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Il profilo del «buon dirigente», sino a 10 anni addietro sarebbe stato tracciato, dai più, nel seguente modo: un magistrato innanzitutto onesto e indipendente, poi preparato, meglio se abituato a lavorare, che gode di prestigio nel suo ambiente. 

L’esercizio della funzione giudiziaria, tuttavia, è andato modificandosi assai rapidamente; si è complicato. Le risorse disponibili presso gli uffici giudiziari sono rimaste sempre uguali a fronte del moltiplicarsi delle questioni sottoposte al vaglio della giurisdizione, si sono evolute le forme e le modalità di gestione della macchina giudiziaria, sono state varate una serie di riforme che involgono aspetti strutturali, sono di molto aumentate le interconnessioni tra l’attività giudiziaria e attività diverse, eminentemente amministrative, di coordinamento, organizzative, tecnologiche, contabili. 

In sostanza non vi è più alcuna possibilità di fornire un servizio giudiziario appena decoroso senza riuscire ad ottimizzare le risorse, coordinare i diversi interventi, programmare il lavoro e le necessità di un intero ufficio - che nel frattempo ha raggiunto proporzioni sempre considerevoli e spesso enormi - conoscere a fondo il personale, le sue attitudini, le sue capacità, il suo lavoro. In una parola oggi il dirigente di un ufficio deve essere un ottimo organizzatore, pur conservando alcune delle qualità che anche ieri avrebbe dovuto assicurare. 

Organizzare un ufficio giudiziario resta inoltre cosa assai diversa che organizzare un’azienda o un qualunque altro ufficio, anche delicato e complesso, di una pubblica amministrazione; pochi risultati sono ottenibili con la semplice imposizione unilaterale delle decisioni, laddove vi sono una serie di implicazioni che hanno ricadute nell'attività giurisdizionale, la cui indipendenza è costituzionalmente garantita, di modo che le doti caratteriali e tecniche necessarie si arricchiscono di profili diversi, che sappiano spaziare dalla capacità di dialogo al carattere deciso, dall’autorevolezza al dinamismo, dalla consapevolezza del ruolo direttivo al rispetto delle prerogative altrui, dalla capacità di assumere in pieno le responsabilità del ruolo alla costante capacità di concertare il proprio lavoro e le proprie funzioni con punti di vista diversi, oltre alla capacità di tenersi costantemente aggiornati sulle prospettive che continuamente offrono le diverse innovazioni tecnologiche con ricadute sia di tipo organizzativo che giudiziario. 

D’altro canto il problema della dirigenza in magistratura attraversa tutti principali snodi dell’ordinamento giudiziario: dalle valutazioni di professionalità, al funzionamento dei CG, al funzionamento del CSM, alla “costruzione” dei fascicoli personali, al disciplinare, alle tabelle. Si può dire che la nomina dei dirigenti costituisca il principale problema dell’autogoverno, ma anche una delle più importanti soluzioni: un dirigente di valore fa buone organizzazioni tabellari, buoni rapporti informativi sui magistrati, meditate segnalazioni disciplinari, motivati pareri sugli incarichi extragiudiziari e così via. Il problema della dirigenza può dunque essere affrontato da molte prospettive, ma certamente esso rappresenta il nodo principale, sciolto il quale molti problemi si ridimensionano. 

Nella prospettiva di non escludere per il magistrato un ruolo significativo anche sotto il profilo organizzativo e di orientamento delle risorse, occorre, innanzitutto, considerare che appare largamente inverosimile che tutti i magistrati siano in condizione di assicurare, oltre ad un elevato grado di professionalità nello svolgimento dell’attività giudiziaria in senso stretto, anche le capacità gestionali più sopra citate. Si tratta di capacità professionali del tutto diverse fra loro. Inoltre è necessario considerare che il magistrato non è stato selezionato avendo considerazione per tali qualità. 

Un ruolo decisivo in questa prospettiva deve evidentemente svolgerlo innanzitutto la formazione del magistrato-dirigente. 

Al proposito è bene sinteticamente considerare che a parte la professionalità più strettamente giudiziaria, essa stessa a propria volta scomponibile in una serie numerosa e variegata di «mestieri» e di segmenti professionali fra loro assai diversi, la attività del magistrato non strettamente giudiziaria può essere classificata con riguardo a tre grossi filoni, la cui distinzione può essere utile a fini che qui interessano: 1)la attività di formazione; 2)la attività organizzativo-dirigenziale; 3)la attività di approfondimento giuridico-speculativo. 

