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PRESENTAZIONE

ono trascorsi 7 anni da quando la UIL Pubblica Amministrazione mando in stampa I'or-

mai “storica” edizione in tre volumi del rapporto di lavoro del personale dei Ministeri,
degli Enti Pubblici non economici e delle Agenzie Fiscali, a sua volta prodotto finale di una
collana editoriale di pubblicazioni che affonda le radici nella storia della UIL Statali prima
e della UIL PA infine.

Durante questo lungo intervallo di tempo, la Segreteria Nazionale UILPA ha sempre avu-
to ben presente quanto fosse utile e necessario realizzare una versione aggiornata di quel
prezioso strumento di lavoro, che tanto successo aveva riscosso non solo presso i nostri
dirigenti e quadri sindacali, ma anche tra i semplici iscritti e simpatizzanti della nostra or-
ganizzazione in tutti i luoghi di lavoro e presso le stesse amministrazioni. La redazione dei
nuovi volumi era gia quasi completata e prossima alla pubblicazione, quando improvvisa-
mente, a partire dal 2008, si & abbattuto sul lavoro pubblico lo tsunami normativo rappre-
sentato dall’ennesima “rivoluzione copernicana” della pubblica amministrazione, che ne ha
capovolto i presupposti giuridici e ne ha sconvolto gli assetti consolidati in termini di orga-
nizzazione del lavoro e di relazioni industriali.

Va da sé che il progetto editoriale della UILPA dovette subire un brusco arresto. E men-
tre assistevamo stupefatti all’attuazione del progetto “bipartisan” di rilegificazione del rap-
porto di lavoro pubblico, con la repentina interruzione del processo di privatizzazione av-
viato negli anni '90, con l'introduzione di un coacervo iperburocratico di disposizioni re-
golatorie sottomesse ai capricci della politica (cioe, esattamente I'opposto di cid che a no-
stro avviso dovrebbe connotare le condizioni di produzione del servizio pubblico a garan-
zia di efficacia, efficienza, imparzialita ed equita nell’erogazione delle prestazioni), la con-
trattazione collettiva nazionale & stata annullata con il blocco pluriennale, a decorrere dal
2010, dei rinnovi contrattuali in tutti i comparti del settore pubblico: il che — al netto delle
pesanti ricadute economiche a danno del personale — ha finito per creare un insano ed
innaturale squilibrio fra I'incidenza dei contenuti normativi e di quelli negoziali nell’lambito
delle disposizioni che regolano la prestazione lavorativa alle dipendenze del datore di la-
voro pubblico.

Le conseguenze di questo gravissimo errore di gestione politica e organizzativa del lavo-
ro pubblico, che deriva da un’'impostazione culturale ideologizzata in chiave prevalente-
mente anti-sindacale, cominciano ad essere evidenti. L'efficacia dell’azione amministrati-
va ai vari livelli appare oggi deludente, forse persino in regresso rispetto a quella che si re-
gistrava appena qualche anno fa, evidenziando un contrasto sempre piu marcato e stri-
dente con il grandioso apparato normativo messo in campo dalla macchina riformatrice
post-2008, da cui scaturisce 'immagine di una pubblica amministrazione ormai del tutto in-
gessata ed autoreferenziale, tutta impegnata a compilare classifiche di merito interne e
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sterili valutazioni di sé stessa, ad istituire commissioni, comitati e strutture burocratiche di-
spendiose ed inutili.

Di fronte al sostanziale fallimento di una riforma mai condivisa con le organizzazioni dei la-
voratori, occorre saper immaginare un percorso che consideri la qualita del lavoro come
fattore principale di sviluppo di una pubblica amministrazione che sappia organizzarsi per
obiettivi concreti in funzione dei bisogni reali della collettivita.

Non & un caso se mentre scrivo queste brevi riflessioni veniamo informati di ulteriori, pe-
santi interventi legislativi sul pubblico impiego: I'ultimo attacco riguarda la modifica, in peg-
gio, alle norme sulla mobilita d’ufficio che tendono a far scomparire il ruolo delle rappre-
sentanze dei lavoratori in questa delicata materia. Anche peggiorando le analoghe norme
previste in materia di cassa integrazione e mobilita per i lavoratori privati.

Ma non possiamo arrenderci di fronte a tutto questo, soprattutto se siamo convinti della
validita delle nostre idee e se riusciamo ad essere propositivi.

Abbiamo il dovere di guardare al futuro per riportare il lavoro al centro del processo di cam-
biamento della p.a., unico presupposto per garantire ai dipendenti pubblici migliori condi-
zioni giuridiche ed economiche. Per fare questo, occorre innanzitutto ripartire da un’anali-
si precisa degli elementi e degli istituti che, allo stato attuale, costituiscono la disciplina del
rapporto di lavoro pubblico post-riforma.

E questo volume tenta di fornire un quadro il pit possibile completo della situazione esi-
stente all’interno dei vari comparti in tema di istituti giuridici e contrattuali che regolano il
rapporto di lavoro.

Il sopravvenire, come detto, di norme e regolamenti che hanno soppresso, sostituito o inte-
grato le disposizioni contrattuali ancora vigenti ed il mancato rinnovo dei CCNL a causa del
blocco della contrattazione fino al 2013, hanno determinato I'esigenza di aggiornare la col-
lana “lavoro e contratti nel pubblico impiego” con la pubblicazione di questo volume unico
in cui vengono raccolte le vigenti disposizioni, legislative e contrattuali comuni ai tre com-
parti di contrattazione, evidenziando, laddove necessario, le residue differenze esistenti.

Riprendendo dunque il cammino interrotto tre anni or sono, la UIL Pubblica Amministrazio-
ne é lieta oggi di presentare ai suoi iscritti e a tutti i lavoratori del settore pubblico “centra-
le” un prodotto editoriale nuovo, costruito con un’impostazione logica assai diversa e — cre-
do - migliorativa rispetto ai volumi del passato.

Per fare questo si € abbandonato il tradizionale schema di suddivisione per articoli del con-
tratto, privilegiando un’esposizione analitica e completa dei singoli istituti.
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In questo libro, gli elementi del rapporto di lavoro sono illustrati sulla base delle disposizio-
ni normative e contrattuali vigenti, tenendo conto (per quanto cio & stato possibile, nella
confusione legislativa che ha caratterizzato questi ultimi mesi) anche delle integrazioni in-
trodotte in molti istituti dalle recenti manovre finanziarie. Il testo € reso piu attuale da un
ampio e circostanziato capitolo dedicato alle elezioni delle RSU, previste per il prossimo
mese di marzo 2012: un appuntamento essenziale per la vita del sindacato, da cui dipen-
de in larga misura la vita della nostra organizzazione per i prossimi tre anni.

Nell’appendice normativa si &€ dato ampio spazio alle normative di carattere generale e ad
una selezione di accordi contrattuali utili a completare la documentazione e ad approfon-
dire le tematiche trattate nel volume.

Per la fruibilita e la rapidita di consultazione completano il lavoro I'indice generale e l'indi-
ce alfabetico degli argomenti trattati.

Personalmente, ho voluto la realizzazione di questo libro con caparbieta e determinazio-
ne, sfidando i tempi ristretti e le notevoli difficolta tecniche ed organizzative che, in questa
fase, sembravano sconsigliare di mettere mano a una simile iniziativa. Ma grazie all'impe-
gno di un gruppo di lavoro affiatato ed esperto, siamo riusciti a portare a termine I'opera-
zione entro i tempi che ci eravamo prefissati.

Ora tocca a voi. Diffondete il libro nei luoghi di lavoro. Rendetelo strumento attivo della vo-
stra attivita sindacale quotidiana. Fatene ancora una volta — come gia in passato — il sim-
bolo di quel connubio di impegno e di conoscenza che rappresenta da sempre il marchio
del successo della nostra grande organizzazione.

Benedetto Attili
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TITOLO I
COSTITUZIONE DEL RAPPORTO DI LAVORO

CAP.1 — IL CONTRATTO INDIVIDUALE

1.1 - IL RECLUTAMENTO

e Gli strumenti del reclutamento
L’assunzione nelle amministrazioni pubbliche' avviene con contratto individuale di lavoro:

a) tramite procedure selettive volte all’accertamento della professionalita richiesta, che ga-
rantiscano in misura adeguata I'accesso dall’esterno;

b) mediante avviamento degli iscritti nelle liste di collocamento ai sensi della legislazione
vigente per le qualifiche e profili per i quali & richiesto il solo requisito della scuola dell’ob-
bligo, facendo salvi gli eventuali ulteriori requisiti per specifiche professionalita.

Le assunzioni obbligatorie da parte delle amministrazioni pubbliche, aziende ed enti pub-
blici dei soggetti di cui alla legge 12 marzo 1999, n. 68, avvengono per chiamata numeri-
ca degli iscritti nelle liste di collocamento ai sensi della vigente normativa, previa verifica
della compatibilita della invalidita con le mansioni da svolgere. Per il coniuge superstite e
per i figli del personale delle Forze armate, delle Forze dell’'ordine, del Corpo nazionale dei
vigili del fuoco e del personale della Polizia municipale deceduto nell’espletamento del ser-
vizio, nonché delle vittime del terrorismo e della criminalita organizzata di cui alla legge 13
agosto 1980, n. 466, e successive modificazioni ed integrazioni, tali assunzioni avvengo-
no per chiamata diretta nominativa.

* I principi del reclutamento nelle pubbliche Amministrazioni

Le procedure di reclutamento nelle pubbliche amministrazioni si conformano ai seguenti
principi:

a) adeguata pubblicita della selezione e modalita di svolgimento che garantiscano I'impar-

zialita e assicurino economicita e celerita di espletamento, ricorrendo, ove & opportuno, al-
l'ausilio di sistemi automatizzati, diretti anche a realizzare forme di preselezione;

b) adozione di meccanismi oggettivi e trasparenti, idonei a verificare il possesso dei requi-
siti attitudinali e professionali richiesti in relazione alla posizione da ricoprire;

c) rispetto delle pari opportunita tra lavoratrici e lavoratori;
d) decentramento delle procedure di reclutamento;

e) composizione delle commissioni esclusivamente con esperti di provata competenza
nelle materie di concorso, scelti tra funzionari delle amministrazioni, docenti ed estranei

"Art. 97 Cost. e 35 D.Lgs. 165/2001 in appendice normativa
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alle medesime, che non siano componenti dell’organo di direzione politica del’ammini-
strazione, che non ricoprano cariche politiche e che non siano rappresentanti sindacali
o designati dalle confederazioni ed organizzazioni sindacali o dalle associazioni profes-
sionali.

* Validita delle graduatorie dei concorsi pubblici e permanenza nella sede di
assegnazione

Le graduatorie dei concorsi per il reclutamento del personale presso le amministrazioni
pubbliche rimangono vigenti per un termine di tre anni dalla data di pubblicazione. Sono
fatti salvi i periodi di vigenza inferiori previsti da leggi regionali. Il principio della parita di
condizioni per I'accesso ai pubblici uffici & garantito, mediante specifiche disposizioni del
bando, con riferimento al luogo di residenza dei concorrenti, quando tale requisito sia stru-
mentale all’assolvimento di servizi altrimenti non attuabili o almeno non attuabili con iden-
tico risultato

| vincitori dei concorsi devono permanere nella sede di prima destinazione per un periodo
non inferiore a cinque anni. La presente disposizione costituisce norma non derogabile dai
contratti collettivi.

1.2 - LE FONTI DEL RAPPORTO

Il rapporto di lavoro a tempo indeterminato o determinato dei dipendenti delle pubbliche
amministrazioni & costituito e regolato da contratti individuali e dalle norme derivanti dai
contratti collettivi nazionali vigenti nel comparto di appartenenza, nel rispetto delle dispo-
sizioni di legge e della normativa comunitaria.

| rapporti di lavoro dei dipendenti delle amministrazioni pubbliche sono disciplinati dalle di-
sposizioni del capo |, titolo I, del libro V del codice civile? e dalle leggi sui rapporti di lavo-
ro subordinato nellimpresa, fatte salve le diverse disposizioni contenute nel D.Lgs.
165/20013, che costituiscono norme a carattere imperativo. Eventuali disposizioni di legge,
regolamento o statuto, che introducano discipline dei rapporti di lavoro la cui applicabilita
sia limitata ai dipendenti delle amministrazioni pubbliche, o a categorie di essi, possono
essere derogate da successivi contratti o accordi collettivi e, per la parte derogata, non so-

? Vedi appendice normativa.
* Avvertenza:

Le norme riportate nella presente appendice sono quelle vigenti alla data di pubblicazione del volume. Alcune di
queste, come quelle contenute nel D.Lgs 165/2001 e D.Igs. 150/2009, sono attualmente oggetto di revisione di-
sposta dalla Legge 3.10.2011 n. 174 che conferisce al Governo delega ad adottare, entro dodici mesi dalla data
di entrata in vigore della legge stessa uno o piu decreti legislativi con i quali provvede a raccogliere in appositi
codici o testi unici le disposizioni vigenti nelle materie di cui:

a) alla legge 7 agosto 1990, n. 241, che ha valore di legge di principi generali per le amministrazioni pubbliche;

b) al testo unico delle disposizioni legislative e regolamentari in materia di documentazione amministrativa, di cui
al decreto del Presidente della Repubblica 28 dicembre 2000, n. 445;

c¢) al decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165;
d) al decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150.
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no ulteriormente applicabili, salvo che cid sia espressamente previsto dalla legge.

La legge 20 maggio 1970, n. 300 (Statuto dei lavoratori)*, si applica alle pubbliche ammi-
nistrazioni a prescindere dal numero dei dipendenti.

Le amministrazioni pubbliche garantiscono ai propri dipendenti parita di trattamento contrat-
tuale e comunque trattamenti non inferiori a quelli previsti dai rispettivi contratti collettivi.

1.3 - CONTENUTI DEL CONTRATTO INDIVIDUALE

Nel contratto di lavoro individuale, per il quale & richiesta la forma scritta, sono comunque
indicati:

a) tipologia del rapporto di lavoro;

b) data di inizio del rapporto di lavoro;

¢) qualifica di inquadramento professionale e livello retributivo iniziale;

d) mansioni corrispondenti alla qualifica di assunzione;

e) durata del periodo di prova;

f) sede di destinazione dell’attivita lavorativa;

g) termine finale in caso di rapporto a tempo determinato.

In mancanza della forma scritta il contratto individuale di lavoro € nullo.

Le cause che determinano la risoluzione del contratto di lavoro sono disciplinate dal con-
tratto collettivo vigente.

E’, in ogni modo, condizione risolutiva del contratto, senza obbligo di preavviso, I'annulla-
mento della procedura di reclutamento che ne costituisce il presupposto.

L’assunzione puod avvenire con rapporto di lavoro a tempo pieno o a tempo parziale.

In quest’ultimo caso, nel contratto individuale deve essere indicata anche I'articolazione
dell’orario di lavoro assegnata, nell’ambito delle diverse tipologie previste (verticale, oriz-
zontale, mista)

L’amministrazione prima di procedere alla stipulazione del contratto di lavoro individuale ai
fini del’assunzione, invita il destinatario a presentare la documentazione prescritta dalle
disposizioni regolanti I'accesso al rapporto di lavoro, indicata nel bando di concorso, asse-
gnandogli un termine non inferiore a trenta giorni. Nello stesso termine il destinatario, sot-
to la sua responsabilita, deve dichiarare, salvo quanto previsto in caso di part-time non su-
periore al 50%, di non avere un altro rapporto di lavoro a tempo indeterminato o determi-
nato con altra amministrazione, pubblica o privata, e di non trovarsi in nessuna delle situa-
zioni di incompatibilita richiamate dall’art. 53 del d.Igs. n. 165 del 2001.°

In caso contrario, unitamente ai documenti, deve essere espressamente presentata la di-
chiarazione di opzione per la nuova amministrazione.

Scaduto inutilmente il termine 'amministrazione comunica di non dar luogo alla stipulazio-
ne del contratto.

* Vedi appendice normativa.

® Incompatibilita, cumulo di impieghi e incarichi. Vedi paragrafo 1.4.
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14 - LE INCOMPATIBILITA’

* Divieto di esercitare altre attivita. La diffida

L'impiegato non puo esercitare® il commercio, I'industria, né alcuna professione o assume-
re impieghi alle dipendenze di privati o accettare cariche in societa costituite a fine di lu-
cro, tranne che si tratti di cariche in societa o enti per le quali la nomina & riservata allo
Stato e sia all’'uopo intervenuta I'autorizzazione del Ministro competente.

Il divieto non si applica nei casi di societa cooperative.

L'impiegato pud essere prescelto come perito od arbitro previa autorizzazione del Ministro
o del capo ufficio da lui delegato.

Nei casi stabiliti dalla legge o quando ne sia autorizzato con deliberazione del Consiglio
dei Ministri, I'impiegato puo partecipare al’amministrazione o far parte di collegi sindacali
in societa o enti ai quali lo Stato partecipi o comunque contribuisca, in quelli che siano con-
cessionari del’lamministrazione di cui I'impiegato fa parte o che siano sottoposti alla vigi-
lanza di questa. Nei casi di rilascio dell'autorizzazione del Consiglio dei Ministri prevista
dal presente paragrafo I'incarico si intende svolto nell'interesse dell’amministrazione di ap-
partenenza del dipendente ed i compensi dovuti dalla societa o dall’ente sono corrisposti
direttamente alla predetta amministrazione per confluire nelle risorse destinate al tratta-
mento economico accessorio della dirigenza o del personale non dirigenziale.
L'impiegato che contravvenga ai divieti posti dagli artt. 60 e 62 viene diffidato dal Ministro
o dal direttore generale competente, a cessare dalla situazione di incompatibilita.

La circostanza che I'impiegato abbia obbedito alla diffida non preclude I'eventuale azione
disciplinare.

Decorsi quindici giorni dalla diffida, senza che I'incompatibilita sia cessata, I'impiegato de-
cade dall'impiego.

La decadenza é dichiarata con decreto del Ministro competente, sentito il Consiglio di am-
ministrazione.

Il capo del servizio & tenuto a denunciare al Ministro o all'impiegato da questi delegato i
casi di incompatibilita dei quali sia venuto comunque a conoscenza.

* Deroghe, incarichi, autorizzazioni

Restano ferme le disposizioni in deroga per i rapporti di lavoro a tempo parziale non su-
periori al 50% della prestazione lavorativa’.

Non possono essere conferiti incarichi di direzione di strutture deputate alla gestione del
personale a soggetti che rivestano o abbiano rivestito negli ultimi due anni cariche in par-
titi politici o in organizzazioni sindacali o che abbiano avuto negli ultimi due anni rapporti
continuativi di collaborazione o di consulenza con le predette organizzazioni.

Le pubbliche amministrazioni non possono conferire ai dipendenti incarichi, non compresi
nei compiti e doveri di ufficio, che non siano espressamente previsti o disciplinati da leg-
ge o altre fonti normative, o che non siano espressamente autorizzati.

In ogni caso, il conferimento operato direttamente dall’amministrazione, nonché I'autorizzazio-

®T.U. DPR 3/1957 e art. 53 D.Lgs. 165/2001
" Art. 1, commi 57 e seguenti della legge 23 dicembre 1996, n. 662 e successive modificazioni.
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ne all'esercizio di incarichi che provengano da amministrazione pubblica diversa da quella di
appartenenza, ovvero da societa o persone fisiche, che svolgono attivita d'impresa o commer-
ciale, sono disposti dai rispettivi organi competenti secondo criteri oggettivi e predeterminati,
che tengano conto della specifica professionalita, tali da escludere casi di incompatibilita, sia
di diritto che di fatto, nell'interesse del buon andamento della pubblica amministrazione.

| dipendenti pubblici non possono svolgere incarichi retribuiti che non siano stati conferiti
o previamente autorizzati dal’amministrazione di appartenenza. In caso di inosservanza
del divieto, salve le piu gravi sanzioni e ferma restando la responsabilita disciplinare, il
compenso dovuto per le prestazioni eventualmente svolte deve essere versato, a cura del-
'erogante o, in difetto, del percettore, nel conto dell’entrata del bilancio del’amministrazio-
ne di appartenenza del dipendente per essere destinato ad incremento del fondo di pro-
duttivita o di fondi equivalenti.

Le pubbliche amministrazioni non possono conferire incarichi retribuiti a dipendenti di al-
tre amministrazioni pubbliche senza la previa autorizzazione dellamministrazione di ap-
partenenza dei dipendenti stessi.

Gli enti pubblici economici e i soggetti privati non possono conferire incarichi retribuiti a di-
pendenti pubblici senza la previa autorizzazione del’amministrazione di appartenenza dei
dipendenti stessi.

L’autorizzazione, di cui al paragrafo precedente, deve essere richiesta allamministrazione
di appartenenza del dipendente dai soggetti pubblici o privati, che intendono conferire I'in-
carico; puo, altresi, essere richiesta dal dipendente interessato. Lamministrazione di ap-
partenenza deve pronunciarsi sulla richiesta di autorizzazione entro trenta giorni dalla ri-
cezione della richiesta stessa.

Per il personale che presta comunque servizio presso amministrazioni pubbliche diverse
da quelle di appartenenza, I'autorizzazione €& subordinata all'intesa tra le due amministra-
zioni. In tal caso il termine per provvedere & per 'amministrazione di appartenenza di 45
giorni e si prescinde dall’intesa se 'amministrazione presso la quale il dipendente presta
servizio non si pronunzia entro 10 giorni dalla ricezione della richiesta di intesa da parte
dell’amministrazione di appartenenza. Decorso il termine per provvedere, I'autorizzazione,
se richiesta per incarichi da conferirsi da amministrazioni pubbliche, si intende accordata;
in ogni altro caso, si intende definitivamente negata.

Le suddette disposizioni si applicano ai dipendenti delle amministrazioni pubbliche di cui
all'articolo 1, comma 2, compresi quelli di cui all’articolo 3 del D.Lgs. 165/2001 con esclu-
sione dei dipendenti con rapporto di lavoro a tempo parziale con prestazione lavorativa
non superiore al cinquanta per cento di quella a tempo pieno, dei docenti universitari a
tempo definito e delle altre categorie di dipendenti pubblici ai quali & consentito da dispo-
sizioni speciali lo svolgimento di attivita libero-professionali.

Gli incarichi retribuiti sono tutti gli incarichi, anche occasionali, non compresi nei compiti e
doveri di ufficio, per i quali & previsto, sotto qualsiasi forma, un compenso. Sono esclusi i
compensi derivanti:

a) dalla collaborazione a giornali, riviste, enciclopedie e simili;

b) dalla utilizzazione economica da parte dell’autore o inventore di opere dell'inge-
gno e di invenzioni industriali;

c) dalla partecipazione a convegni e seminari;
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d) da incarichi per i quali & corrisposto solo il rimborso delle spese documentate;

e) da incarichi per lo svolgimento dei quali il dipendente & posto in posizione di
aspettativa, di comando o fuori ruolo;

f) da incarichi conferiti dalle organizzazioni sindacali a dipendenti presso le stesse
distaccati o in aspettativa non retribuita;

f-bis) da attivita di formazione diretta ai dipendenti della pubblica amministrazione.

CAP2 - IL PERIODO DI PROVA
2.1 - LA DURATA DEL PERIODO DI PROVA

Il dipendente assunto in servizio a tempo indeterminato & soggetto ad un periodo di prova
la cui durata & stabilita come segue;

- 2 mesi per il personale del’AREA A o PRIMA AREA;
- 4 mesi per il personale assunto nelle AREE B, C ovvero SECONDA E TERZA.

Per il solo personale del comparto Ministeri il periodo di prova dei dipendenti assunti in
AREA SECONDA - Fascia economica 1 - € di due mesi.

In base a criteri predeterminati dal’ Amministrazione, sentite le OOSS, possono essere
esonerati dal periodo di prova i dipendenti che lo abbiano gia superato nella medesima
qualifica e profilo professionale presso altra amministrazione pubblica. Sono esonerati dal
periodo di prova i dipendenti appartenenti ai ruoli della medesima amministrazione che
siano stati inquadrati in qualifica superiore a seguito di processi di riqualificazione che ne
abbiano verificato I'idoneita.

Ai fini del compimento del suddetto periodo di prova si tiene conto del servizio effettiva-
mente prestato.

2.2 — CAUSE DI SOSPENSIONE DEL PERIODO DI PROVA

Il periodo di prova & sospeso in caso di assenza per malattia e negli altri casi espressa-
mente previsti dalla legge.

In caso di malattia il dipendente ha diritto alla conservazione del posto per un periodo mas-
simo di sei mesi, decorso il quale il rapporto puo essere risolto. In caso di infortunio sul la-
voro o malattia derivante da causa di servizio si applicano le disposizioni piu favorevoli
previste dai CCNL® in materia di conservazione del posto e di trattamento retributivo.

Le assenze riconosciute come causa di sospensione sono soggette allo stesso trattamen-
to economico previsto per i dipendenti non in prova.

Decorsa la meta del periodo di prova ciascuna delle parti pud recedere dal rapporto in
qualsiasi momento senza obbligo di preavviso né di indennita sostitutiva del preavviso, fat-
ti salvi i casi di sospensione. |l recesso opera dal momento della comunicazione alla con-
troparte. |l recesso dellamministrazione deve essere motivato.

& Vedi Titolo II, cap. 4.3
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Decorso il periodo di prova senza che il rapporto di lavoro sia stato risolto, il dipendente si
intende confermato in servizio con il riconoscimento dell’anzianita dal giorno dell’assunzio-
ne a tutti gli effetti.

In caso di recesso, la retribuzione viene corrisposta fino all’'ultimo giorno di effettivo servi-
zio compresi i ratei della tredicesima mensilita ove maturati; spetta altresi al dipendente la
retribuzione corrispondente alle giornate di ferie maturate e non godute.

Il periodo di prova non pud essere rinnovato o prorogato alla scadenza.

Il dipendente proveniente dalla stessa o da altra amministrazione del comparto, durante |l
periodo di prova, ha diritto alla conservazione del posto senza retribuzione, e in caso di
mancato superamento della prova, o per recesso dello stesso dipendente rientra, a do-
manda, nella qualifica e profilo di provenienza.

Al dipendente gia in servizio a tempo indeterminato presso un’amministrazione del com-
parto, vincitore di concorso presso amministrazione o ente di altro comparto, & concesso
un periodo di aspettativa senza retribuzione e decorrenza dell’anzianita, per la durata del
periodo di prova.

CAP.3 — CONTRATTI DI LAVORO FLESSIBILE
3.1 - GENERALITA’

L'art. 36 del D.Lgs. 165/2001 detta le linee generali ed i principi cui le pubbliche ammini-
strazioni debbono attenersi in caso di ricorso a contratti di lavoro diversi dal tempo inde-
terminato.

Per le esigenze connesse con il proprio fabbisogno ordinario le pubbliche amministrazio-
ni assumono esclusivamente con contratti di lavoro subordinato a tempo indeterminato se-
guendo le procedure di reclutamento previste dall’articolo 35 D.Lgs. 165.°

Per rispondere ad esigenze temporanee ed eccezionali le amministrazioni pubbliche pos-
sono avvalersi delle forme contrattuali flessibili di assunzione e di impiego del personale
previste dal codice civile e dalle leggi sui rapporti di lavoro subordinato nell’impresa, nel ri-
spetto delle procedure di reclutamento vigenti. Ferma restando la competenza delle am-
ministrazioni in ordine alla individuazione delle necessita organizzative in coerenza con
quanto stabilito dalle vigenti disposizioni di legge, i contratti collettivi nazionali provvedono
a disciplinare la materia dei contratti di lavoro a tempo determinato, dei contratti di forma-
zione e lavoro, degli altri rapporti formativi e della somministrazione di lavoro ed il lavoro
accessorio. Non & possibile ricorrere alla somministrazione di lavoro per I'esercizio di fun-
zioni direttive e dirigenziali.

Al fine di combattere gli abusi nell’utilizzo del lavoro flessibile, entro il 31 dicembre di ogni
anno, sulla base di apposite istruzioni fornite con Direttiva del Ministro per la pubblica am-
ministrazione e I'innovazione, le amministrazioni redigono, senza nuovi o0 maggiori oneri
per la finanza pubblica, un analitico rapporto informativo sulle tipologie di lavoro flessibile
utilizzate da trasmettere, entro il 31 gennaio di ciascun anno, ai nuclei di valutazione o ai
servizi di controllo interno, nonché alla Presidenza del Consiglio dei Ministri - Dipartimen-

¢ Vedi appendice normativa
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to della funzione pubblica che redige una relazione annuale al Parlamento. Al dirigente re-
sponsabile di irregolarita nell’utilizzo del lavoro flessibile non pud essere erogata la retri-
buzione di risultato.

Le amministrazioni pubbliche comunicano anche le informazioni concernenti I'utilizzo dei
lavoratori socialmente utili.

In ogni caso, la violazione di disposizioni imperative riguardanti 'assunzione o I'impiego
di lavoratori, da parte delle pubbliche amministrazioni, non pud comportare la costituzio-
ne di rapporti di lavoro a tempo indeterminato con le medesime pubbliche amministrazio-
ni, ferma restando ogni responsabilita e sanzione. Il lavoratore interessato ha diritto al ri-
sarcimento del danno derivante dalla prestazione di lavoro in violazione di disposizioni
imperative.

Le amministrazioni hanno I'obbligo di recuperare le somme pagate a tale titolo nei confron-
ti dei dirigenti responsabili, qualora la violazione sia dovuta a dolo o colpa grave. | dirigen-
ti che operano in violazione delle suddette disposizioni sono responsabili anche ai sensi
dell’articolo 21 del D.Lgs. 165/2001. Di tali violazioni si terra conto in sede di valutazione
dell’'operato del dirigente.

Le disposizioni previste dall’articolo 5, commi 4-quater, 4-quinquies e 4-sexies del decre-
to legislativo 6 settembre 2001, n. 368, in tema di precedenza nelle assunzioni, si applica-
no esclusivamente ai lavoratori assunti mediante avviamento degli iscritti nelle liste di col-
locamento.

In attesa di una generale revisione delle norme contrattuali vigenti in materia di forme fles-
sibili del rapporto di lavoro, riportiamo le disposizioni dei vigenti CCNL, con I'avvertenza
che le stesse possono essere applicate solo in quanto non in contrasto con 'art. 36 D.Lgs.
165/2001 e che molti riferimenti normativi risultano superati da modifiche legislative recen-
temente introdotte che, nel presente testo, vengono riportate in stralcio.

3.2 - TEMPO DETERMINATO
* Il contratto di lavoro a tempo determinato nella legge. Stralcio del D.Lgs. 368/2001

* Apposizione del termine al contratto di lavoro subordinato. (art. 1)
01. Il contratto di lavoro subordinato e stipulato di regola a tempo indeterminato.

1. E consentita I'apposizione di un termine alla durata del contratto di lavoro subordinato
a fronte di ragioni di carattere tecnico, produttivo, organizzativo o sostitutivo, anche se ri-
feribili alla ordinaria attivita del datore di lavoro.

2. L’apposizione del termine € priva di effetto se non risulta, direttamente o indirettamen-
te, da atto scritto nel quale sono specificate le ragioni di cui al comma 1.

3. Copia dell’atto scritto deve essere consegnata dal datore di lavoro al lavoratore entro
cinque giorni lavorativi dall’inizio della prestazione.

4. La scrittura non é tuttavia necessaria quando la durata del rapporto di lavoro, puramen-
te occasionale, non sia superiore a dodici giorni.
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* Divieti di apporre un termine al contratto di lavoro subordinato. (art. 3)

1. L’apposizione di un termine alla durata di un contratto di lavoro subordinato non é am-
messa:

a) per la sostituzione di lavoratori che esercitano il diritto di sciopero;

b) salva diversa disposizione degli accordi sindacali, presso unita produttive nelle quali si
Sia proceduto, entro i sei mesi precedenti, a licenziamenti collettivi ai sensi degli articoli 4
e 24 della legge 23 luglio 1991, n. 223, che abbiano riguardato lavoratori adibiti alle stes-
se mansioni cui si riferisce il contratto di lavoro a tempo determinato, salvo che tale con-
tratto sia concluso per provvedere a sostituzione di lavoratori assenti, ovvero sia concluso
ai sensi dell’articolo 8, comma 2, della legge 23 luglio 1991, n. 223, ovvero abbia una du-
rata iniziale non superiore a tre mesi;

¢) presso unita produttive nelle quali sia operante una sospensione dei rapporti o una ri-
duzione dell’orario, con diritto al trattamento di integrazione salariale, che interessino la-
voratori adibiti alle mansioni cui si riferisce il contratto a termine;

d) da parte delle imprese che non abbiano effettuato la valutazione dei rischi ai sen-
si dell’articolo 4 del decreto legislativo 19 settembre 1994, n. 626, e successive mo-
dificazioni.

* La proroga nel contratto a termine. (art. 4)

1. Il termine del contratto a tempo determinato puo essere, con il consenso del lavorato-
re, prorogato solo quando la durata iniziale del contratto sia inferiore a tre anni. In questi
casi la proroga € ammessa una sola volta e a condizione che sia richiesta da ragioni og-
gettive e si riferisca alla stessa attivita lavorativa per la quale il contratto é stato stipulato
a tempo determinato. Con esclusivo riferimento a tale ipotesi la durata complessiva del
rapporto a termine non potra essere superiore ai tre anni.

2. L’'onere della prova relativa all'obiettiva esistenza delle ragioni che giustificano I'even-
tuale proroga del termine stesso € a carico del datore di lavoro.

* Scadenza del termine e sanzioni. Successione dei contratti a termine. (art. 5)

1. Se il rapporto di lavoro continua dopo la scadenza del termine inizialmente fissato o suc-
cessivamente prorogato ai sensi dell’articolo 4, il datore di lavoro € tenuto a corrisponde-
re al lavoratore una maggiorazione della retribuzione per ogni giorno di continuazione del
rapporto pari al venti per cento fino al decimo giorno successivo, al quaranta per cento per
ciascun giorno ulteriore.

2. Se il rapporto di lavoro continua oltre il ventesimo giorno in caso di contratto di durata
inferiore a sei mesi, nonché decorso il periodo complessivo di cui al comma 4-bis, ovvero
oltre il trentesimo giorno negli altri casi, il contratto si considera a tempo indeterminato dal-
la scadenza dei predetti termini.

3. Qualora il lavoratore venga riassunto a termine, ai sensi dell’articolo 1, entro un perio-
do di dieci giorni dalla data di scadenza di un contratto di durata fino a sei mesi, ovvero
venti giorni dalla data di scadenza di un contratto di durata superiore ai sei mesi, il secon-
do contratto si considera a tempo indeterminato.

4. Quando si tratta di due assunzioni successive a termine, intendendosi per tali quelle ef-
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fettuate senza alcuna soluzione di continuita, il rapporto di lavoro si considera a tempo in-
determinato dalla data di stipulazione del primo contratto.

4-bis. Ferma restando la disciplina della successione di contratti di cui ai commi preceden-
ti e fatte salve diverse disposizioni di contratti collettivi stipulati a livello nazionale, territo-
riale o aziendale con le organizzazioni sindacali comparativamente piu rappresentative sul
piano nazionale qualora per effetto di successione di contratti a termine per lo svolgimen-
to di mansioni equivalenti il rapporto di lavoro fra lo stesso datore di lavoro e lo stesso la-
voratore abbia complessivamente superato i trentasei mesi comprensivi di proroghe e rin-
novi, indipendentemente dai periodi di interruzione che intercorrono tra un contratto e I'al-
tro, il rapporto di lavoro si considera a tempo indeterminato ai sensi del comma 2. In de-
roga a quanto disposto dal primo periodo del presente comma, un ulteriore successivo
contratto a termine fra gli stessi soggetti puo essere stipulato per una sola volta, a condi-
zione che la stipula avvenga presso la direzione provinciale del lavoro competente per ter-
ritorio e con l'assistenza di un rappresentante di una delle organizzazioni sindacali com-
parativamente piu rappresentative sul piano nazionale cui il lavoratore sia iscritto o confe-
risca mandato. Le organizzazioni sindacali dei lavoratori e dei datori di lavoro comparati-
vamente piu rappresentative sul piano nazionale stabiliscono con avvisi comuni la durata
del predetto ulteriore contratto. In caso di mancato rispetto della descritta procedura, non-
che nel caso di superamento del termine stabilito nel medesimo contratto, il nuovo contrat-
to si considera a tempo indeterminato.

4-ter. Le disposizioni di cui al comma 4-bis non trovano applicazione nei confronti delle at-
tivita stagionali definite dal decreto del Presidente della Repubblica 7 ottobre 1963, n.
1525, e successive modifiche e integrazioni, nonche di quelle che saranno individuate da-
gli avvisi comuni e dai contratti collettivi nazionali stipulati dalle organizzazioni dei lavora-
tori e dei datori di lavoro comparativamente piu rappresentative.

4-quater. Il lavoratore che, nell’esecuzione di uno o piu contratti a termine presso la stes-
sa azienda, abbia prestato attivita lavorativa per un periodo superiore a sei mesi ha diritto
di precedenza, fatte salve diverse disposizioni di contratti collettivi stipulati a livello nazio-
nale, territoriale o aziendale con le organizzazioni sindacali comparativamente piu rappre-
sentative sul piano nazionale, nelle assunzioni a tempo indeterminato effettuate dal dato-
re di lavoro entro i successivi dodici mesi con riferimento alle mansioni gia espletate in
esecuzione dei rapporti a termine.

4-quinquies. Il lavoratore assunto a termine per lo svolgimento di attivita stagionali ha di-
ritto di precedenza, rispetto a nuove assunzioni a termine da parte dello stesso datore di
lavoro per le medesime attivita stagional.

4-sexies. Il diritto di precedenza di cui ai commi 4-quater e 4-quinquies puo essere eser-
citato a condizione che il lavoratore manifesti in tal senso la propria volonta al datore di la-
voro entro rispettivamente sei mesi e tre mesi dalla data di cessazione del rapporto stes-
SO e si estingue entro un anno dalla data di cessazione del rapporto di lavoro.

* Principio di non discriminazione. Gli istituti applicabili. (art. 6)

1. Al prestatore di lavoro con contratto a tempo determinato spettano le ferie e la gratifica
natalizia o la tredicesima mensilita, il trattamento di fine rapporto e ogni altro trattamento
in atto nellimpresa per i lavoratori con contratto a tempo indeterminato comparabili, inten-
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dendosi per tali quelli inquadrati nello stesso livello in forza dei criteri di classificazione sta-
biliti dalla contrattazione collettiva, ed in proporzione al periodo lavorativo prestato sempre
che non sia obiettivamente incompatibile con la natura del contratto a termine.

e Il rapporto di lavoro a tempo determinato. Sintesi delle disposizioni contrattuali
vigenti nei comparti di contrattazione.

In applicazione e ad integrazione di quanto previsto dalla legge n. 230/1962" e successi-
ve modificazioni e dall’'art. 23, comma 1, della legge n. 56/1987 le amministrazioni posso-
no stipulare contratti individuali per 'assunzione di personale a tempo determinato nei se-
guenti casi:

a) per la sostituzione di personale assente con diritto alla conservazione del posto, ivi com-
presi i casi di personale in distacco sindacale e quelli relativi ai congedi previsti dagli arti-
coli 4, comma 2 e 5 della legge n. 53/2000, quando I'assenza prevista superi i 60 giorni
consecutivi;

b) per la sostituzione di personale assente per gravidanza e puerperio, nelle ipotesi di asten-
sione obbligatoria e facoltativa previste dagli articoli 4, 5, 7 della legge n. 1204/1971 e dagli
articoli 6 e 7 della legge n. 903/1977, come modificate dall’art. 3 della legge n. 53/2000;

c) per soddisfare particolari esigenze straordinarie, anche derivanti dall’assunzione di nuo-
vi servizi o dall'introduzione di nuove tecnologie, non fronteggiabili con il personale in ser-
vizio, nel limite massimo di nove mesi (SEI MESI PER GLI EPNE);

d) per attivita connesse allo svolgimento di specifici progetti o programmi predisposti dal-
le amministrazioni, quando alle stesse non sia possibile far fronte con il personale in ser-
vizio, nel limite massimo di dodici mesi ovvero nei limiti previsti dai progetti medesimi (SEI
MESI PER GLI EPNE);

e) per la temporanea copertura di posti vacanti nelle diverse categorie, per un periodo
massimo di otto mesi (SEI MESI PER GLI EPNE) e purché siano avviate la procedure per
la copertura dei posti stessi.

Per la selezione del personale da assumere le amministrazioni fanno riferimento ai princi-
pi stabiliti dal D.Lgs. 165/2001 in materia di reclutamento.

Nei casi di cui alle lettere a) e b), nel contratto individuale & specificata per iscritto la cau-
sa della sostituzione ed il nominativo del dipendente sostituito.

Il rapporto di lavoro si risolve automaticamente, senza diritto al preavviso, alla scadenza
del termine indicato nel contratto individuale o, prima di tale data, comunque con il rientro
in servizio del lavoratore sostituito.

In tutti i casi in cui il CCNL prevede la risoluzione del rapporto con preavviso o con corre-
sponsione dell'indennita sostitutiva dello stesso, per il rapporto di lavoro a tempo determi-
nato il termine di preavviso é fissato in un giorno per ogni periodo di lavoro di 15 giorni
contrattualmente stabilito e comunque non pud superare i 30 giorni nelle ipotesi di durata
dello stesso superiore all’anno.

L’assunzione a tempo determinato pud avvenire a tempo pieno ovvero anche a tempo par-
Ziale.

' Ora abrogata e sostituita dal D. Lgs. 368/2001.
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Il lavoratore assunto a tempo determinato, in relazione alla durata prevista del rapporto di
lavoro, pud essere sottoposto ad un periodo di prova non superiore comunque a due set-
timane per i rapporti di durata fino a sei mesi e di quattro settimane per quelli di durata su-
periore. In deroga a quanto previsto dalla predetta clausola, in qualunque momento del pe-
riodo di prova, ciascuna delle parti pud recedere dal rapporto senza obbligo di preavviso
né di indennita sostitutiva del preavviso, fatti salvi i casi di sospensione. Il recesso opera
dal momento della comunicazione alla controparte e, ove posto in essere dall’ amministra-
zione, deve essere motivato.

Al personale assunto a tempo determinato si applica il trattamento economico e normati-
vo previsto dal presente contratto per il personale assunto a tempo indeterminato, compa-
tibilmente con la natura del contratto a termine, con le seguenti precisazioni:

a) le ferie maturano in proporzione della durata del servizio prestato;

b) in caso di assenza per malattia, fermi restando - in quanto compatibili - i criteri stabiliti
dalle disposizioni dei CCNL in materia di trattamento di malattia e infortuni sul lavoro, si
applica l'art. 5 del D.L. 12 settembre 1983 n. 463, convertito con modificazioni nella legge
11 novembre 1983 n. 638". | periodi per i quali spetta il trattamento economico intero e
quelli per i quali spetta il trattamento ridotto sono stabiliti in misura proporzionalmente rap-
portata alla durata prevista del servizio, salvo che non si tratti di periodo di assenza infe-
riore a due mesi. Il trattamento economico non pud comunque essere erogato oltre la ces-
sazione del rapporto di lavoro. Il periodo di conservazione del posto € pari alla durata del
contratto e non pud in ogni caso superare il termine massimo fissato dalle disposizioni
contrattuali sul trattamento di malattia.

C) possono essere concessi permessi non retribuiti per motivate esigenze fino a un mas-
simo di 15 giorni (10 giorni per gli EPNE) complessivi e permessi retribuiti solo in caso di
matrimonio.

d) sono comunque fatte salve tutte le altre ipotesi di assenza dal lavoro stabilite da speci-
fiche disposizioni di legge per i lavoratori dipendenti, compresa la legge n. 53/2000. Per i
casi di permesso per lutto si applica la relativa disciplina contrattuale.

In nessun caso il rapporto di lavoro a tempo determinato pud trasformarsi in rapporto di la-
voro a tempo indeterminato.

3.3 — LA SOMMINISTRAZIONE DI LAVORO, GIA’ CONTRATTO DI FOR-
NITURA DI LAVORO TEMPORANEO

* Premessa

Il d.Ilgs. 276/2003 ha abrogato la legge 196/97 che prevedeva il contratto di fornitura di
lavoro temporaneo, sulla cui base si era sviluppata la contrattazione collettiva nel pub-

" Riportiamo il testo del comma 5 citato: “ll datore di lavoro non puo corrispondere I'indennita economica di ma-
lattia per un numero di giornate superiore a quelle effettuate dal lavoratore a tempo determinato alle proprie di-
pendenze. Le indennita relative ad un maggior numero di giornate indennizzabili sono corrisposte al lavoratore
direttamente dall’lstituto nazionale della previdenza sociale. “
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blico impiego, attraverso un CCNQ e disposizioni applicative contenute nei vari CCNL
dei comparti.

Il contratto di somministrazione di lavoro & ora definito dall’articolo 20 del decreto legisla-
tivo n. 276 del 2003 quale “fornitura professionale di manodopera”, in quanto i lavoratori
svolgono per tutta la durata della somministrazione la propria attivita nell'interesse nonché
sotto la direzione ed il controllo dell’utilizzatore.

In forza di tale contratto '’Agenzia di somministrazione si obbliga a mettere a disposizio-
ne dell’'utilizzatore uno o piu lavoratori suoi dipendenti che vengono inseriti nella struttu-
ra organizzativa del’amministrazione utilizzatrice svolgendo la propria attivita nell’inte-
resse di questi. La prestazione lavorativa cosi effettuata ha i contenuti tipici del lavoro
subordinato, con il conseguente esercizio di potere direttivo dell’utilizzatore nei confron-
ti del lavoratore somministrato anche se questi rimane dipendente dell’Agenzia di som-
ministrazione.

Le pubbliche amministrazioni possono ricorrere alla sola somministrazione a tempo deter-
minato, stante la previsione contenuta al comma 4 dell’articolo 20 del decreto legislativo
n. 276 del 2003 che individua il presupposto del ricorso al contratto di prestazione “nelle
ragioni di carattere tecnico, produttivo,organizzativo o sostitutivo anche se riferibili all’ordi-
naria attivita dell’utilizzatore, ed al successivo art. 86.

Per quanto concerne l'individuazione dei limiti quantitativi per il ricorso ai contratti di som-
ministrazione questa & demandata dal legislatore alla contrattazione.

Le pubbliche amministrazioni non possono far ricorso alla somministrazione nei seguen-
ti casi:

- per la sostituzione dei lavoratori in sciopero;

- quando non abbiano effettuato la valutazione dei rischi ai sensi della vigente normativa
in materia di sicurezza nei luoghi di lavoro;

- nelle unita produttive interessate da procedimenti di dichiarazione di eccedenza e mobi-
lita collettiva.

Inoltre, non possono essere costituiti rapporti di lavoro somministrato per figure dirigenzia-
li o direttive.

E’ richiesta la forma scritta a pena di nullita, come per tutti i contratti nei quali € parte una
pubblica amministrazione.

| lavoratori somministrati restano alle dipendenze dell’utilizzatore ed in nessun caso potra
costituirsi un rapporto di lavoro con la pubblica amministrazione, fatta salva la tutela risar-
citoria.

Le amministrazioni sono obbligate a recuperare le somme pagate a titolo di risarcimento
nei confronti dei dirigenti responsabili quando la violazione sia imputabile a dolo o colpa
grave.

Ai lavoratori somministrati deve essere garantito un trattamento economico e normativo
non inferiore a quello riservato ai dipendenti di pari livello dell’utilizzatore a parita di man-
sioni svolte, a causa del regime di solidarieta delle obbligazioni retributive e contributive
stabilito dalla legge.

Nel caso del lavoratore somministrato il rapporto di lavoro subordinato intercorre con
'agenzia di somministrazione che & la sola a poter esercitare il potere disciplinare.
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* Il contratto di somministrazione nella legge. Stralcio del D.Lgs. 276/2003

Art. 20. Condizioni di liceita.

1. Il contratto di somministrazione di lavoro puo essere concluso da ogni soggetto, di se-
guito denominato utilizzatore, che si rivolga ad altro soggetto, di seguito denominato som-
ministratore, a cio autorizzato ai sensi delle disposizioni di cui agli articoli 4 e 5.

2. Per tutta la durata della somministrazione i lavoratori svolgono la propria attivita nell’in-
teresse nonché sotto la direzione e il controllo dell’utilizzatore. Nell’ipotesi in cui i lavora-
tori vengano assunti con contratto di lavoro a tempo indeterminato essi rimangono a di-
sposizione del somministratore per i periodi in cui non svolgono la prestazione lavorativa
presso un utilizzatore, salvo che esista una giusta causa o un giustificato motivo di risolu-
zione del contratto di lavoro.

3. Il contratto di somministrazione di lavoro puo essere concluso a termine o a tempo in-
determinato. La somministrazione di lavoro a tempo indeterminato € ammessa:

a) per servizi di consulenza e assistenza nel settore informatico, compresa la progettazio-
ne e manutenzione di reti infranet e extranet, siti internet, sistemi informatici, sviluppo di
software applicativo, caricamento dati;

b) per servizi di pulizia, custodia, portineria;

¢) per servizi, da e per lo stabilimento, di trasporto di persone e di trasporto e movimenta-
zione di macchinari e merci;

d) per la gestione di biblioteche, parchi, musei, archivi, magazzini, nonché servizi di eco-
nomato;

e) per attivita di consulenza direzionale, assistenza alla certificazione, programmazione
delle risorse, sviluppo organizzativo e cambiamento, gestione del personale, ricerca e se-
lezione del personale;

f) per attivita di marketing, analisi di mercato, organizzazione della funzione commerciale;

g) per la gestione di call-center, nonché per l'avvio di nuove iniziative imprenditoriali nelle
aree Obiettivo 1 di cui al Regolamento (CE) n. 1260/1999 del 21 giugno 1999 del Consi-
glio, recante disposizioni generali sui Fondi strutturali;

h) per costruzioni edilizie allinterno degli stabilimenti, per installazioni o smontaggio di im-
pianti e macchinari, per particolari attivita produttive, con specifico riferimento all’edilizia e
alla cantieristica navale, le quali richiedano piu fasi successive di lavorazione, I'impiego di
manodopera diversa per specializzazione da quella normalmente impiegata nellimpresa;

i) in tutti gli altri casi previsti dai contratti collettivi di lavoro nazionali, territoriali o azienda-
li stipulati da associazioni dei datori e prestatori di lavoro comparativamente piu rappre-
sentative;

i-bis) in tutti i settori produttivi, pubblici e privati, per I'esecuzione di servizi di cura e assi-
stenza alla persona e di sostegno alla famiglia.

4. La somministrazione di lavoro a tempo determinato € ammessa a fronte di ragioni di ca-
rattere tecnico, produttivo, organizzativo o sostitutivo, anche se riferibili all’ordinaria attivi-
ta dell’utilizzatore. La individuazione, anche in misura non uniforme, di limiti quantitativi di
utilizzazione della somministrazione a tempo determinato € affidata ai contratti collettivi
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nazionali di lavoro stipulati da sindacati comparativamente piu rappresentativi in conformi-
ta alla disciplina di cui all’articolo 10 del decreto legislativo 6 settembre 2001, n. 368.

5. Il contratto di somministrazione di lavoro é vietato:
a) per la sostituzione di lavoratori che esercitano il diritto di sciopero;

b) salva diversa disposizione degli accordi sindacali, presso unita produttive nelle quali si
sia proceduto, entro i sei mesi precedenti, a licenziamenti collettivi ai sensi degli articoli 4 e
24 della legge 23 luglio 1991, n. 223, che abbiano riguardato lavoratori adibiti alle stesse
mansioni cui si riferisce il contratto di somministrazione, a meno che tale contratto sia sti-
pulato per provvedere alla sostituzione di lavoratori assenti ovvero sia concluso ai sensi
dell’ articolo 8, comma 2, della legge 23 luglio 1991, n. 223, ovvero abbia una durata inizia-
le non superiore a tre mesi. Salva diversa disposizione degli accordi sindacali, il divieto ope-
ra altresi presso unita produttive nelle quali sia operante una sospensione dei rapporti o una
riduzione dell’orario, con diritto al trattamento di integrazione salariale, che interessino la-
voratori adibiti alle stesse mansioni cui si riferisce il contratto di somministrazione;

c¢) da parte delle imprese che non abbiano effettuato la valutazione dei rischi ai sensi del-
I'articolo 4 del decreto legislativo 19 settembre 1994, n. 626, e successive modifiche.
5-bis. Qualora il contratto di somministrazione preveda I'utilizzo di lavoratori assunti dal
somministratore ai sensi dell’ articolo 8, comma 2, della legge 23 luglio 1991, n. 223, non
operano le disposizioni di cui ai commi 3 e 4 del presente articolo. Ai contratti di lavoro sti-
pulati con lavoratori in mobilita ai sensi del presente comma si applica il citato articolo 8,
comma 2, della legge n. 223 del 1991.

Art. 21. Forma del contratto di somministrazione.

1. Il contratto di somministrazione di manodopera e stipulato in forma scritta e contiene i
seguenti elementi:

a) gli estremi dell’autorizzazione rilasciata al somministratore;
b) il numero dei lavoratori da somministrare;

c) i casi e le ragioni di carattere tecnico, produttivo, organizzativo o sostitutivo di cui ai
commi 3 e 4 dell’articolo 20;

d) l'indicazione della presenza di eventuali rischi per l'integrita e la salute del lavoratore e
delle misure di prevenzione adottate;

e) la data di inizio e la durata prevista del contratto di somministrazione;
f) le mansioni alle quali saranno adibiti i lavoratori e il loro inquadramento;
g) il luogo, l'orario e il trattamento economico e normativo delle prestazioni lavorative;

h) assunzione da parte del somministratore della obbligazione del pagamento diretto al la-
voratore del trattamento economico, nonché del versamento dei contributi previdenziali;
i) assunzione dell'obbligo dell’utilizzatore di rimborsare al somministratore gli oneri retribu-
tivi e previdenziali da questa effettivamente sostenuti in favore dei prestatori di lavoro;

J) assunzione dell’'obbligo dell’'utilizzatore di comunicare al somministratore i trattamenti re-
tributivi applicabili ai lavoratori comparabili;

k) assunzione da parte dell'utilizzatore, in caso di inadempimento del somministratore, del-
I'obbligo del pagamento diretto al lavoratore del trattamento economico nonché del versa-




32 Titolo I - Costituzione del rapporto di lavoro

mento dei contributi previdenziali, fatto salvo il diritto di rivalsa verso il somministratore.

2. Nell'indicare gli elementi di cui al comma 1, le parti devono recepire le indicazioni con-
tenute nei contratti collettivi.

3. Le informazioni di cui al comma 1, nonché la data di inizio e la durata prevedibile del-
lattivita lavorativa presso l'utilizzatore, devono essere comunicate per iscritto al prestato-
re di lavoro da parte del somministratore all’atto della stipulazione del contratto di lavoro
ovvero all’atto dell’invio presso I'utilizzatore.

4. In mancanza di forma scritta il contratto di somministrazione e nullo e i lavoratori sono
considerati a tutti gli effetti alle dipendenze dell utilizzatore.

Art. 22. Disciplina dei rapporti di lavoro.

1. In caso di somministrazione a tempo indeterminato i rapporti di lavoro tra somministra-
tore e prestatori di lavoro sono soggetti alla disciplina generale dei rapporti di lavoro di cui
al codice civile e alle leggi speciali.

2. In caso di somministrazione a tempo determinato il rapporto di lavoro tra somministra-
tore e prestatore di lavoro e soggetto alla disciplina di cui al decreto legislativo 6 settem-
bre 2001, n. 368, per quanto compatibile, e in ogni caso con esclusione delle disposizioni
di cui all’articolo 5, commi 3 e seguenti. Il termine inizialmente posto al contratto di lavoro
puo in ogni caso essere prorogato, con il consenso del lavoratore e per atto scritto, nei ca-
si e per la durata prevista dal contratto collettivo applicato dal somministratore.

3. Nel caso in cui il prestatore di lavoro sia assunto con contratto stipulato a tempo inde-
terminato, nel medesimo € stabilita la misura della indennita mensile di disponibilita, divi-
sibile in quote orarie, corrisposta dal somministratore al lavoratore per i periodi nei quali il
lavoratore stesso rimane in attesa di assegnazione. La misura di tale indennita é stabilita
dal contratto collettivo applicabile al somministratore e comunque non € inferiore alla mi-
sura prevista, ovvero aggiornata periodicamente, con decreto del Ministro del lavoro e del-
le politiche sociali. La predetta misura e proporzionalmente ridotta in caso di assegnazio-
ne ad attivita lavorativa a tempo parziale anche presso il somministratore. L’indennita di
disponibilita é esclusa dal computo di ogni istituto di legge o di contratto collettivo.

4. Le disposizioni di cui all’articolo 4 della legge 23 luglio 1991, n. 223, non trovano appli-
cazione anche nel caso di fine dei lavori connessi alla somministrazione a tempo indeter-
minato. In questo caso trovano applicazione I'articolo 3 della legge 15 luglio 1966, n. 604,
e le tutele del lavoratore di cui all’'articolo 12.

5. In caso di contratto di somministrazione, il prestatore di lavoro non & computato nell’or-
ganico dell’utilizzatore ai fini della applicazione di normative di legge o di contratto colletti-
vo, fatta eccezione per quelle relative alla materia dell’igiene e della sicurezza sul lavoro.

6. La disciplina in materia di assunzioni obbligatorie e la riserva di cui all’articolo 4-bis, com-
ma 3, del decreto legislativo n. 181 del 2000, non si applicano in caso di somministrazione.

Art. 23. Tutela del prestatore di lavoro esercizio del potere disciplinare e regime del-
la solidarieta.

1. I lavoratori dipendenti dal somministratore hanno diritto a un trattamento economico e nor-
mativo complessivamente non inferiore a quello dei dipendenti di pari livello dell’utilizzatore, a
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parita di mansioni svolte. Restano in ogni caso salve le clausole dei contratti collettivi nazio-
nali di lavoro stipulate ai sensi dell’articolo 1, comma 3, della legge 24 giugno 1997, n. 196.

2. La disposizione di cui al comma 1 non trova applicazione con riferimento ai contratti di
somministrazione conclusi da soggetti privati autorizzati nell’ambito di specifici programmi
di formazione, inserimento e riqualificazione professionale erogati, a favore dei lavoratori
svantaggiati, in concorso con Regioni, Province ed enti locali ai sensi e nei limiti di cui al-
l'articolo 13.

3. Lutilizzatore € obbligato in solido con il somministratore a corrispondere ai lavoratori i
trattamenti retributivi e i contributi previdenziali.

4. | contratti collettivi applicati dall’utilizzatore stabiliscono modalita e criteri per la determi-
nazione e corresponsione delle erogazioni economiche correlate ai risultati consegquiti nel-
la realizzazione di programmi concordati tra le parti o collegati allandamento economico
dellimpresa. | lavoratori dipendenti dal somministratore hanno altresi diritto a fruire di tut-
ti i servizi sociali e assistenziali di cui godono i dipendenti dell’utilizzatore addetti alla stes-
sa unita produttiva, esclusi quelli il cui godimento sia condizionato alla iscrizione ad asso-
ciazioni o societa cooperative o al conseguimento di una determinata anzianita di servizio.

5. Il somministratore informa i lavoratori sui rischi per la sicurezza e la salute connessi al-
le attivita produttive in generale e li forma e addestra all’'uso delle attrezzature di lavoro ne-
cessarie allo svolgimento della attivita lavorativa per la quale essi vengono assunti in con-
formita alle disposizioni recate dal decreto legislativo 19 settembre 1994, n. 626, e succes-
sive modificazioni ed integrazioni. Il contratto di somministrazione puo prevedere che tale
obbligo sia adempiuto dall’utilizzatore; in tale caso ne va fatta indicazione nel contratto con
il lavoratore. Nel caso in cui le mansioni cui € adibito il prestatore di lavoro richiedano una
sorveglianza medica speciale o comportino rischi specifici, I'utilizzatore ne informa il lavo-
ratore conformemente a quanto previsto dal decreto legislativo 19 settembre 1994, n. 626,
e successive modificazioni ed integrazioni. L'utilizzatore osserva altresi, nei confronti del
medesimo prestatore, tutti gli obblighi di protezione previsti nei confronti dei propri dipen-
denti ed e responsabile per la violazione degli obblighi di sicurezza individuati dalla legge
e dai contratti collettivi.

6. Nel caso in cui adibisca il lavoratore a mansioni superiori 0 comunque a mansioni non
equivalenti a quelle dedotte in contratto, I'utilizzatore deve darne immediata comunicazio-
ne scritta al somministratore consegnandone copia al lavoratore medesimo. Ove non ab-
bia adempiuto all'obbligo di informazione, I'utilizzatore risponde in via esclusiva per le dif-
ferenze retributive spettanti al lavoratore occupato in mansioni superiori e per I'eventuale
risarcimento del danno derivante dalla assegnazione a mansioni inferiori.

7. Ai fini dell’esercizio del potere disciplinare, che é riservato al somministratore, I'utilizza-
tore comunica al somministratore gli elementi che formeranno oggetto della contestazio-
ne ai sensi dell’articolo 7 della legge 20 maggio 1970, n. 300.

8. In caso di somministrazione di lavoro a tempo determinato € nulla ogni clausola diretta
a limitare, anche indirettamente, la facolta dell’utilizzatore di assumere il lavoratore al ter-
mine del contratto di somministrazione.

9. La disposizione di cui al comma 8 non trova applicazione nel caso in cui al lavoratore
sia corrisposta una adeguata indennita, secondo quanto stabilito dal contratto collettivo
applicabile al somministratore.
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Art. 24. Diritti sindacali e garanzie collettive.

1. Ferme restando le disposizioni specifiche per il lavoro in cooperativa, ai lavoratori delle
societa o imprese di somministrazione e degli appaltatori si applicano i diritti sindacali pre-
visti dalla legge 20 maggio 1970, n. 300, e successive modificazioni.

2. Il prestatore di lavoro ha diritto a esercitare presso l'utilizzatore, per tutta la durata del-
la somministrazione, i diritti di liberta e di attivita sindacale nonché a partecipare alle as-
semblee del personale dipendente delle imprese utilizzatrici.

3. Ai prestatori di lavoro che dipendono da uno stesso somministratore e che operano
presso diversi utilizzatori compete uno specifico diritto di riunione secondo la normativa vi-
gente e con le modalita specifiche determinate dalla contrattazione collettiva.

4. Lutilizzatore comunica alla rappresentanza sindacale unitaria, ovvero alle rappresen-
tanze aziendali e, in mancanza, alle associazioni territoriali di categoria aderenti alle con-
federazioni dei lavoratori comparativamente piu rappresentative sul piano nazionale:

a) il numero e i motivi del ricorso alla somministrazione di lavoro prima della stipula del
contratto di somministrazione; ove ricorrano motivate ragioni di urgenza e necessita di sti-
pulare il contratto, I'utilizzatore fornisce le predette comunicazioni entro i cinque giorni suc-
cessivi;

b) ogni dodici mesi, anche per il tramite della associazione dei datori di lavoro alla quale
aderisce o conferisce mandato, il numero e i motivi dei contratti di somministrazione di la-
voro conclusi, la durata degli stessi, il numero e la qualifica dei lavoratori interessati.

