficio, ispirava ancora   il  progetto di riforma elaborato  all’interno di  MD  nel 1996:  per i  direttivi  era prevista una durata dell’incarico di  quattro anni, con una possibile conferma  per  altri due, subordinata ad un parere favorevole dell’assemblea  dell’ufficio,  e con ritorno allo svolgimento  di  funzioni  non direttive per almeno  6 anni (nello stesso distretto).

Certamente, la temporaneità  è  concetto  multiforme, che può essere coniugato in  modi diversi: le regole concretamente  scelte sono  dipendenti dal modello di  dirigente  cui pensiamo.

Paradossalmente, ma non illogicamente, il modello di  temporaneità previsto, per i soli incarichi di legittimità, dal  D. L.vo 160/05 (la riforma CASTELLI),  somiglia alla proposta di MD: anche qui,  una temporaneità per  i direttivi  di quattro anni (più una possibile conferma di altri due)  e per i semidirettivi  di sei anni,  con la possibilità di concorrere  per ulteriori  posti direttivi  solo fuori circondario  o fuori distretto. E’ evidente che, anche in questo caso ma per ragioni ben differenti,  il modello di temporaneità  scelto  da quel legislatore,  che  aveva  disegnato la magistratura come un corpo di burocrati con al vertice i giudici di legittimità,  era  funzionale ad  una idea di dirigenti “deboli”,  cioè privi  di una propria  politica organizzativa, con la variante –per i capi di Procura- di un contestuale  assetto gerarchico  che agisse “con forza” solo  all’interno dell’ufficio.

Gia’ dalla metà degli anni ’90  si affianca una nuova visione di  dirigente: l’urto  della quantità enorme di domanda, l’impatto delle nuove   tecnologie, la presa di coscienza  del tema della durata ragionevole del processo  centrano l’attenzione  sul tema dell’efficienza; alcuni coniugano la direzione degli uffici in termini di “managerialità”, e mettono in dubbio la coerenza del tema della  temporaneità  con i bisogni  di gestione di uffici sempre più complessi ed inefficienti.

In realtà all’interno di MD il troppo  facile  paradigma  del settore giustizia come “azienda”  è sempre stato  interpretato criticamente: da subito si è segnalato che il giudiziario non è una azienda, anche se deve essere governato per renderlo efficiente “come  fosse” un’azienda.

Qui, per brevità,  faccio  riferimento ad un  momento cruciale della nostra elaborazione, ricordando solo  per cenni  quella importante esperienza che ha coinvolto soprattutto chi di noi si occupava del  processo civile:  un  vero, virtuoso esempio di autoformazione, che ha visto insieme al lavoro  magistrati, avvocati ed esperti di organizzazione, e che ha prodotto molta “cultura” nuova.

Rinvio agli scritti  di  XILO e ZAN (Questione Giustizia 2000), alle elaborazioni di C. VIAZZI e R. BRACCIALINI e di molti altri, e riassumo sommariamente:  l’amministrazione della  giustizia  è una organizzazione professionale; la quantità della domanda, i  vincoli di bilancio e le  innovazioni tecnologiche, necessariamente sistemiche,  impongono di configurare  la dirigenza di un ufficio  come  “presidio organizzativo”;  è indispensabile  accrescere una  cultura diffusa dell’organizzazione;   nessun capo  può “governare” da solo;  un buon capo è  chi sa dialogare con  altre competenze specialistiche  ed utilizzare l’apporto di collaboratori; per essere un buon dirigente sono necessarie attitudini che una formazione diffusa può suscitare ed incrementare. Idee nuove ed idee “da sempre  patrimonio di MD: coniugate, però, tenendo al centro  della scena i bisogni di un  governo “a più mani”  della  complessità  crescente dei processi organizzativi.

E’ evidente che, in questa visione,  la temporaneità mantiene la sua validità, ma deve fare i conti con  una  domanda di professionalità dirigenziale e con una  esigenza  di non –dispersione di capacità ed esperienze.   

Ecco, a me pare che il modello di temporaneità declinato in concreto dalla Legge 111 possa rispondere, se correttamente realizzato,  a queste esigenze:  la  potenziale  temporaneità di sede, infatti, dovrebbe essere subordinata  ad una valutazione dei risultati, e dovrebbe consentire l’emersione di  nuove vocazioni ed abilità. 

Insomma, dobbiamo  “fare  i conti” col modello normativo che ci è stato dato,  con questa figura di dirigente temporaneo, che in astratto può costruirsi una carriera  di “capo”  spostandosi da ufficio ad ufficio:  evidenti i  rischi di carriere  separate (peraltro: non più di quanto avvenga oggi…),  ma chiare anche le potenzialità positive. 