Deve cioè ritenersi che oltre la professionalità più strettamente giudiziaria, di volta in volta richiesta al magistrato rispetto al proprio specifico incarico, siano individuabili questi tre settori di attività ulteriore o specifica che possono eventualmente affiancarsi, aggiungersi o sostituirsi a quello giudiziario (o in cui possa risolversi il ruolo giudiziario), settori per i quali il magistrato può essere chiamato a svolgere attività in occasione di incarichi da lui richiesti (si pensi ad esempio al ruolo di formazione degli uditori, al ruolo di dirigente di un ufficio giudiziario, agli incarichi presso la corte di cassazione ecc., ecc.). 

E’ bene sottolineare che si tratta di settori di attività a  cui è ragionevole ritenere che possano - o debbano - innanzitutto corrispondere specifiche predisposizione attitudinali del magistrato; infatti, trattandosi di segmenti professionali fra loro del tutto diversi, è assai difficile ritenere che la medesima persona abbia realmente predisposizioni fra loro così diverse, se non in casi che l’esperienza comune porta a ritenere del tutto eccezionali ed estremamente fortunati. Né pare questa la sede e l’occasione per spiegare le intuitive ragioni per le quali deve per lo più escludersi che tali predisposizioni possano considerarsi ricorrenti nel medesimo magistrato. Basti considerare che trasferire un sapere non sempre e non solo tecnico, organizzare il lavoro altrui e svolgere una attività di puro approfondimento speculativo sono attività del tutto lontane fra loro. 

Se si parte da questa preliminare considerazione è possibile forse ipotizzare, oltre alla formazione ordinaria che non rileva in questa sede, anche dei percorsi formativi privilegiati, secondo le tre linee portanti più sopra indicate, a cui paiono sostanzialmente riconducibili tutte le tipologie di attività del magistrato che necessitano di particolari predisposizioni caratteriali ed attitudinali. Si tratterebbe, in sostanza, innanzitutto di individuare, in un momento non propriamente iniziale del percorso professionale del magistrato, le predisposizioni del magistrato rispetto ad uno di questi tre segmenti di attività e conseguentemente di valorizzarle ed esaltarle attraverso una adeguata formazione professionale. Tale formazione potrebbe anche essere precedente al conferimento di eventuali incarichi ed anche funzionale alle valutazioni in ordine alla sussistenza delle diverse predisposizioni necessarie al conferimento degli incarichi richiesti. In ogni caso dovrebbe comunque essere successiva al conferimento degli incarichi. 

Con riferimento alla individuazione delle predisposizioni caratteriali ed attitudinali potrebbe anche ritenersi sufficiente, o in ogni caso sicuramente utile, la indicazione che in ordine a tale profilo esprima lo stesso magistrato, ad un determinato momento della propria carriera. In ogni caso il tenore e la natura delle valutazioni di professionalità che escono dalla riforma dell’ordinamento giudiziario potrebbero certamente venire utili anche sotto tale profilo, magari lavorando ad un affinamento in questa direzione dei parametri, degli elementi e dei criteri di valutazione. O, ancora, abdicando in tutto o in parte ad una valutazione di ufficio delle particolari attitudini del magistrato rispetto ai menzionati profili, si potrebbe ipotizzare semplicemente una opzione verso uno dei percorsi formativi accennati, magari con successiva selezione dei dirigenti, dei formatori eccetera, all’interno di ciascuno dei rispettivi bacini di aspiranti. 

Non è certamente questa l’occasione per approfondire la tematica, che coinvolge i problemi della formazione nel suo complesso, tuttavia queste considerazioni possono essere utili a sottolineare che l’attenzione non può essere concentrata solo sulla scelta dei dirigenti e sui relativi criteri, deve essere almeno nella stessa misura orientata a esaltare ancora il momento formativo dei dirigenti scelti e probabilmente anche a formare i magistrati tenendo conto dell’inclinazione o della aspirazione a divenire dirigenti (piuttosto che formatori o giuristi inclini all’approfondimento speculativo). 