Art. 25. Norme previdenziali.

1. Gli oneri contributivi, previdenziali, assicurativi ed assistenziali, previsti dalle vigenti dispo-
sizioni legislative, sono a carico del somministratore che, ai sensi e per gli effetti di cui all’ar-
ticolo 49 della legge 9 marzo 1989, n. 88, e inquadrato nel settore terziario. Sulla indennita
di disponibilita di cui all’articolo 22, comma 3, i contributi sono versati per il loro effettivo am-
montare, anche in deroga alla vigente normativa in materia di minimale contributivo.

2. Il somministratore non é tenuto al versamento della aliquota contributiva di cui all’arti-
colo 25, comma 4, della legge 21 dicembre 1978, n. 845.

3. Gli obblighi per I'assicurazione contro gli infortuni e le malattie professionali previsti dal
decreto del Presidente della Repubblica 30 giugno 1965, n. 1124, e successive modifica-
zioni, sono determinati in relazione al tipo e al rischio delle lavorazioni svolte. | premi e i
contributi sono determinati in relazione al tasso medio, o medio ponderato, stabilito per la
attivita svolta dallimpresa utilizzatrice, nella quale sono inquadrabili le lavorazioni svolte
dai lavoratori temporanei, ovvero sono determinati in base al tasso medio, o medio pon-
derato, della voce di tariffa corrispondente alla lavorazione effettivamente prestata dal la-
voratore temporaneo, ove presso Iimpresa utilizzatrice la stessa non sia gia assicurata.

4. Nel settore agricolo e in caso di somministrazione di lavoratori domestici trovano appli-
cazione i criteri erogativi, gli oneri previdenziali e assistenziali previsti dai relativi settori.

Art. 26. Responsabilita civile.

1. Nel caso di somministrazione di lavoro I'utilizzatore risponde nei confronti dei terzi dei
danni a essi arrecati dal prestatore di lavoro nell’esercizio delle sue mansioni.
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Art. 27. Somministrazione irregolare.

1. Quando la somministrazione di lavoro avvenga al di fuori dei limiti e delle condizioni di
cui agli articoli 20 e 21, comma 1, lettere a), b), c), d) ed e), il lavoratore puo chiedere, me-
diante ricorso giudiziale a norma dell’articolo 414 del codice di procedura civile, notificato
anche soltanto al soggetto che ne ha utilizzato la prestazione, la costituzione di un rappor-
to di lavoro alle dipendenze di quest’ultimo, con effetto dall’inizio della somministrazione.

2. Nelle ipotesi di cui al comma 1 tutti i pagamenti effettuati dal somministratore, a titolo re-
tributivo o di contribuzione previdenziale, valgono a liberare il soggetto che ne ha effettiva-
mente utilizzato la prestazione dal debito corrispondente fino a concorrenza della somma
effettivamente pagata. Tutti gli atti compiuti dal somministratore per la costituzione o la ge-
stione del rapporto, per il periodo durante il quale la somministrazione ha avuto luogo, si in-
tendono come compiuti dal soggetto che ne ha effettivamente utilizzato la prestazione.

3. Ai fini della valutazione delle ragioni di cui all’articolo 20, commi 3 e 4, che consentono
la somministrazione di lavoro il controllo giudiziale e limitato esclusivamente, in conformi-
ta ai principi generali dell’ordinamento, all’accertamento della esistenza delle ragioni che
la giustificano e non puo essere esteso fino al punto di sindacare nel merito valutazioni e
scelte tecniche, organizzative o produttive che spettano all’'utilizzatore.

Art. 28. Somministrazione fraudolenta.

1. Ferme restando le sanzioni di cui all’articolo 18, quando la somministrazione di lavoro é
posta in essere con la specifica finalita di eludere norme inderogabili di legge o di contrat-
to collettivo applicato al lavoratore, somministratore e utilizzatore sono puniti con una am-
menda di 20 euro per ciascun lavoratore coinvolto e ciascun giorno di somministrazione.

Art. 86. Norme transitorie.

9. La previsione della trasformazione del rapporto di lavoro di cui all’articolo 27, comma 1,
non trova applicazione nei confronti delle pubbliche amministrazioni cui la disciplina della
somministrazione trova applicazione solo per quanto attiene alla somministrazione di la-
voro a tempo determinato. La vigente disciplina in materia di contratti di formazione e la-
voro, fatto salvo quanto previsto dall’articolo 59, comma 3, trova applicazione esclusiva-
mente nei confronti della pubblica amministrazione. Le sanzioni amministrative di cui al-
l'articolo 19 si applicano anche nei confronti della pubblica amministrazione.

* Il contratto di somministrazione (lavoro temporaneo) nei Contratti Collettivi vigenti
nei comparti di contrattazione.

Le amministrazioni possono stipulare contratti di lavoro temporaneo, secondo la disciplina

della legge n. 196/1997, per soddisfare esigenze a carattere non continuativo e/o a caden-

za periodica, o collegate a situazioni di urgenza non fronteggiabili con il personale in ser-

vizio o attraverso le modalita del reclutamento ordinario previste dal d. Igs. 29/1993.

| contratti di lavoro temporaneo sono stipulati nelle ipotesi di seguito illustrate:

a) nei casi di temporanea utilizzazione in profili non previsti dagli assetti organici;
b) nei casi di sostituzione dei lavoratori assenti;
c) per far fronte a punte di attivita e, per un periodo massimo di 60 giorni, per attivita con-
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nesse ad esigenze straordinarie derivanti anche da innovazioni legislative o da afflussi
straordinari di utenza;

d) in presenza di eventi eccezionali e motivati non considerati in sede di programmazione
dei fabbisogni, per la temporanea copertura di posti vacanti, per un periodo massimo di 60
giorni e a condizione che siano state avviate le procedure per la loro copertura; il limite
temporale & elevato a 180 giorni per la temporanea copertura di posti relativi a profili pro-
fessionali non facilmente reperibili 0 comunque necessari a garantire standard definiti di
prestazione, in particolare nellambito dei servizi assistenziali;

e) per soddisfare specifiche esigenze di supporto tecnico nel campo della prevenzione e
sicurezza degli ambienti di lavoro, purché I'autonomia professionale e le relative compe-
tenze siano acquisite dal personale in servizio entro e non oltre quattro mesi.

Il numero dei contratti di fornitura di lavoro temporaneo non pud superare il tetto massimo
del 7% calcolato su base mensile dei lavoratori in servizio presso 'amministrazione, arro-
tondato in caso di frazioni all’'unita.

Nei casi di contratti di lavoro temporaneo per sostituzione di lavoratori assenti la durata dei
contratti pud comprendere periodi di affiancamento per il passaggio delle consegne, per
un massimo di quindici giorni.

Le amministrazioni sono tenute, nei riguardi dei lavoratori temporanei, ad assicurare tutte
le misure, le informazioni e gli interventi di formazione relativi alla sicurezza e prevenzio-
ne previsti dal d. Igs. 626/1994, in particolare per quanto concerne i rischi specifici connes-
si all’attivita lavorativa cui sono impegnati.

La contrattazione integrativa nazionale di amministrazione definisce le condizioni, i criteri
e le modalita per I'utilizzo dei servizi sociali eventualmente previsti per il personale dell’am-
ministrazione. E’ possibile la corresponsione di eventuali trattamenti accessori purché le
relative risorse siano previste nel finanziamento complessivo del progetto di utilizzo del la-
voro temporaneo.

L’amministrazione comunica tempestivamente all'impresa fornitrice, titolare del potere di-
sciplinare nei confronti dei lavoratori temporanei, le circostanze di fatto disciplinarmente ri-
levanti da contestare al lavoratore temporaneo ai sensi dell’art.7 della legge n. 300/1970.
| lavoratori temporanei hanno diritto di esercitare presso le amministrazioni utilizzatrici i di-
ritti di liberta e di attivita sindacale previsti dalla legge n. 300/1970 e possono partecipare
alle assemblee del personale dipendente.

Le amministrazioni provvedono alla tempestiva e preventiva informazione e consultazione
alle O0.SS. sul numero, sui motivi, sul contenuto, anche economico, sulla durata prevista
dei contratti di lavoro temporaneo e sui relativi costi. Nei casi di motivate ragioni d’'urgen-
za le amministrazioni forniscono l'informazione in via successiva, comunque non oltre i
cinque giorni successivi alla stipulazione dei contratti di fornitura, ai sensi dell’art. 7, com-
ma 4, punto a) della legge 24 giugno 1997, n. 196.

Alla fine di ciascun anno, le amministrazioni forniscono ai soggetti sindacali firmatari del
CCNL tutte le informazioni necessarie alla verifica del rispetto della percentuale fissata.
In conformita alle vigenti disposizioni di legge, € fatto divieto alle amministrazioni di attiva-
re rapporti per 'assunzione di personale di cui al presente articolo con soggetti diversi dal-
le agenzie abilitate alla fornitura di lavoro temporaneo dal Ministero del Lavoro e della Pre-
videnza sociale.
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3.4 - CONTRATTO DI FORMAZIONE E LAVORO (CFL)
* Il contratto di formazione e lavoro nella legge.

Il CFL consente alle amministrazioni di acquisire, attraverso procedure semplificate, ma
nel rispetto delle vigenti disposizioni in materia di reclutamento e di compatibilita finanzia-
rie, figure professionali elevate e per agevolare linserimento professionale mediante
un’esperienza lavorativa che consenta un adeguamento delle capacita professionali al
contesto organizzativo e di servizio.

Riportiamo una breve selezione delle principali disposizioni legislative vigenti in materia di
contratti di formazione e lavoro, richiamate dai CCNL di comparto, applicabili con le dovu-
te eccezioni e sulla base dei criteri stabiliti nei contratti collettivi medesimi, alle amministra-
zioni ed enti pubblici.

Art.3 D.L.726/1984 (stralcio)

1. I lavoratori di eta compresa fra i quindici ed i ventinove anni possono essere assunti no-
minativamente, in attuazione dei progetti di cui al comma 3, con contratto di formazione e
lavoro non superiore a ventiquattro mesi e non rinnovabile, dagli enti pubblici economici e
dalle imprese e loro consorzi che al momento della richiesta non abbiano sospensioni dal
lavoro in atto ai sensi dell’articolo 2 della legge 12 agosto 1977, n. 675, ovvero non abbia-
no proceduto a riduzione di personale nei dodici mesi precedenti la richiesta stessa, sal-
vo che I'assunzione non avvenga per I'acquisizione di professionalita diverse da quelle dei
lavoratori interessati alle predette sospensioni e riduzioni di personale.

1-bis. Nelle aree indicate dall’articolo 1 del testo unico delle leggi sugli interventi per il Mez-
zogiorno approvato con D.P.R. 6 marzo 1978, n. 218, nonché in quelle svantaggiate del
Centro-Nord previste dalla legge 29 dicembre 1990, n. 407, I'assunzione con contratti di
formazione e lavoro € ammessa sino all’eta di 32 anni.

2. Fra i lavoratori assunti a norma del comma precedente, una quota fino al cinque per
cento deve essere riservata ai cittadini emigrati rimpatriati, ove in possesso dei requisiti
necessari. In caso di carenza di predetto personale dichiarata dall’ufficio di collocamento
si procede ai sensi del comma 1.

3. I tempi e le modalita di svolgimento dell’attivita di formazione e lavoro sono stabiliti me-
diante progetti predisposti dagli enti pubblici economici e dalle imprese ed approvati dalla
commissione regionale per I'impiego. Nel caso in cui la delibera della commissione regio-
nale per I'impiego non sia intervenuta nel termine di trenta giorni dalla loro presentazione,
provvede il direttore dell’ufficio regionale del lavoro e della massima occupazione. La com-
missione regionale per I'impiego, nell’ambito delle direttive generali fissate dal Ministro del
lavoro e della previdenza sociale, sentita la commissione centrale per Iimpiego, delibera,
in coerenza con le finalita formative ed occupazionali e con le caratteristiche dei diversi
settori produttivi, in ordine ai criteri di approvazione dei progetti ed agli eventuali specifici
requisiti che gli stessi devono avere, tra i quali puo essere previsto il rapporto tra organi-
co aziendale e numero dei lavoratori con contratti di formazione e lavoro. Nel caso in cui
i progetti interessino piu ambiti regionali i medesimi progetti sono sottoposti all’approvazio-
ne del Ministro del lavoro e della previdenza sociale, il quale, entro trenta giorni, delibera




38 Titolo I - Costituzione del rapporto di lavoro

sentito il parere della commissione centrale per I'impiego. Non sono soggetti all'approva-
zione i progetti conformi alle regolamentazioni del contratto di formazione e lavoro concor-
date tra le organizzazioni sindacali nazionali dei datori di lavoro e dei lavoratori aderenti
alle confederazioni maggiormente rappresentative, recepite dal Ministro del lavoro e della
previdenza sociale sentita la commissione centrale per I'impiego.

4. | progetti di cui al comma 3, che prevedono la richiesta di finanziamento alle regioni, de-
vono essere predisposti in conformita ai regolamenti comunitari. Essi possono essere fi-
nanziati dal fondo di rotazione di cui all’articolo 25 della legge 21 dicembre 1978, n. 845,
secondo le modalita di cui all’articolo 27 della stessa legge. A tal fine le regioni ogni anno
determinano la quota del limite massimo di spesa, di cui al secondo comma dell’articolo
24 della legge predetta, da destinare al finanziamento dei progetti. Hanno precedenza nel-
I'accesso ai finanziamenti i progetti predisposti d’intesa con i sindacati di cui al comma 3
del presente articolo.

5. Ai contratti di formazione e lavoro si applicano le disposizioni legislative che disciplina-
no i rapporti di lavoro subordinato in quanto non siano derogate dal presente decreto. Il
periodo di formazione e lavoro € computato nell’anzianita di servizio in caso di trasforma-
zione del rapporto di formazione e lavoro in rapporto a tempo indeterminato, effettuata du-
rante ovvero al termine dell’esecuzione del contratto di formazione e lavoro.

6. Per i lavoratori assunti con il contratto di formazione e lavoro la quota di contribuzione
a carico del datore di lavoro e dovuta in misura fissa corrispondente a quella prevista per
gli apprendisti dalla legge 19 gennaio 1955, n. 25, e successive modificazioni, ferma re-
stando la contribuzione a carico del lavoratore nelle misure previste per la generalita dei
lavoratori.

7. Al termine del rapporto il datore di lavoro é tenuto ad attestare Iattivita svolta ed i risul-
tati formativi consequiti dal lavoratore, dandone comunicazione all’ufficio di collocamento
territorialmente competente.

8. La commissione regionale per I'impiego puo effettuare controlli, per il tramite dell’ispet-
torato del lavoro, sull’attuazione dei progetti di formazione e lavoro.

9. In caso di inosservanza da parte del datore di lavoro degli obblighi del contratto di for-
mazione e lavoro, il contratto stesso si considera a tempo indeterminato fin dalla data del-
I'instaurazione del relativo rapporto.

10. I lavoratori assunti con contratto di formazione e lavoro sono esclusi dal computo dei
limiti numerici previsti da leggi e contratti collettivi per I'applicazione di particolari normati-
ve e istituti.

11. Il rapporto di formazione e lavoro nel corso del suo svolgimento puo essere convertito
in rapporto a tempo indeterminato, ferma restando I'utilizzazione del lavoratore in attivita
corrispondenti alla formazione conseguita. In questo caso continuano a trovare applicazio-
ne i commi 6 e 10 fino alla scadenza del termine originariamente previsto dal contratto di
formazione e lavoro.

12. | lavoratori che abbiano svolto attivita di formazione e lavoro entro dodici mesi dalla
cessazione del rapporto possono essere assunti a tempo indeterminato, dal medesimo o
da altro datore di lavoro, con richiesta nominativa per I'espletamento di attivita corrispon-
denti alla formazione conseguita. Qualora il lavoratore sia assunto, entro i limiti di tempo
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fissati dal presente comma dal medesimo datore di lavoro, il periodo di formazione € com-
putato nell’anzianita di servizio. La commissione regionale per I'impiego, tenendo conto
delle particolari condizioni di mercato nonché delle caratteristiche della formazione conse-
guita, puo elevare il predetto limite fino ad un massimo di trentasei mesi.

14. Ferme restando le norme relative al praticantato, possono effettuare assunzioni con il
contratto di cui al comma 1 anche i datori di lavoro iscritti agli albi professionali quando il
progetto di formazione venga predisposto dagli ordini e collegi professionali ed autorizzato
in conformita a quanto previsto dal comma 3. Trovano altresi applicazione i commi 4 e 6.

15. Ferme restando le altre disposizioni in materia di contratto di formazione e lavoro,
quando i progetti formativi di cui al comma 3 sono relativi ad attivita direttamente collega-
te alla ricerca scientifica e tecnologica, essi sono approvati dal Ministro per il coordinamen-
to delle iniziative per la ricerca scientifica e tecnologica, d’intesa con il Ministro del lavoro
e della previdenza sociale. | predetti progetti formativi possono prevedere una durata del
contratto di formazione e lavoro superiore a ventiquattro mesi.

16. Il Ministro per il coordinamento delle iniziative per la ricerca scientifica e tecnologica,
ai fini della formazione professionale prevista dai progetti di cui al comma precedente, uti-
lizza, attivandoli e coordinandoli, gli strumenti e i relativi mezzi finanziari previsti nel cam-
po della ricerca finalizzata, applicata e di sviluppo tecnologico, secondo linee programma-
tiche approvate dal CIPE.

17. Nel caso in cui per lo svolgimento di determinate attivita sia richiesto il possesso di ap-
posito titolo di studio, questo costituisce requisito per la stipulazione del contratto di forma-
zione e lavoro finalizzato allo svolgimento delle predette attivita.

18. | lavoratori iscritti negli elenchi di cui all’articolo 19 della legge 2 aprile 1968, n. 482,
assunti con contratto di formazione e lavoro, sono considerati ai fini delle percentuali d’ob-
bligo di cui all’articolo 11 della stessa legge.

Art. 16 D.L. 16 maggio 1994, n. 299.

1. Possono essere assunti con contratto di formazione e lavoro i soggetti di eta compresa
tra sedici e trentadue anni. Oltre ai datori di lavoro di cui all’art. 3, comma 1, del D.L. 30
ottobre 1984, n. 726, convertito, con modificazioni, dalla legge 19 dicembre 1984, n. 863,
possono stipulare contratti di formazione e lavoro anche gruppi di imprese, associazioni
professionali, socio-culturali, sportive, fondazioni, enti pubblici di ricerca nonché datori di
lavoro iscritti agli albi professionali quando il progetto di formazione venga predisposto da-
gli ordini e collegi professionali ed autorizzato in conformita a quanto previsto al comma 7.

2. Il contratto di formazione e lavoro e definito secondo le seguenti tipologie:

a) contratto di formazione e lavoro mirato alla: 1) acquisizione di professionalita interme-
die; 2) acquisizione di professionalita elevate;

b) contratto di formazione e lavoro mirato ad agevolare Iinserimento professionale me-
diante un’esperienza lavorativa che consenta un adeguamento delle capacita professiona-
li al contesto produttivo ed organizzativo.

3. I lavoratori assunti con contratto di formazione e lavoro di cui alle lettere a) e b) del com-
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ma 2 possono essere inquadrati ad un livello inferiore a quello di destinazione.

4. La durata massima del contratto di formazione e lavoro non puo superare i ventiquattro
mesi per i contratti di cui alla lettera a) del comma 2 e i dodici mesi per i contratti di cui al-
la lettera b) del medesimo comma.

5. | contratti di cui alla lettera a), numeri 1) e 2), del comma 2 devono prevedere rispetti-
vamente almeno ottanta e centotrenta ore di formazione da effettuarsi in luogo della pre-
stazione lavorativa. Il contratto di cui alla lettera b) del comma 2 deve prevedere una for-
mazione minima non inferiore a venti ore di base relativa alla disciplina del rapporto di la-
voro, all’organizzazione del lavoro, nonché alla prevenzione ambientale e antinfortunisti-
ca. | contratti collettivi possono prevedere la non retribuibilita di eventuali ore aggiuntive
devolute alla formazione.

6. Per i contratti di cui alla lettera a) del comma 2 continuano a trovare applicazione i bene-
fici contributivi previsti dalle disposizioni vigenti in materia alla data di entrata in vigore del
presente decreto. Per i contratti di cui alla lettera b) del predetto comma 2 i medesimi be-
nefici trovano applicazione subordinatamente alla trasformazione del rapporto di lavoro a
tempo indeterminato e successivamente ad essa, per una durata pari a quella del contrat-
to di formazione e lavoro cosi trasformato e in misura correlata al trattamento retributivo cor-
risposto nel corso del contratto di formazione medesimo. Nelle aree di cui all'obiettivo n. 1
del regolamento (CEE) n. 2081/93 del Consiglio del 20 luglio 1993, e successive modifica-
zioni, in caso di trasformazione, allo scadere del ventiquattresimo mese, dei contratti di for-
mazione e lavoro di cui al comma 2, lettera a), in rapporto di lavoro a tempo indeterminato,
continuano a trovare applicazione, per i successivi dodici mesi, le disposizioni di cui al com-
ma 3 e quelle di cui al primo periodo del presente comma (62). Nel caso in cui il lavorato-
re, durante i suddetti ulteriori dodici mesi, venga illegittimamente licenziato, il datore di la-
voro e tenuto alla restituzione dei benefici contributivi percepiti nel predetto periodo.

9. Alla scadenza del contratto di formazione e lavoro di cui al comma 2, lettera a), il dato-
re di lavoro, utilizzando un modello predisposto, sentite le parti sociali, dal Ministero del la-
voro e della previdenza sociale, trasmette alla sezione circoscrizionale per I'impiego com-
petente per territorio idonea certificazione dei risultati conseguiti dal lavoratore interessa-
to. Le strutture competenti delle regioni possono accertare il livello di formazione acquisi-
to dal lavoratore. Alla scadenza del contratto di formazione e lavoro di cui alla lettera b)
del comma 2, il datore di lavoro rilascia al lavoratore un attestato sull’esperienza svolta.

10. Qualora sia necessario per il raggiungimento degli obiettivi formativi, i progetti posso-
no prevedere, anche nei casi in cui essi siano presentati da consorzi o gruppi di imprese,
che l'esecuzione del contratto si svolga in posizione di comando presso una pluralita di im-
prese, individuate nei progetti medesimi. La titolarita del rapporto resta ferma in capo alle
singole imprese.

11. La misura di cui al comma 6 dell’articolo 8 della legge 29 dicembre 1990, n. 407, é ele-
vata al sessanta per cento.

13. Nella predisposizione dei progetti di formazione e lavoro devono essere rispettati i prin-
cipi di non discriminazione diretta ed indiretta di cui alla legge 10 aprile 1991, n. 125.
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14. Le disposizioni del presente articolo, ad eccezione del comma 1, primo periodo, non
trovano applicazione nei confronti dei contratti di formazione e lavoro gia stipulati alla da-
ta di entrata in vigore del presente decreto. Esse, ad eccezione dei commi 1, primo perio-
do, 8, 11 e 15, non trovano inoltre applicazione nei confronti dei contratti di formazione e
lavoro stipulati entro il 30 giugno 1995, sulla base di progetti che alla data del 31 marzo
1995 risultino gia approvati, presentati ovvero riconosciuti conformi ai sensi e per gli effet-
ti di cui all’'articolo 3, comma 3, del D.L. 30 ottobre 1984, n. 726, convertito, con modifica-
zioni, dalla L. 19 dicembre 1984, n. 863, come modificato dall’articolo 9, comma 1, del D.L.
29 marzo 1991, n. 108, convertito, con modificazioni, dalla legge 1° giugno 1991, n. 169.
15. Dalla tabella C annessa al decreto del Presidente della Repubblica 26 aprile 1992, n.
300, é eliminato il procedimento per I'approvazione dei progetti di formazione e lavoro da
parte del Ministro del lavoro e della previdenza sociale, previsto dall’articolo 3, comma 3,
del decreto-legge 30 ottobre 1984, n. 726, convertito, con modificazioni, dalla legge 19 di-
cembre 1984, n. 863.

* Il contratto di formazione lavoro. Le principali disposizioni contrattuali vigenti nei
singoli comparti di contrattazione.

Le norme contrattuali che seguono rappresentano una sintesi dei contenuti, tuttora vigen-
ti, della contrattazione collettiva avvenuta nei comparti Ministeri, Agenzie Fiscali ed Enti
Pubblici non Economici dal 1995 in poi, ed in particolare con la tornata contrattuale relati-
va al quadriennio 1998/2001.

Nell’'ambito della programmazione del fabbisogno di personale, previa informazione alle
00.SS. le amministrazioni possono stipulare contratti di formazione e lavoro nel rispetto
delle disposizioni di cui all’art. 3 del decreto legge 30 ottobre 1984, n. 726, convertito, con
modificazioni, dalla legge 19 dicembre 1984, n. 863 e all’art. 16 del decreto legge 16 mag-
gio 1994, n. 299, convertito, con modificazioni, dalla legge 19 luglio 1994, n. 451 (Vedi so-
pra, parte normativa)

Non possono stipulare contratti di formazione e lavoro le amministrazioni interessate da
procedimenti di trasferimento di attivita o che abbiano proceduto a dichiarazioni di ecce-
denza o a collocamento in disponibilita di proprio personale nei dodici mesi precedenti la
richiesta, salvo che I'assunzione avvenga per I'acquisizione di profili professionali diversi
da quelli dichiarati in eccedenza, fatti salvi i posti necessari per la ricollocazione del per-
sonale.

Le selezioni dei candidati destinatari del contratto di formazione e lavoro avvengono nel ri-
spetto della normativa generale vigente in tema di reclutamento nelle pubbliche ammini-
strazioni, ivi comprese le disposizioni di legge riferite a categorie riservatarie, precedenze
e preferenze, utilizzando procedure semplificate.

Il contratto di formazione e lavoro pud essere stipulato:

a) per l'acquisizione di professionalita elevate;

b) per agevolare l'inserimento professionale mediante un’esperienza lavorativa che con-
senta un adeguamento delle capacita professionali al contesto organizzativo e di servizio.
Le esigenze organizzative che giustificano I'utilizzo dei contratti di formazione e lavoro non
possono contestualmente essere utilizzate per altre assunzioni a tempo determinato.

In relazione al vigente sistema di classificazione del personale, sono considerate elevate
le professionalita inserite nell’Area lll, Area C per gli EPNE. Il contratto di formazione e la-
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voro non puo essere stipulato per I'acquisizione di professionalita ricomprese nelle Aree |
e |l, fascia | ovvero Area A per gli EPNE.

Per i lavoratori assunti con contratto di formazione e lavoro ai sensi della precedente lett. a),
nellambito del periodo stabilito di durata del rapporto, & previsto un periodo obbligatorio di
formazione che esclude ogni prestazione lavorativa, non inferiore a 130 ore complessive; per
i lavoratori assunti ai sensi della precedente lett. b), il suddetto periodo non pud essere infe-
riore a 20 ore ed & destinato alla formazione di base relativa alla disciplina del rapporto di la-
voro, I'organizzazione del lavoro, la prevenzione ambientale ed anti-infortunistica.

Le eventuali ore aggiuntive destinate alla formazione rispetto a quelle previste dall’art. 16,
comma 5 del d.l. 16 maggio 1994, n. 299, convertito con modificazioni, dalla legge 19 lu-
glio 1994, n. 451, non sono retribuite.

Il contratto di formazione e lavoro & stipulato in forma scritta e deve contenere l'indicazio-
ne delle caratteristiche, della durata e della tipologia dello stesso. In particolare la durata
é fissata in misura non superiore a 24 mesi, nel caso previsto dalla lett. a) e in misura non
superiore a dodici mesi, nel caso previsto dalla lett. b). Copia del contratto di formazione
e lavoro deve essere consegnata al lavoratore.

Ai lavoratori assunti con i contratti di formazione e lavoro € attribuito il trattamento della
posizione economica corrispondente al profilo di assunzione. Spettano, inoltre, I'indennita
integrativa speciale e la tredicesima mensilita. La contrattazione integrativa nazionale di
amministrazione puo disciplinare la attribuzione di compensi per particolari condizioni di
lavoro, nellambito delle risorse previste nel finanziamento del progetto di formazione e la-
voro, nonché la fruizione dei servizi sociali previsti per il personale del’amministrazione,
nel’ambito del finanziamento del progetto di formazione e lavoro.

La disciplina normativa € quella prevista per i lavoratori a tempo determinato, con le se-
guenti eccezioni:

- Il periodo di prova € stabilito in un mese per i contratti di cui alla lett. b); di due mesi per
i contratti di cui alla lett. a);

- nelle ipotesi di malattia o di infortunio, il lavoratore non in prova ha diritto alla conserva-
zione del posto di lavoro per un periodo pari alla meta del contratto di formazione di cui &
titolare.

Nella predisposizione dei progetti di formazione e lavoro devono essere rispettati i princi-
pi di non discriminazione diretta ed indiretta di cui alla legge 10 aprile 1991, n. 125.

Il contratto di formazione lavoro si risolve automaticamente alla scadenza prefissata e non
puo essere prorogato o rinnovato. Ai soli fini del completamento della formazione prevista, in
presenza dei seguenti eventi oggettivamente impeditivi della formazione il contratto puo es-
sere prorogato per un periodo corrispondente a quello di durata della sospensione stessa:

- malattia

- gravidanza e puerperio

- astensione facoltativa post partum

- servizio militare di leva e richiamo alle armi
- infortunio sul lavoro

Prima della scadenza del termine stabilito il contratto di formazione e lavoro puo essere ri-
solto esclusivamente per giusta causa.
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Al termine del rapporto 'amministrazione & tenuta ad attestare I'attivita svolta ed i risulta-
ti formativi conseguiti dal lavoratore. Copia dell’attestato & rilasciata al lavoratore.

Il rapporto di formazione e lavoro puo essere trasformato in contratto di lavoro a tempo in-
determinato ai sensi dell’art. 3, comma 11, del decreto legge 30 ottobre 1984, n. 726, con-
vertito, con modificazioni, dalla legge 19 dicembre 1984, n. 863.

Le amministrazioni disciplinano, previa concertazione con le OO.SS., il procedimento ed i
criteri per 'accertamento selettivo dei requisiti attitudinali e professionali richiesti in relazio-
ne alle posizioni di lavoro da ricoprire, assicurando la partecipazione alle selezioni anche
ai lavoratori che abbiano usufruito della proroga per le cause sopra indicate.

Nel caso in cui il rapporto di formazione e lavoro si trasformi in rapporto a tempo indeter-
minato, il periodo di formazione e lavoro viene computato a tutti gli effetti nell’anzianita di
servizio.

Non & consentita la stipula di contratti di formazione lavoro da parte delle amministrazioni
che non confermano almeno il 60% dei lavoratori il cui contratto sia scaduto nei 24 mesi
precedenti, fatti salvi i casi di comprovata impossibilita correlati ad eventi eccezionali e non
prevedibili.

| lavoratori assunti con contratto di formazione e lavoro esercitano i diritti di liberta e di at-
tivita sindacale previsti dalla legge n. 300 del 1970%.

3.5 -ILNUOVO CONTRATTO DI APPRENDISTATO

¢ Premessa.

Con il recente decreto legislativo 14 settembre 2011, n. 167 & stato approvato, a norma
dell’articolo 1, comma 30, della legge 24 dicembre 2007, n. 247, il Testo Unico dell’appren-
distato, che contiene la disciplina organica e complessiva di questo istituto applicabile ai
datori di lavoro privati e pubblici.

Per questi ultimi I'introduzione del nuovo istituto € subordinata al’emanazione di apposito
DPCM che deve disciplinare i criteri generali e le forme di reclutamento e di accesso. Le
pubbliche amministrazioni potranno attivare contratti di apprendistato professionalizzante
e di apprendistato di alta formazione e ricerca.

Il contratto di apprendistato & destinato a soppiantare I'istituto del contratto di formazione
— lavoro. La nuova normativa, oltre allemanazione del DPCM attuativo, prevede che sia
la contrattazione collettiva confederale o nazionale a disciplinare la durata e le modalita di
erogazione della formazione

* Definizione dell’apprendistato (art. 1 d.lgs. 167/2011)

1. L'apprendistato & un contratto di lavoro a tempo indeterminato finalizzato alla formazio-
ne e alla occupazione dei giovani.

2. Il contratto di apprendistato & definito secondo le seguenti tipologie:
a) apprendistato per la qualifica e per il diploma professionale;

2 Vedi appendice normativa.
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b) apprendistato professionalizzante o contratto di mestiere;
c) apprendistato di alta formazione e ricerca.

* Disciplina generale dell’apprendistato (art. 2 d.lgs. 167/2011)

1. La disciplina del contratto di apprendistato € rimessa ad appositi accordi interconfede-
rali ovvero ai contratti collettivi di lavoro stipulati a livello nazionale da associazioni dei da-
tori e prestatori di lavoro comparativamente piu rappresentative sul piano nazionale nel ri-
spetto dei seguenti principi:

a) forma scritta del contratto, del patto di prova e del relativo piano formativo individuale
da definire, anche sulla base di moduli e formulari stabiliti dalla contrattazione collettiva o
dagli enti bilaterali, entro trenta giorni dalla stipulazione del contratto;

b) divieto di retribuzione a cottimo;

c) possibilita di inquadrare il lavoratore fino a due livelli inferiori rispetto alla categoria spet-
tante, in applicazione del contratto collettivo nazionale di lavoro, ai lavoratori addetti a
mansioni o funzioni che richiedono qualificazioni corrispondenti a quelle al conseguimen-
to delle quali ¢ finalizzato il contratto ovvero, in alternativa, di stabilire la retribuzione del-
'apprendista in misura percentuale e in modo graduale all’anzianita di servizio;

d) presenza di un tutore o referente aziendale;

e) possibilita di finanziare i percorsi formativi aziendali degli apprendisti per il tramite dei
fondi paritetici interprofessionali di cui all’articolo 118 della legge 23 dicembre 2000, n. 388
e all'articolo 12 del decreto legislativo 10 settembre 2003, n. 276 e successive modifica-
zioni anche attraverso accordi con le Regioni;

f) possibilita del riconoscimento, sulla base dei risultati conseguiti all'interno del percorso
di formazione, esterna e interna alla impresa, della qualifica professionale ai fini contrat-
tuali e delle competenze acquisite ai fini del proseguimento degli studi nonché nei percor-
si di istruzione degli adulti;

g) registrazione della formazione effettuata e della qualifica professionale a fini contrattua-
li eventualmente acquisita nel libretto formativo del cittadino di cui all’articolo 2, comma 1,
lettera i), del decreto legislativo 10 settembre 2003, n. 276;

h) possibilita di prolungare il periodo di apprendistato in caso di malattia, infortunio o altra
causa di sospensione involontaria del rapporto, superiore a trenta giorni, secondo quanto
previsto dai contratti collettivi;

i) possibilitd di forme e modalita per la conferma in servizio, senza nuovi o maggiori oneri
per la finanza pubblica, al termine del percorso formativo, al fine di ulteriori assunzioni in
apprendistato, fermo restando quanto previsto dal comma 3 del presente articolo;

[) divieto per le parti di recedere dal contratto durante il periodo di formazione in assenza
di una giusta causa o di un giustificato motivo. In caso di licenziamento privo di giustifica-
zione trovano applicazione le sanzioni previste dalla normativa vigente;

m) possibilita per le parti di recedere dal contratto con preavviso decorrente dal termine
del periodo di formazione ai sensi di quanto disposto dall’articolo 2118 del codice civile. Se
nessuna delle parti esercita la facolta di recesso al termine del periodo di formazione, il
rapporto prosegue come ordinario rapporto di lavoro subordinato a tempo indeterminato.
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2. Per gli apprendisti 'applicazione delle norme sulla previdenza e assistenza sociale ob-
bligatoria si estende alle seguenti forme:

a) assicurazione contro gli infortuni sul lavoro e le malattie professionali;
b) assicurazione contro le malattie;

¢) assicurazione contro I'invalidita e vecchiaia;

d) maternita;

e) assegno familiare.

3. Il numero complessivo di apprendisti che un datore di lavoro pud assumere con con-
tratto di apprendistato, direttamente o indirettamente per il tramite delle agenzie di
somministrazione di lavoro ai sensi dell’articolo 20, comma 3, del decreto legislativo 10
settembre 2003, n. 276, non puo superare il 100 per cento delle maestranze specializ-
zate e qualificate in servizio presso il datore di lavoro stesso. Il datore di lavoro che non
abbia alle proprie dipendenze lavoratori qualificati o specializzati, o che comunque ne
abbia in numero inferiore a tre, pud assumere apprendisti in numero non superiore a
tre. La disposizione di cui al presente comma non si applica alle imprese artigiane per
le quali trovano applicazione le disposizioni di cui all’articolo 4 della legge 8 agosto
1985, n. 443.

* Apprendistato per la qualifica e per il diploma professionale (art. 3 d.lgs. 167/2011)
Omissis - non riguarda i dipendenti pubbilici

» Apprendistato professionalizzante o contratto di mestiere (art. 4 d.lgs. 167/2011)

1. Possono essere assunti in tutti i settori di attivita, pubblici o privati, con contratto di ap-
prendistato professionalizzante o di mestiere per il conseguimento di una qualifica profes-
sionale a fini contrattuali i soggetti di eta compresa tra i diciotto anni e i ventinove anni. Per
i soggetti in possesso di una qualifica professionale, conseguita ai sensi del decreto legi-
slativo 17 ottobre 2005, n. 226, il contratto di apprendistato professionalizzante o di me-
stiere puo essere stipulato a partire dal diciassettesimo anno di eta.

2. Gli accordi interconfederali e i contratti collettivi stabiliscono, in ragione dell’eta del-
I'apprendista e del tipo di qualificazione contrattuale da conseguire, la durata e le mo-
dalita di erogazione della formazione per I'acquisizione delle competenze tecnico-pro-
fessionali e specialistiche in funzione dei profili professionali stabiliti nei sistemi di clas-
sificazione e inquadramento del personale, nonché la durata, anche minima, del contrat-
to che, per la sua componente formativa, non pud comunque essere superiore a tre an-
ni ovvero cinque per le figure professionali dell’artigianato individuate dalla contrattazio-
ne collettiva di riferimento.

3. La formazione di tipo professionalizzante e di mestiere, svolta sotto la responsabilita
della azienda, & integrata, nei limiti delle risorse annualmente disponibili, dalla offerta for-
mativa pubblica, interna o esterna alla azienda, finalizzata alla acquisizione di competen-
ze di base e trasversali per un monte complessivo non superiore a centoventi ore per la
durata del triennio e disciplinata dalle Regioni sentite le parti sociali e tenuto conto dell’eta,
del titolo di studio e delle competenze dell’apprendista.

4. Le Regioni e le associazioni di categoria dei datori di lavoro possono definire, anche nel-
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'ambito della bilateralita, le modalita per il riconoscimento della qualifica di maestro arti-
giano o di mestiere.

5. Per i datori di lavoro che svolgono la propria attivita in cicli stagionali i contratti col-
lettivi di lavoro stipulati a livello nazionale da associazioni dei datori e prestatori di la-
voro comparativamente piu rappresentative sul piano nazionale possono prevedere
specifiche modalita di svolgimento del contratto di apprendistato, anche a tempo deter-
minato.

* Apprendistato di alta formazione e di ricerca (art. 5 d.Igs. 167/2011)

1. Possono essere assunti in tutti i settori di attivita, pubblici o privati, con contratto di
apprendistato per attivita di ricerca, per il conseguimento di un diploma di istruzione se-
condaria superiore, di titoli di studio universitari e della alta formazione, compresi i dot-
torati di ricerca, per la specializzazione tecnica superiore di cui all’articolo 69 della leg-
ge 17 maggio 1999, n. 144, con particolare riferimento ai diplomi relativi ai percorsi di
specializzazione tecnologica degli istituti tecnici superiori di cui all'articolo 7 del decreto
del Presidente del Consiglio dei Ministri 25 gennaio 2008, nonché per il praticantato per
I'accesso alle professioni ordinistiche o per esperienze professionali i soggetti di eta
compresa tra i diciotto anni e i ventinove anni. Per soggetti in possesso di una qualifica
professionale conseguita ai sensi del decreto legislativo 17 ottobre 2005, n. 226, il con-
tratto di apprendistato di alta formazione pu0 essere stipulato a partire dal diciassettesi-
mo anno di eta.

2. La regolamentazione e la durata del periodo di apprendistato per attivita di ricerca, per
I'acquisizione di un diploma o per percorsi di alta formazione € rimessa alle Regioni, per i
soli profili che attengono alla formazione, in accordo con le associazioni territoriali dei da-
tori di lavoro e dei prestatori di lavoro comparativamente piu rappresentative sul piano na-
zionale, le universita, gli istituti tecnici e professionali e altre istituzioni formative o di ricer-
ca comprese quelle in possesso di riconoscimento istituzionale di rilevanza nazionale o re-
gionale e aventi come oggetto la promozione delle attivita imprenditoriali, del lavoro, della
formazione, della innovazione e del trasferimento tecnologico.

3. In assenza di regolamentazioni regionali I'attivazione dell’apprendistato di alta formazio-
ne o ricerca € rimessa ad apposite convenzioni stipulate dai singoli datori di lavoro o dal-
le loro associazioni con le Universita, gli istituti tecnici e professionali e le istituzioni forma-
tive o di ricerca di cui al comma che precede, senza nuovi 0 maggiori oneri a carico della
finanza pubblica.

* Standard professionali, standard formativi e certificazione delle competenze (art.
6 d.lgs. 167/2011)

1. Entro dodici mesi dalla entrata in vigore del presente decreto, il Ministero del lavoro e
delle politiche sociali, di concerto con il Ministero dell’istruzione, dell’universita e della ri-
cerca, e previa intesa con le Regioni e le province autonome definisce, nel rispetto delle
competenze delle Regioni e province autonome e di quanto stabilito nell’intesa tra Gover-
no, Regioni e parti sociali del 17 febbraio 2010, gli standard formativi per la verifica dei per-
corsi formativi in apprendistato per la qualifica e il diploma professionale e in apprendista-
to di alta formazione.
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2. Ai fini della verifica dei percorsi formativi in apprendistato professionalizzante e in ap-
prendistato di ricerca gli standard professionali di riferimento sono quelli definiti nei con-
tratti collettivi nazionali di categoria o, in mancanza, attraverso intese specifiche da sotto-
scrivere a livello nazionale o interconfederale anche in corso della vigenza contrattuale. La
registrazione nel libretto formativo del cittadino della formazione effettuata e della qualifi-
ca professionale a fini contrattuali eventualmente acquisita & di competenza del datore di
lavoro.

3. Allo scopo di armonizzare le diverse qualifiche professionali acquisite secondo le diver-
se tipologie di apprendistato e consentire una correlazione tra standard formativi e stan-
dard professionali € istituito, senza nuovi o maggiori oneri a carico della finanza pubblica,
presso il Ministero del lavoro e delle politiche sociali il repertorio delle professioni predi-
sposto sulla base dei sistemi di classificazione del personale previsti nei contratti collettivi
di lavoro e in coerenza con quanto previsto nelle premesse dalla intesa tra Governo, Re-
gioni e parti sociali del 17 febbraio 2010, da un apposito organismo tecnico di cui fanno
parte il Ministero dellistruzione, dell’universita e della ricerca, le associazioni dei datori e
prestatori di lavoro comparativamente piu rappresentative sul piano nazionale e i rappre-
sentanti della Conferenza Stato-regioni.

4. Le competenze acquisite dall’apprendista potranno essere certificate secondo le moda-
lita definite dalle Regioni e Provincie Autonome di Trento e Bolzano sulla base del reper-
torio delle professioni di cui al comma 3 e registrate sul libretto formativo del cittadino sul-
la base del repertorio delle professioni di cui al comma 3 e nel rispetto delle intese rag-
giunte tra Governo, Regioni e parti sociali nell’accordo del 17 febbraio 2010. Nelle more
della definizione del repertorio delle professioni di cui al comma 3, si fa riferimento ai si-
stemi di standard regionali esistenti.

* Sanzioni, abrogazioni, applicabilita alle pubbliche amministrazioni

1. In caso di inadempimento nell’erogazione della formazione di cui sia esclusivamente re-
sponsabile il datore di lavoro e che sia tale da impedire |a realizzazione delle finalita di cui
agli articoli 3, 4 e 5, il datore di lavoro € tenuto a versare la differenza tra la contribuzione
versata e quella dovuta con riferimento al livello di inquadramento contrattuale superiore
che sarebbe stato raggiunto dal lavoratore al termine del periodo di apprendistato, mag-
giorata del 100 per cento, con esclusione di qualsiasi altra sanzione per omessa contribu-
zione. Qualora a seguito di attivita di vigilanza sul contratto di apprendistato in corso di
esecuzione emerga un inadempimento nella erogazione della formazione prevista nel pia-
no formativo individuale, il personale ispettivo del Ministero del lavoro e delle politiche so-
ciali adottera un provvedimento di disposizione, ai sensi dell’articolo 14 del decreto legi-
slativo 23 aprile 2004, n. 124, assegnando un congruo termine al datore di lavoro per
adempiere.

2. Per ogni violazione delle disposizioni contrattuali collettive attuative dei principi di cui
all'articolo 2, comma 1, lettere a), b), c) e d), il datore di lavoro € punito con la sanzione
amministrativa pecuniaria da 100 a 600 euro. In caso di recidiva la sanzione amministra-
tiva pecuniaria varia da 300 a 1500 euro. Alla contestazione delle sanzioni amministra-
tive di cui al presente comma provvedono gli organi di vigilanza che effettuano accerta-
menti in materia di lavoro e previdenza nei modi e nelle forme di cui all’articolo 13 del
decreto legislativo 23 aprile 2004, n. 124, come sostituito dall’articolo 33 della legge 4
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novembre 2010, n. 183. Autorita competente a ricevere il rapporto ai sensi dell’articolo
17 della legge 24 novembre 1981, n. 689 & la Direzione del lavoro territorialmente com-
petente.

3. Fatte salve specifiche previsioni di legge o di contratto collettivo, i lavoratori assunti con
contratto di apprendistato sono esclusi dal computo dei limiti numerici previsti da leggi e
contratti collettivi per I'applicazione di particolari normative e istituti.

4. Ai fini della loro qualificazione o riqualificazione professionale € possibile assumere in
apprendistato i lavoratori in mobilita. Per essi trovano applicazione, in deroga alle previsio-
ni di cui all’articolo 2, comma 1, lettera i), le disposizioni in materia di licenziamenti indivi-
duali di cui alla legge 15 luglio 1966, n. 604, nonché il regime contributivo agevolato di cui
all'articolo 25, comma 9, della legge 23 luglio 1991, n. 223 e I'incentivo di cui all’articolo 8,
comma 4, della medesima legge.

5. Ai fini del presente decreto legislativo per enti bilaterali si intendono esclusivamente
quelli definiti all’articolo 2, comma 1, lettera h), del decreto legislativo 10 settembre 2003,
n. 276.

6. Ferma restando la disciplina di regolazione dei contratti di apprendistato gia in essere,
con I'entrata in vigore del presente decreto sono abrogati la legge 19 gennaio 1955, n. 25,
gli articoli 21 e 22 della legge 28 febbraio 1987, n. 56, 'articolo 16 della legge 24 giugno
1997, n. 196 e gli articoli da 47 a 53 del decreto legislativo 10 settembre 2003, n. 276.

7. Per le Regioni e i settori ove la disciplina di cui al presente decreto non sia immediata-
mente operativa, trovano applicazione, in via transitoria € non oltre sei mesi dalla data di
entrata in vigore del presente decreto, le regolazioni vigenti. In assenza della offerta for-
mativa pubblica di cui all’articolo 4, comma 3, trovano immediata applicazione le regola-
zioni contrattuali vigenti.

8. La disciplina del reclutamento e dell’accesso, nonché 'applicazione del contratto di ap-
prendistato per i settori di attivita pubblici, di cui agli articoli 4 e 5 del presente decreto, &
definita con decreto del Presidente del Consiglio dei Ministri, su proposta del Ministro per
la pubblica amministrazione e l'innovazione e del Ministro del lavoro e delle politiche so-
ciali di concerto con il Ministro dell’economia e delle finanze, sentite le parti sociali e la
Conferenza unificata di cui all’articolo 8 del decreto legislativo n. 281 del 1997, entro do-
dici mesi dalla data di entrata in vigore del presente decreto.

9. In attesa della riforma degli incentivi alla occupazione, restano fermi gli attuali sistemi di
incentivazione economica dell’'apprendistato. | benefici contributivi in materia di previden-
za e assistenza sociale sono mantenuti per un anno dalla prosecuzione del rapporto di la-
voro al termine del periodo di formazione, con esclusione dei lavoratori assunti ai sensi del
comma 4 del presente articolo.

10. | datori di lavoro che hanno sedi in piu Regioni possono fare riferimento al percorso
formativo della Regione dove € ubicata la sede legale e possono altresi accentrare le co-
municazioni di cui all’articolo 1, commi 1180 e seguenti, della legge 27 dicembre 2006, n.
296 nel servizio informatico dove € ubicata la sede legale.

11. Restano in ogni caso ferme le competenze delle Regioni a Statuto speciale e delle Pro-
vince Autonome di Trento e di Bolzano ai sensi dello statuto speciale e delle relative nor-
me di attuazione.
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3.6 — DISCIPLINA SPERIMENTALE DEL TELELAVORO

La contrattazione nazionale del quadriennio 1998/2001 ha previsto la possibilita di attiva-
re in via sperimentale, in tutti i comparti forme di telelavoro, sulla base dei criteri stabiliti
nell’accordo quadro nazionale del 23 marzo 2000™.

¢ Le forme del telelavoro.

Il telelavoro determina una modificazione del luogo di adempimento della prestazione
lavorativa, realizzabile con I'ausilio di specifici strumenti telematici, nelle forme se-
guenti:

a) telelavoro domiciliare, che comporta la prestazione dell’attivita lavorativa dal domicilio
del dipendente,

b) altre forme del lavoro a distanza come il lavoro decentrato da centri satellite, i servizi di
rete e altre forme flessibili anche miste, ivi comprese quelle in alternanza, che comporta-
no l'effettuazione della prestazione in luogo idoneo e diverso dalla sede dell’ufficio al qua-
le il dipendente & assegnato.

Le amministrazioni consultano preventivamente le OO.SS. nazionali sui contenuti dei pro-
getti per la sperimentazione del telelavoro previsti dall’art. 3 del DPR 8/3/1999 n. 70. A li-
vello di amministrazione le modalita di realizzazione dei progetti e 'ambito delle professio-
nalita impiegate mediante il telelavoro sono oggetto di concertazione.

La postazione di lavoro deve essere messa a disposizione, installata e collaudata a cura
ed a spese dellamministrazione, sulla quale gravano i costi di manutenzione e di gestio-
ne dei sistemi di supporto per i lavoratori.

Nel caso di telelavoro a domicilio, pud essere installata una linea telefonica dedicata pres-
so I'abitazione del lavoratore con oneri di impianto e di esercizio a carico degli amministra-
zioni, espressamente preventivati nel progetto di telelavoro. Lo stesso progetto prevede
I'entita dei rimborsi, anche in forma forfetaria, delle spese sostenute dal lavoratore per
consumi energetici e telefonici.

| partecipanti ai progetti sperimentali di telelavoro sono individuati secondo le previsioni di
cui all’art. 4 del CCNL quadro del 23 marzo 2000.

* La disciplina degli orari nel telelavoro. La formazione.

Le amministrazioni definiscono, in relazione alle caratteristiche dei progetti da realizzare,
d’intesa con i dipendenti interessati, la frequenza dei rientri nella sede di lavoro originaria,
che non puo essere inferiore ad un giorno per settimana.

L’orario di lavoro, a tempo pieno o nelle diverse forme del tempo parziale, viene distribui-
to nell’arco della giornata a discrezione del dipendente in relazione all’attivita da svolgere,
fermo restando che in ogni giornata di lavoro il dipendente deve essere a disposizione per
comunicazioni di servizio in due periodi di un’ora ciascuno concordati con 'amministrazio-
ne nell’ambito dell’orario di servizio; per il personale con rapporto di lavoro a tempo par-
ziale orizzontale, il periodo & unico con durata di un’ora.

® Vedi appendice normativa.




50 Titolo I - Costituzione del rapporto di lavoro

Per effetto della autonoma distribuzione del tempo di lavoro, non sono configurabili presta-
zioni supplementari, straordinarie notturne o festive né permessi brevi ed altri istituti che
comportano riduzioni di orario.

Ai fini della richiesta di temporaneo rientro del lavoratore presso la sede di lavoro, di cui
all’art. 6 comma 1, ultimo periodo dell’accordo quadro del 23/3/2000, per “fermo prolunga-
to per cause strutturali”, si intende un’interruzione del circuito telematico che non sia pre-
vedibilmente ripristinabile entro la stessa giornata lavorativa.

L’amministrazione definisce in sede di contrattazione integrativa nazionale di ammi-
nistrazione, le iniziative di formazione che assumono carattere di specificita e di at-
tualita nell’ambito di quelle espressamente indicate dall’art. 5, commi 5 e 6 dell’ac-
cordo quadro del 23/03/2000; utilizza, a tal fine, le risorse destinate al progetto di te-
lelavoro.

Nel caso di rientro definitivo nella sede ordinaria di lavoro e qualora siano intervenuti mu-
tamenti organizzativi, le amministrazioni attivano opportune iniziative di aggiornamento
professionale dei lavoratori interessati per facilitarne il reinserimento.

Il lavoratore ha il dovere di riservatezza su tutte le informazioni delle quali venga in pos-
sesso per il lavoro assegnatogli e di quelle derivanti dall’utilizzo delle apparecchiature, dei
programmi e dei dati in essi contenuti. In nessun caso il lavoratore pud eseguire lavori per
conto proprio o per terzi utilizzando le attrezzature assegnategli senza previa autorizzazio-
ne del’amministrazione.

* La copertura assicurativa. Trattamento economico.

Le amministrazioni, nel’ambito delle risorse destinate al finanziamento della speri-
mentazione del telelavoro, stipulano polizze assicurative per la copertura dei seguen-
ti rischi:

- danni alle attrezzature telematiche in dotazione del lavoratore, con esclusione di quelli
derivanti da dolo o colpa grave;

- danni a cose o persone, compresi i familiari del lavoratore, derivanti dall’'uso delle stes-
se attrezzature;

- copertura assicurativa INAIL.

La verifica delle condizioni di lavoro e dell'idoneita del’ambiente di lavoro avviene all’ini-
zio dell’attivita e periodicamente ogni sei mesi, concordando preventivamente con l'inte-
ressato i tempi e le modalita di accesso presso il domicilio. Copia del documento di valu-
tazione del rischio, ai sensi dell’art. 4, comma 2, d. Igs. 626/1994, & inviata ad ogni dipen-
dente per la parte che lo riguarda, nonché al rappresentante della sicurezza.

La contrattazione integrativa nazionale di amministrazione definisce il trattamento acces-
sorio compatibile con la specialita della prestazione. Le relative risorse sono ricomprese
nel finanziamento complessivo del progetto.

E’ istituito, presso 'ARAN, un osservatorio nazionale a composizione paritetica con la par-
tecipazione di rappresentanti del Comitato di settore e delle organizzazioni sindacali firma-
tarie CCNL che, con riunioni almeno annuali, verifica I'utilizzo dell’istituto nel comparto e
gli eventuali problemi.
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CAP4 - RAPPORTO DI LAVORO A TEMPO PARZIALE
4.1 - PREMESSA

Listituto del part-time nel pubblico impiego ha subito nel corso degli anni numerose vicis-
situdini e mutamenti, anche sostanziali nella sua possibilita di attuazione e sviluppo.

Ad una prima lunga fase di favore, anche legislativo si € registrata di recente una battuta
di arresto che ha di fatto ricondotto l'istituto nella piena disponibilita delle amministrazioni
che ora hanno ampia discrezionalita nella concessione del part-time.

Con le recenti manovre finanziarie € stato infatti soppresso I'automatismo, previsto dalla
legge 662/1996 e dai contratti collettivi, che trasformava il rapporto di lavoro da tempo pie-
no a tempo parziale entro il 60° giorno dalla domanda.

Riportiamo nei paragrafi che seguono un ampio stralcio della normativa vigente, applica-
bile nel pubblico impiego, contenuta nella Legge 662/1996 e nel D.Lgs. 61/2001, nonché
una sintesi delle norme contrattuali vigenti nei diversi comparti di contrattazione.

4.2 - LEGGE 23.12.1996, N. 662. PART-TIME

* Applicazione del part-time

Art. 1 COMMA 57. Il rapporto di lavoro a tempo parziale puo essere costituito relativamen-
te a tutti i profili professionali appartenenti alle varie qualifiche o livelli dei dipendenti delle
pubbliche amministrazioni, ad esclusione del personale militare, di quello delle Forze di
polizia e del Corpo nazionale dei vigili del fuoco

* Trasformazione del part-time. Attivita consentite

Art. 1 COMMA 58. La trasformazione del rapporto di lavoro da tempo pieno a tempo par-
ziale puo™ essere concessa dall’lamministrazione entro sessanta giorni dalla domanda,
nella quale é indicata I'eventuale attivita di lavoro subordinato o autonomo che il dipen-
dente intende svolgere. L’'amministrazione, entro il predetto termine, nega la trasforma-
zione del rapporto nel caso in cui l'attivita lavorativa di lavoro autonomo o subordinato
comporti un conflitto di interessi con la specifica attivita di servizio svolta dal dipendente
ovvero, nel caso in cui la trasformazione comporti, in relazione alle mansioni e alla posi-
zione organizzativa ricoperta dal dipendente, pregiudizio alla funzionalita dell’lamministra-
zione stessa. La trasformazione non puo essere comunque concessa qualora I'attivita la-
vorativa di lavoro subordinato debba intercorrere con un’amministrazione pubblica. Il di-
pendente é tenuto, inoltre, a comunicare, entro quindici giorni, all’lamministrazione nella
quale presta servizio, I'eventuale successivo inizio o la variazione dell’attivita lavorativa.
Fatte salve le esclusioni di cui al comma 57, per il restante personale che esercita com-
petenze istituzionali in materia di giustizia, di difesa e di sicurezza dello Stato, di ordine
e di sicurezza pubblica, con esclusione del personale di polizia municipale e provinciale,
le modalita di costituzione dei rapporti di lavoro a tempo parziale ed i contingenti massi-

2 Articolo modificato dall’art. 73 D.L. 112/2008.
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mi del personale che pud accedervi sono stabiliti con decreto del Ministro competente, di
concerto con il Ministro per la pubblica amministrazione e I'innovazione e con il Ministro
dell’economia e delle finanze.

¢ Individuazione delle attivita non consentite.

COMMA 58-bis. Ferma restando la valutazione in concreto dei singoli casi di conflitto di in-
teresse, le amministrazioni provvedono, con decreto del Ministro competente, di concerto
con il Ministro per la funzione pubblica, ad indicare le attivita che in ragione della interfe-
renza con i compiti istituzionali, sono comunque non consentite ai dipendenti con rappor-
to di lavoro a tempo parziale con prestazione lavorativa non superiore al 50 per cento di
quella a tempo pieno. | dipendenti degli enti locali possono svolgere prestazioni per conto
di altri enti previa autorizzazione rilasciata dall’amministrazione di appartenenza.
COMMA 58-ter. Al fine di consentire la trasformazione del rapporto di lavoro da tempo pie-
no a tempo parziale, il limite percentuale della dotazione organica complessiva di perso-
nale a tempo pieno di ciascuna qualifica funzionale prevista dall’articolo 22, comma 20,
della legge 23 dicembre 1994, n. 724, pud essere arrotondato per eccesso onde arrivare
comunque all’'unita.

COMMA 59. | risparmi di spesa derivanti dalla trasformazione dei rapporti di lavoro dei di-
pendenti delle pubbliche amministrazioni da tempo pieno a tempo parziale costituiscono
per il 30 per cento economie di bilancio. Una quota pari al 70 per cento dei predetti rispar-
mi é destinata, secondo le modalita ed i criteri stabiliti dalla contrattazione integrativa, ad
incentivare la mobilita del personale esclusivamente per le amministrazioni che dimostri-
no di aver provveduto ad attivare piani di mobilita e di riallocazione mediante trasferimen-
to di personale da una sede all’altra dell’amministrazione stessa. | risparmi eventualmen-
te non utilizzati per le predette finalita costituiscono ulteriori economie di bilancio.
COMMA 60. Al di fuori dei casi previsti al comma 56, al personale ¢ fatto divieto di svol-
gere qualsiasi altra attivita di lavoro subordinato o autonomo tranne che la legge o altra
fonte normativa ne prevedano l'autorizzazione rilasciata dall’amministrazione di apparte-
nenza e l'autorizzazione sia stata concessa. La richiesta di autorizzazione inoltrata dal di-
pendente si intende accolta ove entro trenta giorni dalla presentazione non venga adotta-
to un motivato provvedimento di diniego.

4.3 - D.LGS. 25.2.2000, N. 61 — PART-TIME

Art. 1 - Definizioni

1. Nel rapporto di lavoro subordinato I'assunzione puo avvenire a tempo pieno o a tempo
parziale.

2. Ai fini del presente decreto legislativo si intende:

a) per «tempo pieno» l'orario normale di lavoro di cui all’articolo 3, comma 1, del decreto
legislativo 8 aprile 2003, n. 66, o I'eventuale minor orario normale fissato dai contratti col-
lettivi applicati;

b) per «tempo parziale» I'orario di lavoro, fissato dal contratto individuale, cui sia tenuto un
lavoratore, che risulti comunque inferiore a quello indicato nella lettera a);
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¢) per «rapporto di lavoro a tempo parziale di tipo orizzontale» quello in cui la riduzione
di orario rispetto al tempo pieno e prevista in relazione all’'orario normale giornaliero di
lavoro;

d) per «rapporto di lavoro a tempo parziale di tipo verticale» quello in relazione al quale ri-
sulti previsto che l'attivita lavorativa sia svolta a tempo pieno, ma limitatamente a periodi
predeterminati nel corso della settimana, del mese o dell’anno;

d-bis) per «rapporto di lavoro a tempo parziale di tipo misto» quello che si svolge secon-
do una combinazione delle due modalita indicate nelle lettere c) e d);

e) per «lavoro supplementare» quello corrispondente alle prestazioni lavorative svolte ol-
tre l'orario di lavoro concordato fra le parti ai sensi dell’articolo 2, comma 2, ed entro il li-
mite del tempo pieno.

3. | contratti collettivi nazionali o territoriali stipulati da associazioni dei datori e prestatori
di lavoro comparativamente piu rappresentative sul piano nazionale e i contratti collettivi
aziendali stipulati dalle rappresentanze sindacali aziendali di cui all’articolo 19 della legge
20 maggio 1970, n. 300, e successive modificazioni, ovvero dalle rappresentanze sinda-
cali unitarie possono determinare condizioni e modalita della prestazione lavorativa del
rapporto di lavoro di cui al comma 2. | contratti collettivi nazionali possono, altresi, preve-
dere per specifiche figure o livelli professionali modalita particolari di attuazione delle di-
scipline rimesse alla contrattazione collettiva ai sensi del presente decreto.