Molto dipenderà  dalle scelte dell’autogoverno: se le scelte iniziali, le conferme e  le valutazioni  premieranno  dirigenti capaci,  si darà vita  ad un  benefico  ricambio, potranno far carriera i migliori,  e saranno minimizzati  i danni  conseguenti alle  scelte  non azzeccate; soprattutto,  se  il procedimento di  conferma  dopo  i primi quattro  anni sarà serio, esso avrà un effetto “deterrente” preventivo, in grado di produrre buone motivazioni e di  scoraggiare ambizioni ingiustificate: in questa prospettiva,  è evidente che proprio la temporaneità diventa coerente con progetto  diretto a valorizzare la sperimentata professionalità  di chi dirige.

Il tema  ci riporta  alla nostra corporazione:  è persino imbarazzante  ricordare  i tentativi di autoriforma  che molti di noi (ricordo  qui PACIOTTI,  ICHINO, VIAZZI)  hanno da anni proposto, sempre   con risultati assai parziali;  rammentare la produzione normativa del CSM sui  pareri, sovente non   applicata;  ripensare alla  diffidenza  con cui  era stato accolto  il progetto Flick del 1996. Ricordiamoci –è ancora ieri-  la “rivolta”  di molti  contro la previsione della partecipazione degli Avvocati a nella formulazione dei pareri  nei Consigli Giudiziari: anche se la legge 111 ci da’ degli  strumenti nuovi,  il lavoro più importante è ancora da fare.

II.     SELEZIONE E VALUTAZIONE  DEI DIRIGENTI  

È, evidentemente,  il centro del problema: dalle modalità concrete  con cui  il nostro governo autonomo  valuterà e selezionerà i dirigenti  dipenderà   la possibile valenza (ora del tutto “aperta”) del modello di temporaneità scelto dal legislatore, l’incremento  di  corrette motivazioni  al ruolo di dirigente, la diffusione di  capacità organizzative.

E non solo:  sul terreno della scelta dei dirigenti (che la legge vuole capaci di  “valorizzare le attitudini dei collaboratori, nel rispetto delle loro autonomie”, come impone  anche   la logica di ogni sistema organizzativo) si giocherà, almeno   in parte, la  compatibilità  del profilo  dei  procuratori  (malamente  abbozzato dal D. L.vo 106/06 con connotazioni marcatamente autoritarie)  con  il disegno complessivo  dell’ordinamento giudiziario.

Ed infine: le  sorti della carriera  costituiranno,  di fatto,   l’unico  profilo di responsabilità per cattiva gestione,  in assenza di  norme specifiche del rinnovato  codice disciplinare (privo di clausole di chiusura),  ed in presenza di un procedimento   per art. 2  poco maneggevole  e sempre defatigante.

La legge 111 indica  con chiarezza l’oggetto della  valutazione,  mediante una definizione “aperta” (“tutto cio’ che evidenzia  attitudini direttive”) e l’indicazione,  solo esemplificativa,  di elementi sintomatici: le prassi del CSM potranno costruire un  corredo ancora più ampio  di indicatori; segnalo soltanto che il legislatore,  con una decisione prudente, ha sbarrato solo una via,  stabilendo che è valutabile “la partecipazione” ad iniziative di formazione professionale in materia organizzativa e gestionale,  così  implicitamente negando  una  funzione valutativa alla formazione.

La legge  esplicita  con chiarezza i  contenuti  della funzione direttiva, fornendo una definizione di dirigenza (organizzazione, controllo di gestione, predisposizione di adattamenti organizzativi, propensione all’utilizzo di tecnologie avanzate, valorizzazione dei collaboratori) che   suggerisce i  dati di fatto significanti per la valutazione. Nello stesso tempo,  la descrizione  fornisce un modello dirigenziale di riferimento  assai più evoluto  rispetto  alla figura di procuratore che  esce dal decreto legislativo 106/06 modificato dalla legge 369/06: come se, di fronte al nodo dell’esercizio dell’azione penale, il legislatore fosse “regredito”, per poi ritornare  a toni più sapienti nel trattare, su un piano generale, il tema dei dirigenti.