Per quanto attiene più specificamente alla scelta dei dirigenti, l’esperienza comune porta a ritenere complessivamente insufficiente, sinora, la capacità del Consiglio superiore della magistratura di preporre alla direzione degli uffici giudiziari personale pienamente all’altezza dei delicati e complessi compiti richiesti. Ciò sia detto senza voler minimamente dimenticare le pur numerose e talora fulgide eccezioni a questa considerazione di carattere generale. Una parte non secondaria delle ragioni di tale inadeguatezza è sicuramente costituita dalle considerazioni articolate in precedenza. 

Il percorso seguito dal dibattito interno alla magistratura in ordine alle valutazioni di professionalità con specifico riferimento alla selezione dei dirigenti degli uffici giudiziari (direttivi e semidirettivi) è stato lungo e difficile e forse solo di recente se ne intuisce un punto di approdo.

Dapprima si è puntato molto sulla individuazione di criteri di scelta idonei, tentando di riempire di contenuto il più possibile obiettivo concetti come “attitudini”, “merito”, “capacità”, al contempo tentando di mitigare la rilevanza dell’anzianità, che per lungo tempo aveva costituito il criterio pressocchè esclusivo di scelta dei dirigenti (c.d. “anzianità senza demerito”). 

Il dibattito intorno alla rilevanza da attribuire all’anzianità è stato da sempre molto acceso. A lungo il criterio dell’anzianità senza demerito è parso a molti l’unico in grado di assicurare scelte ancorate a parametri oggettivi, che eliminassero il rischio di discriminazioni personali o di appartenenza associativa. Era l’epoca in cui anche il dibattito associativo aveva una forte caratterizzazione ideologica, ma soprattutto si percepiva una vera conventio ad excludendum, nei confronti dei magistrati progressisti, portato di un momento storico caratterizzato da scontri politici e da steccati ideologici che attraversavano tutta la società, non solo italiana; la forza dei rapporti rapporti numerici in campo completava un quadro di discriminazione, mai fondato su valutazioni attitudinali. 

Non c’è dubbio che siffatto approccio al problema avesse come principale -e, all’epoca, condivisibile- obiettivo quello di evitare discriminazioni in danno di taluni aspiranti. Non bisogna però tacere che esso era anche, in fondo, il portato ideologico o, se si preferisce culturale, di una visione del mondo e della magistratura in particolare: quella per la quale tutti i magistrati sono uguali e, quindi, devono essere ritenuti idonei, almeno in astratto, a fare le stesse cose. Principio senza dubbio condivisibile, in linea generale, ma che deve poi comunque confrontarsi con le specifiche situazioni e circostanze concrete. 

D’altro canto, come si è accennato, si trattava di un epoca completamente diversa anche con riferimento alla professionalità che un buon dirigente doveva assicurare: come si è detto le modalità di lavoro giudiziario erano del tutto differenti, la domanda di giustizia era quantitativamente di molto inferiore alla attuale, le tecnologie inesistenti, le problematiche organizzative sconosciute, la qualità di un dirigente si muoveva intorno al grado di preparazione giuridica e soprattutto di indipendenza del magistrato. Un magistrato onesto e indipendente era quanto di meglio si potesse sperare come dirigente; gli si chiedeva sostanzialmente solo di non fare danni, di non intromettersi. Vi erano, quindi, buone ragioni per ritenere che la prospettiva della tutela del singolo aspirante contro le discriminazioni e le valutazioni arbitrarie coincidesse, in fondo, con quella di selezionare un candidato idoneo all’ufficio direttivo. 

Mentre sino ad una certa epoca il dibattito culturale si è mosso guardando la questione dall’angolo visuale del candidato, da tempo è evidente che la prospettiva centrale è quella dell’ufficio da ricoprire, quella del servizio. 

Si è quindi cercato di contemperare il criterio dell’anzianità con l’esigenza di scegliere il candidato migliore per attitudini e merito. 

Può essere utile riassumere molto brevemente la strada percorsa in ordine alla disciplina dei criteri di scelta dei magistrati-dirigenti e spiegare perché considero non più così significativa l’importanza di lavorare sulla precisazione dei criteri di scelta rispetto all’obiettivo di riuscire ad ottenere uffici giudiziari meglio diretti di quanto lo siano oggi. 