4. Le assunzioni a termine, di cui al decreto legislativo 9 settembre 2001, n. 368, e suc-
cessive modificazioni, di cui all’articolo 8 della legge 23 luglio 1991, n. 223, e di cui all’ar-
ticolo 4 del decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, possono essere effettuate anche
con rapporto a tempo parziale, ai sensi dei commi 2 e 3.

Art. 2 - Forma e contenuti del contratto di lavoro a tempo parziale.

1. Il contratto di lavoro a tempo parziale e stipulato in forma scritta ai fini e per gli effet-
ti di cui all’articolo 8, comma 1. Fatte salve eventuali piu favorevoli previsioni dei con-
tratti collettivi di cui all’articolo 1, comma 3, il datore di lavoro e altresi tenuto ad infor-
mare le rappresentanze sindacali aziendali, ove esistenti, con cadenza annuale, sull’an-
damento delle assunzioni a tempo parziale, la relativa tipologia ed il ricorso al lavoro
supplementare.

2. Nel contratto di lavoro a tempo parziale € contenuta puntuale indicazione della durata
della prestazione lavorativa e della collocazione temporale dell’orario con riferimento al
giorno, alla settimana, al mese e all’anno. Clausole difformi sono ammissibili solo nei ter-
mini di cui all’articolo 3, comma 7.

Art. 3 - Modalita del rapporto di lavoro a tempo parziale. Lavoro supplementare, la-
voro straordinario clausole elastiche.

1. Nelle ipotesi di lavoro a tempo parziale di tipo orizzontale, anche a tempo determinato
ai sensi dell’articolo 1 del decreto legislativo 9 ottobre 2001, n. 368, il datore di lavoro ha
facolta di richiedere lo svolgimento di prestazioni supplementari rispetto a quelle concor-
date con il lavoratore ai sensi dell’articolo 2, comma 2, nel rispetto di quanto previsto dai
commi 2, 3 e 4.
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2. | contratti collettivi stipulati dai soggetti indicati nell’articolo 1, comma 3, stabiliscono il
numero massimo delle ore di lavoro supplementare effettuabili e le relative causali in rela-
zione alle quali si consente di richiedere ad un lavoratore a tempo parziale lo svolgimento
di lavoro supplementare, nonché le conseguenze del superamento delle ore di lavoro sup-
plementare consentite dai contratti collettivi stessi.

3. Leffettuazione di prestazioni di lavoro supplementare richiede il consenso del lavorato-
re interessato ove non prevista e regolamentata dal contratto collettivo. Il rifiuto da parte
del lavoratore non puo integrare in nessun caso gli estremi del giustificato motivo di licen-
ziamento.

4. | contratti collettivi di cui al comma 2 possono prevedere una percentuale di maggiora-
zione sullimporto della retribuzione oraria globale di fatto, dovuta in relazione al lavoro
supplementare. In alternativa a quanto previsto in proposito dall’articolo 4, comma 2, let-
tera a), i contratti collettivi di cui al comma 2 possono anche stabilire che l'incidenza della
retribuzione delle ore supplementari sugli istituti retributivi indiretti e differiti sia determina-
ta convenzionalmente mediante I'applicazione di una maggiorazione forfettaria sulla retri-
buzione dovuta per la singola ora di lavoro supplementare.

5. Nel rapporto di lavoro a tempo parziale verticale o misto, anche a tempo determinato, e
consentito lo svolgimento di prestazioni lavorative straordinarie. A tali prestazioni si appli-
ca la disciplina legale e contrattuale vigente ed eventuali successive modifiche ed integra-
zioni in materia di lavoro straordinario nei rapporti a tempo pieno.

6. ...

7. Fermo restando quanto disposto dall’articolo 2, comma 2, i contratti collettivi stipulati
dalle organizzazioni sindacali comparativamente piu rappresentative sul piano nazionale
possono, nel rispetto di quanto previsto dai commi 8 e 9, stabilire clausole flessibili relati-
ve alla variazione della collocazione temporale della prestazione stessa. Nei rapporti di la-
voro a tempo parziale di tipo verticale o misto possono essere stabilite anche clausole ela-
stiche relative alla variazione in aumento della durata della prestazione lavorativa. | pre-
detti contratti collettivi stabiliscono:

1) condizioni e modalita in relazione alle quali il datore di lavoro pué modificare la colloca-
zione temporale della prestazione lavorativa;

2) condizioni e modalita in relazioni alle quali il datore di lavoro puo variare in aumento la
durata della prestazione lavorativa;

3) i limiti massimi di variabilita in aumento della durata della prestazione lavorativa.

8. L'esercizio, ove previsto dai contratti collettivi di cui al comma 7 e nei termini, condizio-
ni e modalita ivi stabiliti, da parte del datore di lavoro del potere di variare in aumento la
durata della prestazione lavorativa, nonché di modificare la collocazione temporale della
stessa, comporta in favore del prestatore di lavoro un preavviso, fatte salve le intese fra le
parti, di almeno cinque giorni lavorativi, nonche il diritto a specifiche compensazioni, nella
misura ovvero nelle forme fissate dai contratti collettivi di cui all’articolo 1, comma 3.

9. La disponibilita allo svolgimento del rapporto di lavoro a tempo parziale ai sensi del com-
ma 7 richiede il consenso del lavoratore formalizzato attraverso uno specifico patto scrit-
to, anche contestuale al contratto di lavoro, reso, su richiesta del lavoratore, con I'assisten-
za di un componente della rappresentanza sindacale aziendale indicato dal lavoratore me-
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desimo. L’eventuale rifiuto del lavoratore non integra gli estremi del giustificato motivo di
licenziamento.

10. L’inserzione nel contratto di lavoro a tempo parziale di clausole flessibili o elastiche ai
sensi del comma 7 € possibile anche nelle ipotesi di contratto di lavoro a termine.

13. ...

14. | centri per I'impiego e i soggetti autorizzati all’attivita di mediazione fra domanda ed
offerta di lavoro, di cui rispettivamente agli articoli 4 e 10 del decreto legislativo 23 dicem-
bre 1997, n. 469, sono tenuti a dare, ai lavoratori interessati ad offerte di lavoro a tempo
parziale, puntuale informazione della disciplina prevista dai commi 3, 7, 8, 9, 10, 11, 12 e
13, preventivamente alla stipulazione del contratto di lavoro. Per i soggetti di cui all’artico-
lo 10 del decreto legislativo 23 dicembre 1997, n. 469, la mancata fornitura di detta infor-
mazione costituisce comportamento valutabile ai fini dell’applicazione della norma di cui al
comma 12, lettera b), del medesimo articolo 10.

15. ...

Art. 4 - Principio di non discriminazione. (Diritti del lavoratore part-time)

1. Fermi restando i divieti di discriminazione diretta ed indiretta previsti dalla legislazione
vigente, il lavoratore a tempo parziale non deve ricevere un trattamento meno favorevole
rispetto al lavoratore a tempo pieno comparabile, intendendosi per tale quello inquadrato
nello stesso livello in forza dei criteri di classificazione stabiliti dai contratti collettivi di cui
all’articolo 1, comma 3, per il solo motivo di lavorare a tempo parziale.

2. L’applicazione del principio di non discriminazione comporta che:

a) il lavoratore a tempo parziale benefici dei medesimi diritti di un lavoratore a tempo pie-
no comparabile in particolare per quanto riguarda Iimporto della retribuzione oraria; la du-
rata del periodo di prova e delle ferie annuali; la durata del periodo di astensione obbliga-
toria e facoltativa per maternita; la durata del periodo di conservazione del posto di lavo-
ro a fronte di malattia; infortuni sul lavoro, malattie professionali; I'applicazione delle nor-
me di tutela della salute e sicurezza dei lavoratori nei luoghi di lavoro; I'accesso ad inizia-
tive di formazione professionale organizzate dal datore di lavoro; I'accesso ai servizi so-
ciali aziendali; i criteri di calcolo delle competenze indirette e differite previsti dai contratti
collettivi di lavoro; i diritti sindacali, ivi compresi quelli di cui al titolo Il della legge 20 mag-
gio 1970, n. 300, e successive modificazioni. | contratti collettivi di cui all’articolo 1, com-
ma 3, possono provvedere a modulare la durata del periodo di prova e quella del periodo
di conservazione del posto di lavoro in caso di malattia qualora I'assunzione avvenga con
contratto di lavoro a tempo parziale di tipo verticale;

b) il trattamento del lavoratore a tempo parziale sia riproporzionato in ragione della ridot-
ta entita della prestazione lavorativa in particolare per quanto riguarda I'importo della retri-
buzione globale e delle singole componenti di essa; I'importo della retribuzione feriale;
I'importo dei trattamenti economici per malattia, infortunio sul lavoro, malattia professiona-
le e maternita. Resta ferma la facolta per il contratto individuale di lavoro e per i contratti
collettivi, di cui all'articolo 1, comma 3, di prevedere che la corresponsione ai lavoratori a
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tempo parziale di emolumenti retributivi, in particolare a carattere variabile, sia effettuata
in misura piu che proporzionale.

Art. 5 - Tutela ed incentivazione del lavoro a tempo parziale.

1. Il rifiuto di un lavoratore di trasformare il proprio rapporto di lavoro a tempo pieno in rap-
porto a tempo parziale, o il proprio rapporto di lavoro a tempo parziale in rapporto a tem-
po pieno, non costituisce giustificato motivo di licenziamento. Su accordo delle parti risul-
tante da atto scritto, convalidato dalla direzione provinciale del lavoro competente per ter-
ritorio, € ammessa la trasformazione del rapporto di lavoro a tempo pieno in rapporto a
tempo parziale. Al rapporto di lavoro a tempo parziale risultante dalla trasformazione si ap-
plica la disciplina di cui al presente decreto legislativo.

2. Il contratto individuale puo prevedere, in caso di assunzione di personale a tempo pie-
no, un diritto di precedenza in favore dei lavoratori assunti a tempo parziale in attivita pres-
S0 unita produttive site nello stesso ambito comunale, adibiti alle stesse mansioni od a
mansioni equivalenti rispetto a quelle con riguardo alle quali € prevista I'assunzione.

3. In caso di assunzione di personale a tempo parziale il datore di lavoro é tenuto a darne
tempestiva informazione al personale gia dipendente con rapporto a tempo pieno occupa-
to in unita produttive site nello stesso ambito comunale, anche mediante comunicazione
scritta in luogo accessibile a tutti nei locali dellimpresa, ed a prendere in considerazione
le eventuali domande di trasformazione a tempo parziale del rapporto dei dipendenti a
tempo pieno. | contratti collettivi di cui all’articolo 1, comma 3, possono provvedere ad in-
dividuare criteri applicativi con riguardo a tale disposizione.

4. Gli incentivi economici all’'utilizzo del lavoro a tempo parziale, anche a tempo determi-
nato, saranno definiti, compatibilmente con la disciplina comunitaria in materia di aiuti di
Stato, nell’ambito della riforma del sistema degli incentivi all’'occupazione.

Art. 6 - Criteri di computo dei lavoratori a tempo parziale.

1. In tutte le ipotesi in cui, per disposizione di legge o di contratto collettivo, si renda ne-
cessario I'accertamento della consistenza dell’organico, i lavoratori a tempo parziale sono
computati nel complesso del numero dei lavoratori dipendenti in proporzione all’orario
svolto, rapportato al tempo pieno cosi come definito ai sensi dell’articolo 1; ai fini di cui so-
pra l'arrotondamento opera per le frazioni di orario eccedenti la somma degli orari indivi-
duati a tempo parziale corrispondente a unita intere di orario a tempo pieno.

Art. 8 - Sanzioni. (Prova dell’esistenza del contratto part-time. Forma scritta)

1. Nel contratto di lavoro a tempo parziale la forma scritta é richiesta a fini di prova. Qua-
lora la scrittura risulti mancante, € ammessa la prova per testimoni nei limiti di cui all’arti-
colo 2725 del codice civile. In difetto di prova in ordine alla stipulazione a tempo parziale
del contratto di lavoro, su richiesta del lavoratore potra essere dichiarata la sussistenza fra
le parti di un rapporto di lavoro a tempo pieno a partire dalla data in cui la mancanza del-
la scrittura sia giudizialmente accertata. Resta fermo il diritto alle retribuzioni dovute per le
prestazioni effettivamente rese antecedentemente alla data suddetta.

2. L’eventuale mancanza o indeterminatezza nel contratto scritto delle indicazioni di cui al-
I'articolo 2, comma 2, non comporta la nullita del contratto di lavoro a tempo parziale. Qua-
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lora 'omissione riguardi la durata della prestazione lavorativa, su richiesta del lavoratore
puo essere dichiarata la sussistenza fra le parti di un rapporto di lavoro a tempo pieno a
partire dalla data del relativo accertamento giudiziale. Qualora invece I'omissione riguardi
la sola collocazione temporale dell’orario, il giudice provvede a determinare le modalita tem-
porali di svolgimento della prestazione lavorativa a tempo parziale con riferimento alle pre-
visioni dei contratti collettivi di cui all’articolo 3, comma 7, o, in mancanza, con valutazione
equitativa, tenendo conto in particolare delle responsabilita familiari del lavoratore interes-
sato, della sua necessita di integrazione del reddito derivante dal rapporto a tempo parzia-
le mediante lo svolgimento di altra attivita lavorativa, nonché delle esigenze del datore di la-
voro. Per il periodo antecedente la data della pronuncia della sentenza, il lavoratore ha in
entrambi i casi diritto, in aggiunta alla retribuzione dovuta, alla corresponsione di un ulterio-
re emolumento a titolo di risarcimento del danno, da liquidarsi con valutazione equitativa.
Nel corso del successivo svolgimento del rapporto, e fatta salva la possibilita di concorda-
re per iscritto clausole elastiche o flessibili ai sensi dell’articolo 3, comma 3. In luogo del ri-
corso all'autorita giudiziaria, le controversie di cui al presente comma ed al comma 1 pos-
sono essere, risolte mediante le procedure di conciliazione ed eventualmente di arbitrato
previste dai contratti collettivi nazionali di lavoro di cui all’articolo 1, comma 3.

2-bis. Lo svolgimento di prestazioni elastiche o flessibili di cui all’articolo 3, comma 7, sen-
za il rispetto di quanto stabilito dall’articolo 3, commi 7, 8, 9 comporta a favore del presta-
tore di lavoro il diritto, in aggiunta alla retribuzione dovuta, alla corresponsione di un ulte-
riore emolumento a titolo di risarcimento del danno.

3. In caso di violazione da parte del datore di lavoro del diritto di precedenza di cui all’arti-
colo 5, comma 2, il lavoratore ha diritto al risarcimento del danno in misura corrispondente
alla differenza fra Iimporto della retribuzione percepita e quella che gli sarebbe stata corri-
sposta a seguito del passaggio al tempo pieno nei sei mesi successivi a detto passaggio.

4. La mancata comunicazione alla direzione provinciale del lavoro, di cui all’articolo 2,
comma 1, secondo periodo, comporta I'applicazione di una sanzione amministrativa di li-
re trentamila per ciascun lavoratore interessato ed ogni giorno di ritardo. | corrispondenti
importi sono versati a favore della gestione contro la disoccupazione dell’lstituto naziona-
le della previdenza sociale (INPS).

Art. 9 - Disciplina previdenziale.

1. La retribuzione minima oraria, da assumere quale base per il calcolo dei contributi pre-
videnziali dovuti per i lavoratori a tempo parziale, si determina rapportando alle giornate di
lavoro settimanale ad orario normale il minimale giornaliero di cui all’articolo 7 del decre-
to-legge 12 settembre 1983, n. 463, convertito, con modificazioni, dalla legge 11 novem-
bre 1983, n. 638, e dividendo I'importo cosi ottenuto per il numero delle ore di orario nor-
male settimanale previsto dal contratto collettivo nazionale di categoria per i lavoratori a
tempo pieno.

2. Gli assegni per il nucleo familiare spettano ai lavoratori a tempo parziale per l'intera mi-
sura settimanale in presenza di una prestazione lavorativa settimanale di durata non infe-
riore al minimo di ventiquattro ore. A tal fine sono cumulate le ore prestate in diversi rap-
porti di lavoro. In caso contrario spettano tanti assegni giornalieri quante sono le giornate
di lavoro effettivamente prestate, qualunque sia il numero delle ore lavorate nella giorna-
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ta. Qualora non si possa individuare I'attivita principale per gli effetti dell’articolo 20 del te-
sto unico delle norme sugli assegni familiari, approvato con decreto del Presidente della
Repubblica 30 maggio 1955, n. 797, e successive modificazioni, gli assegni per il nucleo
familiare sono corrisposti direttamente dall'INPS. || comma 2 dell’articolo 26 del citato te-
sto unico é sostituito dal sequente: «lIl contributo non & dovuto per i lavoratori cui non spet-
tano gli assegni a norma dell’articolo 2.».

3. La retribuzione da valere ai fini dell'assicurazione contro gli infortuni sul lavoro e le ma-
lattie professionali dei lavoratori a tempo parziale € uguale alla retribuzione tabellare pre-
vista dalla contrattazione collettiva per il corrispondente rapporto di lavoro a tempo pieno.
La retribuzione tabellare € determinata su base oraria in relazione alla durata normale an-
nua della prestazione di lavoro espressa in ore. La retribuzione minima oraria da assume-
re quale base di calcolo dei premi per l'assicurazione di cui al presente comma € stabilita
con le modalita di cui al comma 1.

4. Nel caso di trasformazione del rapporto di lavoro a tempo pieno in rapporto di lavoro a
tempo parziale e viceversa, ai fini della determinazione del’lammontare del trattamento di
pensione si computa per intero 'anzianita relativa ai periodi di lavoro a tempo pieno e pro-
porzionalmente all’orario effettivamente svolto I'anzianita inerente ai periodi di lavoro a
tempo parziale.

Art. 10 - Disciplina del part-time nei rapporti di lavoro alle dipendenze delle ammini-
strazioni pubbliche.

1. Ai sensi dell’articolo 2, comma 2, del decreto legislativo 3 febbraio 1993, n. 29, le dispo-
sizioni del presente decreto si applicano, ove non diversamente disposto, anche ai rappor-
ti di lavoro alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche, con esclusione di quelle con-
tenute negli articoli 2, comma 1, 5, commi 2 e 4, e 8, e comunque fermo restando quanto
previsto da disposizioni speciali in materia ed, in particolare, dall’articolo 1 della legge 23
dicembre 1996, n. 662, dall’articolo 39 della legge 27 dicembre 1997, n. 449, dall’articolo
22 della legge 23 dicembre 1998, n. 448, e dall’articolo 20 della legge 23 dicembre 1999,
n. 488.

Art. 11 - Abrogazioni.
1. Sono abrogati:

a) l'articolo 5 del decreto-legge 30 ottobre 1984, n. 726, convertito, con modificazioni, dal-
la legge 19 dicembre 1984, n. 863;

b) la lettera a) del comma 1 dell’articolo 7 del decreto-legge 16 maggio 1994, n. 299, con-
vertito, con modificazioni, dalla legge 19 luglio 1994, n. 451, limitatamente alle parole:
«alla data di entrata in vigore del presente decreto ovvero sulla base di accordi collettivi di
gestione di eccedenze di personale che contemplino la trasformazione di contratti di lavo-
ro da tempo pieno a tempo parziale», nonché l'articolo 13, comma 7, della legge 24 giu-
gno 1997, n. 196.

Art. 12 - Verifica.

1. Entro il 31 dicembre 2000 il Ministro del lavoro e della previdenza sociale procede ad
una verifica, con le organizzazioni sindacali dei datori di lavoro e dei lavoratori comparati-
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vamente piu rappresentative sul piano nazionale, degli effetti delle disposizioni dettate dal
presente decreto legislativo, con particolare riguardo alle previsioni dell’articolo 3, comma
2, in materia di lavoro supplementare e all’esigenza di controllare le ricadute occupazio-
nali delle misure di incentivazione introdotte, anche ai fini dell’eventuale esercizio del po-
tere legislativo delegato di cui all’articolo 1, comma 4, della legge 5 febbraio 1999, n. 25.

Art. 12 bis - Ipotesi di trasformazione del rapporto di lavoro a tempo pieno in rap-
porto di lavoro a tempo parziale.

1. | lavoratori del settore pubblico e del settore privato affetti da patologie oncologiche, per i
quali residui una ridotta capacita lavorativa, anche a causa degli effetti invalidanti di terapie
salvavita, accertata da una commissione medica istituita presso l'azienda unita sanitaria loca-
le territorialmente competente, hanno diritto alla trasformazione del rapporto di lavoro a tem-
po pieno in lavoro a tempo parziale verticale od orizzontale. Il rapporto di lavoro a tempo par-
ziale deve essere trasformato nuovamente in rapporto di lavoro a tempo pieno a richiesta del
lavoratore. Restano in ogni caso salve disposizioni piu favorevoli per il prestatore di lavoro.

2. In caso di patologie oncologiche riguardanti il coniuge, i figli o i genitori del lavoratore o
della lavoratrice, nonchéeé nel caso in cui il lavoratore o la lavoratrice assista una persona
convivente con totale e permanente inabilita lavorativa, che assuma connotazione di gravi-
ta ai sensi dell’articolo 3, comma 3, della legge 5 febbraio 1992, n. 104, alla quale é stata
riconosciuta una percentuale di invalidita pari al 100 per cento, con necessita di assistenza
continua in quanto non in grado di compiere gli atti quotidiani della vita, ai sensi di quanto
previsto dalla tabella di cui al decreto del Ministro della sanita 5 febbraio 1992, pubblicato
nel supplemento ordinario alla Gazzetta Ufficiale n. 47 del 26 febbraio 1992, € riconosciu-
ta la priorita della trasformazione del contratto di lavoro da tempo pieno a tempo parziale.

3. In caso di richiesta del lavoratore o della lavoratrice, con figlio convivente di eta non su-
periore agli anni tredici o con figlio convivente portatore di handicap ai sensi dell’articolo 3
della legge 5 febbraio 1992, n. 104, e riconosciuta la priorita alla trasformazione del con-
tratto di lavoro da tempo pieno a tempo parziale.

Art. 12 ter - Diritto di precedenza nelle assunzioni a tempo pieno.

1. Il lavoratore che abbia trasformato il rapporto di lavoro a tempo pieno in rapporto di la-
voro a tempo parziale ha diritto di precedenza nelle assunzioni con contratto a tempo pie-
no per I'espletamento delle stesse mansioni o di quelle equivalenti a quelle oggetto del
rapporto di lavoro a tempo parziale.

4.4 — SINTESI DELLE PRINCIPALI DISPOSIZIONI CONTRATTUALI
VIGENTI NEI DIVERSI COMPARTI DI CONTRATTAZIONE IN
MATERIA DI PART-TIME

* Condizioni di attribuzione, requisiti, trasformazione del rapporto di lavoro da tem-
po pieno a tempo parziale

Il rapporto di lavoro a tempo parziale puo essere costituito relativamente a tutti i profili pro-
fessionali ricompresi nelle aree del sistema di classificazione del personale mediante:
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a) assunzione nel’ambito della programmazione triennale del fabbisogno di personale, ai
sensi delle vigenti disposizioni.

b) trasformazione di rapporti di lavoro da tempo pieno a tempo parziale su richiesta dei di-
pendenti interessati.

La trasformazione del rapporto di lavoro da tempo pieno a tempo parziale avviene auto-
maticamente entro sessanta giorni dalla ricezione della domanda. In essa deve essere in-
dicata I'eventuale attivita di lavoro subordinato o autonomo che il dipendente intende svol-
gere ai fini dei commi da 4 a 7. L’'amministrazione, entro il predetto termine, puo, con prov-
vedimento motivato, rinviare la trasformazione del rapporto di lavoro per un periodo non
superiore a sei mesi nei casi in cui essa comporti, in relazione alle mansioni e alla posi-
zione organizzativa del dipendente, grave pregiudizio alla funzionalita del servizio™.

Gli Enti Pubblici non Economici, previa analisi delle proprie esigenze organizzative e nel-
I'ambito della programmazione triennale dei fabbisogni del personale, previa informazione
seguita da incontro, individuano i posti da destinare ai rapporti di lavoro a tempo parziale.

| dipendenti con rapporto di lavoro a tempo parziale, qualora la prestazione lavorativa non
sia superiore al 50% di quella a tempo pieno, nel rispetto delle vigenti norme sulle incom-
patibilita, possono svolgere un’altra attivita lavorativa e professionale, subordinata o auto-
noma, anche mediante l'iscrizione ad albi professionali.

Le amministrazioni, ferma restando la valutazione in concreto dei singoli casi, sono tenu-
te ad individuare le attivita che, in ragione della interferenza con i compiti istituzionali, non
sono comunque consentite ai dipendenti, con le procedure previste dall’art. 1, comma 58
bis della legge 23 dicembre 1996, n. 662 e successive modificazioni ed integrazioni.

Nel caso di verificata sussistenza di un conflitto di interessi tra I'attivita esterna del dipen-
dente - sia subordinata che autonoma - con quella della specifica attivita di servizio ovve-
ro qualora la predetta attivita lavorativa debba intercorrere con un’amministrazione pubbli-
ca, 'amministrazione nega la trasformazione del rapporto a tempo parziale.

Il dipendente € tenuto a comunicare, entro quindici giorni, al’amministrazione nella quale
presta servizio I'eventuale successivo inizio o la variazione dell’attivita lavorativa esterna.
Al fine di consentire la trasformazione del rapporto di lavoro da tempo pieno a tempo par-
ziale il limite percentuale del 25% della dotazione organica complessiva di personale a
tempo pieno di ciascuna delle posizioni economiche inserite nelle aree del sistema di clas-
sificazione del personale puo essere arrotondato per eccesso onde arrivare comunque al-
l'unita. Il contingente predetto & utilizzato - sino alla sua capienza - a domanda dei dipen-
denti interessati al part - time - indipendentemente dalla motivazione della richiesta.

Le amministrazioni, in presenza di particolari situazioni organizzative o gravi documenta-
te situazioni familiari, previamente individuate nel contratto collettivo integrativo, possono
elevare il contingente previsto di un ulteriore 10% massimo. In tali casi le domande per la
trasformazione del rapporto di lavoro sono presentate con cadenza trimestrale ed accolte
a valere dal 1 giorno del trimestre successivo.

Qualora il numero delle richieste ecceda i contingenti fissati in aggiunta, viene data la pre-
cedenza:

> Queste disposizioni devono intendersi automaticamente sostituite dall’art.1 comma 58 legge 662/1996, come
modificato dall’art 73 D.L. 112/2008 - vedi pag. 51
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- ai familiari che assistono persone portatrici di handicap non inferiore al 70%, ovvero per-
sone in particolari condizioni psico-fisiche o affette da gravi patologie, anziani non autosuf-
ficienti;

- ai genitori con figli minori, in relazione al loro numero.

L’ avvenuta trasformazione del rapporto di lavoro a tempo parziale, ai sensi del d.Igs.
152/1997, & comunicata per iscritto al dipendente con l'indicazione della durata e dell’arti-
colazione della prestazione lavorativa secondo quanto concordato con 'amministrazione.

* Durata e articolazione del rapporto di lavoro a tempo parziale

Il dipendente con rapporto di lavoro a tempo parziale copre una frazione di posto di orga-
nico corrispondente alla durata della prestazione lavorativa che non pud essere inferiore
al 30 % di quella a tempo pieno. In ogni caso, la somma delle frazioni di posto a tempo
parziale non puo superare il numero complessivo dei posti di organico a tempo pieno tra-
sformati.

Il tempo parziale pud essere realizzato:

a) con articolazione della prestazione di servizio ridotta in tutti i giorni lavorativi (tempo par-
ziale orizzontale);

b) con articolazione della prestazione su alcuni giorni della settimana, del mese, o di de-
terminati periodi dell’anno (tempo parziale verticale), in misura tale da rispettare la media
della durata del lavoro settimanale prevista per il tempo parziale nell’arco temporale pre-
so in considerazione (settimana, mese o anno)

¢) con combinazione delle due modalita indicate nelle lettere a) e b)

In presenza di particolari e motivate esigenze il dipendente pud concordare con I'ammini-
strazione ulteriori modalita di articolazione della prestazione lavorativa che contemperino
le reciproche esigenze nell’ambito delle fasce orarie individuate con le procedure di cui al-
l'art. 4, in base alle tipologie del regime orario giornaliero, settimanale, mensile o annuale
praticabili presso ciascuna amministrazione tenuto conto della natura dell’attivita istituzio-
nale, degli orari di servizio e di lavoro praticati e della situazione degli organici nei diversi
profili professionali.

| dipendenti che hanno trasformato il rapporto di lavoro da tempo pieno a tempo parziale
hanno diritto di tornare a tempo pieno alla scadenza di un biennio dalla trasformazione an-
che in soprannumero oppure, prima della scadenza del biennio, a condizione che vi sia la di-
sponibilita del posto in organico o frazione necessaria al completamento del tempo pieno.

| dipendenti assunti con rapporto di lavoro a tempo parziale hanno diritto di ottenere la tra-
sformazione del rapporto a tempo pieno decorso un triennio dalla data di assunzione pur-
ché vi sia disponibilita del posto di organico o frazione necessaria al completamento del
tempo pieno.

* Trattamento economico e normativo del personale con rapporto di lavoro a tempo
parziale

Nell’applicazione degli istituti normativi previsti dai CCNL, tenendo conto della ridotta
durata della prestazione e della peculiarita del suo svolgimento, si applicano, in quanto
compatibili, le disposizioni di legge e contrattuali dettate per il rapporto di lavoro a tem-
po pieno.
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Il dipendente con rapporto di lavoro a tempo parziale di tipo orizzontale, previo suo con-
senso, pud essere chiamato a svolgere prestazioni di lavoro supplementare di cui all’art.
1, co. 2, lett. e) del D.Lgs. n. 61/2000 nella misura massima del 10% della durata di lavo-
ro a tempo parziale riferita a periodi non superiori ad un mese e da utilizzare nell’arco di
piu di una settimana. Il ricorso al lavoro supplementare € ammesso per eccezionali, spe-
cifiche e comprovate esigenze organizzative o in presenza di particolari situazioni di diffi-
colta organizzative derivanti da concomitanti assenze di personale non prevedibili ed im-
provvise.

Le ore di lavoro supplementare sono retribuite con un compenso pari alla retribuzione ora-
ria maggiorata di una percentuale pari al 15%. | relativi oneri sono a carico delle risorse
destinate ai compensi per lavoro straordinario.

Il personale con rapporto di lavoro a tempo parziale di tipo verticale puo effettuare presta-
zioni di lavoro straordinario nelle sole giornate di effettiva attivita lavorativa entro il limite
massimo individuale annuo di 20 ore.

Le ore di lavoro supplementare o straordinario fatte svolgere in eccedenza sono retribuite
con un compenso pari alla retribuzione oraria maggiorata di una percentuale del 50%.
Nel caso in cui il lavoro supplementare o straordinario sia svolto in via non meramente oc-
casionale per piu di sei mesi il dipendente pud richiederne il consolidamento nell’orario di
lavoro.

Il trattamento economico, anche accessorio, del personale con rapporto di lavoro a tempo
parziale & proporzionale alla prestazione lavorativa, con riferimento a tutte le competenze
fisse e periodiche, ivi compresa l'indennita integrativa speciale e I'eventuale retribuzione
individuale di anzianita, spettanti al personale con rapporto di lavoro a tempo pieno appar-
tenente alla stessa

posizione economica e profilo professionale.

| trattamenti accessori collegati al raggiungimento di obiettivi o alla realizzazione di proget-
ti nonché altri istituti non collegati alla durata della prestazione lavorativa, secondo i crite-
ri adottati in contrattazione integrativa, sono applicati ai dipendenti a tempo parziale anche
in misura non frazionata e non direttamente proporzionale al regime orario adottato.

Al ricorrere delle condizioni di legge, al lavoratore a tempo parziale sono corrisposte per
intero le aggiunte di famiglia.

Il trattamento previdenziale e di fine rapporto & disciplinato dall’art. 8 della legge 554/1988
e successive modificazioni ed integrazioni e dalle vigenti disposizioni

* Le assenze nel part-time

| dipendenti a tempo parziale orizzontale hanno diritto ad un numero di giorni di ferie pari
a quello dei lavoratori a tempo pieno. | lavoratori a tempo parziale verticale hanno diritto
ad un numero di giorni di ferie e di festivita soppresse proporzionato alle giornate di lavo-
ro prestate nell’anno ed il relativo trattamento economico € commisurato alla durata della
prestazione giornaliera.

Per tempo parziale verticale analogo criterio di proporzionalita si applica anche per le al-
tre assenze dal servizio previste dalla legge e dal CCNL, ivi comprese le assenze per ma-
lattia. In presenza di part-time verticale, € comunque riconosciuto per intero il periodo di
astensione obbligatoria dal lavoro previsto dalla L. 1204/1971, anche per la parte non ca-
dente in periodo lavorativo ed il relativo trattamento economico, spettante per I'intero pe-
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riodo di astensione obbligatoria, & commisurato alla durata prevista per la prestazione
giornaliera; il permesso per matrimonio, I'astensione facoltativa, i permessi per maternita
e i permessi per lutto, spettano per intero solo per i periodi coincidenti con quelli lavorati-
vi, fermo restando che il relativo trattamento economico € commisurato alla durata previ-
sta per la prestazione giornaliera. In presenza di part-time verticale non si riducono i ter-
mini previsti per il periodo di prova e per il preavviso che vanno calcolati con riferimento ai
periodi effettivamente lavorati.

Il personale con rapporto di lavoro a tempo parziale al 50% con orario su due giorni setti-
manali, puo recuperare i ritardi ed i permessi orari con corrispondente prestazione lavora-
tiva in una ulteriore giornata concordata preventivamente con 'amministrazione, senza ef-
fetti di ricaduta sulla regola del proporzionamento degli istituti contrattuali applicabili.
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TITOLO 11
LO SVOLGIMENTO DEL RAPPORTO DI LAVORO

CAP. 1 — L’ORARIO ORDINARIO

1.1 - ORARIO DI SERVIZIO E ORARIO DI LAVORO

L’orario ordinario di lavoro € fissato dalla contrattazione collettiva'™ in 36 ore settimanali ed
e funzionale all’orario di servizio, che, di norma, é articolato su cinque giorni lavorativi",
fatte salve le esigenze dei servizi da erogarsi con carattere di continuita, che richiedono
orari continuativi o prestazioni per tutti i giorni della settimana, o che presentino particola-
ri esigenze di collegamento con le strutture di altri uffici pubblici.

La circolare 24.2.1995 della Funzione Pubblica ha precisato la differenza tra orario di la-
voro e orario di servizio:

- & “orario di servizio” il periodo di tempo giornaliero necessario per assicurare la funzio-
nalita delle strutture degli uffici pubblici e 'erogazione dei servizi all’'utenza.

- & “orario di lavoro” il periodo di tempo giornaliero durante il quale, in conformita all’orario
d’obbligo contrattuale, ciascun dipendente assicura la prestazione lavorativa nell’ambito
dell’'orario di servizio.

Nelle amministrazioni le articolazioni dell’orario di lavoro sono determinate dai dirigenti re-
sponsabili, previo esame con le organizzazioni sindacali, sulla base dei criteri di ottimizza-
zione dell'impiego delle risorse umane, miglioramento della qualita delle prestazioni, am-
pliamento della fruibilita dei servizi da parte dell’'utenza e miglioramento dei rapporti fun-
zionali con altri uffici ed altre amministrazioni.

'® Cio sulla base di quanto contenuto nell’art. 30, comma 2, della legge 29 marzo 1983, n. 93, dove (interpretan-
do una precedente norma del D.P.R. 3/1957) e stabilito che I'orario ordinario di lavoro dei dipendenti delle am-
ministrazioni civili dello Stato € di 36 ore settimanali. L'art. 5 del d.lgs. 165/2001, come modificato dal d.lgs.
150/2009, stabilisce che ‘le determinazioni per I'organizzazione degli uffici e le misure inerenti alla gestione dei
rapporti di lavoro sono assunte in via esclusiva dagli organi preposti alla gestione con la capacita e i poteri del
privato datore di lavoro, fatta salva la sola informazione ai sindacati, ove prevista nei contratti di cui all’articolo 9.
Rientrano, in particolare, nell’esercizio dei poteri dirigenziali le misure inerenti la gestione delle risorse umane nel
rispetto del principio di pari opportunita, nonché la direzione, I'organizzazione del lavoro nell’ambito degli uffici”.
Coerentemente, l'art. 40 del decreto legislativo 165/2001, come modificato dal d.lgs. 150/2009, precisa che “So-
no (...) escluse dalla contrattazione collettiva le materie attinenti all’'organizzazione degli uffici’, ma va detto che
in entrambi gli articoli citati non vi & alcun esplicito riferimento al tema dell’orario di lavoro. Si ricorda, altresi, che
il comma 2 dell’art. 22 della L. 724/1994, in materia di orario di lavoro nella pubblica amministrazione, ne ribadi-
sce sostanzialmente la natura contrattuale. Infine, va osservato che il d.lgs. 66/2003 che ha recepito nella legi-
slazione nazionale italiana le direttive europee in materia di orario di lavoro, valide sia per il settore pubblico che
per quello privato, ha fissato il tetto massimo della durata settimanale dell’orario di lavoro in 40 ore, ma ha pre-
visto la possibilita per i contratti collettivi di fissare una durata inferiore.

7 Art. 22, comma 1, della legge 23 dicembre 1994, n. 724.
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L’orario di lavoro, comunque articolato, deve essere accertato mediante forme di controlli
obiettivi e di tipo automatizzato.™

1.2 - TIPOLOGIE DI ORARIO

Si possono distinguere varie tipologie di orario™:

- orario articolato su cinque giorni > si attua con la prosecuzione della prestazione lavora-
tiva nelle ore pomeridiane; le prestazioni pomeridiane possono avere durata e collocazio-
ne diversificata fino al completamento dell’orario d’obbligo.

- orario articolato su sei giorni > si svolge di norma per sei ore continuative antimeridiane;

- orario flessibile > si realizza con la previsione di fasce temporali, da definire in sede di
contrattazione integrativa, entro le quali sono consentiti I'inizio ed il termine della presta-
zione lavorativa giornaliera;

- turnazioni > servono a garantire la copertura massima dell’orario di servizio giornaliero e
dell’'orario di servizio settimanale su cinque, sei o sette giorni per ben definiti tipi di funzio-
ni ed uffici®®. A tale tipologia si fa ricorso nel caso di attivita i cui risultati non siano conse-
guibili mediante I'adozione di altre tipologie di orario;

- orario plurisettimanale > consiste nel ricorso alla programmazione di calendari di lavoro
plurisettimanali e annuali con orari superiori o inferiori alle trentasei ore settimanali, nel ri-
spetto del monte ore?'.

1.3 - ORARIO MASSIMO GIORNALIERO E PAUSA GIORNALIERA

Dal complesso delle disposizioni introdotte dal d.lgs. 66/2003 sia per il lavoro privato che
per il lavoro pubblico, si ricava che la durata massima giornaliera dell’orario di lavoro va
fissata attraverso i contratti collettivi, ma in ogni caso non pu® eccedere le 13 ore.

Nel settore pubblico, la contrattazione collettiva ha stabilito che I'orario di lavoro massimo
giornaliero € di nove ore®. Dopo un massimo di sei ore continuative di lavoro deve esse-

® Art. 22, comma 3, della legge 23 dicembre 1994, n. 724.

" Nel comparto Ministeri le tipologie degli orari di lavoro sono contenute in un accordo ARAN-OO.SS. risalente
al 12.1.1996, che viene riportato in appendice a questo testo a titolo di documentazione.

2 Vedi il successivo punto 1.7.

2 Ai fini dell’'adozione dell’orario plurisettimanale devono essere osservati i seguenti criteri: a) il limite massimo
dell’orario di lavoro ordinario settimanale & di 44 ore; b) al fine di garantire il rispetto delle 36 ore medie settima-
nali, i periodi di maggiore e di minore concentrazione dell’orario devono essere individuati contestualmente di an-
no in anno e di norma, rispettivamente, non possono superare le 13 settimane.

2 Per il comparto delle Agenzie Fiscali, I'art. 39 del CCNL 2002-2005 ha espressamente previsto che qualora il
dipendente presti attivita oltre I'orario ordinario giornaliero per verificate esigenze di servizio puo richiedere, in
luogo della retribuzione, il recupero di tali ore in forma di corrispondenti giorni di riposo compensativo. Le gior-
nate di riposo a tale titolo maturate non potranno essere cumulate oltre i quattro mesi e dovranno essere con-
cesse entro 30 giorni dalla data della richiesta.
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re prevista una pausa che, comunque, non pud essere inferiore ai 30 minuti®. La presta-
zione lavorativa pud non essere interrotta dalla pausa in presenza di attivita obbligatorie
per legge (ad es.: udienze giudiziarie in corso, operazioni di sdoganamento, ecc.).

Il ritardo sull’'orario di ingresso al lavoro comporta I'obbligo del recupero entro I'ultimo gior-
no del mese successivo a quello in cui si & verificato il ritardo. In caso di mancato recupe-
ro, si opera la decurtazione della retribuzione e del trattamento economico accessorio.
Le norme contrattuali prevedono che, per agevolare il soddisfacimento di particolari esi-
genze collegate a terapie o visite specialistiche connesse alla sussistenza di gravi patolo-
gie (cfr. il successivo paragrafo 4.3), le amministrazioni favoriscono un’idonea articolazio-
ne dell’orario di lavoro nei confronti dei soggetti interessati.

1.4 - RIPOSI E PERMESSI GIORNALIERI

* Riposo giornaliero per maternita o paternita

L'art. 39 del testo unico delle disposizioni legislative in materia di tutela e sostegno della
maternita e della paternita (d.lgs. 151/2001) stabilisce che le lavoratrici madri possono frui-
re, durante il primo anno di vita del bambino, di due periodi di riposo giornalieri della du-
rata di 1 ora ciascuno®, anche cumulabili durante la giornata.

Tali periodi di riposo vanno considerati a tutti gli effetti ore lavorative e comportano il dirit-
to della donna a terminare in anticipo I'attivita lavorativa.

Gli stessi periodi di riposo sono riconosciuti al padre lavoratore nei seguenti casi®:

a) nel caso in cui i figli siano affidati al solo padre;

b) in alternativa alla madre lavoratrice dipendente che non se ne avvalga;
¢) nel caso in cui la madre non sia lavoratrice dipendente;

d) in caso di morte o di grave infermita della madre.

In caso di parto plurimo, i periodi di riposo sono raddoppiati e le ore aggiuntive rispetto a
quelle previste dall’articolo 39, comma 1, possono essere utilizzate anche dal padre®.

* Permesso per figli con grave handicap

L’art. 42 del testo unico delle disposizioni legislative in materia di tutela e sostegno della ma-
ternita e della paternita (d.lgs. 151/2001) ha stabilito che fino al compimento del terzo anno
di vita del bambino con handicap in situazione di gravita i genitori possono chiedere ai ri-

% Per il comparto delle Agenzie Fiscali, I'art. 40 del CCNL 2002-2005 prevede che la durata e la collocazione va-
dano definite in funzione della tipologia di orario di lavoro nella quale la pausa € inserita ed in funzione della di-
sponibilita di eventuali servizi di ristoro, della dislocazione delle sedi delle Agenzie in relazione alla citta, tenen-
do conto delle differenze tra grandi e piccole citta. Inoltre, per il personale che adotta I'orario di lavoro flessibile
puo essere prevista una diversa durata della pausa giornaliera, rispetto a quella stabilita in ciascun ufficio.

2 Se pero l'orario giornaliero di lavoro € inferiore a sei ore, il riposo € uno solo. Inoltre, se la lavoratrice fruisce
dell’asilo nido o di altra struttura idonea, istituiti dal datore di lavoro nell’'unita produttiva o nelle immediate vici-
nanze di essa, i periodi di riposo sono di mezz'ora ciascuno.

» Art. 40, d.Igs. 151/2001
* Art. 41, d.Igs. 151/2001
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spettivi datori di lavoro di usufruire (in alternativa al prolungamento fino a tre anni del perio-
do di astensione facoltativa previsto dall’art. 51 dello stesso d.lgs. 151/2001) di due ore di
permesso giornaliero retribuito fino al compimento del terzo anno di vita del bambino.

* Permessi per progetti di recupero di dipendenti in particolari condizioni psico-fisiche

| CCNL dei comparti delle amministrazioni centrali prevedono specifiche clausole volte a
“favorire la riabilitazione e il recupero dei dipendenti a tempo indeterminato nei confronti
dei quali sia stata accertato, da una struttura sanitaria pubblica o da strutture associative
convenzionate previste dalle leqgi regionali vigenti, lo stato di tossicodipendenza o di al-
colismo cronico e che si impegnino a sottoporsi a un progetto terapeutico di recupero pre-
disposto dalle predette strutture”

Fra esse, rientra la concessione di permessi giornalieri orari retribuiti, nel limite massimo
di due ore, per la durata del progetto, nonché la riduzione dell’orario di lavoro, con I'appli-
cazione degli istituti normativi e retributivi previsti per il rapporto di lavoro a tempo parzia-
le, limitatamente alla durata del progetto di recupero.

* Permessi per progetti di recupero in favore di soggetti portatori di handicap

Specifiche clausole contrattuali sono state introdotte anche allo scopo di “favorire la riabi-
litazione e il recupero dei dipendenti a tempo indeterminato nei confronti dei quali sia sta-
ta accertata, da una struttura sanitaria pubblica o da strutture associative convenzionate
previste dalle legqgi regionali vigenti, la condizione di portatore di handicap e che debbano
sottoporsi ad un progetto terapeutico di riabilitazione predisposto dalle predette strutture”.
Fra esse, rientra la concessione di permessi giornalieri orari retribuiti, nel limite massimo
di due ore, per la durata del progetto, nonché la riduzione dell’orario di lavoro, con I'appli-
cazione degli istituti normativi e retributivi previsti per il rapporto di lavoro a tempo parzia-
le, limitatamente alla durata del progetto di recupero

1.5 — ORARIO SETTIMANALE E RIPOSO SETTIMANALE

L'art 4 del d.Igs. 66/2003 stabilisce che la durata massima dell’orario di lavoro & stabilita dai
contratti collettivi di lavoro e che, in ogni caso, la durata media dell’'orario di lavoro non puo
superare, per ogni periodo di sette giorni, le 48 ore, comprese le ore di lavoro straordinario.
Inoltre, la durata media dell’orario di lavoro deve essere calcolata con riferimento a un pe-
riodo non superiore a quattro mesi (elevabile sino a 12 dalla contrattazione collettiva).
L'art. 9 della stessa norma, a sua volta, prevede che il lavoratore ha diritto ogni sette gior-
ni a un periodo di riposo di almeno ventiquattro ore consecutive, di regola in coincidenza
con la domenica.

Come abbiamo gia visto, nel settore pubblico la vigente disciplina dell’orario di lavoro pre-
vede una durata settimanale di 36 ore, articolate di norma su 5 giorni settimanali.

A proposito di riposo settimanale, I'art. 35 del D.P.R. 10 gennaio 1957, n. 3 (Testo unico
delle disposizioni concernenti lo statuto degli impiegati civili dello Stato), tutt'ora vigente,
cosi recita testualmente:

“L'impiegato ha diritto ad un giorno di riposo settimanale che, di regola, deve coincidere
con la domenica e non presta servizio negli altri giorni riconosciuti festivi.
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Qualora per esigenze dell’lamministrazione I'impiegato debba prestare servizio in un gior-
no riconosciuto festivo egli ha diritto di astenersi dal lavoro in un altro giorno feriale stabi-
lito dall’lamministrazione.

Per i servizi speciali lamministrazione pud disporre che siano eseguiti turni di servizio an-
che nei giorni festivi diversi dalla domenica, salvo il diritto dell'impiegato ai compensi sta-
biliti per il lavoro straordinario nella misura prevista per i giorni festivi.”

Coerentemente, la contrattazione collettiva ha stabilito che il riposo settimanale cade nor-
malmente di domenica e non deve essere inferiore alle ventiquattro ore. Per i dipendenti
turnisti il riposo pud essere fissato in altro giorno della settimana.

Sono pero¢ fatte salve le esigenze dei servizi da erogarsi con carattere di continuita e che,
per tale ragione, richiedono orari continuativi o prestazioni per tutti i giorni della settimana,
o presentano particolari esigenze di collegamento con le strutture di altri uffici pubblici.”

1.6 - TEMPI ESCLUSI DALL’ORARIO DI LAVORO

Non & ricompreso nell’orario di lavoro il tempo impiegato per recarsi nel posto di lavoro.
La contrattazione collettiva ha tuttavia incluso nell'attivita lavorativa alcune tipologie parti-
colari di prestazione (come ad es. gli autisti per il tempo occorrente per il viaggio e quello
impiegato per la sorveglianza e custodia del mezzo), nonché il tempo di viaggio connes-
so all’espletamento di prestazioni lavorative per le quali sia necessario il ricorso all’istituto
della trasferta di durata non superiore alle dodici ore.

E’ anche escluso dal computo dell’orario di lavoro l'istituto della c.d. reperibilita®.

1.7 - RIDUZIONE DELI’ORARIO SETTIMANALE DI LAVORO

La contrattazione collettiva ha previsto la possibilita (subordinata all’autofinanziamento) di ap-
plicare una riduzione di orario a 35 ore settimanali per particolari tipologie di prestazioni lavo-
rative. Si tratta del personale adibito a regimi d’orario articolati su piu turni o coinvolto in siste-
mi d’orario comportanti significative oscillazioni degli orari individuali finalizzati allampliamento
dei servizi all'utenza e/o comprendenti particolari gravosita. Non risulta tuttavia finora che que-
ste disposizioni abbiano trovato concreta attuazione nei diversi comparti di contrattazione.

# 'art. 20 del CCNL integrativo 1998-2001 del comparto Enti Pubblici non economici prevede che ai dipendenti
che per particolari esigenze di servizio non usufruiscono del riposo settimanale, deve essere corrisposta la retri-
buzione maggiorata dell’'80% con diritto al riposo compensativo da fruire di regola entro 15 giorni e comunque
non oltre il bimestre successivo. Inoltre, I'attivita prestata in giorno festivo infrasettimanale, ove per esigenze di
servizio non sia possibile consentire la fruizione del riposo compensativo, da titolo ad un compenso sostitutivo
commisurato al lavoro straordinario con la maggiorazione prevista per il lavoro straordinario festivo. L'attivita pre-
stata in giorno feriale non lavorativo, a seguito di articolazione di lavoro su cinque giorni, a richiesta del dipen-
dente da titolo a equivalente riposo compensativo o alla corresponsione del compenso per lavoro straordinario
non festivo, sempre che sia stato interamente prestato I'orario contrattuale settimanale. Analoghe previsioni non
sono invece contenute nei CCNL dei comparti Ministeri ed Agenzie Fiscali.

% Si veda, al riguardo, Cass. 19 novembre 2008, n. 27477: “La reperibilita del dipendente e una prestazione stru-
mentale e accessoria, qualitativamente diversa dalla prestazione di lavoro e consiste nell’obbligo del lavoratore
di porsi nella condizione di essere prontamente rintracciato in vista di una eventuale prestazione lavorativa, com-
portando il diritto a fruire di un particolare trattamento economico aggiuntivo”
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1.8 - TURNAZIONI

In base a quanto stabilito dalla contrattazione collettiva nei comparti delle amministrazioni
centrali, il turno consiste in un’effettiva rotazione del personale in prestabilite articolazioni
giornaliere. La disciplina per la organizzazione dei turni & definita in sede di contrattazio-
ne integrativa nazionale di amministrazione/ente.

Le prestazioni lavorative svolte in regime di turnazione devono essere distribuite nell’arco
del mese in modo tale da far risultare una distribuzione equilibrata e avvicendata dei turni
effettuati in orario antimeridiano, pomeridiano e, se previsto, notturno, in relazione alla ar-
ticolazione adottata nellamministrazione/ente.

| turni diurni, antimeridiani e pomeridiani, possono essere attuati in strutture operative che
prevedano una erogazione giornaliera di servizi per almeno 10 ore.

| turni notturni non possono essere di norma superiori a 10 nel mese, facendo comunque
salve le eventuali esigenze eccezionali. La durata dei turni pud anche comprendere perio-
di di limitata sovrapposizione, definiti in sede di contrattazione integrativa nazionale di en-
te, quando emerga I'esigenza di evitare discontinuita nelle prestazioni o di assicurare il
passaggio delle consegne.

| turni notturni sono compresi tra le ore 22 e le ore 6; i turni pomeridiani sono compresi tra
le ore 14 e le ore 22. Le prestazioni di lavoro rese in eventuali turni intermedi tra quelli an-
timeridiani, pomeridiani e notturni sono compensate secondo le misure previste per le fa-
sce orarie in cui sono comprese.

Al personale turnista & corrisposta (solo per le ore di effettiva prestazione di servizio in tur-
no) un’indennita che compensa interamente il disagio derivante dalla particolare articola-
zione dell’ orario di lavoro i cui valori sono stabiliti come segue:

- fascia pomeridiana: maggiorazione oraria della retribuzione nella misura del 20%;

- fascia notturna e giorni festivi: maggiorazione oraria della retribuzione nella misura del 80%;
- fascia festiva - notturna: maggiorazione oraria della retribuzione nella misura del 90%.

1.9 - LAVORO NOTTURNO E FESTIVO

Gli articoli 11-15 del d.lgs 66/2003 definiscono la disciplina e le limitazioni a cui & sogget-
to il lavoro notturno. In generale, si considera notturno il lavoro prestato in un periodo di
almeno sette ore consecutive comprendenti l'intervallo tra la mezzanotte e le cinque del
mattino. Quindi, il lavoro notturno & quello svolto trale 24 e le 7, ovvero trale 22 e le 5. La
norma delega alla contrattazione collettiva la possibilita di istituire eventuali maggiorazio-
ni retributive.”

Per quanto concerne i vigenti CCNL dei comparti delle amministrazioni centrali, solo il CCNL
degli Enti Pubblici non economici prevede esplicitamente che, anche in assenza di rotazio-

# Ricordiamo che si considera lavoratore notturno anche il lavoratore che svolge: a) durante il periodo notturno,
almeno tre ore del suo tempo di lavoro notturno giornaliero impiegato in modo normale; b) durante il periodo not-
turno almeno una parte del suo orario di lavoro secondo le norme stabilite dai contratti collettivi di lavoro. In di-
fetto di previsioni da parte della contrattazione collettiva, & considerato notturno qualsiasi lavoratore che svolga,
durante il periodo notturno, almeno una parte del suo tempo di lavoro giornaliero, per un minimo di 80 giorni la-
vorativi all'anno.
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ne per turno, nel caso di lavoro ordinario notturno o festivo sia dovuta una maggiorazione del
20%. Tale maggiorazione sale al 30% nel caso di lavoro ordinario festivo - notturno.

1.10 - REPERIBILITA’

Nei comparti delle amministrazioni centrali, tale istituto € disciplinato: per il comparto Mini-
steri dall’art. 8 del CCNL 12.1.1996%; per il comparto Enti Pubblici non economici dall’art.
19 del CCCNL integrativo 1998-2001; per il comparto Agenzie Fiscali dall’art. 41 del CCNL
2002-2005.

In base alla clausole negoziali citate, il servizio reperibilita pud essere istituito dalle ammi-
nistrazioni durante le ore o le giornate eccedenti I'orario ordinario di lavoro, per essenzia-
li e indifferibili necessita di servizio che non possono essere coperte attraverso I'adozione
di altre forme di articolazione dell’orario

La durata massima di un periodo di reperibilita € di 12 ore. In caso di chiamata in servizio
durante il periodo di reperibilita, la prestazione di lavoro non pud essere superiore a 6 ore
e ciascun dipendente non pud essere collocato in reperibilita per piu di sei volte (e, entro
tale limite, per non piu di due domeniche nell’arco di un mese)*'.

In caso di chiamata in servizio, I'attivita prestata viene retribuita come lavoro straordinario
o0 compensata, a richiesta, con recupero orario; sono fatte salve le maggiorazioni per pre-
stazioni notturne, festive o notturno-festive.

1.11 - FLESSIBILITA’ PER ATTIVITA’ DI VOLONTARIATO

L'art. 17 della legge-quadro sul volontariato (L. 11.8.1991, n. 266) prevede che i lavoratori
che facciano parte di organizzazioni iscritte nei registri delle organizzazioni di volontariato
tenuti dalle regioni e dalle province autonome® abbiano diritto, per poter espletare attivita
di volontariato, di usufruire di forme di flessibilita di orario di lavoro o di turnazioni previste
dai contratti o dagli accordi collettivi, compatibilmente con I'organizzazione aziendale.

CAP.2 — LO STRAORDINARIO
2.1-LIMITI DI UTILIZZO E OBBLIGATORIETA’ DELLO STRAORDINARIO

In base all’articolo 5 del d.Igs. 66/2003, il lavoro straordinario € quello prestato oltre I'ora-

% Vedi in appendice normativa il testo dell’accordo.

3 Sotto I'aspetto economico, il periodo di reperibilita di 12 ore € remunerato con un compenso fissato in sede di
CCNL. | CCNL degli Enti Pubblici non economici e delle Agenzie Fiscali prevedono che detto compenso venga
corrisposto in proporzione alla durata del turno di reperibilita maggiorato del 10%. Inoltre, il CCNL degli Enti Pub-
blici n.e. prevede che qualora la reperibilita cada in giorno festivo, il dipendente ha diritto ad un giorno di riposo
compensativo, anche se non chiamato a rendere alcuna prestazione lavorativa. La fruizione di detto riposo com-
pensativo non comporta, comunque, alcuna riduzione dell’orario di lavoro settimanale.

2 Al riguardo, vedi art. 6, L. 11.8.1991, n. 266.
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rio normale (sia giornaliero, che settimanale) ** e va compensato con le maggiorazioni sta-
bilite dalla contrattazione collettiva *.

Nel settore pubblico, le prestazioni di lavoro straordinario sono ammesse per fronteg-
giare situazioni di lavoro eccezionali e, pertanto, non possono essere utilizzate come
fattore ordinario di programmazione del tempo di lavoro e di copertura dell’orario di la-
voro. La quantificazione delle ore di straordinario effettuate dal dipendente pud esse-
re operata in relazione al periodo, anche plurisettimanale, preso come base di riferi-
mento per il calcolo delle prestazioni secondo la disciplina concernente I'orario di la-
VOro.

I limiti di utilizzo sono demandati alla contrattazione collettiva, sia nazionale che integrati-
va di amministrazione o ente.*

La prestazione di lavoro straordinario deve essere espressamente autorizzata dal dirigen-
te sulla base delle esigenze organizzative e di servizio individuate dalle amministrazioni. Il
lavoratore, salvo giustificati motivi di impedimento per esigenze personali e familiari, & ob-
bligato ad effettuare il lavoro straordinario.

2.2 — RIPOSI COMPENSATIVI

Su richiesta del dipendente, le prestazioni di lavoro straordinario, purché debitamente au-
torizzate, possono dare luogo a riposo compensativo, da fruire compatibilmente con le esi-
genze organizzative e di servizio entro il termine massimo di 4 mesi. Questo termine si ap-
plica ai lavoratori che non abbiano aderito alla banca delle ore.

CAP.3 - LA BANCA DELLE ORE

Ciascun lavoratore pu0 chiedere alla propria amministrazione di far confluire in un proprio
conto individuale tutte le ore di prestazione di lavoro straordinario o supplementare effet-
tivamente rese e preventivamente autorizzate. Tali ore possono essere fruite, a scelta del
lavoratore, in modo retribuito 0 come permessi compensativi.*

L’amministrazione, a domanda del dipendente, rende possibile 'utilizzo delle ore come ri-
posi compensativi tenendo conto delle esigenze tecniche, organizzative e di servizio, con

* In generale, la norma citata stabilisce che se la contrattazione collettiva non definisce regole precise, I'orario
straordinario &€ ammesso, previo accordo, per un numero di ore non superiore a 250 ore annuali.

* Le maggiorazioni rispetto alla normale retribuzione oraria, previste dalla contrattazione collettiva nei comparti
Ministeri, Enti Pubblici non economici e Agenzie Fiscali sono le seguenti:

- 15% per il lavoro straordinario diurno;

- 30% per il lavoro straordinario prestato nei giorni festivi o in orario notturno (dalle ore 22 alle ore 6 del giorno
successivo)

- 50% per il lavoro straordinario prestato in orario notturno/festivo.

* Lart. 17 del CCNL integrativo 1998-2011 del comparto Enti Pubblici non economici fissa il limite massimo in-
dividuale di lavoro straordinario in 200 ore annue. Tale limite pud essere elevato in sede di contrattazione inte-
grativa nazionale di ente in presenza di esigenze eccezionali o per specifiche categorie di lavoratori, con parti-
colare riferimento ai dipendenti impegnati in attivita di diretta collaborazione con gli organi istituzionali. Nei CCNL
dei comparti Ministeri e Agenzie Fiscali, viceversa, il limite non viene esplicitamente indicato.
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riferimento ai tempi, alla durata ed al numero dei lavoratori contemporaneamente ammes-
si alla fruizione.

Le ore accantonate sono evidenziate mensilmente nella busta paga.

La fruizione di riposi compensativi deve avvenire entro I'anno successivo a quello di ma-
turazione, ma sono in ogni caso corrisposte le maggiorazioni previste per il lavoro straor-
dinario che dovranno essere pagate entro il mese successivo alla prestazione.

Nel caso di richiesta di pagamento, questa deve avvenire entro il mese di dicembre.

CAP.4 - LE ASSENZE DAL SERVIZIO
4.1 - FERIE

Le ferie sono un diritto irrinunciabile € non sono monetizzabili. Esse sono fruite nel corso
di ciascun anno solare, in periodi compatibili con le oggettive esigenze di servizio, tenuto
conto delle richieste del dipendente.

Al dipendente spetta, in ogni anno di servizio, un periodo di ferie retribuito, durante il qua-
le egli ha diritto a ricevere la normale retribuzione, esclusi i compensi per prestazioni di la-
voro straordinario, le indennita connesse a particolari condizioni di lavoro e quelle che non
siano corrisposte per dodici mensilita.

L'art. 10 del d.Ilgs. 66/2003 stabilisce che “fermo restando quanto previsto dall’articolo
2109 del codice civile ¥, il prestatore di lavoro ha diritto ad un periodo annuale di ferie re-
tribuite non inferiore a quattro settimane. Tale periodo, salvo quanto previsto dalla contrat-
tazione collettiva (...) va goduto per almeno due settimane, consecutive in caso di richie-
sta del lavoratore, nel corso dell’anno di maturazione e, per le restanti due settimane, nei
18 mesi successivi al termine dell'anno di maturazione”. Ed inoltre: “Il predetto periodo mi-
nimo di quattro settimane non puo essere sostituito dalla relativa indennita per ferie non
godute, salvo il caso di risoluzione del rapporto di lavoro”.