Io credo che  questi materiali normativi siano idonei per  impostare un buon lavoro. E’, invece, sul  piano delle  fonti di conoscenza  che le norme evidenziano  criticità:   per i dirigenti non vi sono previsioni  specifiche, rispetto alle norme  in tema di valutazioni periodiche; norme che, a loro volta, indicano  soprattutto nel “rapporto” del superiore gerarchico la fonte delle informazioni, con  il  rischio di  perpetuare la debolezza del dato di fatto nell’intero sistema valutativo. Nella  delibera  CSM del 21.11.07, che fra le prime affronta la materia,  non viene fatto riferimento  alla circolare 22.6.05 (sui  pareri per i direttivi), che prevede l’utilizzo del materiale tabellare e delle  relative osservazioni  dei magistrati e decisioni del Consiglio:  è importante  (ma anche ovvio)  che  tale strumento di conoscenza, che  consente di apprezzare i fatti organizzativi,  sia utilizzato con ampiezza e rigore.

Questa fase, che vede la prima applicazione  della rinnovata normativa, è certamente la più difficile e decisiva. 

Si è osservato che la selezione, una volta  “a regime”  il sistema dei controlli periodici di professionalità,  sarà  più facilmente adeguata: la storia professionale del magistrato potrà  essere scritta  in  frequenti  ed attendibili  pareri, predisposti da  buoni dirigenti che verranno valutati anche sulla qualità di tali valutazioni; un buon sistema di “standard medi di definizione dei procedimenti” per tutti i magistrati e  di “indicatori oggettivi per l’attitudine direttiva” (delibera CSM 21.11.07 su conferimento  uffici direttivi) aggiungerà elementi oggettivi per la valutazione.

Ma la realtà  non ci consente di iniziare da zero, ne’ di  attendere  buoni parerei e  numeri attendibili,  ed  anzi  prossimamente si dovranno  rinnovare  più di 350  direttivi o semidirettivi: una “missione impossibile” per il  CSM?

I problemi non mancano, e dovranno essere da subito affrontati:  nella  sua delibera  del 21.11.07  il Consiglio   ha deciso che, per  i 140 direttivi i banditi  il 4.10.07,  basterà  un  parere, anche redatto in sede di valutazione periodica,  purchè  non anteriore di  cinque anni:  con la conseguenza che  il CSM potrà utilizzare materiali  anteriori  alla sua circolare  del  22.6.05 sulla valutazione dei  direttivi e  che i Consigli Giudiziari  in molti casi non potranno interloquire. E’ evidente che il Consiglio ha scelto, per opportune ragioni di credibilità politica e per sconfiggere la diffusa opposizione  interna  dei c.d. “perdenti posto”,  di iniziare  a tappe forzate la realizzazione della temporaneità:  dovrà tuttavia, per non  smarrire l’altro obiettivo del rinnovamento, saper  intervenire –dove necessario-  con propri poteri  istruttori,  applicare a tutto tondo la circolare 22.6.05 ed  utilizzare  in modo critico  tutto il materiale  che è conservato  nelle  sue diverse commissioni.

Le difficoltà di questo momento sono compensate da un unico vantaggio:   sono così tanti gli aspiranti, e  cosi’ numerosi  i posti  da assegnare, che sarà possibile –se non si transige sulla qualita’-  sperimentare  un po’ di nuove vocazioni ed  operare una  rigorosa selezione  in negativo  per  chi è già stato capo e ha dato cattiva prova; sottolineo una banalità:  è meno grave, e meno demoralizzante,  sbagliare una scelta  “nuova”, sempre aleatoria,  piuttosto che confermare  un cattivo dirigente.

Segnalo ancora,  sul tema,  il rilievo che assumerà da subito la fase della conferma dopo i primi quattro anni: è  indispensabile sfuggire al rischio che questa diventi un passaggio formale (anche per i dirigenti attuali, scelti  sulla  base di un peso preponderante dell’anzianità), e che  operi per il futuro  come  un “lasciapassare”  per  nuovi incarichi dirigenziali. 

E’ certamente  necessario chiarirsi le idee sui presupposti dell’istituto: abolita la forma concorsuale,  la conferma  dovrà  avere, come parametro  di riferimento, l’ adeguatezza  del dirigente “in carica”  a fronte delle esigenze della posizione organizzativa (a differenza  dell’attribuzione di  un  nuovo incarico,  procedura concorsuale nella quale viene  scelto il più adeguato tra i concorrenti). Ma è evidente  che la  conferma deve essere in grado di operare come correttivo di scelte sbagliate e come  rimedio  a situazioni deteriorate, e che solo  una  non-automaticità  della fase potrà attribuire  all’istituto  un benefico effetto anche  preventivo.