Si sono succedute molte circolari del CSM sui criteri per il conferimento degli incarichi direttivi. Vi è stato un lungo percorso che ha progressivamente spostato il fulcro della valutazione comparativa fra gli aspiranti da una forte valorizzazione dell’anzianità (situazione precedente alla circolare del 1987 e tutto sommato anche successiva alla medesima), ad una assai minore rilevanza di tale parametro (circolare del 1994, con le ulteriori integrazioni del 1996), divenuto irrilevante all’interno di un divario di anzianità inferiore ai quattro o cinque anni, per giungere, infine, attraverso la circolare varata il 7 luglio 99, alla ulteriore valorizzazione delle attitudini e del merito per la scelta dei dirigenti, in danno del criterio di anzianità, relegando, sulla carta, l’importanza del medesimo ad un divario di oltre sei anni e consentendo di aumentare tale divario al ricorrere di una serie di presupposti. Si è trattato di un percorso certamente positivo, che si imponeva come necessario.

Va detto, peraltro, che il tentativo di selezionare una buona dirigenza fu effettuato in modo diverso per i dirigenti e per i semidirettivi. Esemplificando per esigenze espositive, per i direttivi si era optato per la individuazione di una fascia di anzianità che veniva “aperta” dall’aspirante più anziano del concorso (fra quelli legittimati); tutti gli aspiranti al posto a concorso che fossero collocati nell’ambito di tale fascia si consideravano sullo stesso piano e fra di essi la scelta doveva avvenire sulla base dei soli criteri attitudinali, con la regola di chiusura secondo cui, comunque, in caso di parità attitudinale fra più aspiranti sarebbe stato preferito il più anziano. Potevano essere presi in considerazione candidati fuori dalla fascia di anzianità solo laddove fossero muniti di “spiccate attitudini” o vi fossero l’inidoneità di quelli in fascia. 

Per i semidirettivi (ma anche per altri incarichi altrettanto ambiti) sinora si è preferito puntare su un meccanismo a punteggio: viene attribuito un determinato punteggio per ciascun anno di anzianità del candidato nella qualifica richiesta per il posto a concorso, fino ad un punteggio massimo. Altrettanto viene fatto poi con riferimento agli altri parametri di valutazione (attitudini e merito); anche in questo caso con la regola di chiusura che a parità di punteggio sarà preferito il candidato più anziano. 

Le due soluzioni in apparenza sono molto diverse, ma in concreto nessuna delle due ha dato risposte appaganti per la migliore scelta della dirigenza. 

Per ragioni di carattere contingente (non legate cioè alla diversità dei due meccanismi di parametrazione dell’anzianità, ma alla ampiezza della fascia di anzianità e alla individuazione del punteggio massimo e del tempo necessario a raggiungerlo) si determinava, forse, con leggera maggiore frequenza che la “platea” degli aspiranti al posto semidirettivo con parità di punteggio di anzianità sia più ampia di quella degli aspiranti a posto direttivo collocati nella stessa fascia di anzianità, ma sarebbe errato ritenere tout court che il sistema disegnato dalla circolare sul conferimento degli incarichi semidirettivi fosse migliore, anzi. La peculiarità della situazione connessa alla attribuzione di punteggi induce con frequenza a valutazioni effettuate, in concreto, in termini “assoluti” in capo all’aspirante più anziano e via di seguito scendendo nella graduatoria, e non in termini comparativi, con ulteriore decadimento della idoneità della scelta (è per questo che venendo a maturazione anche per i semidirettivi una radicale rivisitazione della circolare che ne regola la scelta a seguito della entrata in vigore della riforma dell’ordinamento giudiziario sembra più utile orientarsi ad unificare, pur con le dovute distinzioni, i criteri di scelta analogamente a quanto è stato fatto per gli uffici direttivi). 

Tuttavia anche così ridefinita la questione della nomina dei dirigenti ha lasciato sempre largamente delusi tutti quelli che aspiravano a porre alla direzione degli uffici dirigenti all’altezza del ruolo. Le ragioni di tale inadeguatezza sono sempre apparse varie e fra di esse certamente non è trascurabile la sussistenza di logiche correntizie, poco compatibili con la selezione del personale migliore.

Nel desiderio di migliorare i risultati della scelta si è tentato di migliorare la definizione dei profili attitudinali e di merito, di affinare i concetti che sottendono tale valutazione, di precisare, regolare, approfondire, con interventi sulle circolari che disciplinano la materia volti ad imbrigliare i margini di discrezionalità di tale valutazione. Si è così pervenuti ad una descrizione relativamente analitica di possibili profili attitudinali, di comparazione di esperienze professionali, di codificazione dei criteri di scelta, ecc., ma i risultati sono ugualmente assai poco appaganti. 