Nei comparti delle amministrazioni centrali la contrattazione collettiva * ha fissato la dura-
ta delle ferie in 32 giorni lavorativi, comprensivi delle due giornate previste dall’articolo 1,
comma 1, lettera “a”, della L. 23 dicembre 1977, n. 937 *. In caso di distribuzione dell’ora-

* Listituto della banca delle ore € disciplinato, rispettivamente, dall’art. 27 del CCNL integrativo 1998-2001 del
comparto Ministeri, dall’art. 18 del CCNL integrativo 1998-2001 del comparto Enti Pubblici non economici e dal-
I'art. 88 del CCNL 2002-2005 del comparto Agenzie Fiscali.

" Articolo 2109 c.c. in appendice normativa.

* istituto delle ferie & disciplinato, rispettivamente, dall’art. 16 del CCNL 1994-1997 del comparto Ministeri, dal-
I'art. 18 del CCNL 1994-1997 del comparto Enti Pubblici non economici e dall’art. 44 del CCNL 2002-2005 del
comparto Agenzie Fiscali.

*® L’art. 1 della L. 937/1977 cosi recita:

“Ai dipendenti civili e militari delle pubbliche amministrazioni centrali e locali, anche con ordinamento autonomo,
esclusi gli enti pubblici economici, sono attribuite, in aggiunta ai periodi di congedo previsti dalle norme vigenti,
sei giornate complessive di riposo da fruire nel corso dell’anno solare come segue:

a) due giornate in aggiunta al congedo ordinario;

b) quattro giornate, a richiesta degli interessati, tenendo conto delle esigenze dei servizi.

Le due giornate di cui al punto a) del precedente comma seguono la disciplina del congedo ordinario. Le quattro
giornate di cui al punto b) del primo comma non fruite nell’anno solare, per fatto derivante da motivate esigenze ine-
renti alla organizzazione dei servizi, sono forfetariamente compensate in ragione di L. 8.500 giornaliere lorde.”
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rio settimanale di lavoro su cinque giorni, il sabato & considerato e i giorni di ferie sono ri-
dotti a 28.

Ai dipendenti di nuova assunzione spetta, in caso di distribuzione dell’orario settimanale di
lavoro su sei giorni, un periodo ferie annuo pari a 30 giorni lavorativi, comprensivi delle due
giornate di cui sopra, per i primi 3 anni di servizio (successivamente 32), mentre in caso
di distribuzione dell’orario settimanale di lavoro su cinque giorni i giorni di ferie spettanti
nei primi 3 anni di servizio sono 26 (poi 28).

L'art. 18 del CCNL 1994/1997 del comparto Enti Pubblici non economici precisa che, nel-
'ambito del comparto, sono fatti salvi i periodi di congedo aggiuntivo previsti da specifiche
disposizioni di legge per i tecnici sanitari di radiologia medica.

Inoltre, a tutti i dipendenti sono attribuite 4 giornate di riposo da fruire nell’anno solare ai
sensi dalla legge n. 937/1977 “.

Nell’'anno di assunzione o di cessazione dal servizio la durata delle ferie viene determina-
ta in proporzione dei dodicesimi di servizio prestato. La frazione di mese superiore a quin-
dici giorni & considerata a tutti gli effetti come mese intero.

La fruizione di permessi retribuiti giornalieri o pluri-giornalieri disciplinati dalla contrattazio-
ne collettiva (come ad es. i permessi per gravi motivi familiari, per lutto, per matrimonio,
per partecipazione a concorsi o esami, ecc.) non riduce il diritto alle ferie.
Compatibilmente con le esigenze del servizio, 'Amministrazione assicura al dipendente il
frazionamento delle ferie in piu periodi. La fruizione delle ferie dovra avvenire nel rispetto
dei turni di ferie prestabiliti, garantendo al dipendente che ne faccia richiesta il godimento
di almeno 2 settimane continuative di ferie nel periodo 1 giugno - 30 settembre.

In caso di interruzione o sospensione delle ferie gia in godimento per motivi di servizio, il
dipendente ha diritto al rimborso delle spese documentate per il viaggio di rientro in sede
e per quello di ritorno al luogo di svolgimento delle ferie, nonché all'indennita di missione
per la durata del medesimo viaggio. Ha inoltre diritto al rimborso delle spese anticipate per
il periodo di ferie non goduto.

Le ferie vanno fruite, di norma, entro I'anno di riferimento. Il differimento della fruizione —
in tutto o in parte — delle ferie maturate nel corso dell’anno solare pud avvenire per due
motivi:

1) per indifferibili esigenze di servizio, oppure

2) per motivate esigenze personali del lavoratore.

Nel primo caso, le ferie residue al 31 dicembre dovranno essere fruite entro il primo seme-
stre dell'anno successivo; nel secondo caso, compatibilmente con le esigenze di servizio,
il dipendente potra fruire delle ferie residue entro il 30 aprile dell'anno successivo a quel-
lo di spettanza. In caso di ulteriore impedimento alla fruizione delle ferie residue entro il 30
aprile dell’'anno successivo a quello di spettanza, dovuto a malattia del lavoratore, le stes-
se possono essere fruite anche oltre tale termine, in periodi compatibili con le esigenze di
servizio e, comunque, entro I'anno.

“ Si tratta delle c.d. “festivita soppresse”, e precisamente: 19/3 San Giuseppe; Ascensione (39° giorno dopo Pa-
squa); Corpus Domini (60° giorno dopo Pasqua); 4/11 Festa dell’Unita nazionale. Ricordiamo che, in base all’art.
1 del DL 22-2-2011, n. 5, convertito con modificazioni dalla L. 21-4-2011, n. 47, per il solo anno 2011 le festivita
soppresse riconosciute per il lavoro pubblico sono state ridotte a 3 per compensare l'introduzione della festa na-
zionale del 17 marzo 2011 (150° anniversario della proclamazione del Regno d’ltalia).
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La fruizione delle ferie & sospesa da malattie, adeguatamente e debitamente documenta-
te, che abbiano dato luogo a ricovero ospedaliero o si siano protratte per piu di 3 giorni. Il
lavoratore deve avere cura di informare tempestivamente 'amministrazione, affinché que-
sta sia in grado di effettuare i dovuti accertamenti.

Le assenze per malattia o infortunio non riducono le ferie, anche se tali assenze si siano
protratte per l'intero anno solare. In tal caso, il godimento delle ferie deve essere previa-
mente autorizzato dal dirigente in relazione alle esigenze di servizio.

All’atto della cessazione dal rapporto di lavoro, qualora le ferie spettanti a tale data non
siano state fruite per documentate esigenze di servizio, si procede al pagamento sostitu-
tivo delle stesse.

4.2 - FESTIVITA’

Sono considerati giorni festivi le domeniche e gli altri giorni riconosciuti come tali dallo Sta-
to a tutti gli effetti civili.*'

E’ inoltre considerata festiva (purché ricadente in giorno lavorativo) la ricorrenza del San-
to Patrono della localita in cui il dipendente presta la sua opera “.

Ai lavoratori appartenenti alle chiese cristiane avventiste ed alla religione ebraica & rico-
nosciuto il diritto di fruire, a richiesta, del riposo sabbatico in luogo di quello settimanale
domenicale, nel quadro della flessibilita dell’organizzazione del lavoro. Le ore lavorative
eventualmente non prestate il sabato sono recuperate la domenica o in altri giorni lavora-
tivi senza diritto ad alcun compenso straordinario o maggiorazioni.

4.3 - ASSENZE PER MALATTIA

* Diritto alla conservazione del posto: il periodo di comporto

Il dipendente assente per malattia ha diritto alla conservazione del posto per un periodo di
assenza pari a 18 mesi, calcolato sommando tutte le assenze per malattia intervenute nei
tre anni precedenti I'episodio morboso in corso.

Superato tale periodo, al lavoratore che ne faccia richiesta pud essere concesso di assen-
tarsi per un ulteriore periodo di 18 mesi in casi particolarmente gravi. Prima di concedere
I'ulteriore periodo di assenza su richiesta del dipendente, 'amministrazione procede all’ac-
certamento delle sue condizioni di salute per il tramite della unita sanitaria locale compe-

“ art.1 comma 24 del dl 138/2011 prevede che:” A decorrere dall'anno 2012 con decreto del Presidente del Con-
siglio dei Ministri, previa deliberazione del Consiglio dei Ministri, da emanare entro il 30 novembre dell'anno pre-
cedente, sono stabilite annualmente le date in cui ricorrono le festivita introdotte con legge dello Stato non conse-
guente ad accordi con la Santa Sede, nonché le celebrazioni nazionali e le festivita dei Santi Patroni, ad esclusio-
ne del 25 aprile, festa della liberazione, del 1° maggio, festa del lavoro, e del 2 giugno, festa nazionale della Re-
pubblica, in modo tale che, sulla base della piu diffusa prassi europea, le stesse cadano il venerdi precedente ov-
vero il lunedi seguente la prima domenica immediatamente successiva ovvero coincidano con tale domenica.

“2 ’art. 45 del CCNL 2002-2005 del comparto Agenzie Fiscali prevede che la festivita del Santo Patrono, ove non
goduta per esigenze di servizio, venga recuperata secondo le modalita previste dalla legge n. 937/77 per le fe-
stivita soppresse, previa concertazione.
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tente, al fine di stabilire la sussistenza di eventuali cause di assoluta e permanente inido-
neita fisica a svolgere qualsiasi proficuo lavoro.

Superato il periodo complessivo di 36 mesi, oppure nel caso che, a seguito dell’accerta-
mento di cui sopra, il dipendente sia dichiarato permanentemente inidoneo a svolgere
qualsiasi proficuo lavoro, 'amministrazione pud procedere, salvo particolari esigenze, a ri-
solvere il rapporto corrispondendo al dipendente I'indennita sostitutiva del preavviso (si ve-
da al riguardo il Titolo VI sull’estinzione del rapporto di lavoro).

Nell’ambito del periodo complessivo di diritto alla conservazione del posto, i primi 18 me-
si di assenza per malattia sono utili per la maturazione dell’anzianita di servizio a tutti gli
effetti.

e Trattamento economico in malattia

Questo aspetto della disciplina delle assenze per malattia € stato recentemente oggetto di
interventi legislativi (in particolare, I'art. 71 del decreto-legge 112/2008) che, di fatto, han-
no modificato il contenuto di alcune clausole contrattuali presenti nel CCNL dei comparti
delle amministrazioni centrali.

In base alle norme fissate dalla contrattazione collettiva, rivedute alla luce delle successi-
ve disposizioni di legge, il trattamento economico in caso di assenza per malattia viene
corrisposto al dipendente solo per i primi 18 mesi ed & graduato come segue:

a) per i primi 9 mesi di assenza (calcolati nell’arco dei tre anni precedenti I'episodio mor-
boso in corso), durante ciascun episodio spetta il 100% della retribuzione fissa mensile®,
con esclusione di ogni compenso accessorio comunque denominato, compresa l'indenni-
ta di amministrazione*. Quest'ultima spetta solo in caso di:

- malattie pari o superiori a dieci giorni, intesi come giorni di certificato medico *°, e solo
per le giornate che superano il limite predetto®;

- ricovero ospedaliero e per il successivo periodo di convalescenza post ricovero;

* Secondo la circolare n. 7/2008 della Funzione Pubblica, esplicativa delle norme contenute nell’art. 71 del DL
112/2008, “si considerano rientranti nel trattamento fondamentale le voci del trattamento economico tabellare ini-
ziale e di sviluppo economico, della tredicesima mensilita, della retribuzione individuale di anzianita, ove acqui-
sita, degli eventuali assegni ad personam per il personale de comparto ministeri e analoghe voci per il persona-
le dipendente da altri comparti”.

* Le norme contrattuali prevedono che I'indennita di amministrazione venga decurtata in misura proporzionale ai
giorni di assenza per malattia, dividendo I'importo della stessa per 30 e moltiplicando il risultato per i giorni pre-
scritti dal certificato medico.

* Nei CCNL dei comparti dei Ministeri e delle Agenzie Fiscali € espressamente stabilito che nel periodo di assen-
za indicato dal certificato medico “sono computati la giornata del sabato anche nei casi in cui I'orario di lavoro
settimanale sia articolato su cinque giorni, nonché i giorni festivi che ricadono all’interno dello stesso”.

“ Cosi infatti la circolare n. 8/2008 della Funzione Pubblica, esplicativa delle norme contenute nell’art. 71 del DL
112/2008: “La norma prescrive una decurtazione “permanente” nel senso che la trattenuta opera per ogni episo-
dio di assenza (anche di un solo giorno) e per tutti i dieci giorni anche se I'assenza si protrae per piu di dieci gior-
ni. Pertanto, nel caso di assenza protratta per un periodo superiore a dieci giorni (ad esempio per undici giorni o
piu) i primi dieci giorni debbono essere assoggettati alle ritenute prescritte mentre per i successivi occorre appli-
care il regime giuridico - economico previsto dai CCNL ed accordi di comparto per le assenze per malattia. In so-
stanza, i dieci giorni non sono un contingente predefinito massimo esaurito il quale si applicano le regole con-
trattuali e 'assenza per malattia che si protrae oltre il decimo giorno non consente la corresponsione della retri-
buzione contrattuale (individuata dai CCNL e dagli accordi di comparto) a partire dal primo giorno, ma il tratta-
mento deve essere comunque “scontato” relativamente ai primi dieci giorni.”
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- ricovero domiciliare sostitutivo del ricovero ospedaliero, certificato dalla ASL o struttura
sanitaria competente.

b) 90 % della retribuzione di cui sopra per i successivi 3 mesi di assenza “;

¢) 50 % della retribuzione di cui alla lettera a) per gli ulteriori 6 mesi del periodo di conser-
vazione del posto “.

Per i successivi 18 mesi, al dipendente non spetta alcun trattamento economico.

* Assenze escluse dal calcolo dei periodi di comporto

Sono esclusi dal computo di cui ai paragrafi precedenti i giorni di assenza per ricovero
ospedaliero o di day—hospital, o per l'effettuazione di terapie (debitamente certificati
dalla competente Azienda Sanitaria Locale o struttura convenzionata), qualora il dipen-
dente sia affetto da patologie gravi che richiedano terapie salvavita ed altre ad esse as-
similabili secondo le indicazioni dell’ufficio medico legale della ASL competente per ter-
ritorio *°.

In tali giornate il dipendente ha diritto “in ogni caso” all'intera retribuzione fissa, compren-
siva dell'indennita di amministrazione.

Tale disciplina si applica anche ai mutilati o invalidi di guerra o per servizio, la cui meno-
mazione sia ascrivibile alle categorie dalla | alla V della Tabella A, di cui al d.Igs. n. 834/81,
per i giorni di eventuali cure termali, la cui necessita, relativamente alla gravita dello stato
di invalidita, sia debitamente documentata.

* Comunicazione e giustificazione dell’assenza per malattia

E’ fatto obbligo al dipendente di comunicare I'assenza per malattia al proprio ufficio di ap-
partenenza tempestivamente e, comunque, all’inizio dell’orario di lavoro del giorno in cui
si verifica (anche nel caso che si tratti di prosecuzione dell’assenza dovuta ad un prece-
dente episodio morboso), salvo comprovato impedimento.

L'art. 55-septies, c. 1, del d.lgs. 165/2001 * ha stabilito che qualora il periodo di assenza
per malattia sia superiore a dieci giorni, e, in ogni caso, dopo il secondo evento di malat-
tia nell’anno solare, 'assenza stessa viene giustificata “esclusivamente mediante certifica-
zione medica rilasciata da una struttura sanitaria pubblica o da un medico convenzionato
con il Servizio sanitario nazionale”.

L'attestato di malattia (ossia, il certificato privo della diagnosi) giustificativo dell’assenza

“ “L a decurtazione retributiva di cui al comma 1 dell’art. 71 opera in tutte le fasce retributive previste dai CCNL
in caso di assenza per malattia. In proposito, come noto, i vigenti CCNL gia disciplinano una decurtazione retri-
butiva che é di diversa entita a seconda dei periodi di assenza. Queste decurtazioni non sono state soppresse
dalla nuova disciplina legale e permangono, cosicché la trattenuta di cui al comma 1 dell’art. 71 opera per i pri-
mi dieci giorni sovrapponendosi al regime contrattuale relativo alla retribuzione in caso di malattia.” (Circolare
Funzione Pubblica n. 8/2008)

* Vedi nota precedente.

| CCNL dei comparti delle amministrazioni centrali riportano, a titolo di esempio non esaustivo, le seguenti fat-
tispecie: emodialisi, chemioterapia, trattamento per I'infezione da HIV- AIDS nelle fasi a basso indice di disabili-
ta specifica (indice di Karnossky).

% Si tratta di una delle numerose modifiche introdotte nel d.Igs. 165/2001 dal d.lgs. 150/2009.
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viene recapitato per via telematica allamministrazione da parte dellINPS, che lo riceve
(sempre per via telematica) direttamente dal medico che lo ha rilasciato.*

* Visite di controllo e fasce di reperibilita

| controlli sulle assenze per malattia vengono disposti dalle amministrazioni attraverso le
Aziende Sanitarie Locali territorialmente competenti. In base alle disposizioni normative
piu recenti (art. 16, comma 9 del decreto-legge 98/2011, convertito con modificazioni dal-
la L. 111/2011), i controlli sulle assenze per malattia dei dipendenti devono essere dispo-
sti dalle amministrazioni “valutando la condotta complessiva del dipendente e gli oneri
connessi all’effettuazione della visita”

Il controllo & in ogni caso richiesto sin dal primo giorno in caso di assenza nelle giornate
precedenti o successive a quelle non lavorative.

Il Ministro per la pubblica amministrazione e I'innovazione stabilisce, con apposito decre-
to, le fasce orarie di reperibilita entro le quali devono essere effettuate le visite di control-
lo e il regime delle esenzioni dalla reperibilita.

In base al Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione e I'innovazione n. 206 del
18/12/2009, I'attuale articolazione delle fasce di reperibilita é la seguente: dalle ore 9,00
alle ore 13,00 e dalle ore 15,00 alle ore 18,00. L’'obbligo di reperibilita sussiste anche nei
giorni non lavorativi e festivi.

Peraltro, in base allo stesso D.M. 206/2009 sono esclusi dall’obbligo di rispettare le fasce
di reperibilita i dipendenti per i quali 'assenza é riconducibile ad una delle seguenti circo-
stanze:

a) patologie gravi che richiedono terapie salvavita;

b) infortuni sul lavoro;

¢) malattie per le quali € stata riconosciuta la causa di servizio;

d) stati patologici connessi alla situazione di invalidita riconosciuta.

Inoltre, risultano esclusi dall’obbligo di reperibilita durante le fasce i dipendenti nei confron-
ti dei quali & stata gia effettuata la visita fiscale per il periodo di prognosi indicato nel cer-
tificato.

*" Art. 55-septies, c.2, d.Igs. 165/2001: “In tutti i casi di assenza per malattia la certificazione medica e inviata per
via telematica, direttamente dal medico o dalla struttura sanitaria che la rilascia, all’lstituto nazionale della previ-
denza (...) e dal predetto Istituto € immediatamente inoltrata, con le medesime modalita, allamministrazione in-
teressata”.

La circolare della Funzione Pubblica—DDI, n. 1/2010, a sua volta, ha precisato che: “L’invio telematico effettuato
dal medico soddisfa I'obbligo del lavoratore di recapitare I'attestazione di malattia ovvero di trasmetterla tramite
raccomandata A/R alla propria amministrazione entro 2 giorni lavorativi successivi all’inizio della malattia, fermo
restando l'obbligo di questultimo di segnalare tempestivamente la propria assenza e l'indirizzo di reperibilita,
qualora diverso dalla residenza o domicilio abituale, allamministrazione per i successivi controlli medico fiscali.”
Con la successiva circolare n. 2/2010, la Funzione Pubblica-DDI ha chiarito - fra le altre cose — che:

- i certificati rilasciati in forma cartacea dalle strutture di pronto soccorso e dagli ospedali in caso di ricovero o di-
missioni devono essere tempestivamente recapitati dal dipendente direttamente allamministrazione di apparte-
nenza, secondo le forme tradizionali;

- in caso di assenza per malattia che non dia luogo a decurtazione del salario accessorio (vedi pag. 75) il lavo-
ratore & tenuto a far pervenire allamministrazione, anche per via cartacea, la certificazione medica contenente
la diagnosi.
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| contratti collettivi hanno stabilito che, qualora il dipendente durante le fasce orarie di re-
peribilita debba allontanarsi dall’indirizzo comunicato “per visite mediche, prestazioni o ac-
certamenti specialistici o per altri giustificati motivi, che devono essere, a richiesta, docu-
mentati, e tenuto a darne preventiva comunicazione all’amministrazione, eccezion fatta
per i casi di obiettivo e giustificato impedimento” *.

Se infine durante I'assenza per malattia il dipendente dimora, per particolari motivi, in luo-
go diverso da quello di residenza, ha I'obbligo di darne tempestiva comunicazione al’am-
ministrazione, precisando l'indirizzo dove pud essere reperito.

* Assenze per visite specialistiche

Il comma 5-ter dell'articolo 55-septies del decreto legislativo 165/2001% stabilisce che nel
caso in cui 'assenza per malattia abbia luogo per I'espletamento di visite, terapie, presta-
zioni specialistiche od esami diagnostici, 'assenza € giustificata mediante la presentazio-
ne di attestazione rilasciata dal medico o dalla struttura, anche privati, che hanno svolto la
visita o la prestazione

4.4 - PERMESSI RETRIBUITI

| permessi retribuiti possono essere concessi, a domanda del dipendente, nei seguenti ca-
si da documentare debitamente:

a) 8 giorni all’'anno per partecipazione a concorsi od esami, limitatamente ai giorni di svol-
gimento delle prove;

b) 3 giorni ad evento, in caso di lutti per coniuge, parenti entro il secondo grado ed affini
di primo grado;

¢) 18 ore all’anno, utilizzabili in modo frazionato, per particolari motivi familiari o persona-
li debitamente documentati >,

d) 15 giorni consecutivi in occasione del matrimonio che pud essere richiesto anche entro
i trenta giorni successivi all’evento.

2 Tale previsione contrattuale € stata sostanzialmente confermata anche dal comma 5-bis dell’art. 55-septies del
d.lgs. 165/2001, introdotto ad opera del decreto-legge 98/2011, convertito con modificazioni dalla L. 111/2011.

* Norma introdotta dall’art. 16, c. 9, del decreto-legge 98/2011 convertito dalla L. 111/2011. Successivamente,
con la circolare n. 10 dell’1.8.2011, il ministero per la Pubblica Amministrazione e I'lnnovazione ha fornito chiari-
menti interpretativi sul contenuto del comma 5-ter, confermando che I'attestazione pud essere rilasciata anche
da una struttura privata.

* Al riguardo, ricordiamo che I'art. 71, c. 4, del DL 112/2008, convertito con modificazioni dalla L. 133/2008, ha
introdotto I'obbligo di fruizione esclusivamente ad ore di tutte le tipologie di permessi retribuiti € ha stabilito che
“nel caso di fruizione dell’intera giornata lavorativa, l'incidenza dell’assenza sul monte ore a disposizione del di-
pendente, per ciascuna tipologia, viene computata con riferimento all’orario di lavoro che il medesimo avrebbe
dovuto osservare nella giornata di assenza”.

L’art. 18 del CCNL 1994-1997 Ministeri (piu volte modificato nelle tornate contrattuali successive) e I'art. 46 del
CCNL 2002-2005 Agenzie Fiscali precisano che tra le motivazioni per cui possono essere concessi i permessi in
parola rientrano I'effettuazione di testimonianze per fatti non di ufficio, nonché I'assenza motivata da gravi cala-
mita naturali che rendono oggettivamente impossibile il raggiungimento della sede di servizio, fatti salvi, in que-
sti eventi, i provvedimenti di emergenza diversi e piu favorevoli disposti dalle competenti autorita.
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| permessi retribuiti di cui sopra possono essere fruiti cumulativamente nell’anno solare,
non riducono le ferie e sono valutati agli effetti dell’anzianita di servizio *. Durante tali pe-
riodi al dipendente spetta I'intera retribuzione esclusi i compensi per il lavoro straordinario,
le indennita connesse a particolari condizioni di lavoro e quelle che non siano corrisposte
per dodici mensilita.

Inoltre, il dipendente ha diritto, ove ne ricorrano le condizioni, ai permessi previsti dalle
specifiche disposizioni di legge in favore dei donatori di sangue e di midollo osseo®*, non-
ché i permessi e congedi per eventi e cause particolari previsti dall’art. 4, comma 1, della
legge 53 dell’8 marzo 2000 in caso di documentata grave infermita del coniuge o di un pa-
rente entro il secondo grado o del convivente .

4.5 - PERMESSI A ORE CON RECUPERO

Previa valutazione del dirigente o funzionario responsabile dell’'unita organizzativa, pud
essere concesso al dipendente che ne faccia richiesta il permesso di assentarsi per brevi
periodi durante l'orario di lavoro. | permessi concessi a tale titolo non possono essere di
durata superiore alla meta dell’orario di lavoro giornaliero e non possono comunque supe-
rare le 36 ore nel corso dell’anno.

La richiesta del permesso deve essere formulata in tempo utile per consentire al dirigen-
te di adottare le misure organizzative necessarie.

Il dipendente & tenuto a recuperare le ore non lavorate entro il mese successivo, secondo
le disposizioni del dirigente o funzionario responsabile. Nel caso in cui il recupero non ven-
ga effettuato, la retribuzione viene proporzionalmente decurtata.

4.6 - PERMESSI PER ASSISTENZA A PERSONE CON GRAVE DISABILITA’

Nei contratti collettivi di lavoro dei comparti delle amministrazioni centrali si rimanda inte-
gralmente alle disposizioni contenute nell’art. 33 della “Legge-quadro per I'assistenza, I'in-
tegrazione sociale e i diritti delle persone handicappate” (L. 5 febbraio 1992, n. 104), pe-
raltro oggetto di recenti e ripetute modifiche.

| permessi di cui all’art. 33, comma 3, della Legge 5 febbraio 1992, n. 104 non sono computati ai fini del rag-
giungimento dei limiti fissati per gli altri permessi retribuiti, non riducono le ferie e possono essere fruiti anche ad
ore nel limite massimo di 18 ore mensili (limite valido ovviamente solo nel caso in cui il dipendente opti per una
fruizione frazionata dei permessi giornalieri).

* Art. 1 legge 13 luglio 1967, n. 584, come sostituito dall'art. 13 della legge 4 maggio 1990 n. 107, e art. 5, com-
ma 1, della legge 6 marzo 2001 n. 52.

" Si tratta della legge recante: “Disposizioni per il sostegno della maternita e della paternita, per il diritto alla cu-
ra e alla formazione e per il coordinamento dei tempi delle citta”. Il comma qui richiamato cosi recita: “1. La la-
voratrice e il lavoratore hanno diritto ad un permesso retribuito di tre giorni lavorativi all’anno in caso di decesso
o di documentata grave infermita del coniuge o di un parente entro il secondo grado o del convivente, purché la
stabile convivenza con il lavoratore o la lavoratrice risulti da certificazione anagrafica. In alternativa, nei casi di
documentata grave infermita, il lavoratore e la lavoratrice possono concordare con il datore di lavoro diverse mo-
dalita di espletamento dell’attivita lavorativa”
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In alternativa al congedo previsto dall’art. 3, digs. 119/2011 %, la lavoratrice madre o, in al-
ternativa, il lavoratore padre possono chiedere ai rispettivi datori di lavoro di usufruire di
due ore di permesso giornaliero retribuito fino al compimento del terzo anno di vita del
bambino.

Inoltre, il dipendente che assiste una persona con handicap in situazione di gravita (a con-
dizione che la stessa non sia ricoverata a tempo pieno) ha diritto, entro un determinato
grado di parentela®, a fruire di tre giorni di permesso mensile retribuito coperto da contri-
buzione figurativa, anche in maniera continuativa. Tale diritto non pud essere riconosciuto
a piu di un lavoratore dipendente per I'assistenza alla stessa persona con handicap in si-
tuazione di gravita. Per I'assistenza allo stesso figlio con handicap in situazione di gravita,
il diritto & riconosciuto ad entrambi i genitori, anche adottivi, che possono fruirne alternati-
vamente.

La legge riconosce al dipendente il diritto di prestare assistenza nei confronti di piu perso-
ne in situazioni di handicap grave, ma sempre entro i gradi di parentela visti sopra ®.

Il dipendente che assiste una persona con handicap in situazione di gravita ha diritto a
scegliere, ove possibile, la sede di lavoro piu vicina al domicilio della persona da assiste-
re e non puod essere trasferito senza il suo consenso ad altra sede.

Se invece la persona da assistere risiede in un comune diverso da quello di residenza del
lavoratore, quest’ultimo, in occasione della fruizione dei 3 giorni al mese di permesso re-

* Ricordiamo che il digs. 119/2011 riguarda I'attuazione della delega al governo, contenuta nel “collegato-lavoro”
(L. 183/2010), in materia di riordino della disciplina su congedi, aspettative e permessi. La disposizione richiama-
ta (per la quale si rimanda al successivo paragrafo in tema di congedi parentali) prevede che la lavoratrice ma-
dre o, in alternativa, il lavoratore padre, anche adottivi, abbiano diritto al prolungamento fino a tre anni, in manie-
ra frazionata o continuativa, del periodo di astensione facoltativa dal lavoro fino al compimento dell'ottavo anno
di vita di ciascun figlio con handicap in situazione di gravita, a condizione che non sia ricoverato a tempo pieno
presso istituti specializzati

* In base alle ultime modifiche legislative introdotte nel testo dell’art. 33 della L. 104/1992 ad opera dell'art. 24
della L. 183/2010, il diritto spetta al coniuge, parente o affine entro il secondo grado, ovvero entro il terzo grado
qualora i genitori o il coniuge della persona con handicap in situazione di gravita abbiano compiuto i sessanta-
cinque anni di eta oppure siano anche essi affetti da patologie invalidanti o siano deceduti o mancanti. Al riguar-
do, segnaliamo che la circolare n. 13/2010 della Funzione Pubblica ha elencato con precisione le figure paren-
tali abilitate alla fruizione dei permessi secondo i nuovi parametri indicati dall’art,. 24 della L. 183/2010:

-parenti di primo grado > genitori, figli;

-parenti di secondo grado > nonni fratelli, sorelle, nipoti (figli dei figli);

-parenti di terzo grado > bisnonni, zii, nipoti (figli di fratelli e/o sorelle), pronipoti in linea retta;

-affini di primo grado > suocero/a, nuora, genero;

-affini di secondo grado > cognati;

-affini di terzo grado > zii acquisiti, nipoti acquisiti.

Peraltro, in base al comma 7 dell’art. 33 della L. 104/1002 le disposizioni in parola si applicano anche agli affida-
tari di persone handicappate in situazione di gravita.

Riguardo, poi, alle “patologie invalidanti®, la circolare n. 13/2010 della Funzione Pubblica spiega che, in mancan-
za di una chiara definizione legislativa, “un utile punto di riferimento (...) e rappresentato dall’art. 2, comma 1, let.
d), del decreto interministeriale - Ministero per la solidarieta sociale, Ministero del lavoro e della previdenza so-
ciale, Ministero per le pari opportunita 21 luglio 2000, n. 278 (Regolamento recante disposizioni di attuazione del-
l'articolo 4 della L. 8 marzo 2000, n. 53, concernente congedi per eventi e cause particolari), che disciplina le ipo-
tesi in cui e possibile accordare il congedo per gravi motivi di cui all’art. 4, comma 2, della I. n. 53 del 2000.” Ve-
di al riguardo il successivo paragrafo 4.15.

% Novita introdotta dall’art. 6 del d.Igs. 119/2011 di riordino della normativa in materia di congedi, aspettative e
permessi. Vedi nota precedente.
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tribuito, & tenuto a documentare allamministrazione (ad esempio, esibendo il titolo di viag-
gio) il raggiungimento del luogo di residenza dell’assistito ©'.

4.7 - PERMESSI PER DIPENDENTI PORTATORI DI GRAVE DISABILITA’

In base al comma 6 della legge 5 febbraio 1992, n. 104, il dipendente portatore di handi-
cap in situazione di gravita pud usufruire alternativamente di due ore di permesso retribui-
to giornaliero, oppure di un massimo di tre giorni al mese di permesso retribuito, anche in
maniera continuativa.

Ha inoltre diritto a scegliere, ove possibile, la sede di lavoro piu vicina al proprio domicilio
€ non puo essere trasferito in altra sede senza il suo consenso.

4.8 — PERMESSI PER VOLONTARIATO IN ATTIVITA’ DI PROTEZIONE
CIVILE

L'art. 9 del D.P.R. 8.2.2001, n. 194, recante “Regolamento recante nuova disciplina della
partecipazione delle organizzazioni di volontariato alle attivita di protezione civile”, prevede
che i volontari aderenti ad organizzazioni di volontariato in attivita di protezione civile iscrit-
te in uno specifico elenco % abbiano diritto, durante il periodo di effettivo impiego (che il da-
tore di lavoro € tenuto a consentire) ed entro i limiti delle disponibilita di bilancio esistenti,
per un periodo non superiore a trenta giorni continuativi e fino a novanta giorni nell’anno:

a) al mantenimento del posto di lavoro pubblico o privato;

b) al mantenimento del trattamento economico e previdenziale da parte del datore di lavo-
ro pubblico o privato;

c) alla copertura assicurativa secondo le modalita previste dall’articolo 4 della legge 11
agosto 1991, n. 266, e successivi decreti ministeriali di attuazione.

Su autorizzazione dell’Agenzia di protezione civile, i limiti temporali di cui sopra possono
essere elevati fino a sessanta giorni continuativi e fino a centottanta giorni nell’anno in oc-
casione di eventi per i quali & dichiarato lo stato di emergenza nazionale, per tutta la du-
rata dello stesso e per i casi di effettiva necessita singolarmente individuati.

4.9 - PERMESSI PER STUDIO

Muovendo dai principi generali enunciati nell’art. 10 dello Statuto dei Lavoratori %, la con-
trattazione collettiva nazionale dei comparti delle amministrazioni centrali ha regolato i cri-
teri per la concessione dei permessi per studio nel modo seguente.

" Novita introdotta dall’art. 6 del d.Igs. 119/2011 di riordino della normativa in materia di congedi, aspettative e
permessi.

2 Al riguardo, vedi art. 1, D.P.R. 8.2.2001, n. 194.
% L egge 20.5.1970 n. 300, art. 10; vedi appendice normativa.
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| dipendenti con rapporto di lavoro a tempo indeterminato hanno diritto a fruire di permes-
si retribuiti, entro il limite massimo di 150 ore annue individuali (e nel limite massimo del
3% del personale in servizio a tempo indeterminato presso ciascuna amministrazione al-
l'inizio di ogni anno) per partecipare a corsi destinati al conseguimento di titoli di studio uni-
versitari, post-universitari, di scuola di istruzione primaria, secondaria e di qualificazione
professionale, statali, pareggiate o legalmente riconosciute, o comunque abilitate al rila-
scio di titoli di studio legali o attestati professionali riconosciuti dall’ordinamento pubblico,
nonché per sostenere i relativi esami *.

La contrattazione integrativa pud prevedere ulteriori tipologie di corsi, di durata almeno an-
nuale, per il conseguimento di particolari attestati o corsi di perfezionamento anche orga-
nizzati dall’Unione europea, finalizzati all’acquisizione di specifica professionalita ovvero,
infine, corsi di formazione in materia di integrazione dei soggetti svantaggiati sul piano la-
vorativo.

Il personale interessato ai corsi ha diritto al’assegnazione a turni di lavoro che agevolino
sia la frequenza ai corsi stessi che e la preparazione agli esami. Inoltre non pud essere
obbligato allo straordinario, né al lavoro nei giorni festivi o di riposo settimanale .

La concessione dei permessi per lo studio (150 ore) & subordinata alla presentazione da
parte degli interessati:

a) prima dell’inizio dei corsi: certificato di iscrizione;

b) al termine dei corsi: attestato di partecipazione o degli esami sostenuti, anche se con
esito negativo.

In mancanza delle predette certificazioni, i permessi gia utilizzati vengono considerati co-
me aspettativa per motivi personali.

4.10 - CONGEDI PER LA FORMAZIONE

La disciplina dei congedi per la formazione & regolata, nel’ambito dei CCNL delle ammi-
nistrazioni centrali, sulla falsariga delle indicazioni contenute nell’art. 5 della legge n.
53/2000, che si applica integralmente.

 Qualora il numero delle richieste superi le disponibilita di permessi, andra rispettato il seguente ordine di prio-
rita:

a) dipendenti che frequentino I'ultimo anno del corso di studi e, se studenti universitari o post-universitari, abbia-
no superato gli esami previsti dai programmi relativi agli anni precedenti;

b) dipendenti che frequentino per la prima volta gli anni di corso precedenti I'ultimo e successivamente quelli che,
nell’'ordine, frequentino, sempre per la prima volta, gli anni ancora precedenti escluso il primo, ferma restando,
per gli studenti universitari e post-universitari, la condizione di cui alla lettera b);

c) dipendenti ammessi a frequentare le attivita didattiche, che non si trovino nelle condizioni di cui alle lettere a),
e b).

Nell’'ambito di ciascuna delle fattispecie di cui sopra, la precedenza andra accordata, nell’ordine, ai dipendenti
che frequentino corsi di studio della scuola media inferiore, della scuola media superiore, universitari o post-uni-
versitari. Qualora a seguito dell’applicazione dei criteri suddetti sussista ancora parita di condizioni, sono ammes-
si al beneficio i dipendenti che non abbiano mai usufruito dei permessi relativi al diritto allo studio per lo stesso
corso e, in caso di ulteriore parita, secondo I'ordine decrescente di eta.

% Nel caso in cui il conseguimento del titolo preveda I'esercizio di un tirocinio, 'amministrazione potra valutare
con il dipendente, nel rispetto delle incompatibilita e delle esigenze di servizio, modalita di articolazione della pre-
stazione lavorativa che facilitino il conseguimento del titolo stesso.




Titolo II - Lo svolgimento del rapporto di lavoro 83

Ai lavoratori con almeno 5 anni di anzianita di servizio presso le amministrazioni del com-
parto possono essere concessi, a richiesta, congedi per la formazione ® nella misura per-
centuale complessiva del 10% del personale delle diverse aree in servizio con rapporto di
lavoro a tempo indeterminato; il numero complessivo dei congedi viene verificato annual-
mente sulla base della consistenza del personale al 31 dicembre di ciascun anno. La con-
trattazione integrativa nazionale di amministrazione definisce i criteri per la distribuzione e
utilizzazione della percentuale tra la sede nazionale e le sedi decentrate.

Per la concessione dei congedi, i lavoratori interessati devono presentare allamministra-
zione di appartenenza una specifica domanda, contenente I'indicazione dell’attivita forma-
tiva che intendono svolgere, della data di inizio e della durata prevista della stessa alme-
no 30 giorni prima dell’inizio delle attivita formative.

La contrattazione integrativa a livello nazionale di amministrazione /ente /agenzia indivi-
dua i criteri da adottare nel caso in cui le domande presentate siano eccedenti rispetto al-
la percentuale fissata. Inoltre, qualora 'amministrazione rilevi che la concessione del con-
gedo possa determinare un grave pregiudizio alla funzionalita del servizio, pud differirne
la fruizione fino ad un massimo di sei mesi. Su richiesta del dipendente tale periodo pud
essere piu ampio per consentire la utile partecipazione al corso.

La durata del congedo non pud superare gli 11 mesi, interi o frazionati, nell’arco dell’inte-
ra vita lavorativa. Tale periodo non & computabile nell’anzianita di servizio e non & cumu-
labile con le ferie, con la malattia e con altri congedi.

Il periodo di congedo pud essere interrotto per l'insorgere di una grave e documentata in-
fermita. Il lavoratore che per tale motivo abbia dovuto interrompere il congedo, puo rinno-
vare la domanda per un successivo ciclo formativo con diritto di priorita.

4.11 — CONGEDI DEI GENITORI

Nei confronti dei lavoratori pubblici trova applicazione, in generale, la disciplina sulla tute-
la della maternita e della paternita contenuta nella legge 8.3.2000, n. 53 (Disposizioni per
il sostegno della maternita e della paternita, per il diritto alla cura e alla formazione e per
il coordinamento dei tempi delle citta) e nel d.Igs. 26.3.2001, n. 151 (Testo unico delle di-
sposizioni legislative in materia di tutela e sostegno della maternita e della paternita). |
CCNL dei comparti delle amministrazioni centrali hanno integrato le tutele gia previste dal-
le norme sopra citate con alcune disposizioni specifiche di miglior favore.

Secondo la terminologia definita dalle norme vigenti sulla tutela della maternita e della pa-
ternita®, i congedi dei genitori possono essere cosi suddivisi:

a) congedo di maternita, ovvero I'astensione obbligatoria dal lavoro della lavoratrice;

b) congedo di paternita, ovvero I'astensione dal lavoro del padre lavoratore, fruito in alter-
nativa al congedo di maternita;

c¢) congedo parentale, ovvero 'astensione facoltativa della lavoratrice o del lavoratore;

% Art. 5, c. 2, L. 53/2000: “Per «congedo per la formazione» si intende quello finalizzato al completamento della
scuola dell’obbligo, al conseguimento del titolo di studio di secondo grado, del diploma universitario o di laurea,
alla partecipazione ad attivita formative diverse da quelle poste in essere o finanziate dal datore di lavoro”.

" Art. 2, comma 1, d.Igs. 26.3.2001, n. 151.
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d) congedo per la malattia del figlio, ovvero I'astensione facoltativa dal lavoro della lavora-
trice o del lavoratore in dipendenza della malattia stessa.

Queste tipologie, per restare nel campo della tutela della maternita, vanno integrate con i
riposi giornalieri per maternita o paternita di cui abbiamo trattato nel precedente paragra-
fo 1.4.

* Congedo di maternita

Durante questo periodo vige il divieto di adibire al lavoro le donne nell’arco temporale che
precede e segue il parto. Esso dura cinque mesi e comprende normalmente i due mesi
antecedenti la data del parto presunto ® e i tre mesi successivi alla nascita *. In caso di
nascita anticipata, i giorni compresi tra la data di nascita effettiva e quella presunta posso-
no essere recuperati in aggiunta ai tre mesi successivi al parto. Viceversa, qualora la na-
scita avvenga dopo la data prevista, il congedo di maternita include anche i giorni fino al-
la data di parto effettivo.

In caso di adozione o affidamento, il congedo di maternita spetta per il periodo corrispon-
dente al post-partum (tre mesi), purché vengano fruiti entro tre mesi dall'ingresso del bam-
bino o della bambina nella famiglia e questi non abbia superato i sei anni di eta.

In caso di interruzione spontanea o terapeutica della gravidanza successiva al 180° gior-
no dall'inizio della gestazione, oppure in caso di decesso del bambino alla nascita o du-
rante il congedo di maternita, le lavoratrici hanno facolta di riprendere in qualsiasi momen-
to I'attivita lavorativa con un preavviso di 10 giorni al datore di lavoro, purché il medico spe-
cialista del SSN (o con esso convenzionato) e il medico competente in materia di preven-
zione e tutela della salute nei luoghi di lavoro attestino che cid non sia di pregiudizio alla
salute della lavoratrice stessa ™.

* Congedo di paternita

Questo istituto consente al padre lavoratore di astenersi dal lavoro per tutta la durata del
congedo di maternita dopo il parto, o per la parte residua che sarebbe spettata alla lavo-
ratrice, in caso di morte o di grave infermita della madre ovvero di abbandono, nonché in
caso di affidamento esclusivo del bambino al padre ™. Per potersi avvalere di tale diritto, il

% |n casi particolari, 'astensione obbligatoria dal lavoro puo essere anticipata di un mese, come spiegato nell’art.
17, c. 1, d.Igs. 151/2001: "Il divieto e anticipato a tre mesi dalla data presunta del parto quando le lavoratrici so-
no occupate in lavori che, in relazione all’avanzato stato di gravidanza, siano da ritenersi gravosi o pregiudizie-
voli. Tali lavori sono determinati con propri decreti dal Ministro per il lavoro e la previdenza sociale, sentite le or-
ganizzazioni sindacali nazionali maggiormente rappresentative. (omissis)”.

% La legge prevede anche la possibilita per la donna gestante di flessibilizzare il congedo obbligatorio: “Ferma
restando la durata complessiva del congedo di maternita, le lavoratrici hanno la facolta di astenersi dal lavoro a
partire dal mese precedente la data presunta del parto e nei quattro mesi successivi al parto, a condizione che
il medico specialista del Servizio sanitario nazionale o con esso convenzionato e il medico competente ai fini del-
la prevenzione e tutela della salute nei luoghi di lavoro attestino che tale opzione non arrechi pregiudizio alla sa-
lute della gestante e del nascituro” (Art. 20, c.1, d.Igs. 151/2001).

* Modifica introdotta all’art. 16 del d.lgs. 151/2001 dall’art. 2 del d.lgs. 119/2011: “Attuazione dell’articolo 23 del-
la legge 4 novembre 2010, n. 183, recante delega al Governo per il riordino della normativa in materia di conge-
di, aspettative e permessi”.

" Art. 28, c.1, d.Igs. 151/2001.
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padre lavoratore deve presentare alllamministrazione la certificazione relativa alle condi-
zioni di cui sopra.

* Congedo parentale

Il diritto all’astensione dal lavoro (facoltativa) spetta a ciascun genitore per ogni bambino
nei primi suoi otto anni di vita ™. Il limite complessivo per i due genitori & di 10 mesi. Il li-
mite per ogni singolo genitore & di 6 mesi. Per la madre lavoratrice il periodo di congedo
(continuativo o frazionato) decorre dopo il congedo obbligatorio. Per il padre lavoratore il
periodo di congedo (continuativo o frazionato) decorre dalla nascita del figlio e, qualora
egli eserciti il diritto di astenersi dal lavoro per un periodo continuativo o frazionato non in-
feriore a tre mesi, il limite & elevato a sette mesi. In questo caso, il limite complessivo per
i due genitori sale a 11 mesi. Il congedo parentale spetta al genitore richiedente anche
qualora l'altro genitore non ne abbia diritto.

Nel caso vi sia un solo genitore, il congedo parentale spetta per un periodo continuativo o
frazionato non superiore a dieci mesi.

L'art. 32 del d.Igs. 151/2000 stabilisce anche che il genitore che intende fruire del diritto al
congedo parentale (che come tale, lo ricordiamo, non pud essere negato dal datore di la-
voro) é tenuto, salvo casi di oggettiva impossibilita, ad informare il datore di lavoro con un
preavviso non inferiore a quindici giorni, da intendersi come giorni di calendario.

In caso di adozione o affidamento, il diritto al congedo parentale puo essere esercitato en-
tro I'ottavo anno del bambino o della bambina come per i figli naturali; ma nel caso in cui
il bambino o la bambina al momento dell’adozione o dell’affidamento abbia un’eta compre-
sa tra 6 e 12 anni, il congedo parentale va fruito entro i primi tre anni dal suo ingresso in
famiglia.

Per ogni figlio portatore di handicap grave, accertato ai sensi dell’art. 4, c.1, della legge n.
104/1992, la lavoratrice madre (o, in alternativa, il lavoratore padre) hanno diritto al pro-
lungamento fino a 3 anni del congedo parentale entro il compimento dell’ottavo anno di vi-
ta del bambino, a condizione che lo stesso non sia ricoverato a tempo pieno presso istitu-
ti specializzati ™.

* Il congedo per la malattia del figlio

E’ diritto che spetta alternativamente ad entrambi i genitori di astenersi dal lavoro per pe-
riodi corrispondenti alle malattie™ di ciascun figlio di eta non superiore a tre anni *. Otre a
Cio0, ciascun genitore ha diritto di astenersi dal lavoro, nel limite di cinque giorni lavorativi
all’anno, per le malattie di ogni figlio di eta compresa fra i tre e gli otto anni.

Per fruire di tali congedi, il genitore deve presentare il certificato di malattia rilasciato da
un medico specialista del Servizio Sanitario Nazionale o con esso convenzionato. Inolire,

2 Art. 32, d.Igs. 151/2001

* Modifica apportata all’art. 33 del d.lgs. 151/2001 ad opera dell’art. 3 del d.Igs. 119/2011, recante: “Attuazione
dell’articolo 23 della legge 4 novembre 2010, n. 183, recante delega al Governo per il riordino della normativa in
materia di congedi, aspettative e permessi”.

™ Art. 47, d.Igs. 151/2001

> Anche in questo caso, come gia visto a proposito dei congedi parentali, il congedo spetta al genitore richieden-
te anche qualora l'altro genitore non ne abbia diritto.
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la malattia del bambino che dia luogo a ricovero ospedaliero interrompe, a richiesta del ge-
nitore, il decorso delle eventuali ferie in godimento.

Ai congedi di cui sopra non si applicano le disposizioni sul controllo della malattia del la-
voratore (cfr. il precedente capitolo sulle assenze per malattia al par. 4.3).

* Le norme contrattuali sul trattamento di maternita o paternita

La contrattazione collettiva nei comparti delle amministrazioni centrali ha introdotto le se-
guenti ulteriori precisazioni:

1) Nel periodo di astensione obbligatoria, alla lavoratrice o al lavoratore spetta l'intera re-
tribuzione fissa mensile, nonché I'indennita di amministrazione, I'indennita di posizione or-
ganizzativa e le quote di incentivo eventualmente previste dalla contrattazione integrativa;

2) In caso di parto prematuro, alle lavoratrici spettano comunque i mesi di astensione ob-
bligatoria non goduti prima della data presunta del parto. Qualora il figlio nato prematuro
abbia necessita di un periodo di degenza presso una struttura ospedaliera pubblica o pri-
vata, la madre ha la facolta di rientrare in servizio, richiedendo, previa la presentazione di
un certificato medico attestante la sua idoneita al servizio, la fruizione del restante perio-
do di congedo obbligatorio post-parto ed del periodo ante-parto, qualora non fruito, a de-
correre dalla data di effettivo rientro a casa del bambino.

3) Nell’ambito del periodo di astensione facoltativa dal lavoro per le lavoratrici madri o, in
alternativa, per i lavoratori padri, i primi trenta giorni di assenza, fruibili anche in modo fra-
zionato, non riducono le ferie e sono valutati ai fini dell’anzianita di servizio. Per tale as-
senza spetta l'intera retribuzione fissa mensile, comprese le quote di salario fisse e ricor-
renti, con esclusione dei compensi per lavoro straordinario e le indennita per prestazioni
disagiate, pericolose o dannose per la salute.

4) Successivamente al periodo di astensione obbligatoria e sino al compimento del terzo
anno di vita del bambino, in caso di congedo per malattia del figlio di eta inferiore a tre an-
ni alle lavoratrici madri e, in alternativa, ai lavoratori padri sono riconosciuti, per ciascun
anno di eta del bambino, trenta giorni di assenza retribuita fruibili anche in modo fraziona-
to, senza riduzione delle ferie e valutabili ai fini dell’anzianita di servizio.

5) | periodi di assenza di cui ai punti 3) e 4), nel caso di fruizione continuativa, compren-
dono anche gli eventuali giorni festivi che ricadano all'interno degli stessi. Tale modalita di
computo trova applicazione anche nel caso di fruizione frazionata, ove i diversi periodi di
assenza non siano intervallati dal ritorno al lavoro del lavoratore o della lavoratrice.

6) La domanda per la fruizione dei congedi parentali va inoltrata all'ufficio di appartenen-
za di norma quindici giorni prima della data di decorrenza del periodo di astensione e pud
essere inviata anche a mezzo di raccomandata con avviso di ricevimento, anche nel caso
di proroga dell’originario periodo di astensione ™.

 In presenza di particolari e comprovate situazioni personali che rendano impossibile il rispetto dei termini in questio-
ne, la domanda pud essere presentata entro le quarantotto ore precedenti l'inizio del periodo di astensione dal lavoro.
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7) In caso di parto plurimo i periodi di riposo giornaliero sono raddoppiati e le ore aggiun-
tive possono essere utilizzate anche dal padre.

8) Qualora durante il periodo della gravidanza e fino a sette mesi dopo il parto si accerti
che I'espletamento dell’attivita lavorativa comporta una situazione di danno o di pericolo
per la gestazione o la salute della lavoratrice madre, 'amministrazione provvede al tem-
poraneo impiego della medesima e con il suo consenso in altre attivita - nel’ambito di quel-
le disponibili - che comportino minor aggravio psicofisico.

4.12 - CONGEDI PER ASSISTENZA A PERSONE CON GRAVE HANDICAP

Il recente decreto legislativo 18 luglio 2011, n. 119, concernente il riordino della normativa
in materia di congedi, aspettative e permessi, ha introdotto importanti modifiche all’art. 42
del d.Igs. 151/2001 (Testo unico delle disposizioni legislative in materia di tutela e soste-
gno della maternita e della paternita, a norma dell’articolo 15 della L. 8 marzo 2000, n. 53),
riscrivendo completamente la parte riguardante i congedi per I'assistenza a soggetti con
handicap in situazione di gravita.

In base alle nuove disposizioni (attualmente, commi da 5 a 5-quinquies dell’art. 42 del d.Igs.
151/2001), i familiari di persone con handicap in situazione di gravita accertata ai sensi del-
l'articolo 4, comma 1, della legge 5 febbraio 1992, n. 104 hanno diritto di fruire, entro 60 gior-
ni dalla richiesta, di un periodo di congedo, continuativo o frazionato, sino ad un massimo di
due anni nell’'arco della vita lavorativa e per ciascuna persona portatrice di handicap .

Tale diritto spetta, in ordine di priorita:
- al coniuge convivente della persona con handicap in situazione di gravita, oppure

- al padre o alla madre adottivi, in caso di mancanza, decesso o in presenza di patologie
invalidanti del coniuge convivente, oppure

- a uno dei figli conviventi, in caso di decesso, mancanza o in presenza di patologie inva-
lidanti del padre e della madre, anche adottivi, oppure

- a uno dei fratelli o sorelle conviventi, in caso di mancanza, decesso o in presenza di pa-
tologie invalidanti dei figli conviventi.

Il congedo in parola € accordato a condizione che la persona da assistere non sia ricove-
rata a tempo pieno, a meno che non sia richiesta dai sanitari la presenza del soggetto che
presta assistenza.

Durante il periodo di congedo (che non ¢ valido ai fini della maturazione delle ferie, della
tredicesima mensilita e del trattamento di fine rapporto) il richiedente ha diritto a percepi-
re un’indennita corrispondente all’'ultima retribuzione, con riferimento alle voci fisse e con-
tinuative del trattamento, e il periodo medesimo & coperto da contribuzione figurativa .

" Si tratta del congedo per gravi e documentati motivi familiari previsto dall’art. 4, comma 2, della L. 53/2000. Ve-
di anche il successivo paragrafo 4.13.

® Art. 42, comma 5-ter, d.Igs. 151/2001: “L’indennita e la contribuzione figurativa spettano fino a un importo com-
plessivo massimo di euro 43.579,06 annui per il congedo di durata annuale. Detto importo é rivalutato annual-
mente, a decorrere dall’anno 2011, sulla base della variazione dell’indice Istat dei prezzi al consumo per le fami-
glie di operai e impiegati. L’indennita é corrisposta dal datore di lavoro secondo le modalita previste per la corre-
sponsione dei trattamenti economici di maternita”.
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Se il periodo di congedo non supera i 6 mesi continuativi, i dipendenti che ne fruiscono
hanno diritto anche ad usufruire di permessi non retribuiti in misura pari al numero dei gior-
ni di congedo ordinario che avrebbero maturato nello stesso arco di tempo lavorativo, sen-
za riconoscimento del diritto a contribuzione figurativa ™.

4.13 - CONGEDI PER LA TUTELA DEI DIPENDENTT IN PARTICOLARI
CONDIZIONI PSICO-FISICHE

Nei confronti dei dipendenti a tempo indeterminato per i quali sia stata accertato, da una
struttura sanitaria pubblica o da strutture associative convenzionate previste dalle leggi re-
gionali vigenti, lo stato di tossicodipendenza o di alcolismo cronico, & previsto un congedo
retribuito ® fino a un massimo di 18 mesi per consentire I'effettuazione di progetti terapeu-
tici finalizzati alla riabilitazione e al recupero, predisposti dalle strutture di cui sopra®'. Tale
congedo non é cumulabile con i permessi previsti dalla legge 104/1992.

Se il progetto di recupero eccede la durata di 18 mesi, il dipendente ha diritto alla conser-
vazione del posto, ma non alla retribuzione.

A conclusione del progetto di recupero, il dipendente deve riprendere servizio presso I'am-
ministrazione entro i 15 giorni successivi.

Se lo stato di tossicodipendenza o di alcolismo cronico non riguarda direttamente il dipen-
dente, ma un suo parente entro il secondo grado (o, in mancanza, entro il terzo grado, ov-
vero i conviventi stabili) e questi abbiano iniziato a dare attuazione al progetto di recupe-
ro, il dipendente puo fruire di un periodo di aspettativa non retribuita per gravi e documen-
tati motivi di famiglia ai sensi dell’art. 4, commi 2 e 4, della L. 53/2000 (vedi paragrafo 4.15)

4.14 - CONGEDI PER INFORTUNI SUL LAVORO O MALATTIE DOVUTE
A CAUSA DI SERVIZIO

In caso di assenza dovuta ad infortunio sul lavoro, il dipendente ha diritto alla conserva-
zione del posto fino a completa guarigione clinica. In tale periodo al dipendente spetta I'in-
tera retribuzione fissa e le quote di retribuzione accessoria aventi carattere fisso e conti-
nuativo.

In caso di assenza dovuta a malattia riconosciuta dipendente da causa di servizio, il di-
pendente ha diritto all’intera retribuzione fissa e alle quote di retribuzione accessoria
aventi carattere fisso e continuativo, per un periodo massimo di 36 mesi nell’arco del
triennio.

® Art. 42, comma 5-quater, d.Igs. 151/2001.

& || trattamento economico, in questo caso, € quello previsto dai contratti collettivi dei comparti delle amministra-
zioni centrali per le assenze per malattia, e cioe: intera retribuzione fissa mensile, con esclusione dei compensi
accessori, per i primi 9 mesi nell’arco del triennio; 90% della retribuzione di cui sopra per i successivi 3 mesi;
50% per gli ulteriori 6 mesi di assenza.

8 Qualora risulti - su segnalazione della struttura che segue il progetto — che i dipendenti in questione non si sot-
topongono per loro volonta alle previste terapie, 'amministrazione dispone I'accertamento dell'idoneita allo svol-
gimento della prestazione lavorativa.
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4.15 - CONGEDO PER CURE AGLI INVALIDI

| dipendenti mutilati e invalidi civili, cui sia stata riconosciuta una riduzione della capacita
lavorativa superiore al cinquanta per cento, possono fruire ogni anno, anche in maniera
frazionata, di un congedo per cure per un periodo non superiore a trenta giorni
Durante il periodo di congedo, non rientrante nel periodo di comporto, il dipendente ha di-
ritto a percepire il trattamento calcolato secondo il regime economico delle assenze per
malattia.

Il lavoratore € tenuto a documentare in maniera idonea I'avvenuta sottoposizione alle cu-
re. In caso di lavoratore sottoposto a trattamenti terapeutici continuativi, a giustificazione
dell’assenza puo essere prodotta anche attestazione cumulativa.

4.16 - ASPETTATIVA PER ESIGENZE PERSONALI O FAMILIARI

Al dipendente con rapporto di lavoro a tempo indeterminato, che ne faccia formale e mo-
tivata richiesta, possono essere concessi, compatibilmente con le esigenze organizzative
o di servizio, periodi di aspettativa per esigenze personali o di famiglia, senza retribuzione
e senza decorrenza dell'anzianita, per una durata complessiva di dodici mesi in un trien-
nio %,

Dopo il rientro in servizio, il dipendente non puo usufruire di un altro periodo di aspettati-
va per motivi di famiglia, anche per motivi diversi, se non siano intercorsi almeno quattro
mesi di servizio attivo.

Tale aspettativa pud essere fruita anche frazionatamente e non si cumula, ai fini del cal-
colo delle giornate, con le assenze per malattia.

Qualora durante il periodo di aspettativa vengano meno i motivi che ne hanno giustificato
la concessione, 'amministrazione invita il dipendente a riprendere servizio con un preav-
viso di dieci giorni®. Il dipendente per le stesse motivazioni e negli stessi termini puo ri-
prendere servizio di propria iniziativa.

4.17 - ASPETTATIVA IN CASO DI ASSUNZIONE PRESSO ALTRA AMMI-
NISTRAZIONE

L’aspettativa, senza retribuzione e senza decorrenza dell’anzianita, &, altresi, concessa al
dipendente con rapporto di lavoro a tempo indeterminato per un periodo massimo di sei

& Art. 7, d.Igs. 119/2011. Il congedo viene accordato dal datore di lavoro a seguito di domanda del dipendente in-
teressato, accompagnata dalla richiesta del medico convenzionato con il Servizio sanitario nazionale o apparte-
nente ad una struttura sanitaria pubblica dalla quale risulti la necessita della cura in relazione all'infermita invali-
dante riconosciuta.

# Qualora 'aspettativa per motivi di famiglia venga richiesta per I'educazione e I'assistenza dei figli fino al sesto
anno di eta, tali periodi pur non essendo utili ai fini della retribuzione e dell’anzianita, sono utili ai fini degli accre-
diti figurativi per il trattamento pensionistico.

% Nei confronti del dipendente che, salvo casi di comprovato impedimento, non si presenti per riprendere servi-
zio alla scadenza del periodo di aspettativa o del termine di cui sopra, il rapporto di lavoro ¢ risolto, senza dirit-
to ad alcuna indennita sostitutiva di preavviso.
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mesi se assunto presso la stessa amministrazione o ente del medesimo comparto (ovve-
ro ente 0 amministrazione di comparto diverso) con rapporto di lavoro a tempo indetermi-
nato, a seguito di vincita di pubblico concorso per la durata del periodo di prova.
L’aspettativa, senza retribuzione e senza decorrenza dell’anzianita, & anche concessa in
caso di assunzione presso la stessa o altra amministrazione del comparto (ovvero in altre
pubbliche amministrazioni di diverso comparto o in organismi della comunita europea) con
rapporto di lavoro ed incarico a tempo determinato, per tutta la durata del contratto di la-
voro a termine.

4.18 - ASPETTATIVA PER GRAVI E DOCUMENTATI MOTIVI DI FA-
MIGLIA

Puo essere concessa l'aspettativa, senza retribuzione e senza decorrenza dell’anzianita, per
la durata di due anni e per una sola volta nell'arco della vita lavorativa, per i gravi e docu-
mentati motivi di famiglia, individuati ai sensi dell’art. 4, commi 2 e 4 della legge 53/2000 *.
Fra i motivi rientrano anche le “gravi patologie” individuate dal Regolamento interministe-
riale del 21 luglio 2000, n. 278 ®.

Tale aspettativa pud essere fruita anche frazionatamene e pud essere cumulata con
I'aspettativa per esigenze personali e familiari di cui al punto 4.16, se utilizzata allo stesso
titolo.

4.19 — ASPETTATIVA PER DOTTORATO DI RICERCA

| contratti collettivi dei comparti delle amministrazioni centrali rimandano alla legge 13 ago-
sto 1984, n. 476 (“Norma in materia di borse di studio e dottorato di ricerca nelle Univer-
sita”) per quanto concerne la concessione di aspettative ai dipendenti ammessi ai corsi di
dottorato di ricerca.