Nella legge  la procedura  non è regolata: è solo previsto  che la conferma avvenga  “a seguito di valutazione del CSM”:  una buona occasione perchè il Consiglio si dia al più presto delle regole,  cercando di  “pescare”  dati significativi  nelle molte sedi  in cui  si possono reperire (commissioni del Consiglio, corrispondenza  a protocollo tra dirigente e collaboratori, commissione flussi) ed acquisendo informazioni (anche dai magistrati dell’ufficio) sulle  scelte organizzative fatte dal  dirigente: insomma, tentando di verificare –attraverso il coinvolgimento dei Consigli Giudiziari-  se  ci sono quei segnali “di allarme” che, come acutamente suggerisce l’Avv. PERNIGO, accompagnano  sovente le situazioni problematiche.

III.     Il CSM COME VERTICE ORGANIZZATIVO

Abbiamo sempre distinto   le mansioni dei dirigenti, nell’analizzarne  il ruolo,  in  funzioni giurisdizionali, funzioni di organizzazione della giurisdizione e funzioni di gestione dei servizi; il D. L.vo 240/2006 su dirigenza e decentramento  è intervenuto a fondo sulla terza funzione indicata e penso che  questo seminario approfondirà  un tema che presenta, come ha sottolineato  il parere del CSM  e come ha evidenziato L. MARINI  in un recente scritto su Questione Giustizia, molti punti  problematici.

Qui mi interessa  affrontare  un’altra questione generale, che concerne  il ruolo dei dirigenti come  “organizzatori della giurisdizione” e, soprattutto,  l’intervento del CSM  su tale terreno.

Le domande sono: il  CSM è vertice organizzativo  dell’amministrazione della giurisdizione? ed in caso positivo,  quale tipo di vertice? 

La lettura delle delibere e degli interventi del CSM   evidenzia che  il Consiglio ha sempre rivendicato, consapevolmente,  tale ruolo, teorizzando  un  proprio potere di intervento sulle scelte organizzative dei dirigenti  non solo finalizzato alla tutela dell’indipendenza interna dei magistrati, ma anche diretto a  valutare l’idoneità dell’organizzazione  sotto il profilo dell’efficacia. Il dato non  può stupirci: di fronte  alla sempre più  forte domanda di funzionalità, chi altri, se non il Consiglio,  poteva farsi carico di un punto di vista complessivo?

L’evoluzione della produzione normativa del CSM –non solo  in tema di tabelle-  ci racconta il cammino percorso  su questo terreno; cito,  tra i più recenti documenti,  la circolare sulle  tabelle  2006/07, che  inserisce la commissione flussi  nei  CG, e la delibera  assunta in merito alla c.d. circolare Maddalena   del maggio 2007, nella quale –a proposito di un ufficio di Procura-  vengono indicati i requisiti  di una organizzazione “ideale”:  razionalizzazione,  predeterminazione,  trasparenza  ed  uniformità.

Più difficile rispondere alla  seconda domanda: che tipo di vertice? 

Su questo terreno io credo sia utilmente   iniziato  un ripensamento ed una nuova riflessione che ha ad oggetto obiettivi, modi possibili e  strumenti  a disposizione del Consiglio.

Alcuni interventi,  soprattutto della scorsa consiliatura,  parevano avere  come modello di riferimento, forse non detto,   quello di un CSM in grado di scegliere  la struttura organizzativa migliore e di imporla: soprattutto l’applicazione dello strumento delle tabelle  alle procure  ha fatto pensare ad un  Consiglio sovraordinato ai dirigenti anche  sul terreno delle scelte organizzative. 

Le critiche non  sono mancate: in particolare, si è lamentato l’eccessivo burocratismo ed il  rischio di deresponsabilizzazione dei  dirigenti. Io osservo anche che, in taluni casi  (penso alle “regole” date dal  CSM sulla realizzazione del giudice unico), l’intervento del CSM è parso  troppo rigidamente centrato   sulla tutela delle prerogative professionali dei magistrati, in modo quasi  da ridurre il dato organizzativo (e la sua efficacia) a mera variabile dipendente.

Ma  il vero limite  di questo modello per così dire “tendenzialmente impositivo” è stato quello della  non-effettività, impietosamente evidenziato dallo stesso Consiglio nella risoluzione generale  in tema di organizzazione  del 25.7.07 (che rappresenta una svolta nella politica del Consiglio sull’organizzazione), nella quale  si evidenziano i danni  insiti in un sistema di normazione tanto capillare quanto imbelle.

La nuova   normativa sulle procure (D. L.vo 106/2006), soprattutto nella parte in cui  sancisce   l’abolizione del sistema tabellare,   ha accelerato  il ripensamento critico sulla questione: e non è un  caso che  il dibattito si sia  fatto più esplicito,  quando  ha avuto  come riferimento un ufficio necessariamente segnato da esigenze di  flessibilità, di adattamento  al territorio e dalle mutevoli  esigenze investigative. 