A questo punto del percorso noi magistrati, quando constatiamo la quasi totale inadeguatezza dei nostri dirigenti, siamo naturalmente portati ad attribuire la responsabilità di tale inadeguatezze alle scelte sbagliate fatte dal CSM: in particolare solitamente pensiamo che non si tiene conto del profilo attitudinale perché prevalgono logiche lottizzatorie e correntizie e riteniamo che se la circolare vincolasse la discrezionalità precisando meglio i concetti di attitudini e di merito, magari con un approccio “casistico” tarato sulle esperienze professionali (che so, stabilendo che per un posto da procuratore distrettuale si debba preferire automaticamente chi è già un procuratore aggiunto o chi ha fatto la DDA o chi abbia già le funzioni direttive, ecc.) finalmente avremmo dei buoni dirigenti. 

Non è così semplice. Le logiche clientelari e correntizie ci sono e danno un grave contributo negativo anche su questo terreno; esse vanno combattute con rigore, evitando deleghe in bianco e vigilando costantemente, ma non è “criminalizzando” la discrezionalità che si ottengono migliori risultati. Come ho cercato di spiegare non è possibile codificare e disciplinare l’esercizio della discrezionalità nella nomina dei dirigenti oltre un certo limite (che si è ampiamente raggiunto e probabilmente anche superato) senza cadere in rigidità del tutto astratte e inadatte ad effettuare scelte idonee: i profili che fanno di un buon magistrato un buon dirigente sono così tanti e peculiari che non consentono un approccio casistico o comunque rigidamente predeterminato. E’ vero che la rigidità elimina il correntismo, ma è come dire che per eliminare il cancro si deve ammazzare il paziente: si è persa in partenza ogni battaglia. L’eliminazione della discrezionalità tutela il concorrente dagli abusi ed è un ottimo obiettivo per incarichi il cui contenuto coincida con lo svolgimento dell’attività giudiziaria tipica del magistrato (trasferimenti, cambiamento di funzioni, progressioni in appello, ecc.), ma non va bene per la migliore scelta dei dirigenti. 

Sotto il profilo della scelta dei dirigenti l’unico significativo passo in avanti che poteva ancora essere compiuto era quello relativo alla anzianità, il cui rilievo segnava, di fatto, un tassello essenziale. 

In questo contesto si colloca la riforma dell’ordinamento giudiziario che abolisce, può ormai darsi per assodato, la anzianità come criterio di scelta dei dirigenti unitamente alle attitudini ed al merito, relegandola nell’ambito del semplice requisito di legittimazione.

Da qui muove l’intervento del CSM con la nuova circolare sul conferimento degli incarichi direttivi.

Diversi potevano essere gli approcci al problema. Fra di essi non poteva essere aprioristicamente esclusa anche l’eventualità di far rientrare, almeno in parte, dalla finestra quello che era uscito dalla porta: la circostanza che l’anzianità non fosse più indicata fra i criteri su cui fondare la scelta non imponeva di per se di escluderne radicalmente ogni rilievo. 

Fra i diversi approcci alle modalità con cui valutare l’anzianità, su Questione Giustizia n. 3 del 2007, nella vigenza dell’ordinamento non riformato dal testo Mastella, ne avevo suggerito uno possibile, sostanzialmente compatibile anche con la riforma concretamente varata con la legge 111, orientato a ridimensionare radicalmente il criterio dell’anzianità, tuttavia utilizzandolo ugualmente, fino a ribaltarlo, come criterio ordinatore di una graduatoria di presentazione dei candidati. Non ci ritorno sopra in quanto a questo punto mi pare inutile; il CSM ha effettuato scelte parzialmente diverse che però muovono coraggiosamente nella medesima direzione: quella dell’azzeramento effettivo del valore della anzianità, il cui significato, nella impostazione del CSM, viene circoscritto a elemento di validazione delle capacità attitudinali e di merito, limitato nel tempo.

Non mi pare qui il caso di esporre la disciplina disegnata dalla nuova circolare; credo di poterla dare per scontata e comunque caso mai a ciò provvederà Ezia Maccora, che sostanzialmente l’ha scritta.