Tale norma, recentemente modificata da alcune disposizioni contenute nel d.Igs. 119/2011
di riordino della normativa in materia di congedi, aspettative e permessi, prevede che i di-
pendenti ammessi ai corsi di dottorato di ricerca con borsa di studio siano collocati, a do-
manda e compatibilmente con le esigenze del’amministrazione, in congedo straordinario
senza assegni per il periodo di durata del corso.

% | comma 2 dell’art. 4 della Legge 53/2000 cosi recita: “/ dipendenti di datori di lavoro pubblici o privati posso-
no richiedere, per gravi e documentati motivi familiari, fra i quali le patologie individuate ai sensi del comma 4, un
periodo di congedo, continuativo o frazionato, non superiore a due anni. Durante tale periodo il dipendente con-
serva il posto di lavoro, non ha diritto alla retribuzione e non puo svolgere alcun tipo di attivita lavorativa. Il con-
gedo non e computato nell’anzianita di servizio né ai fini previdenziali; il lavoratore puo procedere al riscatto, ov-
vero al versamento dei relativi contributi, calcolati secondo i criteri della prosecuzione volontaria”.

% |In particolare, si tratta delle: “1) patologie acute o croniche che determinano temporanea o permanente ridu-
zione o perdita dell’autonomia personale, ivi incluse le affezioni croniche di natura congenita, reumatica, neopla-
stica, infettiva, dismetabolica, post-traumatica, neurologica, neuromuscolare, psichiatrica, derivanti da dipenden-
ze, a carattere evolutivo o soggette a riacutizzazioni periodiche; 2) patologie acute o croniche che richiedono as-
sistenza continuativa o frequenti monitoraggi clinici, ematochimici e strumentali; 3) patologie acute o croniche
che richiedono la partecipazione attiva del familiare nel trattamento sanitario”.
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Se il dipendente ammesso al corso di dottorato non fruisce della borsa di studio, o vi ri-
nuncia, conserva in aspettativa il trattamento economico, previdenziale e di quiescenza in
godimento da parte del’amministrazione pubblica con cui € instaurato il rapporto di lavo-
ro¥. Non hanno altresi diritto al congedo straordinario, con o senza assegni, i pubblici di-
pendenti che abbiano gia conseguito il titolo di dottorato di ricerca, né i pubblici dipenden-
ti che siano stati iscritti a corsi di dottorato per almeno un anno accademico, beneficiando
di detto congedo.

Il periodo di congedo straordinario € utile ai fini della progressione di carriera, del tratta-
mento di quiescenza e di previdenza.

4.20 - ASPETTATIVA PER SERVIZIO MILITARE

In base alla disciplina contrattuale vigente nei comparti delle amministrazioni centrali, la
chiamata alle armi per adempiere gli obblighi di leva %, I'arruolamento volontario allo sco-
po di anticipare il servizio militare obbligatorio, il servizio civile sostitutivo * sospendono il
rapporto di lavoro, anche in periodo di prova, ed il dipendente ha titolo alla conservazione
del posto senza diritto alla retribuzione fino ad un mese dopo la cessazione del servizio.
Entro trenta giorni dal congedo o dall’invio in licenza illimitata in attesa di congedo, il di-
pendente deve presentarsi allamministrazione per riprendere il lavoro. Superato tale ter-
mine il rapporto di lavoro & risolto, senza diritto ad alcuna indennita di preavviso nei con-
fronti del dipendente, salvo i casi di comprovato impedimento.

Il periodo di servizio militare produce sul rapporto di lavoro tutti gli effetti previsti dalle vi-
genti disposizioni di legge, compresa la determinazione dell’anzianita lavorativa ai fini del
trattamento di fine rapporto.

| dipendenti richiamati alle armi hanno diritto alla conservazione del posto per tutto il pe-
riodo di richiamo, che viene computato ai fini dell’anzianita di servizio. Al predetto perso-
nale 'amministrazione corrispondera I'eventuale differenza fra lo stipendio in godimento e
quello erogato dall’amministrazione militare. Alla fine del richiamo il dipendente deve por-
si a disposizione dellamministrazione per riprendere la sua occupazione entro il termine
di cinque giorni se il richiamo ha avuto durata non superiore a un mese, di otto giorni se
ha avuto durata superiore a un mese ma inferiore a sei mesi, di quindici giorni se ha avu-
to durata superiore a sei mesi. In tale ipotesi, il periodo tra la fine del richiamo e I'effettiva
ripresa del servizio non & retribuito.

& Lart. 5 del d.Igs. 119/2011 ha aggiunto: “Qualora, dopo il conseguimento del dottorato di ricerca, cessi il rap-
porto di lavoro o di impiego con qualsiasi amministrazione pubblica per volonta del dipendente nei due anni suc-
cessivi, € dovuta la ripetizione degli importi corrisposti”.

% | e norme contrattuali richiamate sono state definite prima della riforma del servizio militare di leva. Ricordiamo
che dopo l'entrata in vigore della legge 14 novembre 2000,n. 331 (“Norme per l'istituzione del servizio militare
professionale”) il servizio militare di leva non € piu obbligatorio. | “volontari di truppa” sono ora distinti in due ca-
tegorie: volontari in servizio permanente e volontari in ferma prefissata. Il reclutamento obbligatorio € ancora pre-
visto in casi particolari (stato di guerra o esigenze connesse a gravi crisi internazionali), qualora “il personale in
servizio sia insufficiente e non sia possibile colmare le vacanze di organico mediante il richiamo in servizio di per-
sonale volontario cessato dal servizio da non piu di cinque anni”. In questi casi, il servizio militare obbligatorio ha
la durata di dieci mesi, prorogabili solo in caso di guerra.

¥ Ora la disciplina del Servizio Civile nazionale € regolata dalle norme del decreto legislativo 5 aprile 2002, n. 77.
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4.21 - ASPETTATIVA PER CARICHE PUBBLICHE ELETTIVE

Lo Statuto dei Lavoratori (Legge 20 maggio 1970, n. 300) fissa i principi generali per la
concessione di aspettative ai lavoratori chiamati a svolgere funzioni pubbliche elettive.

In particolare, I'art. 31 della norma citata stabilisce che i lavoratori eletti membri del Parla-
mento nazionale o del Parlamento europeo o di assemblee regionali, o chiamati ad altre
funzioni pubbliche elettive, possono, a richiesta, essere collocati in aspettativa non retri-
buita per tutta la durata del loro mandato.

L'art. 32, a sua volta, stabilisce che i lavoratori eletti alla carica di consigliere comunale o pro-
vinciale che non chiedano di essere collocati in aspettativa sono, a loro richiesta, autorizza-
ti ad assentarsi dal servizio per il tempo strettamente necessario all’espletamento del man-
dato, senza alcuna decurtazione della retribuzione. Inoltre, i lavoratori eletti alla carica di sin-
daco o di assessore comunale, ovvero di presidente di giunta provinciale o di assessore pro-
vinciale hanno diritto anche a permessi non retribuiti per un minimo di trenta ore mensili.

Ai dipendenti delle pubbliche amministrazioni eletti deputati o senatori si applica I'art. 88
del testo unico delle norme per la elezione della Camera dei deputati (D.P.R. 30 marzo
1957. n. 361). In base a tali disposizioni, i dipendenti dello Stato e di altre pubbliche Am-
ministrazioni nonché i dipendenti degli Enti ed istituti di diritto pubblico sottoposti alla vigi-
lanza dello Stato, che siano eletti deputati o senatori, sono collocati d’ufficio in aspettativa
per tutta la durata del mandato parlamentare.”

Per quanto riguarda, poi, I'elezione dei rappresentanti dell'ltalia al Parlamento Europeo,
lart. 52 della legge 24 gennaio 1979, n. 18, stabilisce che i lavoratori dipendenti da enti
pubblici o da privati datori di lavoro che siano stati ammessi come candidati per I'elezione
a membri del Parlamento europeo, possono chiedere di essere collocati in aspettativa non
retributiva fino al giorno della votazione. La stessa norma, inoltre, stabilisce che ai dipen-
denti dello Stato e di altre pubbliche amministrazioni, ai magistrati, nonché ai dipendenti
degli enti ed istituti di diritto pubblico sottoposti alla vigilanza dello Stato, che siano eletti
membri del Parlamento europeo si applicano le stesse disposizioni previste per i pubblici
dipendenti eletti deputati o senatori (vedi sopra).

4.22 - ASPETTATIVA PER LA COOPERAZIONE CON I PAESI IN VIA DI
SVILUPPO

L'utilizzo da parte del Ministero degli Affari Esteri di personale di ruolo delle pubbliche am-
ministrazioni, assunto a tempo indeterminato, per lo svolgimento delle attivita connesse al-
la cooperazione dell’ltalia con i paesi in via di sviluppo (PVS) é disciplinato dagli articoli 17

% ’art. 88 citato precisa (fra le altre cose) che il dipendente collocato in aspettativa per mandato parlamentare
non puo, per tutta la durata del mandato stesso, conseguire promozioni se non per anzianita. Allo stesso sono
regolarmente attribuiti, alla scadenza normale, gli aumenti periodici di stipendio. Inoltre, il periodo trascorso in
aspettativa per mandato parlamentare € considerato a tutti gli effetti periodo di attivita di servizio ed &€ computa-
to per intero ai fini della progressione in carriera, dell’attribuzione degli aumenti periodici di stipendio e del tratta-
mento di quiescenza e di previdenza. Durante tale periodo il dipendente conserva inoltre, per sé e per i propri fa-
miliari a carico, il diritto all’assistenza sanitaria e alle altre forme di assicurazione previdenziale di cui avrebbe
fruito se avesse effettivamente prestato servizio.
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e seguenti della legge 26 febbraio 1987, n. 49 (“Nuova disciplina della cooperazione del-
I'ltalia con i Paesi in via di sviluppo”).

L'art. 21 della norma citata prevede — fra le altre cose - che la durata dell’incarico del per-
sonale inviato all’estero per compiti di cooperazione non puo essere inferiore a quattro me-
si né superare i quattro anni, salvo proroga in caso di comprovate necessita del program-
ma di cooperazione nel quale il personale & impegnato. L’art. 22, a sua volta, stabilisce
che le amministrazioni di appartenenza possono collocare in aspettativa, per un periodo
non superiore all’incarico, il personale dipendente da essi autorizzato all’espletamento di
compiti di cooperazione con i Paesi in via di sviluppo.

4.23 - ASPETTATIVA PER RICONGIUNGIMENTO CON IL CONIUGE IN
SERVIZIO ALI’ESTERO

Ricalcando in parte le disposizioni contenute nella legge 11 febbraio 1980, n. 26, i contrat-
ti collettivi dei dipendenti delle amministrazioni centrali prevedono che i dipendenti con
rapporto a tempo indeterminato, i cui coniugi o conviventi stabili (non necessariamente di-
pendenti pubblici®') prestino servizio all’estero possono richiedere un’aspettativa senza as-
segni, nel caso in cui 'amministrazione non ritenga di poterli destinare a prestare servizio
nella stessa localita in cui si trovano i rispettivi coniugi o conviventi, o qualora non sussi-
stano i presupposti per un trasferimento nella localita in questione anche in amministrazio-
ne di altro comparto.

L’aspettativa pud avere una durata corrispondente al periodo di tempo in cui permane la
situazione che I'ha originata. Essa pud essere revocata in qualunque momento per impre-
vedibili ed eccezionali ragioni di servizio, con preavviso di almeno quindici giorni, o in di-
fetto di effettiva permanenza all’'estero del dipendente in aspettativa *.

4.24 - DIVIETO DI CUMULO DI ASPETTATIVE

Il dipendente non pu0 usufruire continuativamente di periodi di aspettativa per motivi di
famiglia ovvero per la cooperazione con i paesi in via di sviluppo e di quelle per dotto-
rato d ricerca ovvero per ricongiungimento con il coniuge in servizio all’estero, ma oc-
corre un periodo di servizio attivo di almeno sei mesi. La disposizione non si applica al-
le altre tipologie di aspettative nonché alle assenze di cui alle norme sulla tutela della
maternita.

" Vedi Legge 25 giugno 1985, n. 333, articolo unico.

2 ’art. 3 della L. 26/1980 prevede anche che il tempo trascorso in aspettativa concessa ai sensi dell’art. 1 della
presente legge non sia computato ai fini della progressione di carriera, dell’attribuzione degli aumenti periodici di
stipendio e del trattamento di quiescenza e previdenza. L’art. 4 della stessa norma stabilisce che qualora I'aspet-
tativa si protragga oltre un anno, 'amministrazione ha facolta di utilizzare il posto corrispondente ai fini delle as-
sunzioni. In tal caso, I'impiegato che cessa dall’aspettativa occupa - ove non vi siano vacanze disponibili - un po-
sto in soprannumero da riassorbirsi al verificarsi della prima vacanza.
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CAP.5 - LA MOBILITA’

In generale, ai pubblici dipendenti il cui rapporto di lavoro & soggetto alle norme del c.d.
‘diritto comune’ si applicano due tipi di mobilita: quella volontaria e quella disposta d’uffi-
cio dalle amministrazioni per ragioni inerenti I'organizzazione del servizio.

5.1 - MOBILITA’ VOLONTARIA

 Passaggio diretto da un’amministrazione all’altra

L’art. 30 del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165 *, stabilisce che le amministrazioni
pubbliche possono ricoprire posti vacanti in organico mediante “cessione del contratto di
lavoro di dipendenti appartenenti alla stessa qualifica in servizio presso altre amministra-
zioni, che facciano domanda di trasferimento”.

| vigenti accordi collettivi dei comparti delle Amministrazioni centrali precisano altresi che
la copertura di posti vacanti in organico con il sistema del passaggio diretto pud avvenire
solo tra amministrazioni dello stesso comparto di lavoratori che rivestano una posizione
corrispondente nel sistema classificatorio . Quest’ultimo requisito, pero, appare oggi su-
perato dalla recente previsione normativa in base alla quale il trasferimento a domanda
puod essere disposto anche se la vacanza sia presente in area diversa da quella di inqua-
dramento, purché sia assicurata la “necessaria neutralita finanziaria” *

Le amministrazioni devono rendere pubbliche le disponibilita dei posti in organico da rico-
prire attraverso passaggio diretto di personale da altre amministrazioni, fissando preventi-
vamente i criteri di scelta. Il trasferimento puo essere disposto solo a seguito di parere fa-
vorevole dei dirigenti responsabili dei servizi e degli uffici cui il personale € o sara asse-

* Questo articolo del decreto legislativo 165/2001, al pari dei successivi che verranno citati nel prosieguo del-
I'esposizione delle norme in materia di mobilita, & stato oggetto di ripetuti interventi modificativi nel corso degli
anni, il piu recente dei quali & quello contenuto nel decreto-legge n. 138 del 13 agosto 2011.

# Al riguardo, va segnalato che nellambito delle modifiche alle norme sulla mobilita volontaria introdotte dal de-
creto legislativo n. 150/2009, nel testo dell’art. 30 del d.Ilgs. 165/2001 ¢ stata inserita la seguente clausola di cui
al comma 1-bis: “ (...) con decreto del Ministro per la pubblica amministrazione e I'innovazione, di concerto con
il Ministro dell’economia e delle finanze e previa intesa con la conferenza unificata, sentite le confederazioni sin-
dacali rappresentative, sono disposte le misure per agevolare i processi di mobilita, anche volontaria, per garan-
tire I'esercizio delle funzioni istituzionali da parte delle amministrazioni che presentano carenze di organico’.
Inoltre, sempre nell’ambito delle modifiche al regime della mobilita introdotte dal d.lgs. 150/2009 (e rafforzando,
purtroppo, la recente tendenza alla rilegificazione complessiva delle regole che disciplinano lo svolgimento del
rapporto di lavoro pubblico), al decreto legislativo 165/2001 & stato aggiunto un nuovo articolo, il 29-bis, che pre-
figura il superamento dei confini endo-compartimentali della sfera di applicabilita delle stesse norme sul passag-
gio diretto volontario. Cosi recita infatti I'articolo 29-bis: “Al fine di favorire i processi di mobilita fra i comparti di
contrattazione del personale delle pubbliche amministrazioni, con decreto del Presidente del Consiglio dei Mini-
stri, su proposta del Ministro per la pubblica amministrazione e l'innovazione, di concerto con il Ministro dell’eco-
nomia e delle finanze, previo parere della Conferenza unificata di cui all’articolo 8 del decreto legislativo n. 281
del 1997, sentite le Organizzazioni sindacali € definita, senza nuovi o maggiori oneri per la finanza pubblica, una
tabella di equiparazione fra i livelli di inquadramento previsti dai contratti collettivi relativi ai diversi comparti di
contrattazione”. Peraltro, alla data di redazione del presente volume la “tabella di equiparazione” non ¢ stata an-
cora emanata.

* Modifica introdotta dal decreto-legge 138/2011 al comma 2-bis dell’articolo 30 del d.Igs. 165/2001.
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gnato presso I'amministrazione di destinazione. Il dipendente & trasferito entro 15 giorni
dall’accoglimento della domanda di mobilita, previo consenso dell’amministrazione di ap-
partenenza.

Al dipendente trasferito per mobilita si applica il trattamento giuridico ed economico, com-
preso quello accessorio, previsto nei contratti collettivi vigenti nel comparto dell’ammini-
strazione di destinazione *.

* Assegnazione temporanea

Nei contratti collettivi dei comparti delle amministrazioni centrali sono state previste norme
per regolare le forme di mobilita volontaria a termine disposte per esigenze temporanee
delle amministrazioni richiedenti®. Anche su tale materia, peraltro, si sono registrati di re-
cente nuovi interventi normativi che mirano a ricondurne la gestione nel’lambito di regole
e criteri fissati per via legislativa *.

I CCNL prevedono che il dipendente, a domanda, pud essere assegnato temporaneamen-
te ad altra amministrazione, anche di diverso comparto, che ne faccia richiesta (posizione
di “comando”). Tali assegnazioni temporanee vengono disposte, con il consenso dell’inte-
ressato e con le procedure previste attualmente dai rispettivi ordinamenti, previa informa-
zione alle organizzazioni sindacali. Il personale assegnato temporaneamente in posizione
di comando presso altra amministrazione continua a coprire un posto nelle dotazioni orga-
niche dellamministrazione di appartenenza, che non pud essere coperto per concorso o
per qualsiasi altra forma di mobilita.

La posizione di comando cessa al termine previsto e non pud superare la durata di 12 me-
si ¥ rinnovabili una sola volta. Alla scadenza di tale termine, il dipendente pud chiedere, in
relazione alla disponibilita di posti in organico, il passaggio diretto allamministrazione di
destinazione, altrimenti rientra al’amministrazione di appartenenza.

Il comando pud cessare prima del termine previsto per effetto del ritiro dell’assenso da par-
te dell’'interessato o per il venir meno dell’'interesse dellamministrazione che lo ha richiesto.
Sempre in base alle norme fissate dalla contrattazione collettiva, la posizione di comando
pud essere disposta senza limiti temporali nei seguenti casi:

1) qualora norme di legge e di regolamento prevedano appositi contingenti di personale in
assegnazione temporanea, comunque denominata, presso altra amministrazione;

2) per gli uffici di diretta collaborazione del Ministro e dei Sottosegretari;

* Vedi art. 30, comma 2-quinquies, del decreto legislativo 165/2001.

" In origine, la materia del “comando” era disciplinata dall’art. 56 del D.P.R. 10 gennaio 1957, n. 3 (Testo unico
delle disposizioni concernenti lo statuto degli impiegati civili dello Stato). | contenuti di questa norma sono stati
successivamente disapplicati dalla contrattazione collettiva.

% Ci riferiamo, in particolare, al comma 2 dell’art. 13, della legge 4 novembre 2010, n. 183, che ha aggiunto un
nuovo comma all’art. 30 del d.lgs. 165/2001 proprio in tema di assegnazione temporanea, scavalcando in parte
le previsioni contenute nei CCNL.

® Una variante & prevista nell’lambito del CCNL del comparto Enti Pubblici non economici, dove si stabilisce la
possibilita per gli enti, compatibilmente con le esigenze organizzative, di autorizzare, a domanda, per gravi e
comprovati motivi, I'assegnazione per non piu di sei mesi del dipendente ad altra unita organizzativa, rinnovabi-
le una sola volta, senza corresponsione di indennita o rimborso spese.
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3) per gli enti di nuova istituzione sino all’istituzione delle relative dotazioni organiche ed
ai provvedimenti di inquadramento.

| dipendenti in assegnazione temporanea possono partecipare alle procedure selettive
predisposte dal’amministrazione di appartenenza ai fini delle progressioni interne, ma
cessano dall’assegnazione temporanea nel caso che conseguano la posizione economi-
ca superiore.

| recenti interventi legislativi in materia di assegnazione temporanea, pur non entrando nel
dettaglio dei criteri di gestione dell’istituto, evidenziano I'intenzione di riportarne la defini-
zione nell’ambito ordinamentale, sottraendolo alla disciplina contrattualistica. Il comma 2-
sexies dell’art. 30 del d.Igs. 165/2001, introdotto dalla L.183/2010, stabilisce infatti che le
pubbliche amministrazioni, per motivate esigenze organizzative, risultanti dai documenti di
programmazione, possono utilizzare in assegnazione temporanea, con le modalita previ-
ste dai rispettivi ordinamenti, personale di altre amministrazioni per un periodo non supe-
riore a tre anni, “fermo restando quanto gia previsto da norme speciali sulla materia, non-
ché il regime di spesa eventualmente previsto da tali norme”.

* Stabilizzazione delle posizioni di comando e fuori ruolo

Le amministrazioni, prima di procedere a bandire nuovi concorsi per la copertura di posti
vacanti in organico, sono obbligate ad attivare preventivamente le procedure di mobilita
volontaria, immettendo in ruolo i dipendenti, provenienti da altre amministrazioni ed appar-
tenenti alla stessa area funzionale, che si trovano in posizione di comando o di fuori ruo-
lo e facciano domanda di trasferimento nei ruoli delle amministrazioni in cui prestano ser-
vizio. Il trasferimento € disposto, nei limiti dei posti vacanti, con inquadramento nell’area
funzionale e posizione economica corrispondente a quella posseduta presso le ammini-
strazioni di provenienza.

Il trasferimento pud essere altresi disposto anche se la vacanza riguarda un’area diversa
da quella di inquadramento, assicurando la neutralita finanziaria '.

5.2 - MOBILITA’ D’UFFICIO

* Eccedenze di personale e mobilita collettiva

L'articolo 16 della legge n. 183 del 12 novembre 2011 (c.d. “Legge di stabilita 2012”) ha ri-
formato la disciplina della mobilita obbligatoria del personale delle pubbliche amministra-
zioni contenuta nell’art. 33 del decreto legislativo n. 165/2001, riducendo al minimo gli spa-
zi di manovra della contrattazione collettiva ed ampliando notevolmente la discrezionalita
da parte del datore di lavoro pubblico.

In base alle nuove disposizioni, le pubbliche amministrazioni che hanno situazioni di so-
prannumero o rilevino eccedenze di personale', in relazione alle esigenze funzionali o al-

% Clausola introdotta dal decreto legislativo 138/2011.

" E’ da notare che la precedente formulazione della norma non considerava le situazioni di soprannumero, ma
prendeva in considerazione solo le eccedenze di personale per un numero di almeno 10 dipendenti, che si in-
tendeva raggiunto anche in caso di piu dichiarazioni di eccedenza distinte nell’arco di un anno.
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la situazione finanziaria ', sono tenute a darne immediata comunicazione al Dipartimen-
to della funzione pubblica e ad informare preventivamente le rappresentanze unitarie del
personale e le organizzazioni sindacali firmatarie del contratto collettivo nazionale del
comparto o area.

Trascorsi dieci giorni dall'informazione preventiva alle rappresentanze sindacali, 'ammini-
strazione applica la norma che consente di risolvere unilateralmente il rapporto di lavoro
con coloro che hanno raggiunto i 40 anni di anzianita contributiva "®.

In subordine, verifica la ricollocazione totale o parziale del personale in situazione di so-
prannumero o di eccedenza nellambito della stessa amministrazione, anche mediante il
ricorso a forme flessibili di gestione del tempo di lavoro o a contratti di solidarieta, ovvero
presso altre amministrazioni comprese nell’ambito della regione, previo accordo con le
stesse .

| contratti collettivi nazionali possono stabilire criteri generali e procedure per consentire,
tenuto conto delle caratteristiche del comparto, la gestione delle eccedenze di personale
attraverso il passaggio diretto (ai sensi dell’art. 30 del d.Igs. 165/2001) ad altre amministra-
zioni al di fuori del territorio regionale .

Trascorsi 90 giorni dalla comunicazione di eccedenza alle rappresentanze sindacali,
'amministrazione colloca in disponibilita il personale che non sia possibile impiegare di-
versamente nel’lambito della medesima amministrazione e che non possa essere ricollo-

2] a rilevazione delle eventuali eccedenze da parte delle amministrazioni viene effettuata in sede di ricognizio-
ne annuale prevista, secondo quanto previsto dall’articolo 6, comma 1, terzo e quarto periodo, del d.Igs.
165/2001: “Ai fini della mobilita collettiva le amministrazioni effettuano annualmente rilevazioni delle eccedenze
di personale su base territoriale per categoria o area, qualifica e profilo professionale. Le amministrazioni pubbli-
che curano l'ottimale distribuzione delle risorse umane attraverso la coordinata attuazione dei processi di mobi-
lita e di reclutamento del personale”. Le amministrazioni pubbliche che non adempiono alla ricognizione annua-
le di cui sopra non possono effettuare assunzioni o instaurare rapporti di lavoro con qualunque tipologia di con-
tratto pena la nullita degli atti posti in essere.

%3 Si tratta dell’articolo 72, comma 11, del decreto- legge 25 giugno 2008, n. 112, convertito, con modificazioni,
dalla legge 6 agosto 2008, n. 133. Va pero ricordato che I'applicabilita di tale norma & temporalmente limitata si-
no all’anno 2014.

% Al riguardo, la nuova normativa contiene anche un esplicito riferimento alle previsioni dell’articolo 1, comma
29, del decreto-legge 13 agosto 2011, n. 138, convertito, con modificazioni, dalla legge 14 settembre 2011, n.
148, che cosi recita: “/ dipendenti delle amministrazioni pubbliche di cui all’art. 1, comma 2, del decreto legisla-
tivo 30 marzo 2001, n. 165, esclusi i magistrati, su richiesta del datore di lavoro, sono tenuti ad effettuare la pre-
stazione in luogo di lavoro e sede diversi sulla base di motivate esigenze, tecniche, organizzative e produttive
con riferimento ai piani della performance o ai piani di razionalizzazione, secondo criteri ed ambiti regolati dalla
contrattazione collettiva di comparto. Nelle more della disciplina contrattuale si fa riferimento ai criteri datoriali,
oggetto di informativa preventiva, e il trasferimento é consentito in ambito del territorio regionale di riferimento;
per il personale del Ministero dell'interno il trasferimento puo essere disposto anche al di fuori del territorio regio-
nale di riferimento”.

% La nuova formulazione dell'art. 33 del d.lgs. 165/2001 ha eliminato di netto la precedente, dettagliata proce-
dura di verifica congiunta tra amministrazioni e organizzazioni sindacali per gestire le eccedenze di personale e
individuare le soluzioni piu idonee per la ricollocazione del personale in esubero: procedura che doveva conclu-
dersi entro il termine massimo di 45 giorni, ma che, in caso di mancato accordo, poteva proseguire in sede ARAN
e concludersi, in ogni caso, entro 60 giorni dalla iniziale dichiarazione di eccedenza alle rappresentanze sinda-
cali. Solo nel caso che le eccedenze rilevate fossero inferiori a 10 le amministrazioni potevano applicare diretta-
mente agli interessati le disposizioni sul trasferimento presso altre amministrazioni e/o sul collocamento in dispo-
nibilita.
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cato presso altre amministrazioni nellambito regionale, ovvero che non abbia preso ser-
vizio presso la diversa amministrazione secondo gli accordi di mobilita (vedi paragrafi
successivi).

Dalla data di collocamento in disponibilita restano sospese tutte le obbligazioni ineren-
ti al rapporto di lavoro e il lavoratore ha diritto ad un’indennita pari all’80 per cento del-
lo stipendio e dell'indennita integrativa speciale, con esclusione di qualsiasi altro emo-
lumento retributivo comunque denominato (tranne I'assegno per il nucleo familiare),
per la durata massima di 24 mesi. | periodi di godimento dell'indennita sono riconosciu-
ti ai fini della determinazione dei requisiti di accesso alla pensione e della misura della
stessa.

La mancata attivazione delle procedure di cui sopra da parte del dirigente responsabile e’
valutabile ai fini della responsabilita disciplinare.

* Gestione del personale in disponibilita

Gli articoli 34 e 34-bis del decreto legislativo 165/2001 fissano le modalita di gestione del
personale che risulta collocato in disponibilita a causa di dichiarazioni di eccedenza da
parte delle amministrazioni di appartenenza.

Innanzitutto, tale personale viene iscritto in appositi elenchi secondo I'ordine cronologico
di sospensione del relativo rapporto di lavoro™®. A partire da tale momento, tutte le nuove
assunzioni sono subordinate alla verificata impossibilita di ricollocare il personale in dispo-
nibilita iscritto nell’apposito elenco.

Di conseguenza, le amministrazioni pubbliche, prima di avviare le procedure di assunzio-
ne di personale, sono tenute a comunicare al Ministero per la Pubblica Amministrazione e
I'lnnovazione l'area, il livello e la sede di destinazione per i quali si intende bandire il con-
corso, nonché, se necessario, le funzioni e le eventuali specifiche idoneita richieste. La
Funzione Pubblica provvede, entro quindici giorni, ad assegnare il personale risultante in
disponibilita secondo I'anzianita di iscrizione nel relativo elenco. A seguito dell’assegnazio-
ne, 'amministrazione destinataria iscrive il dipendente in disponibilita nel proprio ruolo e il
rapporto di lavoro prosegue con 'amministrazione che ha comunicato l'intenzione di ban-
dire il concorso.

Le amministrazioni dello Stato e gli Enti Pubblici non economici nazionali, decorsi due me-
si dalla ricezione della comunicazione da parte del Dipartimento della funzione pubblica,
possono procedere all’avvio della procedura concorsuale per le posizioni per le quali non
sia intervenuta I'assegnazione di personale.

Ove se ne ravvisi I'esigenza, per una piu tempestiva ricollocazione del personale in dispo-
nibilita iscritto nell’elenco di cui sopra, la Funzione Pubblica effettua ricognizioni presso le
amministrazioni pubbliche per verificare I'interesse all’acquisizione in mobilita dei medesi-
mi dipendenti.

e Accordi, bandi di mobilita ed incentivazioni
| contratti collettivi dei comparti Ministeri e Agenzie Fiscali prevedono che tra le ammini-

% Per le amministrazioni dello Stato e per gli enti pubblici non economici nazionali gli elenchi sono gestiti dal Mi-
nistero per la Pubblica Amministrazione e I'lnnovazione.
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strazioni e le organizzazioni sindacali, possano essere stipulati accordi ' per disciplinare
la mobilita dei dipendenti tra le amministrazioni dei rispettivi comparti:

- in occasione di processi di ristrutturazione e di riordino delle Amministrazioni;
- per prevenire la dichiarazione di eccedenza, favorendo la mobilita volontaria;

- dopo la dichiarazione di eccedenza, per evitare i trasferimenti d’ufficio o la dichiarazione
di messa in disponibilita.

A decorrere dalla data della richiesta scritta di una delle parti, intesa ad avviare la stipula-
zione degli accordi citati, i procedimenti di mobilita di ufficio o di messa in disponibilita so-
no sospesi per 60 giorni.

La mobilita & disposta nei confronti dei dipendenti a seguito di adesione scritta degli stes-
si, da inviare entro 15 giorni dalla data di pubblicazione del bando di mobilita al’ammini-
strazione di appartenenza ed a quella di destinazione, unitamente al proprio curriculum.
Il dipendente ¢ trasferito entro il quindicesimo giorno successivo, purché in possesso dei
requisiti richiesti. In caso di piu domande, per i dipendenti inquadrati nelle posizioni funzio-
nali dal | al VI livello (ora Aree A e B o Il e I) la scelta avviene mediante compilazione di
graduatorie sulla base dell’anzianita di servizio complessiva nella posizione di appartenenza
nonché della situazione personale e familiare e della residenza anagrafica. Per i dipendenti
di livello superiore, 'amministrazione di destinazione opera le proprie scelte motivate sul-
la base di una valutazione comparata del curriculum professionale e di anzianita di servi-
zio presentato da ciascun candidato in relazione al posto da ricoprire.

Il rapporto di lavoro continua, senza interruzioni, con 'amministrazione di destinazione e
al dipendente sono garantite la continuita della posizione pensionistica e previdenziale
nonché la posizione retributiva maturata in base alle vigenti disposizioni.

Ove si tratti di profili dichiarati in esubero ai sensi delle vigenti disposizioni, la mobilita
del dipendente pud riguardare anche posti di profilo professionale diverso da quello di
appartenenza - ma dello stesso livello retributivo - di cui il dipendenti possieda i requisi-
ti previsti per 'accesso mediante concorso ovvero posti di posizione funzionale inferio-
re. Dal momento del nuovo inquadramento il dipendente segue la dinamica retributiva
della nuova posizione senza riassorbimento del trattamento economico in godimento,
ove superiore.

* Passaggio diretto del personale in eccedenza
La contrattazione collettiva '®® ha altresi previsto che, fermi restando gli accordi di mobili-

" Gli accordi di mobilita devono contenere le seguenti indicazioni minime:

a) le amministrazioni riceventi ed i posti messi a disposizione dalle medesime;

b) le amministrazioni cedenti e le posizioni e profili professionali di personale eventualmente interessato alla mo-
bilita in previsione della dichiarazione di eccedenza o gia dichiarato in esubero;

c) i requisiti culturali e professionali nonché le abilitazioni necessarie per legge e le eventuali discipline di appar-
tenenza, richiesti al personale per I'assegnazione dei posti nelle amministrazioni riceventi;

d) il termine di scadenza del bando di mobilita;

e) le necessarie attivita di riqualificazione ed addestramento professionale occorrenti;

f) le forme di pubblicita da dare all’accordo medesimo. In ogni caso, copia dell’accordo di mobilita deve essere
affissa in luogo accessibile a tutti.

% Art. 5 CCNL integrativo 1998/2001 del comparto Ministeri; art. 62 CCNL 2002/2005 del comparto Agenzie Fi-
scali.
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ta, al termine della procedura di ricollocazione, allo scopo di facilitare il passaggio diretto
ad altre Amministrazioni del comparto, comprese quelle che hanno articolazioni territoria-
li, "amministrazione comunica I'’elenco del personale in eccedenza distinto per area e pro-
filo professionale, richiedendo la loro disponibilita al passaggio diretto, in tutto o in parte,
di tale personale.

Analoga richiesta viene rivolta anche agli altri enti o amministrazioni presenti sempre a li-
vello provinciale, regionale e nazionale, al fine di accertare ulteriori disponibilita di posti per
i passaggi diretti.

Le amministrazioni del comparto comunicano, entro il termine di 30 giorni dalla predetta ri-
chiesta, I'entita dei posti vacanti nella dotazione organica di ciascun profilo e posizione
economica nell’ambito delle aree, per i quali, tenuto conto della programmazione dei fab-
bisogni, sussiste 'assenso al passaggio diretto del personale in eccedenza. Le ammini-
strazioni di altri comparti, qualora interessate, seguono le medesime procedure.

| posti disponibili sono comunicati ai lavoratori in eccedenza che possono indicare le rela-
tive preferenze e chiederne le conseguenti assegnazioni; con la specificazione di eventua-
li priorita; 'amministrazione dispone i trasferimenti nei 15 giorni successivi alla richiesta .
Nei casi in cui non sia possibile momentaneamente procedere al passaggio diretto tra am-
ministrazioni, puo farsi ricorso, con il consenso del dipendente, all’istituto del comando.
Per la mobilita del personale in eccedenza, la contrattazione integrativa nazionale di am-
ministrazione puo prevedere specifiche iniziative di formazione e riqualificazione, al fine di
favorire la ricollocazione e l'integrazione dei lavoratori trasferiti nel nuovo contesto orga-
nizzativo, anche in relazione al modello di classificazione vigente.

* Trasferimento d’autorita. Prestazione lavorativa in luogo diverso dalla sede per esi-
genze tecniche ed organizzative

| dipendenti delle amministrazioni pubbliche di cui all'articolo 1, comma 2, del decreto le-
gislativo 30 marzo 2001, n. 165, esclusi i magistrati, su richiesta del datore di lavoro, so-
no tenuti (senza nuovi o maggiori oneri a carico della finanza pubblica) ad effettuare la pre-
stazione in luogo di lavoro e sede diversi "° sulla base di motivate esigenze, tecniche, or-
ganizzative e produttive con riferimento ai piani della performance o ai piani di razionaliz-
zazione, secondo criteri ed ambiti regolati dalla contrattazione collettiva di comparto.
Nelle more della disciplina contrattuale si fa riferimento ai criteri datoriali, oggetto di infor-
mativa preventiva, e il trasferimento & consentito in ambito del territorio regionale di riferi-
mento; per il personale del Ministero dell'interno il trasferimento pud essere disposto an-
che al di fuori del territorio regionale di riferimento.

%] e norme contrattuali specificano anche che, qualora si renda necessaria una selezione tra piu aspiranti allo
stesso posto, 'amministrazione di provenienza forma una graduatoria sulla base dei seguenti criteri:

- dipendenti portatori di handicap;

- situazione di famiglia, privilegiando il maggior numero di familiari a carico e/o se il lavoratore sia unico titolare
di reddito;

- maggiore anzianita lavorativa presso la pubblica amministrazione;

- particolari condizioni di salute del lavoratore, dei familiari e dei conviventi stabili;

- presenza in famiglia di soggetti portatori di handicap.

La ponderazione dei criteri e la loro integrazione viene definita in sede di contrattazione integrativa

nazionale di amministrazione.

"o Art. 1, comma 29, decreto legge 138/2011 convertito con modificazioni dalla L. n. 148 del 14/9/2011.
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e Trasferimento di attivita

Fatte salve le disposizioni speciali, nel caso di trasferimento o conferimento di attivita™,
svolte da pubbliche amministrazioni, enti pubblici o loro aziende o strutture, ad altri sog-
getti, pubblici o privati, al personale che passa alle dipendenze di tali soggetti si applica
l'articolo 2112 del codice civile " e si osservano le procedure di informazione e di consul-
tazione previste dalle vigenti normative in materia di trasferimenti di azienda "°.

¢ Scambio di funzionari con Stati esteri

| dipendenti delle amministrazioni pubbliche, a seguito di appositi accordi di reciprocita sti-
pulati tra le amministrazioni interessate, d’'intesa con il Ministero degli affari esteri ed il Di-
partimento della funzione pubblica, possono essere destinati a prestare temporaneamen-
te servizio presso amministrazioni pubbliche degli Stati membri dell’'Unione europea, degli
Stati candidati all’adesione e di altri Stati con cui I'ltalia intrattiene rapporti di collaborazio-
ne, nonché presso gli organismi dell’Unione europea e le organizzazioni ed enti interna-
zionali cui I'ltalia aderisce™.

Il trattamento economico potra essere a carico delle amministrazioni di provenienza, di quel-
le di destinazione o essere suddiviso tra esse, ovvero essere rimborsato in tutto o in parte
allo Stato italiano dall’'Unione europea o da una organizzazione o ente internazionale.

Il personale che presta temporaneo servizio all'estero resta a tutti gli effetti dipendente del-
'amministrazione di appartenenza. L'esperienza maturata all’estero € valutata ai fini dello
sviluppo professionale degli interessati.

""" Art. 31 del decreto legislativo n 165/2001.

"2 Art..2112 c.c.: (Mantenimento dei diritti dei lavoratori in caso di trasferimento d’azienda):

“In caso di trasferimento d’azienda, il rapporto di lavoro continua con il cessionario ed il lavoratore conserva tut-
ti i diritti che ne derivano.

Il cedente ed il cessionario sono obbligati, in solido, per tutti i crediti che il lavoratore aveva al tempo del trasfe-
rimento. Con le procedure di cui agli articoli 410 e 411 del codice di procedura civile il lavoratore pud consentire
la liberazione del cedente dalle obbligazioni derivanti dal rapporto di lavoro.

Il cessionario & tenuto ad applicare i trattamenti economici e normativi previsti dai contratti collettivi nazionali, ter-
ritoriali ed aziendali vigenti alla data del trasferimento, fino alla loro scadenza, salvo che siano sostituiti da altri
contratti collettivi applicabili allimpresa del cessionario. L'effetto di sostituzione si produce esclusivamente fra
contratti collettivi del medesimo livello.

Ferma restando la facolta di esercitare il recesso ai sensi della normativa in materia di licenziamenti, il trasferi-
mento d’azienda non costituisce di per s€ motivo di licenziamento. Il lavoratore, le cui condizioni di lavoro subi-
scono una sostanziale modifica nei tre mesi successivi al trasferimento d’azienda, puo rassegnare le proprie di-
missioni con gli effetti di cui all'articolo 2119, primo comma.

Ai fini e per gli effetti di cui al presente articolo si intende per trasferimento d’azienda qualsiasi operazione che,
in seguito a cessione contrattuale o fusione, comporti il mutamento nella titolarita di un’attivita economica orga-
nizzata, con o senza scopo di lucro, preesistente al trasferimento e che conserva nel trasferimento la propria
identita a prescindere dalla tipologia negoziale o dal provvedimento sulla base del quale il trasferimento & attua-
to ivi compresi I'usufrutto o I'affitto di azienda. Le disposizioni del presente articolo si applicano altresi al trasfe-
rimento di parte dell’azienda, intesa come articolazione funzionalmente autonoma di un’attivita economica orga-
nizzata, identificata come tale dal cedente e dal cessionario al momento del suo trasferimento. (omissis) ”.

"3 In particolare, I'art.47, commi da 1 a 4, della legge 29 dicembre 1990, n. 428.
"+ Art. 32 del decreto legislativo n 165/2001.
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CAP. 6 - LA TRASFERTA

Per trasferta si intende un “provvisorio cambiamento” del luogo nel quale il lavoratore, in
base al proprio contratto di lavoro, svolge abitualmente le sue mansioni. Essa viene dispo-
sta dal datore di lavoro per far fronte ad esigenze lavorative di carattere temporaneo, al
termine delle quali il lavoratore rientra nella sede abituale di lavoro stabilita dal contratto.
Le disposizioni di legge in vigore sino al 2005 prevedevano che ai dipendenti pubblici co-
mandati in trasferta spettasse, per ogni 24 ore (comprese le ore di viaggio), una specifica
indennita, mentre per i periodi inferiori a 24 ore spettasse una maggiorazione della retri-
buzione oraria "*. La misura di tale indennita/maggiorazione é fissata dai contratti colletti-
vi di lavoro.

La Finanziaria 2006 (legge 23 dicembre 2005, n. 2006, art. 1, commi 213-216) ha soppres-
so listituto dell'indennita di trasferta per i dipendenti delle amministrazioni pubbliche, an-
che in deroga alle disposizioni contrattuali vigenti. Tale norma & stata poi ripetutamente
modificata e integrata negli anni successivi, reintroducendo I'indennita di trasferta solo per
alcune categorie di pubblici dipendenti, e precisamente: personale delle Forze armate di
polizia e del Corpo nazionale dei vigili del fuoco, personale ispettivo del lavoro del Ministe-
ro del lavoro e della previdenza sociale, del INPS, dellENPALS, dellIPSEMA e dell'INAIL,
personale delle agenzie fiscali e personale ispettivo dellEnte nazionale dell’aviazione ci-
vile "°.

6.1 — Luogo e durata della trasferta

La trasferta € considerata “unica e continuativa” anche se viene interrotta per periodi non
superiori a 60 giorni. Le trasferte da eseguire saltuariamente in una medesima localita so-
no considerate come “missione unica e continuativa” se si superano complessivamente
240 ore in 30 giorni consecutivi .

s Art. 1, L. 8 dicembre 1973, n. 836: “Trattamento economico di missione e di trasferimento dei dipenden-
ti statal”. Ai sensi della norma richiamata, si considera come missione “unica e continuativa anche quella
interrotta per periodi non superiori a 60 giorni”. Le interruzioni dovute a motivi diversi da quelli di servizio,
compresi i periodi di aspettativa e di congedo ordinario e straordinario, non si computano ai fini della dura-
ta e del rinnovo della missione. Le missioni da eseguire saltuariamente in una medesima localita sono con-
siderate come missione unica e continuativa quando in 30 giorni consecutivi si superino complessivamen-
te 240 ore”.

" Art. 1, comma 213-bis, legge 23 dicembre 2005, n. 266.

""" Art. 1, L. 8 dicembre 1973, n. 836. Inoltre: “Le interruzioni dovute a motivi diversi da quelli di servizio, compre-
si i periodi di aspettativa e di congedo ordinario e straordinario, non si computano ai fini della durata e del rinno-
vo della missione”. La stessa norma precisa anche che: “Il cambiamento di localita nell’espletamento di una mis-
sione rinnova la missione stessa agli effetti del trattamento relativo sempreché la distanza minima fra le due lo-
calita sia almeno di 30 chilometri”.

Le norme contrattuali stabiliscono che, in caso di missione continuativa nella medesima localita di durata non in-
feriore a trenta giorni &€ consentito il rimborso della spesa per il pernottamento in residenza turistico alberghiera
di categoria corrispondente a quella ammessa per 'albergo, purché risulti economicamente piu conveniente ri-
spetto al costo medio della categoria consentita nella medesima localita. Il trattamento di trasferta cessa di es-
sere corrisposto dopo i primi 240 giorni di trasferta continuativa nella medesima localita.
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Qualora I'espletamento di un determinato servizio richieda, di regola, piu di 15 missioni al
mese, I'indennita di trasferta viene ridotta del 30 per cento dopo la quindicesima. "®

Il dipendente inviato in missione anche per incarichi di lunga durata & tenuto a rientrare
giornalmente in sede, se la natura del servizio lo consente e se la localita della missione
non dista piu di 90 minuti di viaggio dalla sede di servizio .

6.2 — Indennita, maggiorazioni e rimborsi

Le norme contrattuali dei comparti delle amministrazioni centrali ® hanno fissato le misu-
re delle indennita, delle maggiorazioni orarie e dei rimborsi spese spettanti, in aggiunta al-
la normale retribuzione, al personale inviato in missione:

- indennita di trasferta pari a € 20,658 per ogni periodo di 24 ore di trasferta;

- importo determinato proporzionalmente per ogni ora di trasferta (in caso di trasferte di
durata inferiore alle 24 ore) o per le ore eccedenti le 24 (in caso di trasferte di durata su-
periore alle 24 ore);

- rimborso delle spese effettivamente sostenute per i viaggi in ferrovia, aereo, nave ed al-
tri mezzi di trasporto extraurbani, nel limite del costo del biglietto ™*'; per i viaggi in aereo
la classe di rimborso € individuata in relazione alla durata del viaggio '%;

- indennita supplementare pari al 5% del costo del biglietto aereo e del 10% del costo per
treno e nave "%,

- rimborso delle spese per i mezzi di trasporto urbano o dei taxi nei casi preventivamente
individuati ed autorizzati dal’amministrazione;

"8 Art. 9, L. 8 dicembre 1973, n. 836. La medesima norma stabilisce inoltre: “Se i dipendenti in missione fruisco-
no di alloggio o vitto gratuito fornito dal’Amministrazione o da qualsiasi altro pubblico ente, Iindennita di trasfer-
ta e ridotta, rispettivamente, di un terzo o della meta. Qualora si fruisca gratuitamente di alloggio e vitto, la stes-
sa indennita é ridotta a un terzo”. Ed ancora: “Nel caso di uso di foresterie, i dipendenti in missione sono tenuti
a pagare un corrispettivo pari ad un quarto dell’'indennita di trasferta di cui agli articoli 1 e 3 della presente legge
L’'ammontare di detto corrispettivo deve essere indicato nella tabella di liquidazione dell’'indennita di trasferta, al-
legando la quietanza comprovante il pagamento effettuato alla foresteria”.

"9 Art. 4, legge 26 luglio 1978 n. 417.

20 Per il comparto Ministeri: Art. 30 ccnl integrativo 1998/01, come modificato dall’art. 28,c.1, ccnl 2006/09; per il
comparto Enti Pubblici non economici: art. 21 ccnl integrativo 1998/2001 con le modifiche apportate dal ccnl
2006/2009; per il comparto Agenzie Fiscali: art. 94 CCNL 2002/2005.

21 || comma 4 dell’art. 15 della legge 8 dicembre 1973, n. 836 precisa: “Per i percorsi compiuti nelle localita di
missione per recarsi dal luogo dove e stato preso alloggio al luogo sede dell'ufficio o viceversa e per spostarsi
da uno ad altro luogo di lavoro nell’ambito del centro abitato non spetta alcun rimborso per spese di trasporto,
né alcuna corresponsione di indennita chilometrica”.

22 In base alle disposizioni introdotte dall’art. 18 del decreto legge 13 agosto 2011, n. 138 (convertito con modi-
ficazioni dalla L. 148/2011), che peraltro riprendono le disposizioni a suo tempo introdotte dell’art. 1, comma 216,
della L. 23 dicembre 2005, n. 266 (Finanziaria 2006), i dipendenti delle amministrazioni dello Stato, centrali e pe-
riferiche, che, per gli spostamenti e le missioni legate a ragioni di servizio all'interno dei Paesi appartenenti al
Consiglio d’Europa utilizzano il mezzo di trasporto aereo, volano comunque in classe economica.

' Questa clausola contrattuale, derivata direttamente dalle previsioni dell'art. 14 della L. 836/1073, & stata dero-
gata dalle previsioni dell’art. 1, comma 213, della Finanziaria 2006, che ha soppresso l'indennita di trasferta per i
pubblici dipendenti, ad eccezione delle categorie di personale ivi esplicitamente indicate (vedi sopra, par. 6.1)
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- compenso per lavoro straordinario, in presenza delle relative autorizzazioni nel caso che
I'attivita lavorativa nella sede della trasferta si protragga per un tempo superiore al norma-
le orario di lavoro previsto per la giornata; si considera, a tal fine, solo il tempo effettiva-
mente lavorato.

Il dipendente inviato in trasferta ha diritto ad una anticipazione non inferiore al 75% del trat-
tamento complessivo presumibilmente spettante per la trasferta.

Per le trasferte all’estero la diaria giornaliera & stata eliminata dall’art. 6, ¢.12 del D.L.
78/2010. Per i rimborsi delle spese documentate si rinvia al D.M. 23.3.2011 pubblicato sul-
la G.U. 132 del 9/6/2011.

6.3 — Trasferte inferiori a 24 ore

Nei contratti collettivi delle amministrazioni centrali, il regime delle indennita e dei rimbor-
si per spese di vitto e alloggio spettanti per le missioni di durata inferiore a 24 ore ¢ disci-
plinato nel modo seguente:

- Trasferte di durata compresa tra 12 e 24 ore > al dipendente spetta I'indennita oraria, il
rimborso della spesa sostenuta per il pernottamento in un albergo fino a quattro stelle e
della spesa, nel limite di complessivi € 44,26 per i due pasti giornalieri;

- Trasferte di durata compresa tra 8 e 12 ore > indennita oraria e rimborso di un solo pa-
sto nel limite di € 22,20;

- Trasferte di durata inferiore a 8 ore > se il dipendente effettua un orario di lavoro ordina-
rio superiore alle 6 ore, con la relativa pausa, ha diritto, oltre all'indennita oraria, all’attri-
buzione del buono pasto;

- Trasferte di durata inferiore a 4 ore (comprese trasferte svolte come normale servizio
d’istituto del personale di vigilanza o di custodia, nell’ambito territoriale di competenza dell’
amministrazione) > al dipendente non spetta alcun trattamento.

Se a causa di particolari situazioni operative non € possibile fruire, durante le trasferte, del
pasto o del pernottamento per mancanza di strutture e servizi di ristorazione, i dipendenti
hanno titolo alla corresponsione di una somma forfettaria.

6.4 — Calcolo della distanza

Per i viaggi compiuti in ferrovia, la distanza chilometrica si misura™ tra la stazione ferrovia-
ria di partenza e quella del luogo in cui viene effettuata la missione . Se la stazione & fuo-

24 Art. 6, L. 8 dicembre 1973, n. 836

25 Riguardo alle trasferte in localita ad elevata distanza dalla sede di servizio abituale, I'art. 11 della L. 836/1973
precisa: “Ai dipendenti in missione in localita distanti dall’ordinaria sede di servizio pit di 800 chilometri, per rag-
giungere le quali occorra impiegare con treno diretto almeno 12 ore, € consentita una sosta intermedia non su-
periore a 24 ore, con titolo all'indennita di trasferta, per i primi 800 chilometri e altra sosta con pari trattamento,
dopo ogni ulteriore tratto di 600 chilometri. La sosta intermedia non € consentita nei viaggi in cui si faccia uso di
posto letto, di cuccetta o di aereo”.
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ri del centro abitato o della localita isolata da raggiungere, la distanza fra la stazione e il re-
lativo centro abitato o la localitd isolata viene portata in aumento. Per i viaggi compiuti con
mezzi diversi dalla ferrovia, la misurazione della distanza chilometrica avviene dalla sede co-
munale (o dalla sede dell’ufficio, se questo si trova in una frazione o in una localita isolata).
Infine, se il luogo della trasferta & compreso fra la localita sede dell'ufficio e quella di abi-
tuale dimora, la distanza si calcola dalla localita piu vicina al luogo di missione. Se invece
la localita di missione si trova oltre la localita di dimora, la distanza si calcola a partire da
quest’ultima localita.

6.5 — Calcolo del tempo di viaggio

La contrattazione collettiva '* ha previsto che nel caso degli autisti e dei dipendenti incari-
cati dell’attivita di sorveglianza e custodia dei beni del’amministrazione (in caso di loro tra-
sferimento anche temporaneo ad altra sede) sia considerato attivita lavorativa il tempo oc-
corrente per il viaggio e quello impiegato per la sorveglianza e custodia del mezzo.

Il tempo di viaggio puo0 inoltre essere considerato attivita lavorativa per i lavoratori che, in
relazione alle modalita di espletamento delle loro prestazioni, effettuano trasferte non su-
periori alle dodici ore. Questa clausola, tuttavia, & subordinata all’attivazione di specifiche
sessioni di contrattazione decentrata presso ciascuna amministrazione.

Per le attivita di protezione civile nelle situazioni di prima urgenza, nel computo delle ore
di trasferta si considera anche il tempo occorrente per il viaggio.

6.6 — Uso del mezzo proprio

Al personale che per lo svolgimento di funzioni ispettive abbia frequente necessita di
recarsi in localita comprese nell’ambito della circoscrizione territoriale dell’ufficio di
appartenenza (e comunque non oltre i limiti di quella provinciale *") pud essere con-
sentito, anche se non acquista titolo alla indennita di trasferta, 'uso di un proprio mez-
zo di trasporto ' con la corresponsione di un’indennita chilometrica quale rimborso
spese di viaggio, qualora I'uso di tale mezzo risulti piu conveniente dei normali servi-
zi di linea.

L’'uso del mezzo proprio deve essere preventivamente autorizzato dal’amministrazione. Il
consenso all’'uso di tale mezzo viene rilasciato previa domanda scritta dell'interessato dal-
la quale risulti che 'amministrazione € sollevata da qualsiasi responsabilita circa I'uso del
mezzo stesso.

L’'uso del mezzo proprio pud essere altresi autorizzato anche nei casi in cui I'orario dei ser-
vizi pubblici di linea sia inconciliabile con lo svolgimento della missione o tali servizi man-
chino del tutto.

26 \/edi nota n. 116.

27 Ma l'art. 9 della legge 26 luglio 1978 n. 417 precisa: “Quando particolari esigenze di servizio lo impongano e
qualora risulti economicamente piu conveniente, I'uso del proprio mezzo di trasporto puo essere autorizzato, con
provvedimento motivato, anche oltre i limiti della circoscrizione provinciale.”

28 Art. 15, Legge 8 dicembre 1973, n. 836
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6.7 — Copertura assicurativa

Le norme stabilite dalla contrattazione collettiva prevedono che le amministrazioni stipuli-
no una apposita polizza assicurativa in favore dei dipendenti autorizzati a servirsi, in oc-
casione di trasferte o per adempimenti di servizio fuori dalla sede di servizio, del proprio
mezzo di trasporto, limitatamente al tempo strettamente necessario per I'esecuzione del-
le prestazioni di servizio '*.

6.8 — Trasferimento

In base alle previsioni dei contratti collettivi di lavoro dei comparti delle amministrazioni
centrali', ispirate ai contenuti delle L. 836/1973 e 417/1978 in materia di indennita di tra-
sferimento, al dipendente trasferito ad altra sede della stessa amministrazione per motivi
organizzativi o di servizio, quando il trasferimento comporti un cambio della sua residen-
za, deve essere corrisposto il seguente trattamento economico:

indennita di trasferta per sé ed i familiari;

rimborso spese di viaggio per sé ed i familiari nonché di trasporto di mobili e masserizie;
rimborso forfetario di spese di imballaggio, presa e resa a domicilio ecc.;

- indennita chilometrica nel caso di trasferimento con autovettura di proprieta per sé ed i
familiari;

- indennita di prima sistemazione.

Il dipendente ha inoltre titolo al rimborso delle eventuali spese per anticipata risoluzione
del contratto di locazione della propria abitazione, regolarmente registrato.

Tali previsioni, tuttavia, risultano oggi superate per effetto dell’entrata in vigore dell’art. 4,
comma 44, della legge 12 novembre 2011, n. 183 (c.d. “legge di stabilita 2012”) ™', dove

2 | a polizza ¢ rivolta alla copertura dei rischi, non compresi nell’assicurazione obbligatoria, di danneggiamento
al mezzo di trasporto di proprieta del dipendente e ai beni trasportati, nonché di lesioni o decesso del dipenden-
te medesimo e delle persone di cui sia stato autorizzato il trasporto. Inoltre, le polizze di assicurazione relative ai
mezzi di trasporto di proprieta dell’amministrazione sono integrate con la copertura dei rischi di lesioni o deces-
so del dipendente addetto alla guida e delle persone di cui sia stato autorizzato il trasporto. | massimali delle po-
lizze non possono eccedere quelli previsti per i corrispondenti danni dalla legge sull’assicurazione obbligatoria.
Dagli importi liquidati dalle societa assicuratrici in base alle polizze stipulate da terzi responsabili e quelle previ-
ste dal presente articolo sono detratte le somme eventualmente spettanti a titolo di equo indennizzo per lo stes-
so evento.

%0 Art. 31 CCNL integrativo Ministeri 1998-2001; art. 22 CCNL integrativo Enti Pubblici n.e. 1998-2001; art. 95
CCNL Agenzie Fiscali 2002-2005. Per il personale del comparto Enti Pubblici non economici, € prevista anche
una indennita di trasferimento, stabilita da ciascun ente in sede di contrattazione integrativa nazionale di ente, in
funzione del carico di famiglia, da un minimo di 3 mensilita ad un massimo di 6 mensilita, con maggiorazione fi-
no al 100% in caso di trasferimento in sedi considerate disagiate. Inoltre, in quest’ultimo caso, al dipendente che
abbia trasferito la residenza, € riconosciuta, per tre anni, una somma pari al 50% della spesa sostenuta e debi-
tamente documentata per la locazione di una abitazione non di lusso rapportata alle esigenze del nucleo fami-
liare.

*! Tale disposizione non si applica nei confronti del personale appartenente al comparto sicurezza, difesa e soc-
corso pubblico.
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€ prevista la soppressione delle indennita e dei rimborsi di cui agli articoli 18 (indennita di
trasferta per il tempo impiegato nel viaggio, anche in favore dei familiari trasferiti), 19 (rim-
borso delle spese di viaggio, anche per i familiari), 20 (rimborso spese di imballaggio, ca-
rico e scarico di mobili e masserizie) e 24 (rimborso spese imballaggio, carico e scarico di
mobili e masserizie in caso di cambio di alloggio di servizio).

L'indennita di prima sistemazione (art. 21 della legge 836/1973) & dovuta esclusivamente
nel caso di effettivo mutamento della residenza del dipendente a seguito del trasferimen-
to da una ad altra sede permanente di servizio.




108 Titolo III - L’ordinamento professionale

TITOLO III
LORDINAMENTO PROFESSIONALE

CAP.I1 - LE MANSIONI

1.1 - DISCIPLINA GENERALE DELLE MANSIONI

Nei rapporti di lavoro subordinato, la disciplina delle mansioni & regolata dall’art. 2103 del
codice civile™. Il rapporto di lavoro pubblico privatizzato fa riferimento all’art. 52 del decre-
to legislativo 30 marzo 2001. n. 165 (recentemente modificato in alcuni suoi aspetti dal de-
creto legislativo 150/2009) che di seqguito si riporta:

1. Il prestatore di lavoro deve essere adibito alle mansioni per le quali é stato assunto o
alle mansioni equivalenti nell’ambito dell’area di inquadramento ovvero a quelle corrispon-
denti alla qualifica superiore che abbia successivamente acquisito per effetto delle proce-
dure selettive di cui all’articolo 35, comma 1, lettera a). L’esercizio di fatto di mansioni non
corrispondenti alla qualifica di appartenenza non ha effetto ai fini dell'inquadramento del
lavoratore o dell'assegnazione di incarichi di direzione.

1-bis. | dipendenti pubblici, con esclusione dei dirigenti e del personale docente della scuo-
la, delle accademie, conservatori e istituti assimilati, sono inquadrati in almeno tre distinte
aree funzionali. Le progressioni all'interno della stessa area avvengono secondo principi
di selettivita, in funzione delle qualita culturali e professionali, dell’attivita svolta e dei risul-
tati conseguiti, attraverso l'attribuzione di fasce di merito. Le progressioni fra le aree av-
vengono tramite concorso pubblico, ferma restando la possibilita per 'amministrazione di
destinare al personale interno, in possesso dei titoli di studio richiesti per 'accesso dal-
I’esterno, una riserva di posti comunque non superiore al 50 per cento di quelli messi a
concorso. La valutazione positiva consequita dal dipendente per almeno tre anni costitui-
sce titolo rilevante ai fini della progressione economica e dell’attribuzione dei posti riserva-
ti nei concorsi per I'accesso all’area superiore.

1-ter. Per I'accesso alle posizioni economiche apicali nell’lambito delle aree funzionali é de-
finita una quota di accesso nel limite complessivo del 50 per cento da riservare a concor-
S0 pubblico sulla base di un corso-concorso bandito dalla Scuola superiore della pubblica
amministrazione.

%2 Codice Civile, art. 2103, Mansioni del lavoratore: “/l prestatore di lavoro deve essere adibito alle mansioni
per le quali e stato assunto [disp. att. c.c. 96] o a quelle corrispondenti alla categoria superiore che abbia suc-
cessivamente acquisito ovvero a mansioni equivalenti alle ultime effettivamente svolte, senza alcuna diminuzio-
ne della retribuzione. Nel caso di assegnazione a mansioni superiori il prestatore ha diritto al trattamento corri-
spondente all’attivita svolta, e 'assegnazione stessa diviene definitiva, ove la medesima non abbia avuto luogo
per sostituzione di lavoratore assente con diritto alla conservazione del posto, dopo un periodo fissato dai con-
tratti collettivi, e comunque non superiore a tre mesi. Egli non puo essere trasferito da una unita produttiva ad
un’altra se non per comprovate ragioni tecniche, organizzative e produttive.