Sul terreno degli uffici inquirenti  sono stati formulate le domande più esplicite:  il CSM può, da solo, garantire la qualità  dell’organizzazione? il CSM  ha gli strumenti necessari?  

Mi pare utile porre la questione nei termini più semplici, ma anche più netti: chiediamoci se non    sia  stata una illusione, o almeno una semplificazione,  quella di  affidare al Consiglio la scelta di soluzioni organizzative, e se sia invece più saggio valorizzare  il  ruolo più tradizionale del CSM, quello di selezionare i dirigenti e di scandirne la carriera, per suscitare e premiare saggezze organizzative diffuse. 

Già L. MARINI, nel seminario  di Firenze  del 2004, segnalava che la  magistratura,  potere diffuso, fisiologicamente non poteva avere un vertice organizzativo propriamente inteso, ed osservava che  il CSM era privo, su quel terreno, di  “poteri cogenti”. Ora,  le nuove norme in materia di selezione e  valutazione dei capi consentono al Consiglio –se diventeranno effettive- di  individuare (non le soluzioni  per i singoli uffici, ma)  una scala di valori organizzativi cui ispirare le sue scelte  in materia di dirigenti; il lavoro  da fare, quindi,  si dovrà spostare sull’individuazione di tali valori (che riguarderanno sia l’efficacia sia la tutela dell’autonomia interna dei magistrati) e sugli strumenti  per  fare  valutazioni prognostiche sagge al momento della nomina, e consuntivi stringenti al momento della conferma e della successiva carriera.

A me pare di notare, nelle più recenti  delibere del CSM, una particolare attenzione a questo approccio, ed un  aggiustamento  del proprio ruolo sul tema dell’organizzazione.

Nella risoluzione sul PM  del 12.7.07 il Consiglio rivendica poteri di indirizzo  sul progetto organizzativo del procuratore,  che si riserva di esplicitare in linee guida,  al fine di assicurare il rispetto di garanzie costituzionali per i sostituti,  una  tendenziale omogeneità degli assetti degli uffici  ed  il  coinvolgimento dei magistrati; assegna a sé  il ruolo  di “centro di raccolta e diffusione  di modelli positivi”,  precisando che “il  procuratore potrà discostarsi con provvedimento motivato”.

Nella risoluzione generale in tema di organizzazione del  25.7.2007 il CSM chiaramente parla di  “elasticità”  del progetto organizzativo proposto con le regole tabellari e precisa di non voler ne’  imporre ne’ privilegiare  un modello organizzativo piuttosto che un altro; al contrario,  dichiara di voler  valorizzare le scelte  del dirigente, che poi su queste  verrà valutato. 

Insomma, una lettura “flessibile” del ruolo  del CSM in materia di organizzazione, che appare –per citare un tema di attualità- particolarmente  in sintonia con  il modello di intervento  che sta alla base  del  disegno di legge sull’ufficio per il processo: ove  il legislatore prevede l’obiettivo  e le funzioni dell’u.p.p.   (gestione del procedimento,  svolgimento di tutte  le attività correlate  all’esercizio della giurisdizione,  finalità di incremento  dell’efficienza), ma nulla impone in termini di organizzazione, che rimane “a forma libera”, cioè affidata alla discrezionalità dei dirigenti e degli uffici.

In definitiva, un CSM che interviene mediante l’indicazione  di  linee generali, che investe  sulla autonomia organizzativa  dei capi e che individua  della fase di valutazione (e nella temporaneità)  lo strumento  principale  per promuovere  i principi della buona organizzazione che ritiene preminenti. 

Aggiungo un ultimo  spunto sul  tema,  per sottolineare  il ruolo che  la formazione potrà avere nel  circuito positivo  che ho descritto: sarà necessaria una  tendenziale coerenza   tra i  “valori organizzativi” elaborati e diffusi dal CSM  e quelli prodotti dal sistema complessivo di formazione professionale. La formazione  dovrà essere il luogo  in cui i temi cruciali   dell’assetto degli uffici (il “cosa, come e per chi” produrre)  sono  discussi in maniera diffusa (non solo tra i dirigenti), elaborati e trasmessi:  tra i due momenti dovrà crearsi un collegamento sinergico, magari critico ma  coerente.  Ciò  presuppone che il  CSM  sappia diventare  in questa materia  il “committente” della formazione  (non l’unico, ma uno dei più autorevoli), ed individua come obiettivi  fondamentali la  qualità  della Scuola e la sua  non-separatezza  rispetto alle esperienze dei nostri uffici.

Valeria Fazio.