Mi sembra più utile provare a ipotizzarne i punti di forza e le debolezze.

I punti di forza e gli obiettivi della nuova disciplina di circolare sono costituiti essenzialmente dalla valorizzazione esclusiva delle attitudini e del merito e dal forte ampliamento della platea di aspiranti da prendere potenzialmente e concretamente in considerazione, nonché la necessità di esercizio pieno della discrezionalità con conseguente assunzione di responsabilità per le scelte effettuate: non ci sono più alibi rispetto a nomine inadeguate.  

Le debolezze che vedo sono essenzialmente due: la grossa difficoltà di stesura della motivazione delle scelte, capace di reggere un vaglio giurisdizionale amministrativo sempre più accanito e severo; la possibilità che, per i concorsi a posti non specialistici, l’effetto di abbassamento dell’anzianità sia considerevolmente meno significativo del previsto. Ve ne è poi una terza, costituita dal rischio di scelte non “leggibili” o scarsamente comprensibili dall’esterno. 

Sotto il primo profilo va rilevato, procedendo alla disamina di ciascun concorso sulla base del testo di circolare varato dal CSM, che superato il periodo di validazione ed individuata quella che può ancora, con una certa approssimazione, essere definita una “fascia” decorrente, stavolta, dal basso e non più dall’alto dell’ordine di anzianità, i candidati si scelgono solo per attitudine e merito, senza che sia possibile alcuna valutazione di equivalenza attitudinale e di merito: le attitudini ed il merito andranno dunque pesate e misurate sin nelle sfumature, dovendosi scegliere sulla base di tali parametri anche rispetto a profili di magistrati estremamente simili o equivalenti. Un’impostazione che avesse preso in considerazione anche l’eventualità di equivalenze attitudinali e di merito individuando un algoritmo di rilevanza di un ordine di graduatoria fondato sulla data di ingresso in magistratura come, ad esempio, quello proposto su Questione Giustizia sopra segnalato, avrebbe forse semplificato la stesura delle motivazioni e la possibilità che le stesse reggano il vaglio giurisdizionale.