Ogni patto contrario € nullo.”
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2. Per obiettive esigenze di servizio il prestatore di lavoro puo essere adibito a mansioni
proprie della qualifica immediatamente superiore:

a) nel caso di vacanza di posto in organico, per non pit di sei mesi, prorogabili fino a do-
dici qualora siano state avviate le procedure per la copertura dei posti vacanti come pre-
visto al comma 4;

b) nel caso di sostituzione di altro dipendente assente con diritto alla conservazione del
posto, con esclusione dell’assenza per ferie, per la durata dell’assenza.

3. Si considera svolgimento di mansioni superiori, ai fini del presente articolo, soltanto I'at-
tribuzione in modo prevalente, sotto il profilo qualitativo, quantitativo e temporale, dei com-
piti propri di dette mansioni.

4. Nei casi di cui al comma 2, per il periodo di effettiva prestazione, il lavoratore ha diritto
al trattamento previsto per la qualifica superiore. Qualora I'utilizzazione del dipendente sia
disposta per sopperire a vacanze dei posti in organico, inmediatamente, e comunque nel
termine massimo di novanta giorni dalla data in cui il dipendente € assegnato alle predet-
te mansioni, devono essere avviate le procedure per la copertura dei posti vacanti.

5. Al di fuori delle ipotesi di cui al comma 2, é nulla 'assegnazione del lavoratore a man-
sioni proprie di una qualifica superiore, ma al lavoratore e corrisposta la differenza di
trattamento economico con la qualifica superiore. Il dirigente che ha disposto I'assegna-
zione risponde personalmente del maggiore onere conseguente, se ha agito con dolo o
colpa grave.

6. Le disposizioni del presente articolo si applicano in sede di attuazione della nuova di-
sciplina degli ordinamenti professionali prevista dai contratti collettivi e con la decorrenza
da questi stabilita. | medesimi contratti collettivi possono regolare diversamente gli effetti
di cui ai commi 2, 3 e 4. Fino a tale data, in nessun caso lo svolgimento di mansioni supe-
riori rispetto alla qualifica di appartenenza puo comportare il diritto ad avanzamenti auto-
matici nellinquadramento professionale del lavoratore.

1.2 - LA REGOLAZIONE CONTRATTUALE DELLE MANSIONI SU-
PERIORI

Nell’ambito del nuovo sistema di classificazione del personale previsto dai contratti collet-
tivi nazionali di comparto, si considerano “mansioni immediatamente superiori” quelle pro-
prie dellarea immediatamente superiore ovvero, per il comparto Ministeri, le mansioni
svolte dal dipendente all'interno della stessa Area in profilo appartenente alla posizione di
livello economico immediatamente superiore a quella in cui egli & inquadrato.

Il conferimento delle mansioni superiori avviene nei seguenti casi:

a) nel caso di vacanza di posto in organico, per non piu di sei mesi, prorogabili fino a do-
dici qualora siano state avviate le procedure per la copertura del posto vacante, anche me-
diante le progressioni interne;

b) nel caso di sostituzione di altro dipendente assente con diritto alla conservazione del
posto, per la durata dell’'assenza. Non rientra nella previsione I'ipotesi di assenza per fe-
rie del titolare.

Il conferimento delle mansioni superiori di cui ai commi precedenti & comunicato per iscrit-
to al dipendente incaricato, mediante le procedure stabilite da ciascuna amministrazione
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secondo i propri ordinamenti e nel rispetto di quanto previsto dalle vigente normativa in
materia, sulla base di criteri coerenti con la propria organizzazione.

Il dipendente assegnato alle mansioni superiori ha diritto al trattamento economico previsto
per il livello economico iniziale del profilo corrispondente alle mansioni conseguentemente
esercitate, fermo rimanendo quanto percepito a titolo di retribuzione individuale di anzianita.

1.3 - MUTAMENTO DI PROFILO PER INIDONEITA’ PSICOFISICA

Nei confronti del dipendente riconosciuto non idoneo in via permanente allo svolgimento dei
compiti del proprio profilo professionale, non si pud procedere alla risoluzione del rapporto di
lavoro per inidoneita fisica o psichica prima di aver esperito ogni utile tentativo per recuperare
lo stesso dipendente al servizio impiegandolo in altro profilo riferito alla stessa posizione eco-
nomica dell’area di inquadramento assicurando un adeguato percorso di riqualificazione™.

In caso di mancanza di posti, previo consenso dell’interessato, il dipendente pud essere
impiegato in un profilo collocato in una posizione economica inferiore della medesima area
e, in via residuale, in un profilo di area immediatamente inferiore.

Nel caso di destinazione ad un profilo appartenente a posizione economica inferiore o ad
area inferiore, il dipendente ha diritto al mantenimento del trattamento retributivo, non rias-
sorbibile, della posizione economica di provenienza, ove questo sia piu favorevole.

Nel caso in cui detto personale non possa essere ricollocato nellambito dell’ente di appar-
tenenza con le modalita previste dai commi precedenti, si applica, in quanto compatibile,
la disciplina prevista per il passaggio diretto ad altre amministrazioni.

CAP.2 — LA CLASSIFICAZIONE DEL PERSONALE

2.1 - GENERALITA’

Il sistema di classificazione del personale, improntato a criteri di flessibilita correlati alle
esigenze connesse ai nuovi modelli organizzativi delle Amministrazioni, & articolato in tre
aree, con alcune lievi differenze tra i comparti Ministeri, Agenzie Fiscali ed Enti Pubblici
non Economici™.

Le aree sono individuate mediante le declaratorie che descrivono I'insieme dei requisiti in-
dispensabili per 'inquadramento nell’area medesima.

Le stesse corrispondono a livelli omogenei di competenze, conoscenze e capacita neces-
sarie per I'espletamento di una vasta e diversificata gamma di attivita lavorative.

In ciascuna Area sono previste fasce o posizioni di sviluppo economico™ in numero diver-
sificato nei diversi comparti di contrattazione..

3 Per le recenti innovazioni che riguardano la disciplina sulla risoluzione del rapporto di lavoro per permanente
inabilita, si veda il titolo VI e, in appendice, il DPR 27.7.2011 n. 171.

*4 Vedi in proposito le tabelle in appendice con la classificazione attuale del personale in tre aree, con i relativi
sviluppi o fasce economiche.

% Vedi tabelle retributive in appendice.
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L'accesso dall’esterno nelle aree € previsto nella posizione retributiva iniziale di ciascun
profilo professionale in relazione a quanto stabilito nelle declaratorie, anche al fine di ga-
rantire un assetto classificatorio omogeneo all'interno dei comparti.

All'interno delle Aree sono collocati i profili professionali che descrivono i contenuti e le
caratteristiche della prestazione lavorativa, coerenti con le attribuzioni proprie dell’area
stessa.

2.2 - LA CLASSIFICAZIONE NEL COMPARTO MINISTERI

Nella PRIMA AREA FUNZIONALE (ex A1 e A1s) sono inquadrati i lavoratori che svolgo-
no attivita ausiliarie, ovvero compiti qualificati richiedenti capacita specifiche semplici, an-
che di supporto alle lavorazioni.

Specifiche professionali:

- conoscenze generali di base;

- capacita manuali generiche per lo svolgimento di attivita semplici;

- limitata complessita dei problemi da affrontare;

- autonomia e responsabilita riferite al corretto svolgimento dei compiti assegnati.

Contenuti professionali di base:

Lavoratore che svolge tutti i compiti di supporto alle varie attivita con l'ausilio di mezzi in
dotazione sulla base delle specifiche professionali di area e del profilo di appartenenza, le
cui caratteristiche analitiche sono individuate nella contrattazione integrativa attraverso la
descrizione dei contenuti tecnici della prestazione lavorativa. In particolare, a titolo esem-
plificativo, provvede al ricevimento dei visitatori, € addetto alla guida di veicoli e al traspor-
to delle persone o cose, alla consegna di documentazione o merci.

Accesso:
Dall’esterno nel livello economico iniziale attraverso le procedure di cui all’art. 16 della leg-
ge del 28 febbraio 1987, n. 56 e successive modificazioni ™.

Requisiti:
Assolvimento dell’obbligo scolastico o diploma di istruzione secondaria di primo grado.

Nella SECONDA AREA FUNZIONALE (ex B1 B2 B3 B3s) sono inquadrati i lavoratori
che, nel quadro di indirizzi definiti, in possesso di conoscenze teoriche e pratiche, svolgo-

%6 |In base all’art. 16 della norma citata, le Amministrazioni dello Stato, anche ad ordinamento autonomo, gli enti
pubblici non economici a carattere nazionale, e quelli che svolgono attivita in una o piu regioni, le province, i co-
muni e le unita sanitarie locali effettuano le assunzioni dei lavoratori da inquadrare nei livelli retributivo - funzio-
nali per i quali non € richiesto il titolo di studio superiore a quello della scuola dell’obbligo, sulla base di selezio-
ni effettuate tra gli iscritti nelle liste di collocamento ed in quelle di mobilita, che abbiano la professionalita even-
tualmente richiesta e i requisiti previsti per I'accesso al pubblico impiego, mediante avviamento numerico. Per i
posti da ricoprire nelle sedi centrali, le Amministrazioni centrali dello Stato, gli enti pubblici non economici a ca-
rattere nazionale e quelli che svolgono attivita in piu regioni procedono alle assunzioni di cui sopra mediante se-
lezione sulla base della graduatoria delle domande presentate dagli interessati.




112 Titolo III - L’ ordinamento professionale

no anche funzioni specialistiche nei vari campi di applicazione ovvero svolgono attivita che
richiedono specifiche conoscenze dei processi operativi e gestionali.

Profili di base inquadrati nell’area Il

Specifiche professionali dei profili di base:

- conoscenze tecniche di base utili allo svolgimento dei compiti assegnati, acquisibili con
la scuola dell’'obbligo;

- capacita manuali e/o tecnico-operative riferite alla propria qualificazione e/o specializza-
zione;

- relazioni organizzative di tipo semplice.

Contenuti professionali dei profili di base:

Lavoratore che, nel proprio ambito professionale esegue tutte le attivita lavorative connes-
se al proprio settore di competenza, sulla base delle specifiche professionali e del livello
di conoscenze richiesti dal profilo di appartenenza, le cui caratteristiche analitiche sono in-
dividuate nella contrattazione integrativa attraverso la descrizione dei contenuti tecnici del-
la relativa prestazione lavorativa. In particolare, a titolo esemplificativo:

- Lavoratore che costruisce manufatti, esegue lavorazioni, provvede alla manutenzione e
riparazione di guasti utilizzando apparecchiature di tipo semplice.

- Lavoratore che svolge compiti di inserimento dati, digitazione, composizione e duplica-
zione di testi, semplici attivita di segreteria, quali compilazione di modulistica, schedari e
bollettari, protocolla e gestisce le attivita inerenti la ricezione e l'invio della corrisponden-
za; partecipa alla raccolta ed al riordino dei dati; collabora alle attivita di sportello.

- Lavoratore che sorveglia gli accessi, regolando il flusso del pubblico e fornendo le oppor-
tune informazioni, attiva e controlla gli impianti dei servizi generali e di sicurezza.

- Lavoratore che provvede alla vigilanza dei beni e degli impianti del’Amministrazione as-
sicurandosi della loro integrita, aziona, gestisce e verifica gli impianti di sicurezza; guida
veicoli per il trasporto di persone e/o cose.

Profili evoluti inquadrati nell’area Il

Specifiche professionali dei profili evoluti:

- livello di conoscenze acquisibili con il diploma di scuola media superiore e discreta com-
plessita dei processi e delle problematiche da gestire;

- autonomia e responsabilita nell’ambito delle prescrizioni di massima e/o secondo meto-
dologie definite;

- svolgimento di attivita esecutiva ed istruttoria in campo amministrativo, tecnico, contabi-
le o nei settori specialistici connessi alle attivita istituzionali delle Amministrazioni;

- capacita di coordinamento di unita operative interne con assunzione di responsabilita dei
risultati;

- relazioni organizzative di media complessita;

- gestione delle relazioni dirette con gli utenti.

Contenuti professionali dei profili evoluti:
Lavoratore che, nel proprio ambito professionale esegue tutte le attivita lavorative connes-
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se al proprio settore di competenza, intervenendo nelle diverse fasi dei processi lavorati-
vi, sulla base delle specifiche professionali e del livello di conoscenze richiesto da ciascun
profilo, le cui caratteristiche analitiche sono individuate nella contrattazione integrativa at-
traverso la descrizione dei contenuti tecnici della relativa prestazione lavorativa. In parti-
colare, a titolo esemplificativo:

- Lavoratore che interviene nelle diverse fasi dei processi di lavorazione, provvedendo alle
esecuzioni di operazioni tecnico manuali di tipo specialistico quali, ad esempio, l'installa-
zione, la conduzione, la riparazione di prodotti e impianti, esegue prove di valutazione su-
gli interventi effettuati, utilizzando apparecchiature di tipo complesso di cui verifica I'effi-
cienza.

- Lavoratore che svolge attivita preparatorie di atti anche da notificare, predispone compu-
ti, rendiconti e situazioni contabili semplici, svolge attivita di stenodattilografia ed inseri-
mento dati, anche utilizzando apparecchiature informatiche, cura la tenuta di strumenti di
registrazione e di archiviazione.

- Lavoratore che svolge attivita di vigilanza e custodia nei locali assegnati, coordinando le
professionalita di livello inferiore.

- Lavoratore che, nell’ambito della specifica professionalita tecnica posseduta, esegue la
progettazione, realizzazione e collaudo di apparecchiature semplici, impianti e macchina-
ri, cura I'esecuzione ed il coordinamento degli interventi assegnati nel rispetto delle proce-
dure in atto, effettua ispezioni, accertamenti, controlli, misurazioni e rilievi, svolge le attivi-
ta connesse agli specifici settori di competenza, assicura I'attuazione ed il coordinamento
operativo dei piani di produzione, manutenzione, analisi, rilevazione e studio, interpretan-
do progetti tecnici da realizzare.

- Lavoratore che, nei diversi settori di competenza, elabora dati e situazioni complesse an-
che utilizzando strumentazioni informatiche, rilascia copie, estratti e certificati, esplica atti-
vita di segreteria in commissioni, attivita di istruttoria sulla base di procedure predefinite.

- Lavoratore che, nell’ambito della specifica professionalita acquisita e per quanto di com-
petenza, cura I'esecuzione di procedure e di elaborazioni del ciclo informatico, predispo-
ne il manuale operativo, assicura i flussi operativi, realizza i programmi curandone la fun-
zionalita e I'esecuzione.

Accesso alla Seconda Area

Dall’esterno:

- mediante le procedure previste dalla legge del 28 febbraio 1987, n. 56 e successive mo-
dificazioni.

- mediante pubblico concorso.

Dallinterno:

dalla Prima Area funzionale all’Area superiore con le modalita previste per i passaggi tra
le aree.

Requisiti:

Per I'accesso dall’'esterno:

- diploma di scuola secondaria di primo grado ed eventuali titoli professionali o abilitazio-
ni previsti dalla legge per lo svolgimento dei compiti assegnati.

- diploma di scuola secondaria di secondo grado ed eventuali titoli professionali o abilita-
zioni previsti dalla legge per lo svolgimento dei compiti assegnati.
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Per I'accesso dall’interno:

- per il personale proveniente dalla Prima Area in possesso dei requisiti previsti per I'ac-
cesso al profilo dall’esterno, non & richiesta esperienza professionale maturata nella sud-
detta posizione;

- in mancanza del titolo di studio previsto per I'accesso al profilo dall’esterno, nel caso in
cui lo stesso non sia requisito necessario per lo svolgimento dell’attivita professionale, fat-
ti salvi i titoli professionali o abilitativi per legge, € richiesta una esperienza professionale
complessiva di almeno cinque anni nell’area di provenienza oppure, nel caso di flessibili-
ta tra profili, di quattro anni nel profilo di provenienza.

AREA TERZA (ex C1, C1S, C2, C3 e C3S)

Appartengono a questa area funzionale i lavoratori che, nel quadro di indirizzi generali, per
la conoscenza dei vari processi gestionali, svolgono, nelle unita di livello non dirigenziale
a cui sono preposti, funzioni di direzione, coordinamento e controllo di attivita di importan-
za rilevante, ovvero lavoratori che svolgono funzioni che si caratterizzano per il loro eleva-
to contenuto specialistico.

Specifiche professionali:

- elevato grado di conoscenze ed esperienze teorico pratiche dei processi gestionali ac-
quisibili con il diploma di laurea o laurea specialistica;

- coordinamento, direzione e controllo, ove previsto, di unita organiche anche a rilevanza
esterna, di gruppi di lavoro e di studio;

- svolgimento di attivita di elevato contenuto tecnico, gestionale, specialistico con assun-
zione diretta di responsabilita di risultati;

- organizzazione di attivita;

- relazioni esterne e relazioni organizzative di tipo complesso;

- autonomia e responsabilita nel’ambito di direttive generali.

Contenuti professionali di base:

Lavoratore che, nellambito della specifica professionalita posseduta, svolge tutte le attivita
di elevato contenuto specialistico, attinenti al proprio settore di competenza in relazione alle
specifiche professionali ed al livello di conoscenza richiesto da ciascun profilo, le cui carat-
teristiche analitiche sono individuate nella contrattazione integrativa, attraverso la descrizio-
ne dei contenuti tecnici della prestazione lavorativa. In particolare, a titolo esemplificativo:

- Lavoratore che, nel settore assegnato e nel’ambito della specifica professionalita posse-
duta, imposta e realizza progetti di fattibilita, valuta, modifica e sceglie le procedure e le
tecniche piu idonee per la propria attivita; svolge studi, ricerche e consulenza; svolge atti-
vita ad alto contenuto specialistico che richiedono particolari conoscenze conseguite an-
che a seguito di laurea specialistica; analizza anche nuove metodiche per la realizzazio-
ne dei programmi assegnati all’'unita che eventualmente dirige o coordina;

- Lavoratore che, nellambito dell’area professionale assegnata, effettua accertamenti ve-
rifiche e controlli e sorveglia 'esecuzione dei lavori, intervenendo ove necessario, cura la
predisposizione degli atti amministrativi di competenza ovvero svolge attivita ispettive, di
valutazione, di controllo, di programmazione, di revisione nei vari settori di attivita;

- Lavoratore che pud dirigere o coordinare unita organiche o strutture anche di rilevanza ester-
na, la cui responsabilita non & riservata a dirigenti, garantendo lo svolgimento dell’attivita di
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competenza, provvedendo agli adempimenti previsti nellambito di normative generali ed
emanando direttive ed istruzioni specifiche per il raggiungimento degli obiettivi assegnati;

- Lavoratore che, nellambito della specifica professionalita tecnica posseduta, anche a se-
guito di laurea specialistica, abilitazioni e/o iscrizioni all’albo, esegue la progettazione, rea-
lizzazione e collaudo di apparecchiature, impianti e macchinari, scegliendo altresi i mate-
riali idonei per la propria attivita; dirige e coordina gli interventi assegnati nel rispetto del-
le procedure in atto; effettua ispezioni, accertamenti, controlli, misurazioni e rilievi; assicu-
ra la direzione ed il coordinamento anche dei progetti tecnici da realizzare e dei piani ope-
rativi oppure svolge attivita di analisi, rilevazione e studio;

- Lavoratore che, secondo la specifica professionalita acquisita, anche a seguito di laurea
specialistica, svolge, per i settori di competenza, le attivita relative alla realizzazione dei
programmi e della relativa revisione, ottimizzazione e manutenzione; prefigura la struttura
hardware necessaria e gestisce il software, proponendo le eventuali modifiche e valutan-
do i relativi prodotti; effettua I'analisi tecnica delle procedure, prepara e trasmette ai pro-
grammatori la necessaria documentazione per la stesura dei programmi; gestisce il cen-
tro elaborazione e comunicazione dati, 0 uno o piu settori nei quali lo stesso € ripartito; co-
ordina e pianifica le attivita di sviluppo e gestione dei sistemi informatici, controllando gli
standard di funzionamento degli stessi, nonché le relative specifiche funzionali.

Accesso alla Terza Area:

Dall’esterno:

mediante pubblico concorso.

Dall’interno:

dalla Seconda Area alla posizione retributiva iniziale della Terza Area con le modalita pre-
viste per i passaggi tra le aree.

Requisiti:

Per 'accesso dall’'esterno:

- diploma di laurea o diploma di laurea specialistica coerenti con le professionalita da se-
lezionare ed eventuali titoli professionali o abilitazioni previsti dalla legge per lo svolgimen-
to dei compiti assegnati.

Per 'accesso dall’interno:

- per il personale in possesso dei requisiti previsti per 'accesso dall’esterno, non é richie-
sta esperienza professionale maturata nella Seconda Area;

- in mancanza del titolo di studio previsto per I'accesso al profilo dall’esterno, nel caso in
cui lo stesso non sia requisito necessario per lo svolgimento dell’attivita professionale, fat-
ti salvi i titoli professionali o abilitativi per legge, purché in possesso del diploma di scuola
secondaria superiore, € richiesta una esperienza professionale complessiva di almeno
sette anni nell’area di provenienza oppure, nel caso di flessibilita tra profili, di quattro an-
ni nel profilo di provenienza.

2.3 - LA CLASSIFICAZIONE NEL COMPARTO EPNE

Area A
Appartengono a questa area i lavoratori che svolgono attivita di supporto strumentale ai
processi produttivi ed ai sistemi di erogazione dei servizi, che non presuppongono cono-
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scenze specifiche e/o qualificazioni professionali, corrispondenti a ruoli ampiamente fun-
gibili.

Conoscenze:
conoscenze di base su natura e ruolo dell'attivita istituzionale, sui prodotti/servizi dell’en-
te e sulle normative interne fondamentali; conoscenze relative a tecniche ordinarie.

Capacita:

capacita di assicurare il necessario supporto al processo produttivo con I'utilizzo di appa-
recchiature di uso comune e di tecniche ordinarie; capacita di eseguire con correttezza i
compiti affidati; capacita di soluzione di problematiche di tipo semplice, anche a seguito di
imprevisti e anomalie di funzionamento; capacita di gestire relazioni di tipo semplice, an-
che con il pubblico.

Accesso dall’esterno:
con le modalita previste dell’art. 16 della legge 56/1987 (vedi nota n. 136)

Requisiti per 'accesso dall’esterno:
assolvimento dell’obbligo scolastico.

Esemplificazione dei profili professionali:

- lavoratore che provvede ad attivita prevalentemente esecutive o di carattere tecnico-ma-
nuale, comportanti anche gravosita o disagio ovvero uso e manutenzione ordinaria di stru-
menti ed arnesi di lavoro;

- lavoratore che assicura il presidio di tecniche ordinarie;

- lavoratore addetto ad archivi, anche informatici;

- lavoratore addetto alla guida di veicoli ed al trasporto di persone o cose.

Area B

Appartengono a questa area i lavoratori strutturalmente inseriti nel processo produttivo e
nei sistemi di erogazione dei servizi, e che ne svolgono fasi e/o fasce di attivita, nell’ambi-
to di direttive di massima e di procedure predeterminate, anche attraverso la gestione di
strumentazioni tecnologiche. Tale personale & chiamato a valutare nel merito i casi con-
creti e ad interpretare le istruzioni operative. Risponde inoltre dei risultati nel proprio con-
testo di lavoro.

Conoscenze:

conoscenze sul contesto di riferimento interno ed esterno, sull’ente e sulla sua organizza-
zione, sui prodotti/servizi e i relativi sistemi di erogazione, sulle normative interne ed ester-
ne concernenti I'attivita dell’ente, sui vincoli da rispettare e sulle attivita; conoscenze tec-
niche, metodologiche o specialistiche ovvero riferite al contesto socio-tecnico; conoscen-
ze professionali di base riferite al processo o ai processi di pertinenza e, ove previsto, al-
l'informatica applicata; conoscenze ed esperienze adeguate alle esigenze di governo del-
le procedure che caratterizzano il processo produttivo, in sintonia con il complesso del-
'ambiente operativo.




Titolo 11l - L’ordinamento professionale 117

Capacita:

capacita di presidiare fasi e/o fasce di attivita del processo, sia in ruoli di front-office che
di backoffice, attraverso l'utilizzo di tecniche e metodi di lavoro mediamente complessi, ivi
comprese tecnologie informatiche e telematiche specifiche applicate al proprio contesto di
lavoro; capacita di operare per il raggiungimento degli obiettivi prefissati, attraverso un ap-
porto qualitativamente differenziato, orientando il contributo professionale ai risultati com-
plessivi del gruppo ed alla soddisfazione degli utenti; capacita di soluzione di problemi di
media complessita, con ampiezza di soluzioni possibili; capacita di gestire relazioni di me-
dia complessita, ivi comprese le relazioni dirette con l'utenza.

Requisiti per 'accesso dall’esterno:

diploma di istruzione secondaria di secondo grado ed eventuali titoli professionali o abili-
tazioni per lo svolgimento delle attivita affidate.

Requisiti per I'accesso dall’Area A:

possesso dei requisiti richiesti per 'accesso dall’esterno o, in alternativa, titolo di studio ri-
chiesto per 'accesso dall’esterno all’Area A, accompagnato da 4 anni di esperienza pro-
fessionale in A.

Esemplificazione dei profili professionali:

- lavoratore che, nel proprio ambito professionale, esegue tutte le attivita lavorative con-
nesse all’area di attivita cui € adibito, intervenendo nelle diverse fasi dei processi presidia-
te e nella gestione di relazioni dirette con I'utenza, nell’ambito delle proprie competenze;
- lavoratore che, anche in collaborazione con altri addetti, svolge attivita istruttoria nel campo
amministrativo, tecnico e contabile, nel rispetto di procedure e di norme interne o esterne.

Area C

Appartengono a questa area i lavoratori strutturalmente inseriti nei processi produttivi e nei
sistemi di erogazione dei servizi, che assicurano il presidio di importanti e diversi proces-
si, ai fini del raggiungimento degli obiettivi stabiliti, assicurando la qualita dei servizi e dei
risultati, la circolarita delle comunicazioni, l'integrazione/facilitazione dei processi, la con-
sulenza specialistica, I'ottimizzazione delle risorse affidate, anche attraverso la responsa-
bilita diretta di moduli e strutture organizzative. Essi esplicano, ad esempio, funzioni spe-
cialistiche informatiche, tecniche, di vigilanza ispettiva e di collaborazione sanitaria.

Conoscenze:

elevate conoscenze del ruolo dell’ente e del suo posizionamento in relazione al contesto
di riferimento; elevate conoscenze delle normative, delle regole, delle tecniche e dei prin-
cipi organizzativi richiesti per la gestione dell’ente e di suoi settori specifici, nonché dei vin-
coli esterni da rispettare; elevate conoscenze dei principi € modalita di funzionamento di
sistemi organizzativi, anche riferite a settori che richiedono I'utilizzo di tecnologie informa-
tiche e di comunicazione mediante reti; elevate conoscenze delle tecniche organizzative,
dei sistemi gestionali, dei sistemi di gestione della qualita, delle tecniche di gestione dei
gruppi e dei collaboratori.

Capacita:
capacita di assumere responsabilita di produzione di risultato, relativamente agli obiettivi
assegnati; capacita di gestire i processi presidiati sulla base di una visione globale degli
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stessi e della struttura organizzativa di appartenenza; capacita di soluzione di problemi ad
elevata complessita, basata su modelli teorici non immediatamente utilizzabili ed elevata
ampiezza delle soluzioni possibili; capacita decisionali in situazioni di complessita, orien-
tando il proprio contributo professionale alla ottimizzazione del sistema, al monitoraggio si-
stematico dei risultati e della qualita, alla circolarita delle informazioni, alla gestione, inte-
grazione e facilitazione di processo; capacita di gestire i processi presidiati in funzione dei
bisogni degli utenti; capacita di gestire il cambiamento organizzativo, anche a seguito di
innovazioni di prodotto, servizio o processo; capacita di gestire relazioni organizzative in-
terne di natura negoziale e complessa, anche tra strutture organizzative diverse da quel-
la di appartenenza, relazioni esterne con altri enti o istituzioni, di tipo diretto anche con rap-
presentanza istituzionale, relazioni complesse con gli utenti di natura diretta e relazioni ne-
goziali; capacita di cooperazione e integrazione operativa e funzionale; capacita di gesti-
re gruppi di lavoro, anche interfunzionali, guidando e motivando gli appartenenti al grup-
po; capacita di dirigere e gestire moduli e strutture organizzative.

Requisiti per 'accesso dall’esterno:

requisito di base: diploma di laurea.

Requisiti per 'accesso dall’Area B:

possesso dei requisiti richiesti per 'accesso dall’esterno o, in alternativa, titolo di studio ri-
chiesto per 'accesso dall’esterno all’Area B, accompagnato da 5 anni di esperienza pro-
fessionale in B.

Esemplificazione dei profili professionali:

- lavoratore che assicura la gestione, la integrazione e facilitazione di processi complessi,
in funzione di risultati finali e complessivi, riferiti all’'utenza o agli impatti esterni;

- lavoratore che opera nel settore delle tecnologie informatiche e di comunicazione, curan-
do l'analisi complessiva delle procedure e delle reti ed assicurando il coordinamento e la
gestione di gruppi di progettazione informatica;

- lavoratore che svolge attivita di istruttoria e preparazione di decisioni amministrative ad
elevata complessita, riguardanti una pluralita di processi, assicurando la predisposizione di
atti e documenti di tipo tecnico o amministrativo, comportanti un significativo grado di com-
plessita, nonché attivita di analisi, studio e ricerca con riferimento al settore di competenza.

2.4 — LA CLASSIFICAZIONE NEL COMPARTO AGENZIE FISCALI

PRIMA AREA FUNZIONALE

Appartengono a questa area funzionale i lavoratori che svolgono attivita ausiliarie, ovvero
lavoratori che svolgono operazioni o lavori richiedenti, secondo il settore di attivita, capa-
cita e conoscenze semplici.

Specifiche professionali:

- conoscenze generali di base;

- capacita manuali generiche per lo svolgimento di attivita semplici;

- limitata complessita dei problemi da affrontare;

- autonomia e responsabilita riferite al corretto svolgimento dei compiti assegnati.
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Contenuti professionali di base:

- Lavoratore che & di supporto alle varie attivita anche con l'ausilio di mezzi in dotazione
o provvede al ricevimento dei visitatori, secondo I'esperienza maturata sulla base delle
specifiche professionali di area e del profilo di appartenenza, le cui caratteristiche analiti-
che saranno individuate nella contrattazione integrativa attraverso la descrizione dei sin-
goli profili.

Accesso all’area:

Dall’esterno: attraverso le procedure di cui alla legge 56/87 e successive modificazioni (ve-
di nota n. 136.

Requisiti: Assolvimento dell’'obbligo scolastico o diploma di istruzione secondaria di primo
grado.

SECONDA AREA FUNZIONALE

Appartengono a questa area funzionale i lavoratori che, nel quadro di indirizzi definiti, in
possesso di conoscenze teoriche e pratiche, svolgono attivita operative che richiedono
specifiche conoscenze dei processi operativi e gestionali ovvero svolgono funzioni specia-
listiche nei vari campi di applicazione.

Specifiche professionali:

- conoscenze tecniche inerenti allo svolgimento dei compiti assegnati;

- capacita manuali e/o tecniche riferite alla propria qualificazione e/o specializzazione.

- discreta complessita dei processi e delle problematiche da gestire;

- autonomia esecutiva e responsabilita nell’ambito delle prescrizioni di massima e/o secon-
do metodologie definite

- capacita di coordinamento di unita operative interne con assunzione di responsabilita dei
risultati.

Contenuti professionali di base:

- Lavoratore che, nel proprio ambito professionale, esegue tutte le attivita lavorative con-
nesse al proprio settore di competenza, intervenendo nelle diverse fasi dei processi lavo-
rativi e nella gestione di relazioni dirette con il pubblico, secondo I'esperienza maturata
sulla base delle specifiche professionali di area e del profilo di appartenenza le cui carat-
teristiche analitiche saranno individuate nella contrattazione integrativa. Nello svolgimen-
to della propria attivita lavorativa & tenuto, ove previsto, anche ad utilizzare i mezzi, le ap-
parecchiature e le attrezzature in dotazione, provvedendo alla relativa manutenzione.

- Accesso all'area:

Dall’esterno:

- mediante le procedure previste dalla legge 56/87 e successive modificazioni per i profili
per i quali la contrattazione integrativa ha previsto come requisito culturale il diploma di
istruzione secondaria di primo grado;

- mediante pubblico concorso per tutti gli altri profili.

Dallinterno:

- dalla prima area funzionale alla seconda area, con le modalita previste per i passaggi di
area.
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Requisiti:

Per I'accesso dall’esterno:

- a) per i profili del settore tecnico-operativo: diploma di scuola secondaria di primo grado,
con attestati di qualifica ed eventuali titoli professionali o abilitazioni previsti dalla legge per
lo svolgimento dei compiti assegnati.

- b) per gli altri profili: diploma di scuola secondaria di secondo grado, ed eventuali titoli
professionali o abilitazioni previsti dalla legge per lo svolgimento dei compiti assegnati.
Per I'accesso dall’interno:

- Per il personale in possesso dei requisiti previsti per 'accesso dall’esterno non é richie-
sta esperienza professionale nell’area di provenienza.

- In mancanza del titolo di studio previsto per 'accesso dall’esterno, nel caso in cui lo stes-
SO non sia requisito necessario per lo svolgimento dell’attivita professionale, fatti salvi i ti-
toli professionali o abilitativi per legge, al personale, in possesso del diploma di scuola me-
dia secondaria di primo grado, € richiesta una esperienza professionale complessiva di al-
meno 5 anni nell’area di provenienza.

TERZA AREA FUNZIONALE

Appartengono a questa area funzionale i lavoratori che, nel quadro di indirizzi generali, per la
conoscenza dei vari processi gestionali, svolgono, nelle unita di livello non dirigenziale a cui
sono preposti, funzioni di direzione, coordinamento e controllo di attivita rilevanti, ovvero lavo-
ratori che svolgono funzioni che si caratterizzano per il loro elevato contenuto specialistico.

Specifiche professionali:

- approfondite conoscenze teorico pratiche dei processi gestionali ed elevato grado di
esperienza acquisita;

- organizzazione di attivita;

- coordinamento, direzione ove previsto, di unitd organiche anche a rilevanza esterna, di
gruppi di lavoro e di studio;

- autonomia e responsabilita nel’lambito di direttive generali;

Contenuti professionali di base:

Lavoratore che, nel’ambito della specifica professionalita posseduta, svolge tutte le attivita at-
tinenti alla sua competenza professionale nel settore assegnato, secondo I'esperienza matu-
rata sulla base delle specifiche professionali di area e del profilo di appartenenza le cui carat-
teristiche analitiche saranno individuate nella contrattazione integrativa. In particolare, a titolo
esemplificativo, puo dirigere o coordinare unita organiche anche di rilevanza esterna, la cui
responsabilita non & riservata a dirigenti, garantendo I'attuazione dell’attivita di competenza;
puo svolgere attivita ispettive, di valutazione, di verifica, di controllo, di programmazione e di
revisione; pud essere adibito a relazioni esterne dirette con il pubblico di tipo complesso, re-
lazioni organizzative interne di tipo complesso; puo effettuare studi e ricerche; pud collabora-
re ad attivita specialistiche, in considerazione dell’elevato livello professionale posseduto. Pud
assumere temporaneamente funzioni dirigenziali in assenza del dirigente titolare.

Accesso all’area:

- dall’esterno: mediante pubblico concorso.

- dallinterno: dalla Seconda area al livello iniziale della Terza area con le modalita previ-
ste per i passaggi di Area.
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Requisiti:

Per I'accesso dall’esterno:

diploma di laurea o diploma di laurea specialistica secondo le caratteristiche del profilo ed
eventuali titoli professionali o abilitazioni previsti dalla legge per lo svolgimento dei compi-
ti assegnati.

Per I'accesso dall’interno:

Per il personale in possesso dei requisiti previsti per 'accesso dall’esterno, non é richie-
sta esperienza professionale nell’area di provenienza.

In mancanza dei requisiti per 'accesso dall’esterno, e nel caso in cui il titolo di studio pre-
visto non sia requisito necessario per lo svolgimento dell’attivita professionale, al persona-
le, purché in possesso del diploma di scuola media secondaria superiore, viene richiesta,
per i profili per i quali & previsto 'accesso dall’esterno con il solo diploma di laurea, una
esperienza professionale complessiva di 7 anni nell’area di provenienza.

CAP.3 — I PROFILI PROFESSIONALI
3.1 - GENERALITA’

| profili professionali, in quanto riconducibili ad un medesimo settore di attivita o ad una
medesima tipologia lavorativa o professionale, possono essere tra loro omogenei o affini
e, secondo i settori di attivita, definiscono i contenuti tecnici della prestazione lavorativa e
le attribuzioni proprie del dipendente, attraverso una descrizione sintetica ed esaustiva
delle mansioni svolte, dei requisiti e del livello di professionalita richiesto.

Ai sensi dell’art. 52 del d.Igs. n. 165 del 2001, ogni dipendente & tenuto a svolgere le
mansioni considerate professionalmente equivalenti all'interno dell’area, fatte salve quelle
per il cui espletamento siano richieste specifiche abilitazioni professionali. Ogni dipenden-
te & tenuto, altresi, a svolgere tutte le attivita strumentali e complementari a quelle ineren-
ti allo specifico profilo attribuito.

Ciascun profilo € unico e si caratterizza per il titolo di studio necessario per I'accesso dal-
I'esterno, nonché per il livello di complessita, responsabilita ed autonomia richiesto per lo
svolgimento delle mansioni in esso ricomprese.

| profili professionali, nel’ambito di ogni settore di attivita all’interno di ciascuna area, so-
no definiti dalla contrattazione integrativa di Amministrazione o Ente, con I'assistenza ob-
bligatoria del’ARAN. Tale attivita di assistenza & preordinata a garantire un assetto omo-
geneo all’interno del comparto sulla base dei criteri definiti a livello nazionale e puo realiz-
zarsi anche attraverso uno specifico parere tecnico.

Al fine di favorire la valorizzazione della professionalita dei dipendenti & prevista la possi-
bilita di effettuare progressioni all'interno del sistema classificatorio.

Per ciascun profilo, in relazione all’arricchimento professionale conseguito dai dipendenti nel-
lo svolgimento della propria attivita, viene individuato un sistema di progressioni economiche,
che si attua mediante I'attribuzione di successive fasce retributive o sviluppi economici'®.

¥ Vedi Titolo lll, cap.1.1 mansioni del lavoratore
3¢ \/edi Tabelle n. 1, 3 e 5 in appendice
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3.2 — CRITERI PER LA DEFINIZIONE DEI PROFILI PROFESSIONALI

Ai fini della definizione dei profili professionali la contrattazione integrativa di Amministra-
zione e di Ente terra conto dei seguenti criteri:

a) costituzione di profili che comprendano, al proprio interno, competenze professionali co-
muni, applicabili ad una gamma di attivita differenziate;

b) individuazione all'interno delle aree di profili unici con riferimento ai contenuti delle man-
sioni, senza possibilita di costituzione di uno stesso profilo professionale articolato su due
aree diverse;

c) semplificazione dei contenuti professionali attraverso I'utilizzazione di formulazioni am-
pie ed esaustive che evitino descrizioni dei compiti analitiche o dettagliate;

d) attualizzazione dei contenuti professionali in relazione al nuovo sistema di classificazio-
ne e ai processi di innovazione ed all’adozione di nuove tecnologie.

Nei casi in cui sia necessaria la ricomposizione dei processi lavorativi all’interno delle aree,
con la conseguente riorganizzazione della prestazione lavorativa dei dipendenti, articola-
ta su piu profili professionali nel’ambito di una stessa area, viene costituito un profilo uni-
co che ricomprende sia il profilo di base che quello o quelli piu evoluti comunque apparte-
nenti ad una medesima famiglia professionale o riconducibili ad una stessa tipologia lavo-
rativa. In tale profilo unico ogni dipendente mantiene, ad invarianza di spesa, il trattamen-
to economico complessivo in godimento e la professionalita acquisita, con la conservazio-
ne della fascia economica di inquadramento, mentre la posizione iniziale di accesso dal-
I'esterno al profilo stesso coincide con quella del profilo di base preso in considerazione
nel processo di ricomposizione.

3.3 - ISTITUZIONE DI NUOVI PROFILI

Le Amministrazioni, in relazione alle proprie necessita organizzative, possono prevedere
listituzione di nuovi profili nel’ambito delle dotazioni organiche individuandone la posizio-
ne di accesso.

Nel caso in cui il nuovo profilo definito in contrattazione integrativa tragga origine dallo
sdoppiamento di un profilo di pari livello retributivo precedentemente previsto, in esso pos-
sono essere inquadrati, in prima applicazione, con il consenso degli interessati e senza in-
cremento di spesa, i dipendenti che, in possesso dei requisiti culturali e professionali pre-
visti per il nuovo profilo professionale nell’area di appartenenza, svolgano gia le relative
mansioni e siano collocati nella medesima area.

Il passaggio avviene con mantenimento della fascia retributiva maturata. In caso di man-
cato consenso il dipendente resta assegnato al profilo di appartenenza, ove questo sia
confermato, e torna a svolgerne le relative mansioni.

Ai fini dell’assegnazione ai profili di nuova istituzione, prima di procedere alla selezio-
ne dall’esterno, trova applicazione il principio della flessibilita tra profili al'interno delle
Aree.
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CAP 4 - LE PROGRESSIONI ALL’INTERNO DEL SISTEMA DI
CLASSIFICAZIONE

4.1 - GENERALITA’

Nell’ambito dei sistemi di classificazione i CCNL dei vari comparti hanno previsto la possi-
bilita di progressioni economiche e giuridiche all'interno delle Aree di inquadramento o da
un’Area a quella immediatamente superiore.

La recente riforma introdotta con il D.Lgs. 150/2009 & intervenuta su questa materia so-
vrapponendo su taluni aspetti una diversa disciplina legislativa che ha automaticamente
modificato le clausole contrattuali difformi.

Cosi, ad esempio in materia di progressioni giuridiche tra le Aree la legge dispone (art. 52
comma 1bis del D.Lgs 165/2001):

“Le progressioni fra le aree avvengono tramite concorso pubblico, ferma restando la pos-
sibilita per 'amministrazione di destinare al personale interno, in possesso dei titoli di stu-
dio richiesti per I'accesso dall’esterno, una riserva di posti comunque non supetriore al 50
per cento di quelli messi a concorso”.

Debbono pertanto ritenersi disapplicate tutte le norme dei vigenti CCNL che trattano I'ar-
gomento delle progressioni tra le Aree, per le parti incompatibili.

Il personale interessato ai passaggi tra un’Area e l'altra dovra pertanto partecipare ad un
concorso pubblico per I'accesso dall’esterno ed usufruire della eventuale riserva dei posti
per il personale interno definita dal’lamministrazione.

In altro caso la stessa disciplina legislativa ha integrato i criteri da adottare per le progres-
sioni all'interno del sistema classificatorio disponendo che “Le progressioni all’interno del-
la stessa area avvengono secondo principi di selettivita, in funzione delle qualita culturali
e professionali, dell’attivita svolta e dei risultati conseguiti, attraverso l'attribuzione di fasce
di merito. La valutazione positiva consequita dal dipendente per almeno tre anni costitui-
sce titolo rilevante ai fini della progressione economica e dell’attribuzione dei posti riserva-
ti nei concorsi per l'accesso all’area superiore”.

Inoltre, per I'accesso alle posizioni economiche apicali nel’lambito delle aree funzionali &
definita una quota di accesso nel limite complessivo del 50 per cento da riservare a con-
corso pubblico sulla base di un corso-concorso bandito dalla Scuola superiore della pub-
blica amministrazione.

4.2 - SVILUPPI ECONOMICI ALI’INTERNO DELLE AREE

I CCNL vigenti nei comparti Ministeri, Enti Pubblici non Economici ed Agenzie Fiscali, al fi-
ne di compensare la maggiore flessibilita introdotta negli ordinamenti hanno previsto, al-
l'interno delle singole aree, un articolato sistema di sviluppo economico correlato al mag-
gior grado di capacita professionale progressivamente acquisito dai dipendenti nello svol-
gimento delle funzioni proprie dell’area e del profilo di appartenenza.

Nell’ambito dell’area, lo sviluppo economico si realizza mediante la previsione, dopo il tratta-
mento economico iniziale relativo al profilo di appartenenza, di successivi livelli economici'.

39 Vedi tabelle con i valori attuali delle posizioni economiche in appendice
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| passaggi da un livello economico a quello immediatamente successivo avvengono con
decorrenza fissa dal 1° gennaio di ciascun anno per tutti i lavoratori, ivi compresi quelli in-
caricati di posizione organizzativa o di elevata professionalita.

| criteri oggettivi di selezione cui la contrattazione integrativa dovra attenersi sono definiti
dai CCNL di comparto ed in linea generale prevedono di prendere in considerazione:

- il livello di esperienza maturato e delle competenze professionali acquisite;
- i titoli culturali e professionali posseduti;

- specifici percorsi formativi e di apprendimento professionale con valutazione finale del-
I'arricchimento professionale, conseguito; ove gli enti non garantiscano la formazione a
tutto il personale interessato alla selezione, il presente criterio non pud essere utilizzato.

| criteri di cui sopra sono integrabili nella contrattazione integrativa di livello nazionale o di
sede unica, sono equamente valutati, sulla base di valori percentuali da definirsi a tale li-
vello e sono tra loro combinati e ponderati in modo da evitare l'identificazione della espe-
rienza professionale con il solo tempo di permanenza nei livelli economici, nonché la pre-
valenza dell'uno sull’'altro e in modo da garantire una effettiva selettivita dei criteri di scel-
ta del personale cui riconoscere lo sviluppo economico.

Il numero dei passaggi € stabilito in funzione delle risorse certe e stabili esistenti e dispo-
nibili nei fondi unici dei singoli Enti o Amministrazioni, a questo scopo destinate dalla con-
trattazione integrativa nazionale o di sede unica.

Come detto piu sopra, l'art. 52 del D.Lgs. 165/2001, come modificato in ultimo dalla leg-
ge 150/2009, ha integrato i suddetti criteri, prevedendo l'introduzione di meccanismi di
selettivita basati sulla valutazione dell’attivita svolta e dei risultati conseguiti ed una sor-
ta di preferenza per i dipendenti che abbiano ottenuto una valutazione positiva per al-
meno tre anni.

Non possono partecipare ai passaggi di posizione economica i dipendenti che abbiano
avuto, negli ultimi due anni, provvedimenti disciplinari, con esclusione del rimprovero,
verbale o scritto, e della multa fino a quattro di retribuzione, ovvero i dipendenti interes-
sati da misure cautelari di sospensione dal servizio, per la durata della sospensione, a
meno che il procedimento penale pendente non si sia concluso con I'assoluzione alme-
no in primo grado.

4.3 — LE POSIZIONI ORGANIZZATIVE

Nell’ambito dell’area apicale (Il Area o Area C) le Amministrazioni o gli Enti, sulla base dei
propri ordinamenti ed in relazione alle esigenze di servizio, possono conferire ai dipenden-
ti incarichi che, pur rientrando nell’ambito delle funzioni di appartenenza, richiedano lo
svolgimento di compiti di elevata responsabilita, che comportano I'attribuzione di una spe-
cifica indennita di posizione organizzativa.

Le posizioni organizzative di cui al punto precedente possono riguardare settori che richie-
dono I'esercizio di:

- funzioni di direzione di unita organizzativa, caratterizzate da un elevato grado di autono-
mia gestionale ed organizzativa;

- attivita - ivi comprese quelle informatiche - con contenuti di alta professionalita o richie-
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denti specializzazioni correlate al possesso di titoli universitari e/o di adeguati titoli connes-
si all'esercizio delle relative funzioni;

- attivita di staff e/o di studio, di ricerca, ispettive, di vigilanza e controllo, caratterizzate da
elevata autonomia ed esperienza.

| valori minimi e massimi dell’indennita di posizione organizzativa sono ricompresi tra un
minimo di Euro 1.032,91 ed un massimo di Euro 2.582,28 annui lordi per 13 mensilita in
relazione alle risorse disponibili nei fondi unici di amministrazione nei comparti Ministeri ed
Enti Pubblici non Economici.

Nel comparto Agenzie Fiscali I'indennita lorda varia da un minimo di 2.500 € ad un mas-
simo di 9.000 €.

Gli incarichi sono conferiti dai dirigenti con atto scritto e motivato, tenendo conto dei requi-
siti culturali, delle attitudini e delle capacita professionali dei dipendenti in relazione alle ca-
ratteristiche dei programmi da realizzare.

Gli incarichi possono essere revocati con atto scritto e motivato, prima della scadenza, a
seguito di:

- inosservanza delle direttive contenute nell’atto di conferimento;
- intervenuti mutamenti organizzativi;
- accertamento di risultati negativi;

- (solo per gli EPNE) violazione di obblighi che diano luogo a sanzioni disciplinari con
esclusione del rimprovero, verbale o scritto, e della multa fino a quattro di retribuzione, ov-
vero se i dipendenti sono interessati da misure cautelari di sospensione dal servizio, per
la durata della sospensione, a meno che il procedimento penale pendente non si sia con-
cluso con l'assoluzione almeno in primo grado.

La revoca dell’incarico comporta la perdita della indennita di posizione e la riassegnazio-
ne del dipendente alle funzioni del profilo professionale di appartenenza.

La valutazione dei risultati delle attivita svolte dai dipendenti cui sono stati conferiti gli in-
carichi avviene di norma con cadenza annuale in base a criteri e procedure definite pre-
ventivamente da ciascun ente.

4.4 — ISTITUTI SPECIFICI: incarichi di elevata professionalita nel compar-
to degli Enti Pubblici non Economici.

Al fine di migliorare la qualita dei servizi erogati, gli enti possono avviare, previa contrattazio-
ne integrativa, progetti di innovazione organizzativa e di valorizzazione professionale finaliz-
zati alla ulteriore evoluzione dei modelli organizzativi e gestionali in atto, attraverso il raffor-
zamento della direzione per obiettivi e della responsabilita orientata al risultato, la valorizza-
zione di competenze professionali elevate e specialistiche, la razionalizzazione delle risorse.
A tal fine gli enti individuano, secondo criteri di semplificazione e razionalizzazione orga-
nizzativa, posizioni di lavoro di rilevante interesse per il conseguimento dei propri obiettivi
strategici, il numero complessivo delle posizioni, gli stanziamenti a carico del fondo per i
trattamenti accessori di ente, il numero ed il valore delle fasce, nonché la distribuzione del-
le predette posizioni all’interno di ciascuna fascia.
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Tali posizioni di lavoro possono essere conferite a dipendenti appartenenti all’area
C effettivamente in servizio, attraverso incarichi temporanei, aventi contenuto orga-
nizzativo o professionale, i quali, pur rientrando nell’ambito delle funzioni di appar-
tenenza, richiedano lo svolgimento di compiti di alta professionalita e di elevata re-
sponsabilita.

Gli incarichi di cui al presente comma non sono cumulabili con le posizioni organizzative
€ possono riguardare:

- funzioni di direzione e gestione di strutture organizzative complesse, caratterizzate da un
elevato grado di autonomia gestionale e organizzativa;

-funzioni di alta specializzazione, con contenuti di elevata professionalita, correlate al pos-
sesso di titoli universitari o post-universitari ed alla maturazione di un’adeguata esperien-
za professionale;

-funzioni di integrazione dei processi lavorativi, funzioni di staff ad elevato contenuto inno-
vativo, funzioni ispettive e di vigilanza, caratterizzate da elevata professionalita ed espe-
rienza, nei casi in cui le predette funzioni implichino una responsabilita ampia e diretta, con
elevata autonomia e attivita di coordinamento, sui processi affidati.

Al fine di stabilire la retribuzione di posizione, ciascun ente procede alla loro graduazione
in base a criteri generali adottati con proprio atto, previa concertazione con le organizza-
zioni sindacali.

Nella graduazione delle posizioni gli enti tengono conto dei seguenti elementi, anche inte-
grandoli con riferimento alle specifiche situazioni organizzative:

a) livello di autonomia e responsabilita della posizione, anche in relazione alla effettiva pre-
senza di posizioni dirigenziali sovraordinate;

b) grado di specializzazione e di professionalita richiesta dalle funzioni affidate, anche te-
nuto conto della innovativita delle relative competenze professionali;

c) complessita e responsabilita delle funzioni attribuite;

d) entita del personale e delle risorse finanziarie, tecnologiche e strumentali direttamente
gestite.

Gli incarichi di elevata professionalita sono conferiti da ciascun ente, con atto scritto
e motivato, per un periodo minimo di un anno e massimo di due, su proposta del di-
rigente responsabile, sulla base di appositi criteri generali definiti dagli enti, previa
concertazione con le organizzazioni sindacali. Gli incarichi possono essere rinnovati
con le medesime formalita, tenendo conto degli esiti della valutazione dei risultati
conseguiti.

| criteri di conferimento devono prioritariamente tenere conto delle piu elevate conoscen-
ze ed esperienze gia maturate; devono inoltre considerare i requisiti culturali, le attitudini
e le capacita professionali dei dipendenti, in relazione agli incarichi da affidare.

Gli incarichi possono essere revocati con atto scritto e motivato, prima della scadenza, a
seguito di:

a) inosservanza delle direttive contenute nell’atto di conferimento;

b) intervenuti mutamenti organizzativi;

¢) accertamento di risultati negativi;
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d) violazione di obblighi che diano luogo a sanzioni disciplinari con esclusione del rimpro-
vero, verbale o scritto, e della multa fino a quattro ore di retribuzione, ovvero i dipendenti
interessati da misure cautelari di sospensione dal servizio, per la durata della sospensio-
ne, a meno che il procedimento penale pendente non si sia concluso con I'assoluzione al-
meno in primo grado.

La revoca dell'incarico comporta la perdita della retribuzione di posizione e la restituzione
del dipendente alle funzioni del profilo professionale di appartenenza, con decorrenza dal-
la revoca medesima.

La valutazione dei risultati conseguiti dai dipendenti, nell’ambito degli incarichi ad essi con-
feriti, avviene con cadenza annuale, sulla base di criteri generali definiti dagli enti, previa
concertazione con le organizzazioni sindacali. La valutazione ha per oggetto il migliora-
mento del servizio e delle prestazioni erogate, la razionalizzazione e I'ottimizzazione del-
le risorse e dei processi interni, la circolarita ed il costante aggiornamento dell’informazio-
ne, il raggiungimento degli obiettivi assegnati, sulla base di standard o parametri di riferi-
mento che consentano di apprezzare i miglioramenti realizzati. La valutazione positiva da
anche titolo alla corresponsione, in relazione al livello dei risultati conseguiti, della retribu-
zione di risultato.

In caso di valutazione negativa, gli enti, prima della sua definitiva formalizzazione, acqui-
siscono, in contraddittorio, le considerazioni del dipendente, anche assistito da un dirigen-
te sindacale o da persona di sua fiducia.

Nel periodo di permanenza nellincarico, il dipendente pud partecipare alle selezioni per gli
sviluppi economici all’interno dell’Area.

Al dipendente cui sia conferito un incarico di elevata professionalita compete, oltre al
trattamento economico previsto per I'area di appartenenza, compreso il livello econo-
mico conseguito, una retribuzione di posizione stabilita da ciascun ente sulla base del-
la graduazione e dei relativi criteri, definiti previa concertazione con le organizzazioni
sindacali.

| valori della retribuzione di posizione e le relative fasce sono compresi tra un minimo ed
un massimo definiti dal CCNL.

La valutazione positiva da anche titolo alla corresponsione della retribuzione di risultato.
La predetta retribuzione & definita maggiorando la retribuzione di posizione di una misura
percentuale variabile da un minimo ad un massimo, definiti in sede di contrattazione col-
lettiva integrativa nazionale.

Le retribuzioni di posizione e di risultato assorbono tutte le competenze accessorie previ-
ste dalla contrattazione collettiva nazionale, ivi compresi i compensi per il lavoro straordi-
nario e per la produttivita e le diverse tipologie di trattamenti indennitari.

CAP.S5 — IL TRATTAMENTO ECONOMICO
5.1 - RETRIBUZIONE E SUE DEFINIZIONI
In questo capitolo si dara conto delle principali disposizioni vigenti, contrattuali e normati-

ve, in materia di trattamento economico, con I'avvertenza che a causa delle svariate mi-
sure di carattere finanziario emanate negli anni 2010-2011, con il blocco della contratta-
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zione del triennio 2010-2012, le tabelle degli stipendi® sono aggiornate solo fino al
31.12.2009. L'ultimo rinnovo contrattuale risale infatti al biennio economico 2008/2009.
Dopo tale data & stata erogata unicamente I'indennita di vacanza contrattuale prevista dai
CCNL e dall’art. 47 bis, comma 2 del D.Lgs. 165/2001™".

Il trattamento economico fondamentale ed accessorio dei lavoratori pubblici &€ definito dai
contratti collettivi che, nei diversi comparti di contrattazione, hanno individuato le caratte-
ristiche delle diverse voci retributive, i loro effetti sugli altri istituti giuridici e previdenziali,
le modalita di erogazione, la misura degli emolumenti, in relazione alla collocazione nel si-
stema classificatorio.

Le amministrazioni pubbliche garantiscono ai propri dipendenti parita di trattamento con-
trattuale e comunque trattamenti non inferiori a quelli previsti dai rispettivi contratti col-
lettivi.

La retribuzione & corrisposta mensilmente'?, salvo quelle voci del trattamento economico
accessorio per le quali la contrattazione integrativa nazionale di amministrazione o ente
prevede diverse modalita temporali di erogazione.

Possiamo distinguere diverse nozioni di retribuzione, in relazione all’applicazione degli isti-
tuti contrattuali e normativi che a questa fanno riferimento:

- retribuzione base mensile: € costituita dal valore economico mensile di ciascuna delle
posizioni o fasce economiche previste all'interno di ciascuna area

- retribuzione individuale mensile: & costituita dalla retribuzione base mensile, dalla re-
tribuzione individuale di anzianita, dalla indennita di posizione organizzativa, ove spettan-
te, nonché dagli altri eventuali assegni personali a carattere fisso e continuativo comun-
que denominati in godimento;

- retribuzione globale di fatto, annuale: €& costituita dall'importo della retribuzione indivi-
duale mensile per 12 mensilita, cui si aggiunge il rateo della tredicesima mensilita per le
voci che sono corrisposte anche a tale titolo nonché I'importo annuo della retribuzione va-
riabile e delle indennita contrattuali, comunque denominate, percepite nell’anno di riferi-
mento non ricomprese nel secondo alinea; sono escluse le somme corrisposte a titolo di
rimborso spese per il trattamento di trasferta fuori sede o come equo indennizzo.

- la retribuzione giornaliera base o individuale si ottiene dividendo le corrispondenti re-
tribuzioni mensili per 30.
- la retribuzione oraria si ottiene dividendo per 156 le voci ricomprese nella retribuzione

base mensile, costituite dal valore economico mensile di ciascuna delle posizioni econo-
miche previste all’interno di ciascuna area.

5.2 - STRUTTURA DELLA RETRIBUZIONE

La struttura della retribuzione del personale delle amministrazioni, enti ed agenzie dello
Stato si compone delle seguenti voci:

0 In appendice sono riportate le tabelle distinte per comparto con le aree di inquadramento, le posizioni econo-
miche, gli importi degli stipendi tabellari aggiornati all’'ultimo biennio economico 2008/2009.

" Vedi in appendice normativa

“2 Per gli Enti pubblici non economici in un giorno compreso tra il 20 e l'ultimo del mese.
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a) stipendio tabellare', comprensivo dei valori delle fasce o posizioni economiche e del-
l'indennita integrativa speciale;

b) retribuzione individuale di anzianita, comprensiva della maggiorazione per esperienza
professionale ove prevista;

¢) indennita di amministrazione o ente';

d) compensi di produttivita, individuale o collettiva;

e) compensi per lavoro straordinario, ove spettanti;

f) altre indennita o emolumenti previsti da specifiche disposizioni di legge o contrattuali.

Al personale, ove spettante, & corrisposto I'assegno per il nucleo familiare ai sensi della
legge 13 maggio 1988 n. 153 e successive modificazioni.

Il conglobamento nello stipendio tabellare dell’indennita integrativa speciale, ora comple-
tato in tutti i comparti, non modifica le modalita di determinazione della base di calcolo in
atto del trattamento pensionistico, anche con riferimento all’art. 2, comma 10, della legge
8 agosto 1995 n. 335.

Le misure degli stipendi tabellari hanno effetto sulla tredicesima mensilita, sul compenso
per lavoro straordinario, sul trattamento ordinario di quiescenza, normale e privilegiato,
sullindennita di anzianita, sul trattamento di fine rapporto, sulle indennita corrisposte in ca-
so di sospensione dal servizio, sull'indennita in caso di decesso di cui all'art. 2122 c. c.,
sullindennita sostitutiva del preavviso, sull’equo indennizzo, sulle ritenute assistenziali e
previdenziali e relativi contributi, compresi i contributi di riscatto.

5.3 — LA TREDICESIMA MENSILITA’

Ai lavoratori con rapporto di lavoro a tempo indeterminato o a tempo determinato €& corri-
sposta una tredicesima mensilita nel mese di dicembre di ogni anno. Qualora nel giorno
stabilito ricorra una festivita od un sabato non lavorativo, il pagamento & effettuato nel pre-
cedente giorno lavorativo.

L'importo della tredicesima mensilita € pari alla retribuzione individuale mensile spettante
al lavoratore nel mese di dicembre. La tredicesima mensilita & corrisposta per intero al per-
sonale in servizio continuativo dal primo gennaio dello stesso anno.

Nel caso di servizio prestato per un periodo inferiore all’anno o in caso di cessazione del
rapporto nel corso dell’anno, la tredicesima & dovuta in ragione di un dodicesimo per ogni
mese di servizio prestato e, per le frazioni di mese, in ragione di un trecentosessantesimo,
per ogni giorno di servizio prestato nel mese ed & calcolata con riferimento alla retribuzio-
ne individuale mensile spettante al lavoratore nel mese contiguo a servizio intero.

| ratei della tredicesima non spettano per i periodi trascorsi in aspettativa per motivi perso-
nali o di famiglia o in altra condizione che comporti la sospensione o la privazione del trat-
tamento economico.

“* Per le misure dello stipendio tabellare vedi tabelle in appendice.
'“* Per le misure delle indennita di amministrazione o ente vedi tabelle in appendice.
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Per i periodi temporali che comportino la riduzione del trattamento economico, il rateo del-
la tredicesima mensilita, relativo ai medesimi periodi, & ridotto nella stessa proporzione
della riduzione del trattamento economico, fatte salve le specifiche discipline previste da
disposizioni legislative e contrattuali vigenti.

La disciplina legislativa generale & contenuta nel D.Ilgs. CPS n.263 del 1946.

54 — INDENNITA’ DI AMMINISTRAZIONE O DI ENTE

La contrattazione collettiva nazionale nei diversi comparti di contrattazione fin dal primo
CCNL del quadriennio 1994/1997 per il comparto Ministeri ed in ultimo per il comparto En-
ti Pubblici non Economici con il CCNL 2006/2009, ha istituito una specifica indennita fissa
per dodici mensilita, aventi caratteristiche di continuita, certezza e generalita.

La misura dell'indennita varia in funzione della collocazione nel sistema di inquadramento
e presenta valori molto diversificati sia tra i comparti di contrattazione che, all’interno dei
medesimi comparti, tra una amministrazione e l'altra. Cio & stato determinato dalla diver-
sa misura delle voci di trattamento accessorio che hanno contribuito inizialmente a finan-
ziare l'indennita di amministrazione.

Esistono dunque ancora notevoli differenze, nonostante la contrattazione nazionale abbia
tentato nel corso degli anni di procedere ad una perequazione dei relativi trattamenti, al-
meno all’interno dei singoli comparti.

Nonostante la natura di retribuzione fissa e ricorrente dell'indennita di amministrazione,
questa non € ancora considerata utile ai fini della determinazione della base di calcolo del-
la quota A di pensione.

In appendice sono riportate le tabelle con gli importi previsti dai CCNL, aggiornate all’ulti-
mo biennio economico 2008/2009.
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TITOLO IV
IL SISTEMA DI VALUTAZIONE

L'art.1 D.Lgs.150/2009 descrive I'oggetto e le finalita della normativa stabilendo che, in at-
tuazione degli artt. da 2 a 7 della L.15/2009, le disposizioni del decreto rechino una riforma
organica della disciplina del rapporto di lavoro dei dipendenti pubblici di cui all'art.2 co.2
D.Lgs. 165/2001 intervenendo su vari aspetti della materia, tra cui la valutazione delle strut-
ture e del personale delle amministrazioni pubbliche e la valorizzazione del merito.

Il titolo 1l del D.Lgs.150/2009 ¢ intitolato “Misurazione, valutazione e trasparenza della perfor-
mance” ed é diviso in 4 Capi, dei quali il Capo | riguarda le disposizioni in generale, il Capo I
il ciclo di gestione della performance, il Capo lll la trasparenza e la rendicontazione della per-
formance, il Capo IV i soggetti del processo di misurazione e valutazione della performance.
Per organicita di trattazione &€ opportuno cominciare dal Capo IV e quindi soffermarsi sui
soggetti del processo di misurazione e valutazione della performance

CAP.I - GLI ORGANISMI DEL SISTEMA DI MISURAZIONE E
VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE

L'art.12 D.Lgs. 150/2009' ha stabilito che nel processo di misurazione e valutazione della
performance organizzativa e individuale delle amministrazioni pubbliche debbano intervenire:

1 - un organismo centrale denominato “ Commissione per la valutazione, la trasparenza e
l'integrita delle amministrazioni pubbliche” (CIVIT);

2 - gli Organismi indipendenti di valutazione della performance (O.1.V.);
3 - 'organo di indirizzo politico-amministrativo di ciascuna amministrazione;
4 - i dirigenti di ciascuna amministrazione.

Come si pu0 evincere da tale sistema, lo stesso & stato concepito attraverso la predefinizione
delle potesta a livello centrale, delocalizzando soltanto la fase operativa di livello territoriale.

1.1 - LA COMMISSIONE PER LA VALUTAZIONE, LA TRASPARENZA E
I’INTEGRITA’ DELLE AMMINISTRAZIONI PUBBLICHE (CIVIT)

L'art.13 del D.Lgs 150/2009™ tratta della Commissione per la valutazione (Commissione),
organo collegiale composto di 5 membri (nominati per un periodo di 6 anni e confermati
massimo per una volta) scelti tra esperti di elevata professionalita anche estranei all'am-
ministrazione, con comprovate competenze in lItalia ed all’estero, sia nel settore pubblico

“s Art. 1 D.Lgs.150/2009 in Appendice normativa
“6 Vedi Appendice normativa
7 Vedi Appendice normativa
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che in quello privato, in tema di servizi pubblici, management, misurazione della perfor-
mance, nonché della gestione e della valutazione del personale.

La Commissione opera in piena autonomia, in posizione di indipendenza di giudizio e di
valutazione, in collaborazione con la Presidenza del Consiglio dei Ministri-Dipartimento
della funzione pubblica e con il Ministero dellEconomia e delle Finanze-Dipartimento del-
la Ragioneria Generale dello Stato ed eventualmente in raccordo con altri enti o istituzio-
ni pubbliche con il compito di:

1) indirizzare, coordinare e sovrintendere all’esercizio indipendente delle funzioni di valu-
tazione; a tal fine:

a) promuove sistemi e metodologie finalizzate al miglioramento della performance delle
amministrazioni pubbliche;

b) assicura la trasparenza dei risultati conseguiti;

¢) confronta le performances rispetto agli standard e alle esperienze sia nazionali che in-
ternazionali;

d) favorisce nella pubblica amministrazione la cultura della trasparenza, anche attraverso
strumenti di prevenzione e lotta alla corruzione;

e) favorisce la cultura delle pari opportunita, stabilendo i relativi criteri e dettando le con-
seguenti prassi applicative,

2) garantire la trasparenza dei sistemi di valutazione;

3) assicurare la comparabilita e la visibilita degli indici di andamento gestionale, informan-
do annualmente il Ministro per I'attuazione del programma di Governo sull'attivita svolta.

La norma di legge prosegue precisando le attivita che la Commissione compie nell’ambi-
to dell’esercizio e delle autonome responsabilita di valutazione delle singole amministra-
zioni, e che garantiscono I'espletamento centralizzato di tutta una serie di analisi e di indi-
catori che possano consentire alle amministrazioni stesse di attuare il nuovo sistema di va-
lutazione™®,

Tali compiti comprendono aspetti meramente tecnici (ad es.la fornitura del supporto tecni-
co e metodologico per I'attuazione del ciclo di gestione della performance), aspetti di im-
pulso, aspetti di raccordo tra le amministrazioni.

| commi 7 ss. dell’art.13 dispongono che la Commissione debba provvedere al coordina-
mento, supporto operativo e monitoraggio delle attivita di cui allart.11 co.2 D.Lgs.
286/1999 come modificato dall’art.28 D.Lgs. 150/2009 . Trattasi delle attivita mirate a va-
lutare la consistenza del piano di determinazione del fabbisogno degli uffici, che consen-
tira alle amministrazioni di mettere in pratica i criteri teorici impostati consentendo anche
la misurazione dei risultati raggiunti.

Presso la Commissione € istituita la Sezione per I'integrita nelle amministrazioni pubbliche
con la funzione di favorire, all'interno delle amministrazioni pubbliche, la diffusione della le-
galita e della trasparenza e sviluppare interventi a favore della cultura dell’integrita.

Il co.10 dell’'art.13 prescrive che la Commissione, dopo 5 anni dalla data di costituzione,
debba affidare ad un valutatore indipendente I'analisi dei propri risultati e un giudizio sul-

“s Art. 13 D.Lgs.150/2009 in Appendice normativa
“s Art. 28 D.Lgs. 150/2009 in Appendice normativa
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I'efficacia della propria attivita e sul’adeguatezza della struttura gestionale, anche al fine
di formulare eventuali proposte di integrazione o modificazione dei propri compiti. L’esito
della valutazione e le eventuali raccomandazioni dovranno essere trasmesse al Ministro
per la Pubblica Amministrazione e la semplificazione e dovranno essere pubblicate sul si-
to istituzionale della Commissione.

1.2 - ’ORGANISMO INDIPENDENTE DI VALUTAZIONE DELLA PER-
FORMANCE

L'art.14 D.Lgs n.150/2009" & dedicato all'Organismo indipendente di valutazione della
performance impiegatizia (OIV).

Tale Organismo, stabilito per ogni amministrazione pubblica, singolarmente o in forma as-
sociata, sostituisce i servizi di controlli interno previsti dall'art.6 D.Lgs.286/1999.
L'Organismo, monocratico o collegiale di tre componenti, & nominato, sentita la Commis-
sione, dall’'organo di indirizzo politico-amministrativo, per un periodo di 3 anni. L'incarico
dei componenti potra essere rinnovato una sola volta. Anche in questo caso deve trattar-
si di soggetti di elevata professionalita ed esperienza, maturata nel campo del manage-
ment, della valutazione della performance e della valutazione del personale delle ammini-
strazioni pubbliche. | loro curricula sono comunicati alla Commissione di cui all’articolo 13.
| componenti dell’Organismo indipendente di valutazione non possono essere nominati tra
soggetti che rivestano incarichi pubblici elettivi o cariche in partiti politici o in organizzazio-
ni sindacali ovvero che abbiano rapporti continuativi di collaborazione o di consulenza con
le predette organizzazioni, ovvero che abbiano rivestito simili incarichi o cariche o che ab-
biano avuto simili rapporti nei tre anni precedenti la designazione.

L'Organismo, oltre alle attivita di controllo interno, svolge una serie di attivita tra le quali ci
preme evidenziare:

- propone all'organo di indirizzo politico-amministrativo la valutazione dei dirigenti di verti-
ce per l'attribuzione ad essi dei premi individuali;

- controlla che i dirigenti abbiano effettuato le valutazioni del personale nel rispetto dei cri-
teri fissati per i processi del sistema di misurazione e valutazione;

- compila anno per anno la graduatoria delle valutazioni individuali del personale dirigen-
ziale, generale e non, e del personale non dirigenziale, ai fini dell’attribuzione delle quote
di salario di produttivita, differenziate per fasce di merito;

- assegna al personale che ne ha diritto gli ulteriori premi individuali;
- effettua annualmente indagini volte a rilevare il livello di benessere organizzativo del per-

sonale, il grado di condivisione del sistema di valutazione e la rilevazione della valutazio-
ne del proprio superiore gerarchico da parte del personale.

La responsabilita della valutazione annuale della dirigenza di vertice, sulla base dei prin-
cipi e delle metodologie adottate dal’amministrazione e dell’attribuzione dei premi, costi-
tuisce il prodotto dell’attuale normativa e mira ad incidere sul sistema produttivo, orientan-
do la competitivita dall’alto, partendo dalle figure di vertice del personale dipendente.

'** Vedi Appendice normativa
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1.3 - RESPONSABILITA’ DELI’ORGANO DI INDIRIZZO POLITICO-
AMMINISTRATIVO

L'art.15 D.Lgs n.150/2009™, in relazione alla responsabilita dell’organo di indirizzo politi-
co-amministrativo delle singole amministrazioni, afferma che esso debba promuovere la
cultura della responsabilita per il miglioramento della performance, del merito, della traspa-
renza e dell’integrita. [l comma 2 dell’art.15 prevede che 'organo di indirizzo politico am-
ministrativo di ciascuna amministrazione debba provvedere a:

a) emanare le direttive generali contenenti gli indirizzi strategici;

b) definire, in collaborazione con i vertici del’amministrazione, il piano e la relazione sulla
performance;

c) verificare il conseguimento effettivo degli obiettivi strategici;
d) definire il programma triennale per la trasparenza e per l'integrita.

Per organo di indirizzo politico deve intendersi il Ministero, nella persona del ministro pro-
tempore, mentre per organo di indirizzo amministrativo deve intendersi il vertice ammini-
strativo del Ministero o dell’ente, o chiunque abbia analoghe competenze direttoriali all'in-
terno delle strutture pubblicistiche.

Il riscontro politico dovra essere di compatibilita e di introduzione negli uffici pubblici dei
nuovi principi di valutazione.

Il riscontro amministrativo dovra essere di pratica e materiale attuabilita della riforma o di
applicabilita delle novita introdotte.

1.4 - I DIRIGENTI

Tra i vari adempimenti, ricordiamo:

- effettuano anno per anno la valutazione del personale assegnato ai rispettivi uffici e sul-
la base di tale valutazione il personale viene collocato dall’Organismo Indipendente in una
graduatoria articolata in fasce di merito.

CAP2 - LA MISURAZIONE DELLA PERFORMANCE INDIVI-
DUALE E COLLETTIVA

Il capo | del titolo Il del D.Lgs.n.150/2009 & espressamente dedicato alle disposizioni ge-
nerali in materia di misurazione, valutazione e trasparenza delle prestazioni lavorative del
dipendente (performance).

La performance, si traduce nella prestazione globale di lavoro resa dal dipendente du-
rante I'espletamento dell’attivita produttiva a cui lo stesso sia addetto durante I'orario di
lavoro.

*' Vedi Appendice normativa




Titolo 1V - Il sistema di valutazione 135

In sostanza, si tratta della risultanza tra la tipologia delle mansioni svolte, da valutarsi in
termini di qualita, quantita e continuita, e gli obiettivi ottenuti che, nell’ottica degli utenti,
non puo che essere la competitivita dell’ufficio in relazione alla capacita di gestire le esi-
genze dei cittadini.

Competitivita che il legislatore distingue tra una competitivita interna, che riguarda i dipen-
denti addetti alle singole unita organizzative di cui & composto l'ufficio, ed una competitivi-
ta esterna da valutare con altri uffici pubblici.

2.1 - IL CICLO DI GESTIONE DELLA PERFORMANCE

L'art. 4 del D.Lgs n.150/2009 prevede che le amministrazioni debbano sviluppare, coeren-
temente con i contenuti della programmazione finanziaria e del bilancio, il ciclo di gestio-
ne della performance che si articola nel modo seguente:

* Le fasi del ciclo di gestione della performance

a) definizione e assegnazione degli obiettivi che si intendono raggiungere e dei rispettivi
indicatori e valori;

b) collegamento tra obiettivi e allocazione delle risorse;

¢) monitoraggio in corso di esercizio e attivazione di eventuali interventi correttivi;
d) misurazione e valutazione della performance organizzativa e individuale;

e) utilizzo dei sistemi premianti, secondo logiche meritocratiche;

f) rendicontazione dei risultati agli organi di indirizzo politico-amministrativo, ai vertici del-
le amministrazioni, nonché ai competenti organi esterni, ai cittadini, ai soggetti interessa-
ti, agli utenti e ai destinatari dei servizi.

In ordine al punto b) & importante evidenziare come sia stato creato un rapporto pro-
porzionale tra gli scopi della riforma e la distribuzione delle risorse gestionali sulla cui
base si dovrebbe raggiungere la finalita di rendere la struttura pubblica piu produttiva
ed efficiente.

Il punto d) tende a parametrare i meriti dei dipendenti attraverso una serie di fattori sin-
tomatici di efficienza che dovranno riguardare sia I'ufficio che il dipendente con I'effetto
che i meriti e i premi potranno e dovranno essere attribuiti al dirigente dell’ufficio se la
struttura si sia rivelata produttiva e, parimenti, il dipendente dovra essere premiato an-
che nel caso si accerti che l'ufficio nel quale presti servizio non sia stato sufficientemen-
te produttivo.

Per cid che riguarda gli obiettivi, questi dovranno essere:

a) rilevanti e pertinenti rispetto ai bisogni della collettivita, alla missione istituzionale, alle
priorita politiche ed alle strategie del’amministrazione;

b) specifici e misurabili, in termini chiari e concreti;

c) tali da determinare un significativo miglioramento della qualita dei servizi erogati e de-
gli interventi;

d) riferibili a un arco temporale determinato, di norma corrispondente a un anno;
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e) commisurati agli eventuali valori di riferimento derivanti dagli standards definiti a livello
nazionale e internazionale, nonché dalle comparazioni con le amministrazioni analoghe,
almeno nel triennio precedente;

f) correlati alla quantita e qualita delle risorse disponibili.

* Il monitoraggio della performance

L'art.6 del D.Lgs.n.150/2009™ prevede il monitoraggio della performance, con una valuta-
zione ex ante delle prerogative e degli strumenti messi a disposizione degli organi compe-
tenti, per stabilire in modo convincente i caratteri distintivi dello standard lavorativo.
Rispetto a questa esigenza € previsto che gli organi di indirizzo politico-amministrativo, con
il supporto dei dirigenti, debbano verificare 'andamento della performance rispetto agli obiet-
tivi di cui all’art.5 L.15/2009. Inoltre, gli organi di indirizzo politico-amministrativo debbono av-
valersi delle risultanze dei sistemi di controllo di gestione presenti nel’amministrazione.

L'art.7 del D.Lgs.n.150/2009™ prevede che le amministrazioni pubbliche valutino annual-
mente la performance organizzativa e individuale e adottino, con apposito provvedimento,
il sistema di misurazione e di valutazione della stessa.

Il co.3 dell’art.7 sancisce che il sistema di misurazione e di valutazione della performance
deve individuare:

a) le fasi, i tempi, le modalita, i soggetti e le responsabilita del processo di misurazione e
di valutazione della performance, in conformita alle disposizioni del decreto attuativo;

b) le procedure di conciliazione;
¢) le modalita di raccordo e di integrazione con i sistemi di controllo esistenti;

d) le modalita di raccordo e di integrazione con i documenti di programmazione finanzia-
ria e di bilancio.

* Gli ambiti di misurazione della performance organizzativa della struttura.

L'art.8 del D.Lgs.n.150/2009" disciplina gli ambiti di misurazione della performance orga-
nizzativa della struttura e del dipendente, prescrivendo che il sistema di misurazione e va-
lutazione della performance di cui all’art.7 L.15/2009 debba riguardare:

a) l'attuazione di politiche attivate sulla soddisfazione finale dei bisogni della collettivita;

b) 'attuazione di piani e di programmi, ovvero la misurazione dell’effettivo grado di attua-
zione dei medesimi, nel rispetto delle fasi e dei tempi previsti, degli standard qualitativi e
quantitativi definiti, nonché del livello previsto di assorbimento delle risorse;

c) la rilevazione del grado di soddisfazione dei destinatari delle attivita e dei servizi o del-
le performances, anche attraverso modalita interattive;

d) la modernizzazione e il miglioramento qualitativo dell’organizzazione e delle competen-
ze professionali, e la capacita di attuazione di piani e di programmi;

*2 Vedi Appendice normativa
** Vedi Appendice normativa
'** Vedi Appendice normativa
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e) lo sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazioni con i cittadini, con i soggetti interes-
sati, con gli utenti e con i destinatari dei servizi, anche attraverso lo sviluppo di forme di
partecipazione e di collaborazione;

f) I'efficienza nellimpiego delle risorse, con particolare riferimento al contenimento dei co-
sti, nonché all'ottimizzazione dei tempi dei procedimenti amministrativi;

g) la qualita e la quantita delle prestazioni e dei servizi erogati;
h) il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunita.

* Gli ambiti di misurazione e di valutazione della performance individuale

L'art.9 del D.Lgs.n.150/2009" & dedicato agli ambiti di misurazione e di valutazione della
performance individuale. L’ambito & da intendersi come il regime giuridico ed operativo
che contraddistingue la possibilita di calibrare preventivamente gli standard qualitativi del-
I'attivita d’ufficio espletata dai dipendenti pubblici.

La misurazione e la valutazione della performance individuale dei dirigenti e del persona-
le in posizione di autonomia e responsabilita sono collegate:

a) agli indicatori di performance relativi al’ambito organizzativo di diretta responsabilita.
Sono i limiti minimi che il dipendente dovra perseguire al fine di ricevere un giudizio posi-
tivo in termini di produttivita.

b) al raggiungimento di specifici obiettivi individuali;
c) alla qualita del contributo assicurato alla performance generale della struttura, alle com-
petenze professionali e manageriali dimostrate;

d) alla capacita di valutazione dei propri collaboratori, dimostrata tramite una significativa
differenziazione dei giudizi.

In sostanza, il giudizio valutativo dovrebbe riferirsi ai compiti attribuiti al dipendente, in mo-
do che il peso di un’eventuale decretata inefficienza derivi direttamente dal riscontro delle
ipotetiche negativita attinenti alla prestazione professionale in sé, senza che vi possa es-
sere una responsabilita di tipo oggettivo. Cio significa che la valutazione dovrebbe essere
effettuata individualmente non potendosi fare riferimento all’operato di altri dipendenti o
con il livello medio di accertata produttivita o improduttivita dell’ufficio.

Il co.2 dell’art.9 del D.Lgs.150/2009 precisa che la misurazione e la valutazione dirigenzia-
le, effettuate sulla base dell’art.7 del d.Lgs.n.150/2009, devono essere collegate:

a) al raggiungimento di specifici obiettivi di gruppo e/o individuali;

b) alla qualita del contributo assicurato alla performance dell’'unita organizzativa di appar-
tenenza, alle competenze dimostrate e ai comportamenti professionali e organizzativi.
Saranno dunque la legge e la contrattazione collettiva a stabilire i criteri portanti median-
te i quali si possa precostituire il telaio all'interno del quale dovranno operare le valutazio-
ni, attribuendo ai dirigenti degli uffici pubblici la facolta di organizzare al meglio il servizio
ed incrementare il tasso di competitivita del singolo ufficio anche attraverso la formazione
di gruppi di lavoro cui assegnare specifiche attribuzioni.

** Vedi Appendice normativa
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L’art.9 co.3 D.Lgs.150/2009 ha stabilito che nella valutazione della performance indivi-
duale non potranno essere considerati i periodi di congedo di maternita, di infermita e
parentale.

2.2 - IL PIANO DELLA PERFORMANCE E LA RELAZIONE SULLA
PERFORMANCE

L'art.10 D.Lgs.150/2009" ¢ incentrato sul piano della performance e sulla relazione sulla
performance.

Al fine di assicurare la qualita, la comprensibilita e I'attendibilita dei documenti di rap-
presentazione della performance, le amministrazioni pubbliche devono annualmente
redigere:

a) entro il 31 gennaio un documento programmatico triennale, denominato Piano della per-
formance, con aggiornamento annuale, da adottare in coerenza con il ciclo della program-
mazione finanziaria (cio€ in linea con le previsioni di bilancio), che dovra definire, con rife-
rimento agli obiettivi finali e intermedi e alle risorse, gli indicatori per la misurazione e per
la valutazione della performance dell’amministrazione, nonché gli obiettivi individuali asse-
gnati al personale dirigenziale ed i relativi indicatori;

b) un documento, da adottare entro il 30 giugno denominato Relazione sulla performance
che dovra evidenziare, a consuntivo, con riferimento all’anno precedente, i risultati orga-
nizzativi e individuali raggiunti rispetto ai singoli obiettivi programmati e alle risorse, con ri-
levazione degli eventuali scostamenti, e il bilancio di genere realizzato.

Il Piano della performance ha durata triennale e sara destinato agli organismi destinati ad
effettuare la valutazione sulla produttivita del personale e delle amministrazioni pubbliche,
cioe i dirigenti.

La Relazione sulla performance dovra evidenziare a consuntivo e con riferimento all’anno
precedente, i risultati organizzativi ed individuali raggiunti rispetto ai singoli obiettivi pro-
grammati ed alle risorse, con rilevazione degli eventuali scostamenti, nonché il bilancio di
genere realizzato.

Entrambi i documenti dovranno essere trasmessi alla Commissione per la valutazione.

Il Piano della perfomance sostituisce, per le amministrazioni dello Stato, la direttiva annua-
le del Ministro prevista dall’art.8 D.Lgs.30/7/1999 n.286 "

"5 art.10 del D.Lgs.n.150/2009 in Appendice normativa

"7 art.8 D.Lgs.30/7/1999 n.286. Direttiva annuale del Ministro: 1. La direttiva annuale del Ministro costituisce
il documento base per la programmazione e la definizione degli obiettivi delle unita dirigenziali di primo livello. In
coerenza ad eventuali indirizzi del Presidente del Consiglio dei Ministri, e nel quadro degli obiettivi generali di pa-
rita e pari opportunita previsti dalla legge, la direttiva identifica i principali risultati da realizzare, in relazione an-
che agli indicatori stabiliti dalla documentazione di bilancio per centri di responsabilita e per funzioni-obiettivo, e
determina, in relazione alle risorse assegnate, gli obiettivi di miglioramento, eventualmente indicando progetti
speciali e scadenze intermedie. La direttiva, avvalendosi del supporto dei servizi di controllo interno di cui all’ar-
ticolo 6, definisce altresi i meccanismi e gli strumenti di monitoraggio e valutazione dell’attuazione.

2. |l personale che svolge incarichi dirigenziali ai sensi dell’articolo 19, commi 3 e 4, del decreto n. 29, eventual-
mente costituito in conferenza permanente, fornisce elementi per I'elaborazione della direttiva annuale
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2.3 - LA TRASPARENZA E LA RENDICONTAZIONE DELLA PERFOR-
MANCE

L'art.11 del D.Lgs.150/2009™ prevede che le amministrazioni pubbliche debbano garanti-
re la massima trasparenza in ogni fase del ciclo di gestione della performance.

Ogni amministrazione, sentite le associazioni dei cittadini, dei consumatori e degli utenti
rappresentate nel Consiglio nazionale dei consumatori e degli utenti, dovra adottare un
programma triennale per la trasparenza e per l'integrita, da aggiornare annualmente, che
dovra indicare le iniziative previste per garantire:

a) un adeguato livello di trasparenza della performance, anche sulla base delle linee gui-
da elaboratore dalla Commissione per la valutazione;

b) la legalita e lo sviluppo della cultura dell'integrita.

Lo stesso articolo afferma che la trasparenza € intesa come accessibilita totale, anche at-
traverso lo strumento della pubblicazione, sui siti istituzionali delle amministrazioni, delle
informazioni concernenti ogni aspetto dell'organizzazione, degli indicatori relativi agli an-
damenti gestionali e all’utilizzo delle risorse per il perseguimento delle funzioni istituziona-
li e dei risultati dell’attivita di misurazione e valutazione svolta dagli organi competenti.
Cio al fine di favorire forme diffuse di controllo del rispetto dei principi di buon andamento
e di imparzialita.

Il co.6 dell’art.11 ha stabilito che ogni amministrazione pubblica debba presentare il piano
e la relazione sulla performance alle associazioni di consumatori e utenti, ai centri di ricer-
ca e a ogni altro osservatore qualificato, nell’lambito di apposite giornate della trasparenza.
Il co.8 dell’art.11 ha sancito che ogni amministrazione pubblica avra I'obbligo di pubblica-
re, sul proprio sito istituzionale, in apposita sezione di facile accesso e di consultazione,
denominata “Trasparenza, valutazione e merito”:

a) il Programma triennale per la trasparenza e l'integrita ed il relativo stato di attuazione;
b) il Piano e la Relazione di cui all’articolo 10;

¢) P'ammontare complessivo dei premi collegati alla performance stanziati e 'ammontare
dei premi effettivamente distribuiti;

d) 'analisi dei dati relativi al grado di differenziazione nell’utilizzo della premialita sia per i
dirigenti sia per i dipendenti;

e) i nominativi ed i curricula dei componenti degli Organismi indipendenti di valutazione e
del Responsabile delle funzioni di misurazione della performance di cui all’articolo 14;

f) i curricula dei dirigenti e dei titolari di posizioni organizzative, redatti in conformita al vi-
gente modello europeo;

g) le retribuzioni dei dirigenti, con specifica evidenza sulle componenti variabili della retri-
buzione e delle componenti legate alla valutazione di risultato;

h) i curricula e le retribuzioni di coloro che rivestono incarichi di indirizzo politico ammini-
strativo;

i) gli incarichi, retribuiti e non retribuiti, conferiti ai dipendenti pubblici e a soggetti privati.

"*¢ Vedi Appendice normativa
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Infine il co.9 dell’art.11 stabilisce che in caso di mancata adozione e realizzazione del Pro-
gramma triennale per la trasparenza e l'integritd o di mancato assolvimento degli obblighi
di pubblicazione di cui ai commi 5 e 8 & fatto divieto di erogazione della retribuzione di ri-
sultato ai dirigenti preposti agli uffici coinvolti.

CAP3 - IL SISTEMA PREMIALE

Il Titolo 1ll, Capi | e Il, del D.Lgs.150/2009, art.17 e segg. & dedicato al merito e ai premi,
attuando quel sistema premiale che vorrebbe, con gli incentivi, stimolare i dipendenti ad
essere il piu produttivi possibile cosi da avere dei premi monetari come corrispettivo della
maggiore produttivita.

L'art.18 del D.Lgs. 150/2009™ si riferisce esplicitamente alla valorizzazione del merito ed
all'incentivazione della performance. La norma stabilisce che le amministrazioni pubbliche:

a) promuovono il miglioramento della performance organizzativa e individuale, anche at-
traverso I'utilizzo di sistemi premianti selettivi, secondo logiche meritocratiche;

b) valorizzano i dipendenti che conseguono le migliori performances attraverso I'attribuzio-
ne selettiva di incentivi sia economici sia di carriera.

Al co.2 viene fatto divieto di distribuzione in maniera indifferenziata o sulla base di auto-
matismi di incentivi e premi collegati alla performance in assenza delle verifiche e attesta-
zioni sui sistemi di misurazione e valutazione adottati. E’ da ritenersi che la mancata ero-
gazione del trattamento economico dovrebbe conseguire alla sola negativita della valuta-
zione, ma non all’'omissione della medesima, poiché in tale ultimo caso si penalizzerebbe-
ro indiscriminatamente i dipendenti per un comportamento omissivo degli organismi depu-
tati a stilare il giudizio.

3.1 — I CRITERI PER I’ATTRIBUZIONE DEI PREMI

L'Art.19 D.Lgs.150/2009" contiene previsioni in materia di criteri per la differenziazione del-
le valutazioni, stabilendo al co.1 che in ogni amministrazione pubblica 'Organismo indipen-
dente di valutazione (O.1.V.), sulla base dei livelli di performance attribuiti ai valutati secondo
il sistema di valutazione, debba compilare una graduatoria delle valutazioni individuali del
personale dirigenziale, distinto per livello generale e non, e del personale non dirigenziale.

* Le fasce di merito
La norma prosegue, al co.2, stabilendo che ogni graduatoria debba distribuire il persona-
le in differenti livelli di performance in modo che.

a) il 25% sia collocato nella fascia di merito alta, alla quale corrisponda I'attribuzione
del 50% delle risorse destinate al trattamento accessorio collegato alla performance indi-
viduale;

** Vedi Appendice normativa
' Vedi Appendice normativa
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b) il 50% sia collocato in una fascia di merito intermedia, alla quale corrisponda I'attri-
buzione del 50% delle risorse destinate al trattamento accessorio collegato alla perfor-
mance individuale;

c) il 25% sia collocato nella fascia di merito bassa, alla quale non viene corrisposto
alcun trattamento accessorio collegato alla performance individuale.

Per i dirigenti, il co.3 ha stabilito che tali criteri debbano essere applicati sulla retribuzio-
ne di risultato.

Queste disposizioni non si applicano al personale dipendente se il numero dei dipendenti
in servizio nellamministrazione non € superiore a 8 e ai dirigenti se il numero dei dirigen-
ti in servizio nellamministrazione non & superiore a 5. In ogni caso deve essere garantita
I'attribuzione selettiva della quota prevalente delle risorse destinate al trattamento econo-
mico accessorio collegato alla performance a un percentuale limitata del personale dipen-
dente e dirigente.™

Inoltre I'art. 6 del D.Igs 141/2011 ha stabilito che tutte le disposizioni sulla differenziazione
retributiva in fasce prevista dall’art. 19, c. 2 e 3 del D.Igs. 150/2009 si applichino a partire
dalla tornata contrattuale successiva a quella relativa al quadriennio 2006/2009.

La suddivisione in fasce di merito predefinite ha provocato all'interno delle amministrazio-
ni, tra gli operatori e tra i dipendenti diverse perplessita e, sicuramente provochera proble-
mi applicativi. Una tale suddivisione infatti prefigura a priori una elevata percentuale di per-
sonale (il 25%) che dovra essere per legge valutata negativamente, con tutte le conse-
guenze economiche e giuridiche (taglio del trattamento accessorio, impossibilita di acce-
dere alle progressioni ecc..) e con una evidente illogicita che non trova alcun riscontro in
analoghi sistemi di valutazione esistenti in altri settori lavorativi.

* Le deroghe alla suddivisione in fasce di merito

| commi 4, 5 e 6 prevedono la possibilita, per la contrattazione collettiva di ministero o di
ente, di derogare alla percentuale del 25% per la fascia di merito alta in misura non supe-
riore al 5% in aumento o in diminuzione, con corrispondente variazione delle percentuali
da riservare alle fasce di merito intermedia e bassa.

La stessa deroga massima del 5% pu0 essere fatta per le fasce intermedie e basse con
corrispondenti variazioni delle percentuali delle altre fasce di merito.

* Limitazione provvisoria all’applicazione delle fasce: I’intesa del 4 febbraio 2011

Lintesa governo-sindacati del 4-2-2011 ha stabilito, al punto 3, che per I'applicazione del-
lart. 19, comma 1 del d.Igs. 150/2009, in via transitoria, stante il blocco della contrattazio-
ne collettiva nazionale di comparto, potranno essere utilizzate esclusivamente le risorse
aggiuntive derivanti dall’applicazione del comma 17 dell’art. 61 del d.I. 25 giugno 2008, n.
112, convertito con modificazioni, dalla legge 133/2008 (ossia, i risparmi di gestione che
costituiscono il c.d. dividendo dell’efficienza).”® Nell’accordo viene anche prevista la costi-

" Modifica introdotta dal D.lgs 1.8.2011 n. 141 all’art. 19, c. 6 del D.Igs 150/2009

2 ’intesa € stata sottoscritta per il governo dal Ministro per la Funzione Pubblica, mentre le sigle sindacali fir-
matarie sono state CISL, UIL, UGL, CIDA, CONFSAL e USAE. Successivamente, a parziale “interpretazione” dei
contenuti di tale intesa, in data 17-2-2011 il Dipartimento della Funzione Pubblica ha emanato la circolare n.
1/2011.
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tuzione, in sede nazionale, di “apposite commissioni paritetiche” con il compito di monito-
rare e analizzare i risultati prodotti in termini di miglioramento degli indicatori di performan-
ce delle amministrazioni.

* Gli strumenti per premiare il merito

Gli artt. 20 e segg. del D.Lgs.150/2009 % disciplinano gli strumenti che servono a pre-
miare i meriti e la professionalita dimostrata dal dipendente, apprezzata sia a titolo di au-
mento della competitivita e dell’efficienza della struttura di riferimento che come indice di
gradimento personale dell’'aspetto qualitativo, quantitativo e tempistico delle mansioni
espletate.

Tali strumenti sono:
e Il bonus annuale delle eccellenze, di cui all’articolo 21

E’ assegnato ad un massimo del 5% del personale, dirigenziale e non, collocato nella fa-
scia di merito alta. E’ da ritenersi che la norma si riferisca al personale posto in seno alla
fascia alta entro il 5% piu alto della graduatoria.

L'importo del premio & definito dalla contrattazione di ministero o di ente. Il personale pre-
miato con il bonus potra accedere alle altre forme di premialita a condizione che rinunci al
bonus stesso.

Viene assegnato entro il mese di aprile di ogni anno per I'anno precedente.

e Il premio annuale per I’innovazione, di cui all’articolo 22

E’ assegnato al miglior progetto realizzato nell’anno, in grado di produrre un significativo
cambiamento dei servizi offerti o dei processi interni di lavoro, con un elevato impatto sul-
la performance dell’organizzazione. |l premio ha un valore pari allammontare del bonus
annuale di eccellenza per ciascun dipendente premiato, a valere sulle risorse disponibili in
sede di contrattazione di ministero o di ente; viene assegnato sulla base di una valutazio-
ne comparativa delle candidature presentate dai singoli dirigenti e dipendenti o gruppi di
lavoro.

* Le progressioni economiche e di carriera di cui agli artt. 23 e 24

La collocazione nella fascia di merito alta per 3 anni consecutivi o per 5 annualita anche
non consecutive costituisce titolo prioritario ai fine dell’attribuzione delle progressioni eco-
nomiche; queste sono attribuite a valere sulle risorse disponibili in sede di contrattazione
di ministero o di ente.

E’ opportuno evidenziare che ai sensi dell'art.62 D.Lgs.150/2009 (che ha introdotto il
co.1bis dell’art.52 D.Lgs 165/2001) le amministrazioni pubbliche, a decorrere dall’1l gen-
naio 2010 dovranno coprire i posti disponibili nella dotazione organica attraverso concor-
si pubbilici con riserva non superiore al 50% a favore del personale interno. Pertanto la col-
locazione nella fascia di merito alta per 3 anni consecutivi o per 5 annualita anche non
consecutive potra costituire titolo rilevante, ma non prioritario ai fine della progressione di
carriera.

> Vedi appendice normativa
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* L’attribuzione di incarichi e responsabilita, di cui all’articolo 25;

la norma prevede che, nell’ambito dell’'ordinario procedimento di natura gestionale riferito
all’attribuzione degli incarichi, sia inserito come presupposto la valutazione positiva da par-
te dell’Organismo indipendente; la valutazione dell’Organismo indipendente condiziona
'operato della P.A. in sede di attribuzione dell'incarico, ma non vincola 'azione della stes-
sa, potendo I'amministrazione motivare e giustificare i motivi di superamento del giudizio
dell’Organismo.

* [’accesso a percorsi di alta formazione e di crescita professionale, in ambito nazio-
nale e internazionale, di cui all’articolo 26:

Le amministrazioni pubbliche riconoscono e valorizzano i contributi individuali e le profes-
sionalita sviluppate dai dipendenti e pertanto promuovono I'accesso privilegiato dei dipen-
denti a percorsi di alta formazione in primarie istituzioni educative nazionali e internazio-
nali ovvero favoriscono la crescita professionale e I'ulteriore sviluppo di competenze dei
dipendenti, anche attraverso periodi di lavoro presso primarie istituzioni pubbliche e priva-
te, nazionali e internazionali.

Tale incentivo deve essere riconosciuto nei limiti delle risorse disponibili di ciascuna am-
ministrazione.

* Il premio di efficienza

L'art.27 D.Lgs.150/2009 prevede che una quota fino al 30 per cento dei risparmi sui costi
di funzionamento, derivanti da processi di ristrutturazione, riorganizzazione e innovazione
all'interno delle pubbliche amministrazioni & destinata, in misura fino a due terzi, a premia-
re, secondo criteri generali definiti dalla contrattazione collettiva integrativa, il personale di-
rettamente e proficuamente coinvolto e, per la parte residua, ad incrementare le somme
disponibili per la contrattazione stessa.

Il co.2 stabilisce che le risorse di cui al comma 1 possono essere utilizzate solo se i rispar-
mi sono stati documentati nella Relazione di performance, validati dall’Organismo di valu-
tazione e verificati dal Ministero dell’economia e delle finanze - Dipartimento della Ragio-
neria generale dello Stato.

Tale norma resta ancora di oscura interpretazione, perché non precisa chi debba erogare
il premio, se c’é discrezionalita da parte dell’organo erogatore circa il quantum, se gli aven-
ti diritto siano soltanto i soggetti della fascia alta di merito, che tipo di tutela ci sia rispetto
a valutazioni negative in ordine al beneficio.

3.2 - IL RUOLO DELLA CONTRATTAZIONE NEL SISTEMA DI VALU-
TAZIONE

Come era previsto dall’art.3 della L. 15/2009, il sistema di valutazione dei dipendenti pub-
blici viene sottratto alla contrattazione collettiva (salvo che per aspetti marginali) e diven-
ta competenza pressoché esclusiva della parte datoriale.

| criteri del sistema sono individuati con procedure e con meccanismi che non prevedono
la partecipazione del sindacato.
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Alla contrattazione nazionale di comparto spetta il compito, in sede di rinnovo del CCNL, di
quantificare le risorse da destinare alla produttivita nelle varie amministrazioni del comparto.
Nell’ambito delle risorse per il rinnovo dei CCNL dovranno essere destinate specifiche ri-
sorse per premiare il merito.

Alla contrattazione integrativa di Ministero o di Ente spetta il compito di definire gli impor-
ti da corrispondere al personale in modo differenziato come salario di produttivita e come
premi individuali a seconda delle fasce di merito.

* Le competenze della contrattazione nazionale e integrativa nel sistema di valutazione
Per quanto riguarda il nuovo sistema di valutazione e la corresponsione delle quote di sa-
lario collegate al merito, i compiti riservati alla contrattazione nazionale e integrativa sono
i seguenti:

A LIVELLO DI CCNL:

- quantificazione delle risorse da destinare alla contrattazione integrativa;

- individuazione delle modalita di utilizzo delle risorse appositamente stanziate, in sede di
rinnovo del CCNL, per premiare il merito e la performance dei dipendenti.

A LIVELLO DI MINISTERO O ENTE:

- definizione delle percentuali di personale da inserire nelle fasce di merito, con possibili-
ta di ampliare o abbassare del 5% la fascia alta e di modificare le percentuali da inserire
nelle altre due fasce rispetto a quanto stabilito dall’art. 19, c. 2, del digs. 150/2009;

- distribuzione delle risorse tra le fasce di merito, con possibilita di derogare quanto
previsto dall’art. 19, c. 2 dlgs. 150/2009 rispetto alle risorse da destinare alle due fasce
piu basse;

- quantificazione, nell’ambito del monte risorse disponibile per la produttivita, delle risorse
da destinare alle performances individuali (quota prevalente) e di quelle da destinare alle
performances organizzative (produttivita del’amministrazione e dell’'unita operativa);

- quantificazione delle risorse da destinare alle particolari prestazioni per I'effettivo svolgi-
mento di attivita disagiate o pericolose;

- definizione dei trattamenti economici collegati alla performance individuale, alla perfor-
mance organizzativa e alle indennita per attivita disagiate o pericolose;

- quantificazione degli ulteriori premi individuali destinati al personale inserito nella fascia
di merito alta (“bonus delle eccellenze” e “premio per l'innovazione”);

- definizione dei criteri e delle risorse per le progressioni economiche all’interno dell’area.

* L’individuazione delle risorse da destinare alla produttivita

La contrattazione nazionale, in sede di rinnovo del CCNL, destinera le risorse per la con-
trattazione”decentrata” (integrativa di Ministero o Ente) tenendo conto anno per anno del-
la graduatoria di merito in cui le varie amministrazioni, raggruppate per settori sono state
collocate (le fasce dovranno essere almeno tre)™.

' Art. 40, comma 3-quater del d.lgs. 165/2001: vedi appendice normativa.
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In ciascuna amministrazione, il nuovo sistema di valutazione e di riconoscimento viene fi-
nanziato:

a) attraverso le risorse della contrattazione integrativa, che comprenderanno:
- le risorse “storiche” di ciascuna amministrazione destinate alla produttivita;

- le somme da destinare alla produttivita che il governo ogni anno, con apposito atto nor-
mativo, provvedera a restituire a ciascuna amministrazione come quota parte (non quan-
tificata) dei risparmi realizzati (comma 17, art. 67, dl 112/2008);

b) attraverso ulteriori somme derivanti:

- dalle “apposite risorse” che il governo stanziera nell’ambito di quelle previste per il rinno-
vo del CCNL

- dalle risorse del c.d. “premio di efficienza”, pari max. al 30% dei risparmi sui “costi di fun-
zionamento” di ciascuna amministrazione, di cui 2/3 da destinare al finanziamento della
produttivita individuale e 1/3 allincremento delle somme disponibili per la contrattazione
integrativa.

Tutte le disposizioni del titolo Il (merito e premi artt. da 19 a 31) sono inderogabili dalla
contrattazione collettiva e inserite di diritto nei CCNL a decorrere dal periodo contrattuale
2010/2012.

> Art. 45, comma 3-bis, d.Igs. 165/2001 vedi appendice normativa.
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TITOLO V

DOVERI DEL DIPENDENTE
LE NORME DISCIPLINARI

CAP. 1 - CESERCIZIO DEL POTERE DISCIPLINARE

1.1 -1 PRINCIPI E LE FONTI DEL PROCEDIMENTO DISCIPLINARE

La procedura disciplinare consiste nel complesso di attivita formali tese ad accertare la
sussistenza o meno di una o piu condotte tenute da un lavoratore subordinato per valutar-
ne la rilevanza, sia giuridica che nei fatti ed eventualmente sanzionarle, in quanto consi-
derate non conformi ad una determinata regola o ad un insieme di regole prestabilite, che
il dipendente si € obbligato ad osservare in virtu del rapporto di lavoro.

L'esistenza del rapporto di lavoro dipendente (ai fini della sua distinzione dal rapporto di
lavoro autonomo) come rapporto soggetto al vincolo di subordinazione del lavoratore al
potere direttivo, organizzativo e disciplinare del datore di lavoro, costituisce elemento fon-
damentale affinché venga giustificata la possibilita di irrogare sanzioni disciplinari, possi-
bilita riconosciuta dal nostro ordinamento all’art.2106 c.c., e con specifico riferimento al-
l'inosservanza degli obblighi di fedelta e diligenza agli art.2104 e 2105 c.c., i cui contenu-
ti trovano ulteriore e puntuale specificazione nella disciplina di settore relativa ai rapporti
di lavoro con la P.A.

Il potere disciplinare nel corso degli anni & stato puntualmente regolamentato, onde evita-
re eccessi di discrezionalita e limitare I'arbitrio datoriale o I'utilizzo strumentale di tale po-
tere, garantendo la tutela dei diritti e della dignita del prestatore di lavoro che trovano pre-
ciso fondamento costituzionale nell’art.4 della Costituzione.

Le principali previsioni procedurali che regolamentano questa materia si trovano nell’art.7
dello Statuto dei Lavoratori (legge n.300/1970) ove sono fissati i seguenti principi fonda-
mentali:

1 - predeterminazione e pubblicita della regola di condotta e della sanzione prevista;

2 - contraddittorio col dipendente, sin dalla fase della contestazione del comportamento ri-
tenuto sanzionabile;

3 - difesa del dipendente;
4 - tempestivita della contestazione della condotta ritenuta sanzionabile;
5 - termini di decadenza del potere disciplinare e dell’esercizio della potesta correlata;

6 - impugnabilita degli atti della procedura e di quello conclusivo con cui viene irrogata la
sanzione.

Occorre evidenziare che mentre in ambito privatistico I'esercizio del potere disciplinare &
una facolta, nei rapporti di lavoro con la P.A. I'esercizio del potere disciplinare € obbligato-
rio anche per il personale dipendente il cui rapporto € stato interessato dalla cd “privatiz-
zazione”.
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Ulteriore principio di ordine generale & quello della gradualita e proporzionalita della
sanzione disciplinare secondo quanto previsto dall’art.2106 c.c. ed espressamente ri-
chiamato dall’art.55 co.2 del D.Lgs.165/2001.

In proposito I'art.2 co.2 del D.Lgs 165/2001 ha stabilito che, fatte salve le diverse disposi-
zioni contenute nello stesso decreto, i rapporti di lavoro di tutti i dipendenti delle amministra-
zioni pubbliche sono disciplinati dalle disposizioni del Capo I, Titolo Il del Libro V del codi-
ce civile (artt. Da 2082 a 2134) e dalle leggi sui rapporti di lavoro subordinato dell’impresa.
Tra queste vi € lo Statuto dei Lavoratori che viene espressamente menzionato dall’art. 55.

1.2 - LE RESPONSABILITA’ DEL PUBBLICO DIPENDENTE

Il pubblico dipendente, nello svolgimento del rapporto di lavoro, pud incorrere in quattro ti-
pologie di responsabilita™:

- civile: se arreca danni a terzi, interni o esterni allamministrazione, oppure al’amministra-
zione stessa;

- penale: se tiene una condotta delittuosa con effetti pregiudizievoli per 'amministrazione
di appartenenza;

- amministrativo-contabile: se arreca ad una pubblica amministrazione un danno di tipo
erariale, diretto o indiretto;

- disciplinare: se viola gli obblighi di condotta sanciti direttamente dalla legge o dal codi-
ce di comportamento o dal contratto collettivo nazionale di lavoro.

Tutte le tipologie di responsabilita non sono tra loro alternative o incompatibili, ma posso-
no concorrere, poiché la stessa condotta pud dar luogo alla violazione di distinte norme e
quindi essere fonte di distinte e concomitanti responsabilita ed il suo autore potra essere
assoggettato a piu sanzioni di natura diversa (penale o disciplinare) o chiamato a rispon-
dere del danno sotto diverso titolo (civile o erariale).

Come abbiamo gia detto, I'esercizio del potere disciplinare soggiace a regole precise, pri-
me fra tutte la tipizzazione delle condotte disciplinarmente rilevanti, la predeterminazione
delle sanzioni conseguenti alla loro violazione, nonché la conoscibilita di entrambe tali ti-
pologie di previsioni da parte del lavoratore.'®

Ne deriva che il datore di lavoro deve concretamente individuare, specificare e rendere no-
to al lavoratore non solo gli obblighi di diligenza e fedelta previsti dagli artt. 2104-2105 c.c.,

%6 |In appendice normativa sono riportate le norme del Codice Civile, dello Statuto dei lavoratori e della Costitu-
zione.

" Parte della dottrina ha delineato anche una quinta tipologia di responsabilita, quella dirigenziale, riferibile so-
lo alle figure che, nel’ambito organizzativo di una p.a. si trovano a ricoprire la qualifica di dirigente. Responsabi-
lita che si sostanzia nel mancato raggiungimento degli obiettivi posti al dirigente, ovvero nell'inosservanza delle
direttive ricevute dall’organo politico.

%8 Art.7 comma 1 dello Statuto dei Lavoratori.
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ma anche le regole procedurali attraverso le quali le eventuali sanzioni possono essere
applicate al dipendente.

Abbiamo quindi, due tipologie di norme:

* le norme sostanziali relative alle regole di condotta che devono essere osservate ed al-
le sanzioni disciplinari che verranno irrogate;

* le norme procedurali relative ai soggetti cui compete I'azione disciplinare, all’iter proce-
dimentale volto alla valutazione della condotta ed all’eventuale irrogazione della sanzione.

La distinzione & importante perché solo per le norme sostanziali vige il principio dell’irre-
troattivita delle disposizioni sanzionatorie previsto dall’art. 25 della Costituzione™, e quin-
di le norme di tipo sostanziale trovano applicazione solo in relazione a condotte poste in
essere successivamente alla loro emanazione.

* Le norme sostanziali in materia disciplinare

L'art. 54 del D.Lgs 165/2001 assegna al Dipartimento della Funzione Pubblica il compito
di definire, sentite le confederazioni sindacali maggiormente rappresentative, un apposito
codice di comportamento dei dipendenti delle P.A..

In relazione a tale previsione & stato emanato il D.M. 28/11/2000 di approvazione del co-
dice di comportamento nel quale si definiscono gli obblighi di diligenza, di lealta e di im-
parzialita che dovono connotare la condotta ed il corretto adempimento della prestazione
lavorativa del dipendente pubblico contrattualizzato.

Il codice di comportamento (o di condotta) costituisce esplicitazione di quei principi conte-
nuti negli artt.2104 e 2105 c.c. in relazione ai quali si giustifica il potere disciplinare della
P.A., che quest’'ultima esercita ai sensi dell'art.2106 c.c., nella sua veste di “privato datore
di lavoro”.

E’ importante notare che dal momento che il lavoratore dipendente soggiace al potere or-
ganizzativo del datore di lavoro, 'adeguatezza della struttura organizzativa diviene uno dei
parametri in relazione ai quali & necessario valutare la condotta del dipendente e quindi,
anche nell’'ambito della pubblica amministrazione una struttura organizzativa correttamen-
te proporzionata alle finalita da raggiungere (sia nella configurazione che nella qualita e
quantita del personale impiegato) costituisce presupposto per I'esigibilita di una corretta
prestazione lavorativa'™.

Il codice di comportamento, secondo quanto previsto all’art.1 comma 2 del
D.M.28/11/2000 viene consegnato al dipendente all’atto dell’assunzione in modo da far ac-
quisire al lavoratore pubblico cognizione legale delle regole di condotta che egli € tenuto
a rispettare ponendosi alla dipendenze della P.A.

Al successivo comma 3, si demanda alla contrattazione collettiva a norma dell’art.58 bis com-
ma 3 del D.Lgs. 3/2/1993 n.29 (attualmente ai sensi dellart.54 comma 3 D.Lgs.165/2001) il

1% Art.25 Cost.: “Nessuno pud essere punito se non in forza di una legge che sia entrata in vigore prima del fat-
to commesso”.

' Vedi in proposito anche l'art.23 L.69/2009 — Diffusione delle buone prassi nelle pubbliche amministrazioni e
tempi per I'adozione dei provvedimenti o per I'erogazione dei servizi al pubblico
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coordinamento delle disposizioni in esso contenute che definiscono i comportamenti che il di-
pendente deve osservare con “le previsioni in materia di responsabilita disciplinare”, chiaren-
do altresi che “tali disposizioni” trovano applicazione in tutti i casi in cui non siano applicabili
norme di legge o di regolamento o comunque per i profili non diversamente disciplinati da leg-
gi o regolamenti”.

* Il codice di comportamento

I D.M. del 2000 definisce i principi di carattere generale della condotta del dipendente
pubblico.
Tutti i dipendenti pubblici devono:

1. conformarsi al dovere costituzionale di servire esclusivamente la Nazione con discipli-
na ed onore e di rispettare i principi di buon andamento e imparzialita del’amministrazio-
ne (cd. principio di legalita).

Il principio di esclusivita dell’attivita lavorativa € disciplinato dall’art.53 del D.Lgs.165/2001.
Infatti la pubblica amministrazione non pud conferire ai dipendenti incarichi, non compre-
si nei compiti e doveri d’ufficio, che non siano espressamente previsti e disciplinati da leg-
ge o altre fonti normative, o che non siano espressamente autorizzati. Ne consegue che i
dipendenti pubblici non possono svolgere incarichi retribuiti che non siano stati conferiti o
autorizzati preventivamente dalllamministrazione di appartenenza. Il D.Lgs. 150/2009 ha
aggiunto il comma 16bis all’art.53 D.Lgs. 165/2001 che consente al Dipartimento della fun-
zione pubblica di disporre verifiche circa il rispetto delle disposizioni, avvalendosi dell’ap-
posito Ispettorato della funzione pubblica che opera, in questo caso, d’intesa con i Servi-
zi ispettivi di finanza pubblica del Dipartimento della Ragioneria Generale delle Stato;

2. mantenere una posizione di indipendenza al fine di evitare di prendere decisioni o svol-
gere attivita inerenti alle sue mansioni in situazioni, anche solo apparenti, di conflitto di in-
teressi;

3. non svolgere attivita che contrasti con il corretto adempimento dei compiti d’ufficio;

4. evitare il crearsi di situazioni o di tenere comportamenti che possano nuocere agli inte-
ressi o allimmagine della pubblica amministrazione;

5. dedicare la giusta quantita di tempo e di energie nell’espletamento delle competenze at-
tribuitegli, nel rispetto dell’orario di lavoro ed adempierle nel modo piu semplice ed efficien-
te nell'interesse dei cittadini, assumendo le responsabilita connesse ai propri compiti.

E’ importante sottolineare che la giusta quantita di tempo ed energie vanno valutate alla
stregua di elementi oggettivi. Questi non possono che essere la consistenza della struttu-
ra organizzativa nella quale & inserito il dipendente, nonché i tempi del procedimento co-
me stabiliti dalle singole amministrazioni.

6. usare e custodire con cura i beni di cui dispone per ragioni di ufficio e non utilizzare a
fini privati le informazioni di cui dispone per ragioni di ufficio (cd. dovere di riservatezza,
manifestazione del piu generale dovere di fedelta che si attua nel mantenimento del se-
greto d'ufficio);

7. avere una condotta tale da stabilire I'instaurazione di un rapporto di fiducia e collabora-
zione tra amministrazione e cittadini (cd. principio di trasparenza);

8. limitare gli adempimenti a carico dei cittadini e delle imprese applicando ogni possibile
misura di semplificazione dell’attivita amministrativa, agevolando, comunque, lo svolgi-
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mento, da parte dei cittadini, delle attivita loro consentite, 0 comunque non contrarie alle
norme giuridiche in vigore (cd. principio di semplificazione);
9. rispettare la distribuzione delle funzioni tra Stato ed enti territoriali;

10. favorire I'esercizio delle funzioni e dei compiti da parte dell’autorita territorialmente
competente e funzionalmente piu vicina ai cittadini interessati;

11. non accettare regali o altre utilita sia da parte di soggetti che abbiano tratto o comun-
que possano ftrarre benefici da decisioni o attivita inerenti 'ufficio che da subordinati o da
parenti entro il quarto grado, né offrirli ad un sovraordinato o ai parenti di questi entro il
quarto grado;

12. comunicare al dirigente o al responsabile dell’ufficio la propria adesione ad associazio-
ni ed organizzazioni anche a carattere riservato. Questa prescrizione & relativa ad asso-
ciazioni od organizzazioni che siano coinvolti nello svolgimento dell’attivita di ufficio e non
riguarda l'iscrizione a partiti politici o sindacati. Tale previsione opera nel rispetto del dirit-
to di associazione costituzionalmente garantito, tuttavia il secondo comma dell’art.4 del
DM 2000 chiarisce che il dipendente non pud costringere altri colleghi ad aderire ad asso-
ciazioni ed organizzazioni, né indurli a farlo promettendo loro vantaggi di carriera o altri be-
nefici o condizioni di favore.

13. Informare per iscritto il dirigente od il responsabile dell’ufficio di tutti i rapporti di
collaborazione in qualunque modo retribuiti che egli abbia avuto nell’'ultimo quinquen-
nio. Lo stesso obbligo fa capo ai dirigenti nei confronti del’amministrazione, nei con-
fronti dei quali ¢c’é@ anche un obbligo di comunicazione sulla situazione patrimoniale e
tributaria dietro motivata richiesta del dirigente competente in materia di affari gene-
rali e personale.

14. Evitare di partecipare all’adozione di decisioni o allo svolgimento di attivita che possa-
no coinvolgere

a. interessi propri o di suoi parenti entro il quarto grado o conviventi;

b. individui od organizzazioni con cui egli stesso o il coniuge abbia causa pendente o gra-
ve inimicizia o rapporti di credito o debito;

c. individui od organizzazioni di cui egli stesso sia tutore, curatore, procuratore o agente;

d. enti, associazioni anche non riconosciute, comitati societa o stabilimenti di cui egli sia
amministratore o gerente o dirigente.

Tale obbligo di astensione concerne anche l'ipotesi prevista nelle procedure disciplinari e
cioé la possibilita, per I'interessato o il suo rappresentante, di esercitare la ricusazione ove
si possa configurare una preesistente inimicizia tra il dipendente sottoposto a procedimen-
to ed il soggetto che procede riferito sia al dirigente che procede che ai componenti del-
I'ufficio per i procedimenti disciplinari.

La mancata astensione in questo ambito pud dar luogo ad un possibile annullamento del
procedimento disciplinare con la possibilita per il dipendente di adire il giudice del lavoro
anche con domande di natura risarcitoria.

15. Astenersi dall’accettare - da soggetti diversi dall’amministrazione - retribuzioni o altre
utilita per prestazioni alle quali € tenuto per lo svolgimento dei propri compiti d’ufficio, ol-
tre ad incarichi di collaborazione con individui od organizzazioni che abbiano, o abbiano
avuto nel biennio precedente, un interesse economico in decisioni o attivita inerenti all’'uf-
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fici. In quest’ultimo caso trattasi di incarichi che comunque non possono essere autorizza-
ti dallamministrazione di appartenenza.

16. Rispettare le regole di imparzialita, assicurando la parita di trattamento tra i cittadini
che vengono in contatto con 'amministrazione da cui dipende.

Il primo comma dell'art.8 del DM del 2000 impone al dipendente di attenersi a corrette mo-
dalita di svolgimento dell’attivita amministrativa di sua competenza oltre a respingere ogni
illegittima pressione ancorché esercitata dai suoi superiori.

Per valutare se vi sia 0 meno una ‘“illegittima pressione” o una legittima sollecitazione nel-
I'espletamento di un’usuale prestazione (il dipendente ha la possibilita di rifiutare un ordi-
ne illegittimo e ove l'ordine sia reiterato per iscritto la responsabilita si trasferisce dall’infe-
riore gerarchico al superiore), dovranno essere verificati i compiti istituzionalmente asse-
gnati al dipendente in ragione del suo inquadramento e delle mansioni contrattualmente
attribuitegli.

Dovra, quindi, accertarsi se quella determinata procedura competa o meno a quel dipen-
dente:

a. In caso negativo, qualunque richiesta potra essere considerata un’indebita pressione
del superiore configurandosi il vizio di incompetenza.

b. In caso affermativo, l'illegittimita della pressione e la sua gravita (e la correlata gravita
dell'infrazione disciplinare) andra valutata caso per caso

17. Evitare di sfruttare in qualsiasi modo il ruolo ricoperto nellamministrazione al fine di ot-
tenere favoritismi o utilita che usualmente non gli spetterebbero.

18. Astenersi dal ritardare o affidare a colleghi il compimento di attivita o 'adozione di de-
cisioni di propria spettanza a meno che non vi siano giustificate ragioni di impedimento. A
tal fine, il secondo comma dell’art.10 sollecita il dipendente a contenere “ le assenze dal
luogo di lavoro a quelle strettamente necessarie anche se nel rispetto delle previsioni con-
trattuali.

19. Evitare di utilizzare, a fini privati, il materiale o le attrezzature di cui dispone per ragio-
ni di ufficio.

20. Prestare adeguata attenzione alle domande di ciascuno ed a fornire le spiegazioni che
gli siano richieste in ordine al comportamento proprio e di alti dipendenti dell’ufficio. Cid
comporta obblighi di vario tipo che vanno dal rispetto dell’ordine cronologico nella tratta-
zione delle pratiche, all’astensione dal rendere dichiarazioni pubbliche che vadano a de-
trimento dellimmagine del’amministrazione, a non prendere impegni o fare promesse in
ordine a decisioni o azioni dell’ufficio, all’utilizzo di forme di linguaggio chiaro e compren-
sibile nelle comunicazioni.

* I codici disciplinari nei contratti collettivi nazionali di lavoro

L'art.1 co.2 del DM 28/11/2000 assegna ai contratti collettivi la funzione di provvedere al
coordinamento delle regole di condotta (descritte nel DM) con le previsioni in materia di re-
sponsabilita disciplinare. Lo stesso viene indicato all'art.54 del D.Lgs.165/2001 che, al ter-
zo comma, prevede il recepimento del codice di condotta nei contratti collettivi affinché i
suoi principi vengano coordinati con le previsioni contrattuali in materia di responsabilita
disciplinare.
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Tali regole non sono state modificate dalle recenti norme introdotte dal D.Lgs.150/2009.
Ne deriva che i singoli CCNL devono provvedere a recepire le regole di condotta genera-
le del Codice di Comportamento con le apposite clausole negoziali tipiche dei singoli con-
tratti e con le altre fonti che sono alla base del rapporto di pubblico impiego tra cui biso-
gna ricordare lo Statuto dei Lavoratori per effetto del rinvio contenuto nell’art.51 del D.Lgs.
165/2001.

Il codice di comportamento, recepito nei contratti collettivi e coordinato con le clausole ne-
goziali del CCNL, va a formare quello che & definito come codice disciplinare.