Con riferimento al secondo profilo va constatato che l’avere stabilito che il decorso del periodo (o fascia) di validazione utile a determinare la rosa dei candidati da porre sullo stesso piano iniziale di valutazione sia da individuare in concreto, individuando quale sia il candidato più giovane ad avere proposto la domanda per il concorso, e non in astratto, partendo cioè dalla data utile per il conseguimento della valutazione di professionalità richiesta per quello specifico concorso, è possibile che rechi delle conseguenze non trascurabili. Infatti il magistrato che voglia aspirare ad un incarico direttivo non specialistico (per gli uffici specialistici il discorso è differente e non reca problemi, in quanto vi sono altri correttivi) e che si collochi per anzianità in un ambito non sufficiente, quale che sia il concorrente più giovane del concorso, a raggiungere l’area di aspiranti che assicura la sufficiente validazione dei parametri attitudinali e di merito non avrà alcun incentivo e ragione di presentare la domanda per il concorso (a meno di essere a ciò sollecitato da qualche collega che potendo collocarsi in tale ambito lo convinca a presentare comunque la domanda per consentirgli di essere collocato nell’area dei magistrati da valutare); solo quei potenziali aspiranti che abbiano una anzianità tale da collocarsi oltre, quanto meno, il periodo minimo di validazione previsto per quello specifico posto a concorso hanno un qualche effettivo interesse a presentare la domanda, potendo sperare che almeno in linea di principio un candidato semplicemente legittimato possa avere chiesto di partecipare al concorso (aspettativa anche questa, invero, infondata, per le ragioni che ho detto). Se questa prognosi si dovesse dimostrare fondata, in concreto il termine fissato dal CSM per la validazione e dunque il momento di decorrenza della fascia che apre l’area dei valutabili sarebbe in concreto per lo meno spostato in avanti del doppio rispetto al termine minimo previsto dalla circolare per quel posto, con un forte ridimensionamento degli effetti di ampliamento della platea dei concorrenti. E’ ben vero che la scelta del CSM di far decorrere il periodo di validazione in concreto dal concorrente più giovane del concorso, piuttosto che in astratto dalla valutazione di professionalità necessaria per quello specifico incarico è stata giustificata con la necessità di evitare la creazione surrettizia di criteri di legittimazione al concorso non previsti dalla legge. Tuttavia a mio giudizio una tale preoccupazione poteva essere superata sottolineando che il superamento del periodo di validazione non era un requisito per la partecipazione, ma semplicemente un criterio di valutazione comparativa dei concorrenti che rispondeva a razionalità valutative e che non escludeva di per sé nessun aspirante, ancorchè più giovane del periodo utile di validazione, laddove l’aspirante fosse comunque di professionalità tale da consentirgli di entrare in valutazione. In sostanza si poteva riproporre quanto già accaduto nel passato, ad esempio, in relazione alla c.d. “legittimazione ad quem”: nel passato il CSM escludeva dal concorso gli aspiranti che non assicuravano, a causa della loro anzianità, una permanenza per lo meno triennale nell’ufficio; effettivamente la giustizia amministrativa aveva ritenuto giustamente illegittima tale regola, in quanto introduceva un requisito di legittimazione non previsto dalla legge, ma il CSM aveva poi semplicemente modificato la circolare, prevedendo che la circostanza che l’aspirante assicurasse una permanenza triennale fosse un elemento di valutazione comparativa e non un criterio di legittimazione. In effetti si potrebbe dire che anche nella impostazione precedente a quella varata dal CSM il 21.11.07 la “fascia” decorreva in concreto dal magistrato più anziano fra coloro che avevano fatto la domanda e non in astratto, dall’anno del pensionamento o dal triennio sopra menzionato, ma l’assetto precedente e  l’attuale sono sul punto radicalmente diversi: nel vecchio sistema il più anziano apriva la fascia e si collocava fra coloro che andavano valutati comparativamente sullo stesso piano: nessuno poteva sapere quale sarebbe stata l’anzianità a decorrere dalla quale ci si sarebbe collocati in “fascia”, così che la possibilità di partecipare “effettivamente” al concorso non poteva mai essere esclusa e dunque era ragionevole presentare la domanda per chiuque avesse comunque una certa anzianità; nell’attuale sistema il collega più giovane che presenta la domanda fissa il decorso di una fascia “negativa” che individua coloro che non partecipano al concorso a cominciare da lui medesimo, così che se già egli stesso non assicura il periodo di validazione previsto per quell’ufficio ha la certezza di non partecipare concretamente al concorso e dunque non ha ragione di presentare la domanda. La preoccupazione per l’ampiezza della platea degli aspiranti mi pare reale. Sarà poi la casistica concreta a dirci se la prognosi, oggi ragionevole, sarà confermata.

Il problema, infine, dei criteri concreti di scelta e dunque della “riconoscibilità” delle decisioni risulta, probabilmente alla fine il più delicato, perché reca con se il germe pericoloso di un ulteriore scollamento fra CSM e magistratura. Il problema è serio e di non facile soluzione, ancor più laddove la giurisdizione amministrativa contribuisca ad amplificare le ragioni di diffidenza sulle scelte effettuate. 

Sembrerebbe inevitabile avviarsi verso l’esaltazione della specializzazione, scelta che di per se può anche essere parzialmente condivisa, sempre che a propria volta il percorso di specializzazione non diventi una nuova fictio, un guscio nel quale si collocano magistrati con esperienza nel settore, ma non adeguatamente attrezzati sul piano attitudinale alla dirigenza. 

Come si è già accennato, la professionalità del dirigente è fatta di aspetti anche caratteriali e di personalità e comunque di aspetti non tecnici, che non possono essere trascurati e che possono essere decisivi rispetto alla scelta del dirigente migliore. C’è da augurarsi che il nuovo sistema delle valutazioni di professionalità sappia rispondere alla sfida, offrendo un quadro il più possibile preciso e reale dei magistrati, consentendo di effettuare valutazioni comparative affidabili. In ogni caso occorre che la magistratura percepisca -e ciò sarà possibile se le scelte consiliari saranno fortunate e rigorosamente non clientelari- che esiste un tasso di opinabilità ineliminabile nell’esercizio di una così forte discrezionalità, ma è questo tasso che in concreto renderà possibile la nomina di buoni dirigenti. Solo l’esperienza concretizzatasi con l’arrivo di dirigenti di valore potrà “disinnescare” il pericolo dell’ulteriore scollamento fra la politica associativa e i magistrati.
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