Tuttavia le clausole negoziali andranno coordinate ed integrate con le nuove disposizioni
cui la legge attribuisce carattere imperativo, fermo restando che comunque le norme di
legge operano in modo automatico a prescindere dal recepimento o meno nei CCNL.

* La pubblicazione del codice disciplinare

L'art.7 dello Statuto dei Lavoratori stabilisce il principio cardine per il quale le regole di con-
dotta, le sanzioni conseguenti alla loro violazione e la relativa procedura di contestazione
ed irrogazione devono essere portate a conoscenza dei lavoratori mediante affissione ac-
cessibile a tutti'.

Tale principio di conoscibilita &€ un principio cardine del rapporto di lavoro poiché la man-
cata conoscenza di uno specifico dovere di comportamento comporta la non esigibilita da
parte del datore di lavoro di una determinata regola di condotta.

L'art.55 co.2 del D.Lgs.165/2001 prevede che la pubblicazione sul sito istituzionale dell'am-
ministrazione del codice disciplinare, recante I'indicazione delle predette infrazioni e relati-
ve sanzioni, equivale a tutti gli effetti alla sua affissione all'ingresso della sede di lavoro.
La norma, nella sua attuale formulazione delinea un sistema di conoscibilita non obbliga-
torio, ma facoltativo per le pubbliche amministrazioni, le quali ai sensi dell’art.54 co.7 del
D.Lgs.165/2001 sono tenute ad organizzare attivita di formazione del personale per la co-
noscenza e la corretta applicazione dei codici di cui al presente articolo.

Di seguito, trattando delle condotte disciplinarmente sanzionate dal D.Lgs.150/2009, ver-
ra fatto riferimento ai codici disciplinari relativi ai diversi comparti di contrattazione, conte-
nuti nei rispettivi CCNL'2

* Le tipologie delle sanzioni disciplinari

In via generale i CCNL individuano le seguenti sanzioni disciplinari che, previo espleta-
mento del relativo procedimento e secondo la gravita dell'infrazione, possono essere irro-
gate al lavoratore per la violazione degli obblighi individuali stabiliti nei codici disciplinari.

Tali sanzioni sono:

a) rimprovero verbale;

b) rimprovero scritto (o censura);

¢) multa di importo fino ad un massimo di 4 ore di retribuzione;

d) sospensione dal servizio e dalla retribuzione fino ad un massimo di 10 giorni;

" Cass.sez.lav 3/10/2007 n.20733; Cass.sez.lav.10/1/2007 n.247

2 In appendice normativa sono riportati i codici disciplinari contenuti nei CCNL dei comparti Agenzie Fiscali, Mi-
nisteri ed Enti Pubblici non Economici attualmente vigenti.
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e) sospensione dal servizio con privazione della retribuzione da 11 giorni fino ad un mas-
simo di 6 mesi;

f) licenziamento con preavviso;
g) licenziamento senza preavviso

Le singole sanzioni sono soggette al principio di gradualita e proporzionalita secondo la
gravita della mancanza contestata.

L'applicazione di tale principio impone all’'organo di disciplina la valutazione non solo del-
le circostanze oggettive in cui la condotta € stata tenuta dal lavoratore, ma anche delle mo-
dalita soggettive con cui questi I'abbia posta in essere.

La giurisprudenza & costante nell’affermare che I'omissione di tale valutazione costituisce
mancato rispetto di un principio fondante del nostro ordinamento e si riflette sulla legittimi-
ta dell’atto di irrogazione della sanzione™.

| contratti collettivi nazionali dei singoli comparti hanno definito, fin dal 1995 con il primo con-
tratto di natura privatistica, i codici disciplinari con l'indicazione completa delle fattispecie di
comportamento ritenute passibili di sanzioni disciplinari. Limpianto sanzionatorio, salve alcu-
ne modifiche ed adattamenti ad opera della contrattazione successiva, & rimasto pressoché
invariato e non presenta grandi differenze tra i diversi comparti di contrattazione.
Riportiamo in appendice al presente testo il codice disciplinare previsto per il personale dei
comparti Agenzie Fiscali, Ministeri, Enti Pubblici non Economici, dove & possibile consul-
tare I'elencazione esaustiva di tutte le fattispecie di comportamenti ritenuti illegittimi e quin-
di sanzionabili dal punto di vista disciplinare. Tutte queste disposizioni relative ai tipi di san-
zione, ai procedimenti per I'irrogazione ed alle fattispecie sanzionabili debbono intendersi
automaticamente adeguate, integrate o soppresse dalle nuove norme introdotte con il
D.Lgs. 150/2009 di cui di seguito si riportano le principali innovazioni.

* Le ulteriori ipotesi di responsabilita disciplinare introdotte dal D.Lgs. 150/2009

Dal 2009 la materia disciplinare e stata oggetto di sostanziali modifiche o integrazioni, sia
sulla parte riguardante I'individuazione delle fattispecie sanzionabili, sia soprattutto per quan-
to riguarda le procedure e le competenze. Tali modifiche, introdotte per legge, hanno sosti-
tuito o integrato, automaticamente, le previsioni contrattuali, creando una evidente anomalia
nella natura privatistica del rapporto di lavoro, sottraendo all’autonomia contrattuale un im-
portante aspetto di gestione contrariamente a quanto avviene nel rapporto di lavoro privato.

Il D.Lgs 150/2009, innovando il D.Lgs. 165/2001, ha introdotto ulteriori condotte discipli-
narmente rilevanti che riguardano tutti i dipendenti pubblici contrattualizzati.

Occorre premettere che l'art.55 quater co.1"™ specifica che la nuova disciplina non modi-
fica quella vigente in tema di licenziamento per giusta causa o giustificato motivo e che,
quindi, restano salve le ulteriori ipotesi di licenziamento previste dai CCNL.

Vengono previste sei nuove distinte fattispecie che possono dar luogo al licenziamento di-
sciplinare, il quale, a seconda della gravita della condotta potra essere senza preavviso o
con preavviso.

7 Cass.sez.lav.18/12/2008 n.29668 — Cass.sez.lav.27/9/2007 n.20221 — Cass.sez.lav.7/8/2006 n.17799
4 Per I'art.55 quater D.Lgs.165/2001 vedi appendice normativa.
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Le ipotesi di licenziamento senza preavviso sono quelle indicate nelle lettere a),d),e) ed f)
dell’'art.55 quater e risultano tutte sostanzialmente legate ad eventi ritenuti di particolare
gravita, che hanno o possono avere anche rilevanza penale (falso, interdizione perpetua,
art.476 e 479 c.p.).

Lipotesi del licenziamento con preavviso € prevista dalle lettere b) e c) dell’art.55 quater.
Nel primo caso trattasi di due distinte condotte relative alla mancata giustificazione di
assenze dal servizio. Si evidenzia che il carattere di ingiustificatezza dell’assenza do-
vra essere dimostrata in modo oggettivo dal datore di lavoro, con specifica indicazione
dei giorni di assenza, ed andra escluso ogni volta in cui 'assenza possa essere spie-
gata da condizioni soggettive che abbiano precluso al dipendente la possibilita di re-
carsi al lavoro.

Nellipotesi della lettera c¢) viene sanzionato l'ingiustificato rifiuto del dipendente di accet-
tare un trasferimento disposto dal’amministrazione per motivate esigenze di servizio. In
questo caso, si ritiene che la norma riguardi sia la variazione del luogo di lavoro dove si
tiene la prestazione lavorativa, sia la tipologia di quest’ultima (fermo restando quanto sta-
bilito dall’art.52 del D.Lgs. 165/2001 in tema di mansioni del dipendente).

Infine il secondo comma dell’art.55 quater delinea un’ulteriore fattispecie di licenziamento
con preavviso prevedendone l'irrogazione nel caso di prestazione lavorativa del dipenden-
te oggetto di valutazione negativa da parte del’amministrazione di appartenenza operata
secondo i nuovi criteri di valutazione del personale introdotti dal d.lgs. 150.

Ulteriori ipotesi di sanzioni, in questo caso non espulsive, sono contenute negli artt. 55 bis,
55 quinquies, 55sexies, 55 septies del D.Lgs. 165/2001":

- Il lavoratore dipendente o il dirigente, appartenente alla stessa amministrazione pubbli-
ca dell'incolpato o ad una diversa, che, essendo a conoscenza per ragioni di ufficio o di
servizio di informazioni rilevanti per un procedimento disciplinare in corso, rifiuta, senza
giustificato motivo, la collaborazione richiesta dall’autorita disciplinare procedente ovvero
rende dichiarazioni false o reticenti, &€ soggetto all'applicazione, da parte del’amministra-
zione di appartenenza, della sanzione disciplinare della sospensione dal servizio con pri-
vazione della retribuzione, commisurata alla gravita dell'illecito contestato al dipendente,
fino ad un massimo di quindici giorni. 55 bis;

- L'art.55 bis co.7 stabilisce che ove per motivi di servizio o di ufficio il dirigente o il dipen-
dente sia a conoscenza di informazioni rilevanti per un procedimento disciplinare in corso,
sono tenuti a collaborare con 'autorita disciplinare procedente. In caso di rifiuto senza giu-
stificato motivo o in caso vengano rese dichiarazioni false o reticenti, i dirigenti saranno
passibili di procedimento disciplinare con l'irrogazione della sanzione della sospensione
dal servizio con privazione della retribuzione, commisurata alla gravita dell’illecito conte-
stato al dipendente, fino ad un massimo di quindici giorni.

L'art.55 sexies c0.3 sanziona sia i dirigenti che i dipendenti per le ipotesi di mancato eser-
cizio ovvero di decadenza dell’azione disciplinare.

L'art.55 sexies co.4 stabilisce la responsabilita civile a carico del dirigente in relazione a
profili di illiceita delle determinazioni prese con dolo e colpa grave durante lo svolgimento
di un procedimento disciplinare.

L'art.55 septies, nel riportare la nuova normativa sulle assenze, prevede al co.6 la sanzio-

" \Vedi appendice normativa.
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ne per i dirigenti che non curano I'osservanza delle disposizioni previste per prevenire e
contrastare le condotte assenteistiche.

L’art.55 sexies co.1 prevede che la condanna della pubblica amministrazione al risarci-
mento del danno derivante dalla violazione, da parte del lavoratore dipendente, degli ob-
blighi concernenti la prestazione lavorativa, stabiliti da norme legislative o regolamentari,
dal contratto collettivo o individuale, da atti e provvedimenti del’amministrazione di appar-
tenenza o dai codici di comportamento di cui all’articolo 54, comporta I'applicazione nei
suoi confronti, ove gia non ricorrano i presupposti per I'applicazione di un’altra sanzione
disciplinare, della sospensione dal servizio con privazione della retribuzione da un minimo
di tre giorni fino ad un massimo di tre mesi, in proporzione all’entita del risarcimento.
L’art.55 sexies co.2 prevede un’ipotesi di responsabilita disciplinare al di fuori di quanto
previsto dal co.1 dello stesso articolo, determinata da grave danno al normale funziona-
mento dell’ufficio di appartenenza per inefficienza o incompetenza professionale accerta-
te ai sensi delle disposizioni relative alla valutazione del personale. In tale caso la sanzio-
ne consiste nel collocamento in disponibilita del dipendente ai sensi dell’art. 33 co.8 e 34
co.1,2,3,4 del D.Lgs.165/2001.

In tema di controlli sull’'assenteismo, non possiamo non soffermarci su quanto previsto dal-
I'art.55 quinquies™, dove € stata introdotta una nuova ipotesi di illecito specifica per i pub-
blici dipendenti che scaturisce da tre distinte condotte commissive. In tali casi oltre alla re-
sponsabilita penale ed a quella disciplinare, il dipendente & tenuto anche al risarcimento
del danno patrimoniale ed al danno allimmagine subiti dal’amministrazione™.

CAP.2 - IL PROCEDIMENTO DISCIPLINARE

Gli artt. 55 e 55 bis del D.Lgs. 165/2001' (cosi innovato dal 150/2009) contengono le prin-
cipali disposizioni in materia di procedimento per l'irrogazione delle sanzioni disciplinari.

E’ importante evidenziare che il comma 1 dell’art.55 stabilisce come le disposizioni dal-
I'art.55 all’art. 55-octies costituiscono norme imperative, ai sensi e per gli effetti degli arti-

% Art.55 quinquies D.Lgs.165/2001: 1. Fermo quanto previsto dal codice penale, il lavoratore dipendente di una
pubblica amministrazione che attesta falsamente la propria presenza in servizio, mediante I'alterazione dei siste-
mi di rilevamento della presenza o con altre modalita fraudolente, ovvero giustifica 'assenza dal servizio median-
te una certificazione medica falsa o falsamente attestante uno stato di malattia € punito con la reclusione da uno
a cinque anni e con la multa da euro 400 ad euro 1.600. La medesima pena si applica al medico e a chiunque
altro concorre nella commissione del delitto. 2. Nei casi di cui al comma 1, il lavoratore, ferme la responsabilita
penale e disciplinare e le relative sanzioni, € obbligato a risarcire il danno patrimoniale, pari al compenso corri-
sposto a titolo di retribuzione nei periodi per i quali sia accertata la mancata prestazione, nonché il danno all'im-
magine subiti dal’amministrazione. 3. La sentenza definitiva di condanna o di applicazione della pena per il de-
litto di cui al comma 1 comporta, per il medico, la sanzione disciplinare della radiazione dall’albo ed altresi, se di-
pendente di una struttura sanitaria pubblica o se convenzionato con il servizio sanitario nazionale, il licenziamen-
to per giusta causa o la decadenza dalla convenzione. Le medesime sanzioni disciplinari si applicano se il me-
dico, in relazione all’'assenza dal servizio, rilascia certificazioni che attestano dati clinici non direttamente consta-
tati né oggettivamente documentati.

" Recentemente la Corte dei Conti (CdC sez.l 4/3/2009 n.135/A) ha considerato che il danno allimmagine co-
me lesione al prestigio dell’ente di appartenenza si pud configurare anche in assenza del danno patrimoniale di-
retto, attraverso la semplice diffusione della notizia presso I'ambito di lavoro interessato.

'8 \/edi appendice normativa.
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coli 1339 e 1419, secondo comma, del codice civile, e quindi trovano diretta applicazione
ai rapporti di lavoro dipendente instaurati dalle pubbliche amministrazioni senza possibili-
ta di deroghe da parte della contrattazione collettiva.

Dalla nuova disciplina resta esclusa la sanzione del rimprovero verbale, alla quale conti-
nuano ad applicarsi le regole stabilite nei CCNL."®

2.1 - LE PRINCIPALI INNOVAZIONI IN TEMA DI PROCEDURE DI-
SCIPLINARI INTRODOTTE DAL D-LGS 150/2009

e I tipi di procedimento disciplinare: ordinario e semplificato
| principali elementi distintivi delle nuove regole riguardano:

1. un ruolo piu incisivo della dirigenza sia con I'ampliamento dei poteri disciplinari che per
cid che attiene la responsabilita disciplinare.

2. Lo snellimento del procedimento per le infrazioni minori. Vengono previste due tipologie
di svolgimento dell’iter, semplificato ed ordinario, che si differenziano per la durata doppia
dell’'ordinario rispetto al semplificato e per 'organo competente all’espletamento del pro-
cedimento ed alla irrogazione della sanzione.

- Il procedimento semplificato & affidato al dirigente responsabile della struttura presso la
quale presta servizio il dipendente sottoposto a procedimento, per sanzioni da irrogare fi-
no alla sospensione dal servizio con privazione della retribuzione per un massimo di 10
giorni.

E’ necessario che il responsabile dell’ufficio rivesta qualifica dirigenziale. In caso contrario
la competenza sara dell’ufficio per i procedimenti disciplinari individuato a livello centrale
dall’amministrazione.

- Il procedimento ordinario & affidato sempre alla competenza dell’ufficio procedimenti di-
sciplinari (UPD) istituito presso ciascuna amministrazione. Questa procedura si applica
per qualsiasi tipo di sanzione, se il capo dell'ufficio non riveste qualifica dirigenziale e nei
casi di sanzioni da irrogare superiori ai dieci giorni di sospensione con privazione della re-
tribuzione.

* Le fasi del procedimento disciplinare

Nei vari momenti in cui si articola il procedimento disciplinare, analoghi sia per la forma
semplificate che per quella ordinaria, si possono rinvenire le seguenti fasi:

- Pre-istruttoria.

Tale fase prende avvio dalla notizia del fatto o comportamento punibile con la sanzione di-
sciplinare, a prescindere dal modo con il quale colui al quale compete I'azione disciplina-
re sia venuto a conoscenza del fatto. In questa fase, senza particolari formalita ed anche
in assenza di contraddittorio, vengono acquisite le prime informazioni in ordine al compor-

' Di solito tale sanzione viene irrogata dal dirigente responsabile della struttura (o in assenza dal responsabile
con funzioni dirigenziali) senza alcuna formalita procedurale entro venti giorni dalla conoscenza del fatto, previa
comunicazione scritta della condotta sanzionata (v.Cass.sez.lav.14/12/2002 n.17932).
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tamento contestato. A conclusione di questa fase, 'organo competente dovra stabilire se
sulla base degli elementi raccolti dovra disporre I'archiviazione del caso, ovvero 'avvio del
procedimento disciplinare con la contestazione degli addebiti.

| tempi della pre-istruttoria contengono termini perentori € non modificabili dalla contratta-
zione collettiva.

Nel caso della procedura semplificata, la preistruttoria non pud superare i 20 giorni dalla
notizia del fatto; nel caso della procedura ordinaria, non pud superare i 40 giorni dalla no-
tizia del fatto.

In caso di mancato rispetto dei termini, si ha la decadenza dall’'azione con le conseguen-
ze previste dall’art. 55 sexies co0.3 del D. Lgs.165/2001.

Non ha, invece, carattere perentorio il termine di 5 giorni dalla notizia del fatto entro il qua-
le, ai sensi dell’art.55 bis co0.3, il responsabile della struttura presso cui lavora il dipenden-
te incolpato deve trasmettere gli atti all’ufficio procedimenti disciplinari dandone contestua-
le comunicazione all'interessato, in quanto trattasi di semplice informativa.

- Contestazione degli addebiti.

Successivamente alla pre-istruttoria, se 'organo procedente ritiene che trattasi di un com-
portamento punibile con la sanzione disciplinare, da formalmente avvio al procedimento
con I'atto di contestazione degli addebiti.

La contestazione deve essere fatta per iscritto ad substantiam: la mancanza di tale forma
comporta, quindi, I'invalidita del procedimento in quanto & necessario definire con esattez-
za il momento di inizio della procedura, 'oggetto e la tipologia delle contestazioni.

Gli addebiti non potranno essere successivamente modificati nel corso del procedimento
(principio di immutabilita della contestazione)™. Nel caso in cui ci fossero altri fatti sanzio-
nabili che dovessero emergere nelllambito del procedimento, questi dovranno essere og-
getto di una distinta contestazione.

Nell’atto di contestazione dovra esserci anche la convocazione del dipendente dinanzi al-
I'organo di disciplina che procede per il contraddittorio a sua difesa e con I'assegnazione
di un termine di preavviso di 10 giorni rispetto alla data fissata per la sua audizione (cd.
principio del contraddittorio). Nella convocazione il dipendente dovra essere preavvertito
della possibilita di presenziare alla seduta con I'eventuale assistenza di un procuratore
ovvero di un rappresentante dell’associazione sindacale cui il lavoratore aderisce o con-
ferisce mandato.

La presenza del lavoratore non & obbligatoria. Se egli non vuole presenziare personal-
mente, ha la possibilita di inoltrare all’organo disciplinare, entro il termine fissato per la
convocazione, una memoria scritta dove esporre le proprie ragioni.

Ove il dipendente volesse partecipare di persona, in caso di grave ed oggettivo impedimen-
to, € possibile formulare una motivata istanza di rinvio del termine per 'esercizio della sua
difesa. Se concesso, il rinvio pud essere disposto per una sola volta nel corso del procedi-
mento e, ove la dilazione del termine a difesa fosse superiore a 10 giorni, il termine per la
conclusione del procedimento & prorogato per un periodo corrispondente al differimento.
L'atto di contestazione degli addebiti & atto di natura recettizia e quindi ha effetto dal mo-
mento in cui viene a conoscenza dell’interessato.

80\, Cass.sez.lav.14/10/2009 n.21795; Cass.sez.lav.10/8/2007 n.17604; Cass.sez.lav.7/6/2003 n.9167)
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- Istruttoria.

E’ una fase finalizzata all’approfondimento della conoscenza delle circostanze utili per de-
finire la fattispecie contestata. Tale attivita, ai sensi dell’art.55 bis co.6 del D.Lgs.165/2001
non determina la sospensione del procedimento, né il differimento dei relativi termini.
Rientra, in questa fase, sia la possibilita per 'organo di disciplina di acquisire da altre am-
ministrazioni informazioni o documenti rilevanti, sia il diritto di accesso del dipendente agli
atti istruttori del procedimento.

- Definizione e tempi massimi della procedura.

Esaurita la fase istruttoria, 'organo di disciplina dovra decidere o per I'archiviazione degli
addebiti contestati, oppure per I'irrogazione della sanzione disciplinare.

In ogni caso l'intera procedura non puo superare i 60 giorni dalla contestazione dell’adde-
bito, per la procedura semplifica ed i 120 per quella ordinaria. Questi termini sono peren-
tori e non modificabili dalla contrattazione collettiva.

I momento conclusivo del procedimento viene individuato nell’assunzione dell’atto da par-
te dell'organo disciplinare, cio€ nel momento in cui viene espressa la valutazione e si
esaurisce il potere disciplinare mediante I'adozione della sanzione. Ne deriva che la co-
municazione all’interessato si colloca al di fuori del procedimento disciplinare ed essendo
un atto unilaterale recettizio™ riguarda la sola efficacia dell’atto, ma non la sua validita.
L’atto di archiviazione o l'inflizione della sanzione devono essere adeguatamente motiva-
ti, e cioe devono indicare i presupposti di fatto e le ragioni giuridiche che hanno determi-
nato la decisione del’amministrazione, in relazione alle risultanze dell’istruttoria. Tale mo-
tivazione dovra essere ancora piu circostanziata nel caso di irrogazione della sanzione,
dove dovranno essere esplicitati i criteri seguiti dall’organo procedente per garantire il prin-
cipio di proporzionalita della sanzione adottata.

Occorre sottolineare che ai sensi dell’art.55 bis co0.8 e 9 D.Lgs.165/2001, il trasferimento
o le dimissioni del dipendente non incidono sul procedimento disciplinare e sulle sue con-
seguenze eventualmente sfavorevoli al dipendente.

- Determinazione concordata della sanzione (cd. patteggiamento)

L'art.55 co.6 del D.Lgs. 165/2001 nella versione precedente alle modifiche del D.Lgs.
150/2009 delinea una sorta di patteggiamento disciplinare disponendo che, con il consen-
so del dipendente, la sanzione applicabile pu0 essere ridotta, ma in tal caso non € piu su-
scettibile di impugnazione. Questo procedimento era alternativo al ricorso ai collegi arbi-
trali di disciplina interni alle amministrazioni che invece sono ora stati soppressi.

Anche la nuova formulazione dell’art.55 co.3 del D.Lgs.165/2001 riprende il patteggiamen-
to evidenziandone la natura del tutto facoltativa per I'amministrazione, ma nulla dispone ri-
spetto al diritto del lavoratore di ricorrere avverso le sanzioni disciplinari a procedure sem-
plificate di arbitrato in alternativa al ricorso al giudice del lavoro.

Il patteggiamento non € ammesso inoltre per i procedimenti che riguardino condotte per le
quali & prevista la sanzione disciplinare del licenziamento.

Gli atti della procedura conciliativa devono instaurarsi entro un termine non superiore a 30
giorni dalla contestazione dell’addebito e comunque prima dell’'irrogazione della sanzione.

®1V. art.1334 c.c.
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Inoltre il patteggiamento pud riguardare soltanto I'entita della sanzione, ma non la sua tipologia.
Nel caso di procedura conciliativa, i termini del procedimento disciplinare restano sospesi
dalla data di apertura della procedura conciliativa e riprendono a decorrere nel caso di
conclusione con esito negativo.

- Impugnazione della sanzione

La recente riforma introdotta con il D.Lgs. 150/2009 ha vietato alla contrattazione di istitui-
re forme di impugnazione delle sanzioni disciplinari ed ha soppresso i collegi arbitrali di di-
sciplina, fino ad allora funzionanti in ciascuna amministrazione con procedure ed effetti
analoghi a quelli previsti dall’art. 7 della Legge 300/70.

Con l'abolizione dei collegi riteniamo comunque che i lavoratori ai quali sia inflitta una san-
zione disciplinare possano ricorre alle procedure previste da specifiche disposizioni di legge
ed in primo luogo proprio ai collegi di conciliazione e arbitrato previsti dal suddetto art. 7 co.6
dello Statuto dei lavoratori, richiamato espressamente dall’art. 51 del D.Lgs. 165/2001
Questa norma definisce un particolare strumento di tutela in materia di impugnazione di
sanzioni disciplinari del quale possono avvalersi tutti i lavoratori dipendenti, alternativo al
ricorso al giudice e che garantisce celerita di decisione, bassi costi, sospensione della san-
zione durante l'iter del’impugnazione.

Fatta salva dunque la possibilita di ricorrere al giudice, la norma dispone che il dipenden-
te destinatario di una sanzione disciplinare possa promuovere, nel termine di 20 giorni
successivi all'irrogazione, anche per mezzo dell’associazione alla quale sia iscritto ovvero
conferisca mandato, la costituzione, tramite la Direzione Provinciale del Lavoro, di un col-
legio di conciliazione ed arbitrato, composto da un rappresentante di ciascuna delle parti
e da un terzo membro scelto di comune accordo o, in difetto di accordo, nominato dal di-
rettore dell’Ufficio del lavoro.

Il sistema delineato dal d.lgs. 150/2009, con il richiamo allo Statuto dei Lavoratori, sem-
brerebbe aver mantenuto tale tipologia di impugnazione.

Le problematiche relative allimpugnazione delle sanzioni disciplinari vanno lette anche in
rapporto alla L. 4/11/2010 n.183 (cd. collegato lavoro), che con I'art.31 ha parificato i dipen-
denti pubblici privatizzati ed i privati per cid che concerne le ipotesi conciliative e I'iter pro-
cedurale preordinato alla tutela giudiziale, con la possibile applicazione delle disposizioni di
cui agli artt.410-411-412-412ter e 412quater del c.p.c. in tema di arbitrato e conciliazione.™
In sostanza il nuovo sistema comporta che la conciliazione e I'arbitrato costituiscono un
percorso alternativo e solo facoltativo rispetto a quello giudiziale, che pud essere imme-
diatamente attuabile.

2.2 - I RAPPORTI TRA PROCEDIMENTO DISCIPLINARE E PROCE-
DIMENTO PENALE

Il D.Lgs.150/2009 ha profondamente e sostanzialmente modificato le preesistenti norme
in tema di rapporto tra il procedimento disciplinare e quello penale. Il nuovo articolo 55 ter

82 \edi appendice normativa.

' Vedi CPC in appendice normativa.
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del D.Lgs. 165/2001 stabilisce infatti, ribaltando il principio della pregiudizialita dell’accer-
tamento della responsabilita penale rispetto ai procedimenti amministrativi, che il procedi-
mento disciplinare debba essere proseguito e concluso anche in pendenza di procedimen-
to penale, anche nei casi in cui riguardi in tutto o in parte, fatti in relazione ai quali proce-
de l'autorita giudiziaria.

Per i casi del procedimento disciplinare semplificato la sospensione non &€ mai ammessa;
€ invece possibile per il procedimento ordinario dove l'ufficio per i procedimenti disciplina-
ri ha la facolta di sospendere il procedimento disciplinare fino al termine di quello penale.
La facolta di sospensione € comunque subordinata ex art.55 ter co.1 ad una duplice con-
dizione:

a. la particolare complessita dell’accertamento del fatto addebitato al dipendente;

b. I'impossibilita, da parte dell’ufficio di acquisire elementi sufficienti a motivare l'irrogazio-
ne della sanzione.

23 - LE MISURE CAUTELARI IN PENDENZA DEL PROCEDIMENTO
DISCIPLINARE E DI QUELLO PENALE

Bisogna premettere che il D.Lgs.165/2001, anche dopo le modifiche del 2009, non contie-
ne alcuna disciplina organica in tema di misure cautelari.

La materia & rimasta pertanto regolata dalle vigenti norme contrattuali, anche in conside-
razione del fatto che, come da giurisprudenza costante, la sospensione cautelare (che &
la piu importante delle misure cautelari) costituisce legittima espressione del potere orga-
nizzativo e direttivo del datore di lavoro per assicurare lo svolgimento ordinario ed efficien-
te dell’attivita aziendale in pendenza dell’accertamento di possibili responsabilita discipli-
nari o penali del dipendente per il tempo necessario all’esaurimento del procedimento in
sede penale o disciplinare™.

La sospensione del dipendente dal servizio non ha quindi natura disciplinare, ma rappre-
senta soltanto una misura cautelare di carattere provvisorio per le esigenze organizzative
dell’amministrazione™.

2.4 — LA SOSPENSIONE E LE ALTRE MISURE CAUTELARI

La sospensione cautelare del dipendente pud essere disposta:
1. in corso di procedimento disciplinare in modo facoltativo;
2. in corso di procedimento penale e pud essere:

'8 V. Cass.sez.lav.13/7/2009 n.16321

'8 Si riportano in appendice gli artt. dei vigenti CCNL che contengono le disposizioni in tema di rapporto tra pro-
cedimento penale e procedimento disciplinare ed in tema di sospensione cautelare, con I'avvertenza che tale
normativa contrattuale & da ritenersi automaticamente integrata dalle recenti disposizioni legislative introdotte
dall’art. 53 ter del D.Igs. 165/2001.
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a. obbligatoria;
b. facoltativa.

Nel caso di sospensione cautelare in corso di procedimento disciplinare € facolta dell’am-
ministrazione disporre, nei casi di infrazioni punibili almeno con la sanzione della sospen-
sione dal servizio e dalla retribuzione, la sospensione per un periodo di tempo previsto dai
rispettivi CCNL con la conservazione della retribuzione.

La sospensione cautelare obbligatoria in corso di procedimento penale coincide solita-
mente con le fattispecie in cui il dipendente sia destinatario di una misura restrittiva della
liberta personale (ad es. custodia cautelare in carcere, arresti domiciliari).

L'art.4 L.27/3/2001 n.97 ™ sancisce la sospensione obbligatoria per i dipendenti destina-
tari di una pronuncia di condanna anche non definitiva, ancorché sia concessa la sospen-
sione condizionale obbligatoria per i delitti di peculato, concussione, corruzione ex
artt.318-319-319ter-320 c.p..

La sospensione cautelare facoltativa in corso di procedimento penale prevede che il di-
pendente possa essere sospeso dal servizio con privazione della retribuzione anche nel
caso in cui il procedimento penale al quale & sottoposto non comporti misure restrittive del-
la liberta. ma a condizione che le ragioni del rinvio a giudizio siano relative a fatti diretta-
mente attinenti al rapporto di lavoro o comunque per fatti tali da comportare, se accertati,
I'applicazione della sanzione disciplinare del licenziamento.

Puo verificarsi che al periodo di sospensione obbligatoria segua senza interruzione la so-
spensione facoltativa.

La sospensione € soggetta ad un termine massimo di 5 anni. Allo scadere di questo ter-
mine la sospensione non & revocata di diritto. Infatti, ove il procedimenti disciplinare pos-
sa comportare la sanzione del licenziamento, I'amministrazione puo disporre un ulteriore
prolungamento della sospensione nel caso in cui ritenga che la permanenza in servizio del
dipendente provochi un pregiudizio alla credibilita della stessa a causa del discredito che
da tale permanenza potrebbe derivarle da parte dei cittadini e/o, comunque, per ragioni di
opportunita e operativita della stessa. In tale caso, pud essere disposta, per i suddetti mo-
tivi, la sospensione dal servizio, che sara sottoposta a revisione con cadenza biennale. I|
procedimento disciplinare comunque, se sospeso, rimane tale fino all’esito del procedi-
mento penale.

Al dipendente sospeso dal servizio occorre garantire i minimi mezzi di sostentamento per
la durata della sospensione. Per questo motivo € prevista la corresponsione per il periodo
di sospensione di un’indennita pari al 50% della retribuzione base mensile, la retribuzione
individuale di anzianita ove acquisita e gli assegni del nucleo familiare.

Nel caso di sentenza definitiva di assoluzione o proscioglimento, pronunciate con la for-
mula “il fatto non sussiste”, “non costituisce illecito penale” o “I'imputato non lo ha com-
messo”, quanto corrisposto nel periodo di sospensione cautelare a titolo di indennita ver-

%5 Art. 4. L.27/3/2001 n.97 Sospensione a seguito di condanna non definitiva

Nel caso di condanna anche non definitiva, ancorché sia concessa la sospensione condizionale della pena,
per alcuno dei delitti previsti dall’articolo 3, comma 1, i dipendenti indicati nello stesso articolo sono sospesi
dal servizio.

La sospensione perde efficacia se per il fatto & successivamente pronunciata sentenza di proscioglimento o
di assoluzione anche non definitiva e, in ogni caso, decorso un periodo di tempo pari a quello di prescrizio-
ne del reato.
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ra conguagliato con quanto dovuto al lavoratore se fosse rimasto in servizio, escluse le in-
dennita o compensi per servizi speciali o per prestazioni di carattere straordinario.

All'art.3 co.1 della L.97/2001 " viene operato un rinvio per I'applicazione di misure caute-
lari diverse dalla sospensione.

Nei casi di rinvio a giudizio per i reati di peculato, concussione, corruzione ex artt.318-319-
319ter-320 c.p., in alternativa alla sospensione 'amministrazione puo trasferire il lavorato-
re ad un ufficio diverso da quello in cui prestava servizio al momento del fatto, con attribu-
zione di funzioni corrispondenti a quelle svolte in precedenza. Pud essere disposto anche
il trasferimento di sede ovvero I'attribuzione di un incarico differente rispetto a quello svol-
to dal dipendente in tutti i casi nei quali vi siano evidenti motivi di opportunita circa la per-
manenze del dipendente nell’'ufficio in considerazione del discredito che 'amministrazione
puo ricevere da tale permanenza.

Ove non sia possibile procedere a trasferimenti o assegnazione di incarichi diversi (per ra-
gioni organizzative o per la qualifica rivestita), il dipendente potra essere posto in posizio-
ne di aspettativa o di disponibilita, con diritto al trattamento economico in godimento sal-
vo che per gli emolumenti strettamente connessi alle presenze in servizio, in base alle di-
sposizioni dell’ordinamento del’amministrazione di appartenenza.

Anche per queste misure, salvo non intervenga una pronuncia di condanna e sempre che

7 Art. 3. L.27/3/2001 n.97 Trasferimento a seguito di rinvio a giudizio

Salva l'applicazione della sospensione dal servizio in conformita a quanto previsto dai rispettivi ordinamenti,
qguando nei confronti di un dipendente di amministrazioni o di enti pubblici ovvero di enti a prevalente partecipa-
zione pubblica ¢ disposto il giudizio per alcuni dei delitti previsti dagli articoli 314, primo comma, 317, 3-18, 319,
319-ter e 320 del codice penale e dall’articolo 3 della legge 9 dicembre 1941, n. 1383, 'amministrazione di ap-
partenenza lo trasferisce ad un ufficio diverso da quello in cui prestava servizio al momento del fatto, con attri-
buzione di funzioni corrispondenti, per inquadramento, mansioni e prospettive di carriera, a quelle svolte in pre-
cedenza. L'amministrazione di appartenenza, in relazione alla propria organizzazione, puo procedere al trasferi-
mento di sede, o alla attribuzione di un incarico differente da quello gia svolto dal dipendente, in presenza di evi-
denti motivi di opportunita circa la permanenza del dipendente nell’ufficio in considerazione del discredito che
I'amministrazione stessa puo ricevere da tale permanenza.

Qualora, in ragione della qualifica rivestita, ovvero per obiettivi motivi organizzativi, non sia possibile attuare il tra-
sferimento di ufficio, il dipendente € posto in posizione di aspettativa o di disponibilita, con diritto al trattamento
economico in godimento salvo che per gli emolumenti strettamente connessi alle presenze in servizio, in base
alle disposizioni dell’ordinamento dell’'amministrazione di appartenenza.

Salvo che il dipendente chieda di rimanere presso il nuovo ufficio o di continuare ad esercitare le nuove funzio-
ni, i provvedimenti di cui ai comma, 1 e 2 perdono efficacia se per il fatto &€ pronunciata sentenza di prosciogli-
mento o di assoluzione anche non definitiva e, in ogni caso, decorsi cinque anni dalla loro adozione, sempre che
non sia intervenuta sentenza di condanna definitiva. In caso di proscioglimento o di assoluzione anche non de-
finitiva, 'amministrazione, sentito I'interessato, adotta i provvedimenti consequenziali nei dieci giorni successivi
alla comunicazione della sentenza, anche a cura dell’interessato.

Nei casi previsti nel comma 3, in presenza di obiettive e motivate ragioni per le quali la riassegnazione all’'ufficio
originariamente coperto sia di pregiudizio alla funzionalita di quest’ultimo, 'amministrazione di appartenenza puo
non dare corso al rientro.

Dopo il comma 1 dell’articolo 133 delle norme di attuazione, di coordinamento e transitorie del codice di proce-
dura penale, approvate con decreto legislativo 28 luglio 1989, n. 271, & aggiunto il seguente:

« 1-bis. Il decreto € altresi comunicato alle amministrazioni o enti di appartenenza quando € emesso nei confron-
ti di dipendenti di amministrazioni pubbliche o di enti pubblici ovvero di enti a prevalente partecipazione pubbli-
ca, per alcuno dei delitti previsti dagli articoli 314, primo comma, 317, 318, 319, 319-ter e 320 del codice pena-
le e dall’articolo 3 della legge 9 dicembre 1941, n. 1383 p.
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il dipendente non chieda di restare in servizio presso il nuovo ufficio o sede o di esercita-
re le nuove funzioni, vale il limite di 5 anni dalla loro adozione.

2.5 - IL RIAVVIO E LA RIAPERTURA DEL PROCEDIMENTO DISCI-
PLINARE

Secondo quanto disposto dall’art.55-ter ** del D.Lgs.165/2001:

1. Nel caso di procedimento disciplinare non sospeso concluso con irrogazione di una san-
zione, nel caso di conclusione del procedimento penale con sentenza irrevocabile di assolu-
zione perché il fatto non sussiste o non costituisce illecito penale o non lo ha commesso, il di-
pendente dovra presentare apposita istanza per la riapertura del procedimento disciplinare™.
Listanza dovra essere presentata entro 6 mesi dalla pronuncia penale irrevocabile all’au-
torita competente.

L'organo disciplinare deve riaprire il procedimento entro 60 giorni dalla presentazione del-
l'istanza, procedendo al rinnovo della contestazione dell’addebito.

Scopo della procedura & quello di modificare o confermare I'atto conclusivo in relazione al-
I'esito del giudizio penale.

2. Nel caso in cui il procedimento disciplinare non sospeso si sia concluso con l'archivia-
zione, mentre il processo penale si & concluso con una sentenza irrevocabile di condan-
na o qualora dal contenuto della sentenza risulti che il fatto addebitabile in sede discipli-
nare avrebbe dovuto comportare l'irrogazione della sanzione del licenziamento ed invece
€ stata applicata una sanzione diversa, la riapertura del procedimento viene disposta d’uf-
ficio dall’autorita competente entro 60 giorni dalla conoscenza della sentenza (completa di
motivazione) mediante una nuova contestazione degli addebiti'®.

Ai sensi dell’art.32 quinquies c.p.”™", le sentenze di condanna per determinati reati non la-
sciano alcuna discrezionalita al’amministrazione, comportando automaticamente I’estin-
zione del rapporto di lavoro. Tale risoluzione consegue anche nei casi di condanna che ab-
bia comminato la sanzione accessoria dell'interdizione perpetua dai pubblici uffici.

'8 Art. 55-ter D.Lgs.165/2001 - Rapporti fra procedimento disciplinare e procedimento penale, in appendi-
ce normativa.

' Art. 653 (Efficacia della sentenza penale [di assoluzione] nel giudizio disciplinare). 1. La sentenza pe-
nale irrevocabile di assoluzione [pronunciata in seguito a dibattimento] ha efficacia di giudicato nel giudizio per
responsabilita disciplinare davanti alle pubbliche autorita quanto all’accertamento che il fatto non sussiste o non
costituisce illecito penale ovvero che I'imputato non lo ha commesso. 1 bis. La sentenza penale irrevocabile di
condanna ha efficacia di giudicato nel giudizio per responsabilita disciplinare davanti alle pubbliche autorita quan-
to all’accertamento della sussistenza del fatto, della sua illiceita penale e all'affermazione che I'imputato lo ha
commesso.

% Si ricorda che con sentenza n.9166 del 9/4/2008 le S.U. della Cassazione hanno ribadito che la sentenza pe-
nale a seguito di cd.patteggiamento ex art.444 c.p.p., viene equiparata ad una sentenza di condanna.

*" Art. 32 quinquies (codice penale). Casi nei quali alla condanna consegue I'estinzione del rapporto di
lavoro o di impiego. Salvo quanto previsto dagli articoli 29 e 31, la condanna alla reclusione per un tempo non
inferiore a tre anni per i delitti di cui agli articoli 314, primo comma (peculato), 317 (concussione), 318, 319, 319
ter e 320 (corruzione) importa altresi I'estinzione del rapporto di lavoro o di impiego nei confronti del dipendente
di amministrazioni od enti pubblici ovvero di enti a prevalente partecipazione pubblica.
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La condanna per queste tipologie di reati comporta anche I'obbligo di comunicazione del-
la sentenza al procuratore regionale della Corte dei Conti perché promuova entro 30 gior-
ni il procedimento di responsabilitd per danno erariale (compreso il danno allimmagine)
nei confronti del condannato.

Nei casi di procedimento disciplinare sospeso in occasione dell’avvio dell’azione penale
entro 60 giorni dalla comunicazione della sentenza irrevocabile, si dovra procedere al rin-
novo della contestazione dell’addebito da parte dell’autorita disciplinare competente ed |l
procedimento prosegue secondo quanto previsto all’art.55bis.™.

A seguito della riapertura del procedimento disciplinare sospeso potrebbero essere conte-
stati ulteriori addebiti per fatti emersi nel corso del procedimento penale che, pur non aven-
do rilevanza penale, possono costituire illecito disciplinare. Anche alle sentenze di non do-
versi procedere perché il reato & estinto per prescrizione o amnistia non pud riconoscersi
alcuna efficacia extrapenale™.

Ai sensi dell’art.157 co.7 c.p., la prescrizione & sempre espressamente rinunciabile dall’'im-
putato e quindi il dipendente potra sempre rinunciarvi per ottenere un’assoluzione con for-
mula piena da far valere in sede disciplinare a tutela della propria onorabilita personale.

V. anche Art. 29. Casi nei quali alla condanna consegue I’interdizione dai pubblici uffici. La condanna al-
I'ergastolo e la condanna alla reclusione per un tempo non inferiore a cinque anni importano I'interdizione per-
petua del condannato dai pubblici uffici; e la condanna alla reclusione per un tempo non inferiore a tre anni im-
porta I'interdizione dai pubblici uffici per la durata di anni cinque.

La dichiarazione di abitualita o di professionalita nel delitto, ovvero di tendenza a delinquere, importa l'interdizio-
ne perpetua dai pubblici uffici.

Art. 31. Condanna per delitti commessi con abuso di un pubblico ufficio o di una professione o di un’ar-
te. Interdizione. Ogni condanna per delitti commessi con I'abuso dei poteri, o con la violazione dei doveri ine-
renti a una pubblica funzione, o ad un pubblico servizio, o a taluno degli uffici indicati nel numero 3 dell’Articolo
28, ovvero con I'abuso di una professione, arte, industria, o di un commercio, o mestiere, o con la violazione dei
doveri ad essi inerenti, importa I'interdizione temporanea dai pubblici uffici o dalla professione, arte, industria, o
dal commercio o mestiere.

%2V, nota 47.
8 Cass.SS.UU.27/5/2009 n.12243




Titolo VI - L’estinzione del rapporto di lavoro 165

TITOLO VI
I’ESTINZIONE DEL RAPPORTO DI LAVORO

CAP. 1 - CAUSE DI CESSAZIONE

La cessazione del rapporto di lavoro di pubblico impiego a tempo indeterminato puo ave-
re luogo nei seguenti casi:

1) al compimento del limite di eta anagrafica (normativa in corso di revisione al momento
della stampa del presente volume);

2) al raggiungimento dei requisiti previsti per il pensionamento di anzianita (normativa in
corso di revisione al momento della stampa del presente volume);

3) per superamento del periodo massimo di conservazione del posto previsto in caso di
assenza per malattia;

4) per risoluzione in caso di inabilita permanente;
5) per licenziamento disciplinare;

6) per perdita della cittadinanza;

7) per dimissioni del dipendente;

8) per decesso del dipendente.

1.1 - PENSIONAMENTO PER VECCHIAIA (Si riportano le regole vigenti al mo-
mento della stampa del volume, con 1’avvertenza che a decorrere dall’1/1/2012 entreran-
no in vigore le modifiche attualmente in procinto di essere varate con provvedimento d’ur-
genza da parte del governo, che per motivi redazionali non ¢ stato possibile inserire)

Negli ultimi anni, i requisiti per 'accesso al trattamento pensionistico di vecchiaia a carico
dell’assicurazione generale obbligatoria sono stati oggetto di ripetuti interventi di modifica,
sia per il settore pubblico che per quello privato. Nel pubblico impiego, le modifiche piu ri-
levanti sono state introdotte dall’art. 12 del decreto-legge 78/2010 (convertito dalla L.
30/7/2010, n. 122) e dall’art. 18 del decreto-legge 6 luglio 2011, n. 98, convertito dalla L.
15/7/2011, n. 111. In estrema sintesi, alla data di redazione del presente volume la situa-
zione per i dipendenti pubblici & la seguente:

- sistema retributivo o misto > UOMINI: 65 anni di eta + 20 anni di anzianita contributiva o
di servizio; DONNE: fino al 31.12.2011, 61 anni di eta + 20 anni di anzianita contributiva o di
servizio; ma dall'1.1.2012, 65 anni di eta + 20 anni di anzianita contributiva o di servizio '*;

' Esistono altresi requisiti anagrafici diversi per taluni specifici ordinamenti. Ad es.: il personale femminile della
magistratura, della carriera diplomatica e di quella universitaria mantiene la possibilita di andare in pensione a
70 anni. Viceversa, il personale femminile delle forze armate, compresa I’Arma dei Carabinieri, del Corpo della
Guardia di Finanza, delle Forze di polizia ad ordinamento civile e del Corpo nazionale dei vigili del fuoco, con-
serva il limite di eta fissato al compimento di 60 anni.
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- sistema contributivo > UOMINI E DONNE: 65 anni con almeno 5 anni di contributi;
DONNE: 61 anni con almeno 5 anni di contributi, purché I'importo da liquidare non sia in-
feriore a 1,2 volte 'importo dell’assegno sociale.

Dal 2013, tuttavia, scattera un meccanismo automatico di adeguamento progressivo dei
requisiti anagrafici alla maggiore “speranza di vita” prevista per i prossimi decenni. Cio si
tradurra, di fatto, in un graduale innalzamento dell’eta anagrafica necessaria per consegui-
re la pensione di vecchiaia, che sara pari a 3 mesi per il periodo 2013-2015 e, successi-
vamente, a 4 mesi ogni 3 anni sino al 2033, e poi ad ulteriori 3 mesi ogni 3 anni, sino a
raggiungere i 69 anni nel 2052 ™.

Bisogna inoltre calcolare l'intervallo di tempo che intercorre tra il momento della maturazione
dei requisiti e il momento della effettiva decorrenza del trattamento pensionistico (c.d. “finestra
mobile”), che per le pensioni di vecchiaia € pari a 12 mesi " e che, in sostanza, aumenta di
un altro anno l'eta anagrafica necessaria per ottenere I'assegno. | dipendenti rimangono in
servizio presso le rispettive amministrazioni per tutto l'intervallo che precede I'aperture della
“finestra” e la pensione decorre dal primo giorno successivo alla scadenza dei 12 mesi. '’

1.2 - TRATTENIMENTO IN SERVIZIO OLTRE I LIMITI DI ETA

La possibilita per i dipendenti pubblici di prolungare la permanenza in servizio oltre il 65°
anno di eta & prevista dall’art. 16 del decreto legislativo 30 dicembre 1992, n. 503, ripetu-
tamente modificato ed integrato nel corso degli anni. In esito alle modifiche piu recenti, in-
trodotte dall’art. 1, comma 17, del decreto-legge 13 agosto 2011, n. 138 (convertito con
modificazioni dalla L. 148/2011), la norma citata prevede che i dipendenti civili dello Stato
e degli enti pubblici non economici possano manifestare al’amministrazione di apparte-
nenza la propria disponibilita ad essere trattenuti in servizio per un biennio oltre il limite di
eta previsto dai rispettivi ordinamenti '*. Tale manifestazione di disponibilita va effettuata
nel periodo compreso tra i 24 e i 12 mesi che precedono il compimento del limite di eta per
il collocamento a riposo . Lamministrazione ha facolta di trattenere in servizio i dipen-
denti che hanno manifestato la propria disponibilita, qualora ritenga che cid sia utile alle
proprie esigenze organizzative e funzionali ed in relazione alla particolare esperienza pro-
fessionale da essi acquisita “in determinati o specifici ambiti ed in funzione dell’efficiente
andamento dei servizi”. * In ogni caso, 'amministrazione non & tenuta a comunicare ai di-
pendenti esclusi la notizia del mancato trattenimento in servizio, né a motivare tale scelta.

% ’incremento dell’eta anagrafica puo essere variato tramite uno specifico decreto del Ministro del’Economia
da emanarsi ogni 3 anni a partire dal 1° gennaio 2013, basato sulle statistiche periodiche ISTAT relative alle spe-
ranze di vita.

% Non si applica a chi matura i requisiti entro il 31.12.2011.
" VVedi Circolare INPDAP n. 18 dell’8-10-2010, punto 4, e Nota Operativa INPDAP n. 56 del 22-12-2010, punto 2.1.
% Per il personale di magistratura, il trattenimento in servizio € esteso sino al settantacinquesimo anno di eta.

% | dipendenti in aspettativa non retribuita che ricoprono cariche elettive possono esprimere la disponibilita al-
meno novanta giorni prima del compimento del limite di eta per il collocamento a riposo.

20 Art 1, comma 1, decreto legislativo 30 dicembre 1992, n. 503,
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1.3 - PENSIONAMENTO PER ANZIANITA DI SERVIZIO (Si riportano le rego-
le vigenti al momento della stampa del volume, con I’avvertenza che a decorrere dall’1/1/2012
entreranno in vigore le modifiche attualmente in procinto di essere varate con provvedimento
d’urgenza da parte del governo, che per motivi redazionali non ¢ stato possibile inserire)

Le innovazioni a suo tempo introdotte dalla L. 247/2007 hanno modificato i requisiti neces-
sari per raggiungere la pensione di anzianita, fissando le nuove quote da raggiungere, va-
riabili secondo I'anno di riferimento, costituite dalla somma degli anni di eta anagrafica e
di anzianita contributiva.

Per gli anni 2011 e 2012, la quota stabilita € pari a 96 (con 60 o 61 anni di eta anagrafica).
Successivamente, la quota si innalzera in modo progressivo:

dal 2013 > 97 (61 o 62 anni di eta);

dal 2022 > 98 (62 anni di eta anagrafica);
dal 2031 > 99 (63 anni di eta anagrafica);
dal 2040 > 100 (64 anni di eta anagrafica);
dal 2052 > 101 (65 anni di eta anagrafica).

In base all’art. 1, comma 9, della legge 243/2004, fino al 31 dicembre 2015 le lavoratrici
dipendenti hanno la possibilita di optare per la liquidazione del trattamento pensionistico
secondo le regole del sistema contributivo. In questo caso, i requisiti richiesti per la pen-
sione di anzianita sono: 35 anni di contributi e 57 di eta.

Anche per le pensioni di anzianita, peraltro, scattera dal 2013 il meccanismo automatico
di adeguamento progressivo dei requisiti anagrafici, connesso alla maggiore “speranza di
vita”, gia illustrato nel paragrafo precedente. In concreto, cid determinera il graduale innal-
zamento dell’'eta anagrafica e, di conseguenza, della “quota” da calcolare per raggiunge-
re i requisiti necessari al conseguimento della pensione di anzianita.

Inoltre, anche nel caso del pensionamento per anzianita vale la regola della “finestra mo-
bile” di 12 mesi intercorrente fra la data di maturazione dei requisiti e quella di effettiva cor-
responsione del trattamento pensionistico. Come gia visto a proposito del pensionamento
per vecchiaia, anche nel caso di pensionamento per anzianita i dipendenti rimangono in
servizio presso le rispettive amministrazioni per tutto l'intervallo di 12 mesi che divide la
maturazione del requisito dalla decorrenza effettiva del trattamento pensionistico #".

Il diritto al pensionamento si consegue, indipendentemente dall’eta, in presenza di un re-
quisito di anzianita contributiva non inferiore a 40 anni. La recente legge 111/2011 ha pe-
ro introdotto una restrizione per questa tipologia di pensionamenti di anzianita, preveden-
do che la finestra di 12 mesi slitti di un mese per chi matura i requisiti entro il 2012, di due
mesi per chi li matura entro il 2013 e di tre mesi (e cosi si arriva in totale a 15) per chi li
matura a partire dal 1° gennaio 2014.

21 Per le pensioni liquidate in regime di totalizzazione, la decorrenza del trattamento pensionistico avviene dopo
18 mesi dalla maturazione dei requisiti.
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1.4 - RISOLUZIONE UNILATERALE DA PARTE DELLE AMMINI-
STRAZIONI

Larticolo 72, comma 11, della L. 133/2008 ha introdotto, limitatamente al triennio 2009-2011,
la possibilita per le amministrazioni pubbliche di risolvere unilateralmente il rapporto di lavo-
ro con i propri dipendenti, anche con qualifica dirigenziale, che abbiano raggiunto 40 anni di
anzianita contributiva. Successivamente, I'art. 1, comma 16, del decreto-legge 138/2011 ha
prorogato di ulteriori 3 anni (sino al 2014) gli effetti di tale disposizione #*2. Le amministrazio-
ni che intendono avvalersi di tale facolta sono tenute a comunicarlo ai dipendenti interessa-
ti con un preavviso di sei mesi. La decorrenza dei trattamenti pensionistici segue, in ogni ca-
s0, le regole della “finestra mobile” di 12 mesi gia vista nei paragrafi 1.1 e 1.3

1.5 - ESONERO ANTICIPATO DAL SERVIZIO

L'art. 72 della legge 133/2008 ha previsto la possibilita che i dipendenti dei Ministeri, degli
Enti pubblici non economici, delle Agenzie fiscali, della Presidenza del Consiglio, delle Uni-
versita, degli Enti di ricerca e degli enti di cui all’articolo 70, comma 4, del D.Lgs. 165/2001
che abbiano maturato 35 anni di anzianita di servizio possano richiedere I'esonero antici-
pato dal servizio nei 5 anni precedenti il raggiungimento dei 40 anni di anzianita contribu-
tiva (facolta inizialmente limitata al triennio 2009-2011, ma successivamente prorogata si-
no al 31.12.2014) 23,

L’accoglimento della domanda & subordinato ad una valutazione dell’amministrazione di
appartenenza, che potra o meno accettare la richiesta sulla base delle proprie esigenze
funzionali e di programmazione, dando comunque priorita al personale interessato da pro-
cessi di riorganizzazione o di riduzione di organico.

In caso di accoglimento dell’istanza, il rapporto di lavoro resta sospeso sino al momen-
to della cessazione vera e propria, che si verifica al raggiungimento dei previsti requisi-
ti di vecchiaia e/o anzianita. Durante il periodo di esonero, il dipendente percepisce un
trattamento economico pari al 50% di quello goduto in servizio, elevato al 70% qualora
I'attivita sia svolta, a titolo gratuito, presso Onlus, Associazioni di promozione sociale,
organizzazioni non governative che operano nel campo della cooperazione con i Paesi
in via di sviluppo.

All’atto dell’effettiva cessazione, il dipendente ha diritto al trattamento di quiescenza e pre-
videnza che sarebbe spettato se fosse rimasto in servizio.

%2 |_e disposizioni in parola non si applicano ai magistrati, ai professori universitari e ai dirigenti medici responsa-
bili di struttura complessa. | meccanismi di attuazione della norma sulla risoluzione unilaterale sono dettagliata-
mente illustrati nella circolare della Funzione Pubblica n. 10/2008.

3 |Le modalita applicative sono state illustrate dalla Funzione Pubblica con la circolare n. 10/2008, par. 1, e dal-
'INPDAP con le circolari n. 5/2009 e 27/2009.
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1.6 — DIMISSIONI, TERMINI DI PREAVVISO, INDENNITA SOSTITUTI-
VA DEL PREAVVISO

In generale, la disciplina del recesso dal contratto di lavoro a tempo indeterminato e del-
I'obbligo di preavviso € regolata dall’art. 2118 del Codice Civile 2*.

Nel rapporto di pubblico impiego, il dipendente pud manifestare la volonta di recedere an-
ticipatamente dal rapporto d’'impiego presentando le proprie dimissioni allamministrazio-
ne di appartenenza. Le dimissioni vanno presentate in forma scritta, rispettando i termini
di preavviso previsti dalla contrattazione collettiva *°, e cioé: 30 giorni per i dipendenti con
anzianita di servizio fino a 5 anni; 45 giorni per i dipendenti con anzianita di servizio fino a
10 anni e 60 giorni per i dipendenti con anzianita di servizio da oltre 10 anni. Detti termini
decorrono dal primo o dal sedicesimo giorno di ciascun mese.

Le dimissioni non sono subordinate all’accettazione da parte del’amministrazione. Que-
st’'ultima puo opporsi alla risoluzione del rapporto solo in due ipotesi:

- qualora non sia decorso il termine di preavviso;

- se nei confronti del dipendente dimissionario si sia instaurato un procedimento discipli-
nare in data antecedente alla presentazione dell'istanza di dimissioni.

Nei casi diversi dalle dimissioni, la durata dei termini di preavviso (che decorrono dal pri-
mo o dal sedicesimo giorno di ciascun mese) € fissata dai contratti collettivi di lavoro 2 nel
modo seguente:

- 2 mesi per dipendenti con anzianita di servizio fino a 5 anni;
- 3 mesi per dipendenti con anzianita di servizio fino a 10 anni;
- 4 mesi per dipendenti con anzianita di servizio oltre 10 anni.

La parte che risolve il rapporto di lavoro senza l'osservanza dei termini di cui sopra € te-
nuta a corrispondere all’altra un’indennita pari all’importo della retribuzione spettante per
il periodo di mancato preavviso 7. L'amministrazione ha diritto di trattenere, su quanto
eventualmente dovuto al dipendente, un importo corrispondente alla retribuzione per il pe-
riodo di preavviso da questi non dato. La parte che riceve la comunicazione di risoluzione
del rapporto di lavoro puo risolvere il rapporto stesso, sia all’inizio, sia durante il periodo di
preavviso, con il consenso dell’altra parte. In tal caso, non & dovuta l'indennita di manca-
to preavviso.

2% Art. 2118 c.c. - Recesso dal contratto a tempo indeterminato: “Ciascuno dei contraenti puo recedere dal con-
tratto di lavoro a tempo indeterminato, dando il preavviso nel termine e nei modi stabiliti dagli usi o secondo equi-
ta. In mancanza di preavviso, il recedente e tenuto verso l'altra parte a un’indennita equivalente all'importo del-
la retribuzione che sarebbe spettata per il periodo di preavviso. La stessa indennita e dovuta dal datore di lavo-
ro nel caso di cessazione del rapporto per morte del prestatore di lavoro”

25 |n caso di dimissioni del dipendente: per il comparto Ministeri, art. 28-quinquies CCNL integrativo 1994-1997;
per il comparto Enti Pubblici N.E., art. 24 CCNL 1994-1997; per il comparto Agenzie Fiscali, art. 74 CCNL 2002-
2005.

26 Art. 28-ter CCNL integrativo 1994-1997 per il comparto Ministeri; art. 25 CCNL 1994-1997 per il comparto En-
ti Pubblici N.E.; art. 74 CCNL 2002-2005 per il comparto Agenzie Fiscali.

27 | ’'indennita sostitutiva del preavviso deve calcolarsi computando la retribuzione fissa e le stesse voci di tratta-
mento accessorio riconosciute in caso di malattia superiore a 15 giorni.




170 Titolo VI - L’estinzione del rapporto di lavoro

Poiché, inoltre, 'assegnazione delle ferie non pud avvenire durante il periodo di preavvi-
S0, in caso di preavviso lavorato il dipendente ha diritto al pagamento sostitutivo delle stes-
se. |l periodo di preavviso & computato nell’anzianita a tutti gli effetti.

Infine, in caso di decesso del dipendente, 'amministrazione corrisponde agli aventi diritto
indennita sostitutiva del preavviso, in coerenza con quanto stabilito dall’art. 2122 del c.c.
28 nonché una somma corrispondente ai giorni di ferie maturati e non goduti.

1.7 - GRAVE MALATTIA E INABILITA PERMANENTE

In caso di prolungata assenza per malattia, superato il periodo complessivo di 36 mesi di
diritto alla conservazione del posto, 'amministrazione pud procedere, salvo particolari esi-
genze, a risolvere il rapporto corrispondendo al dipendente l'indennita sostitutiva del pre-
avviso .

Il recente D.P.R. 27 luglio 2011, n. 171, sulla base dei principi stabiliti nell’articolo 55-op-
ties del decreto legislativo 165/2001 (introdotto dal d.lgs. 150/2009), ha riformato la disci-
plina della risoluzione del rapporto di lavoro di pubblico impiego in caso di permanente ini-
doneita psicofisica dei dipendenti (dirigenti e non) delle amministrazioni dello Stato, anche
ad ordinamento autonomo, degli enti pubblici non economici, degli enti di ricerca, delle uni-
versita e delle Agenzie fiscali.

A tal fine, si considera “inidoneita psicofisica permanente assoluta” lo stato di colui che a
causa di infermita o difetto fisico 0 mentale si trovi nell’assoluta e permanente impossibili-
ta di svolgere qualsiasi attivita lavorativa;

Si considera, viceversa, “inidoneita psicofisica permanente relativa’ lo stato di colui che, a
causa di infermita o difetto fisico o mentale, si trovi nellimpossibilita permanente di svol-
gere alcune o tutte le mansioni dell’area, categoria o qualifica di inquadramento.
Liniziativa per I'avvio della procedura per 'accertamento dell’inidoneita psicofisica perma-
nente spetta all Amministrazione di appartenenza del dipendente, ovvero al dipendente in-
teressato 2. Quest’ultimo pud presentare istanza per I'avvio della procedura all’ammini-
strazione di appartenenza in qualsiasi momento successivo al superamento del periodo di
prova.

28 Art. 2122 c.c. — Indennita in caso di morte — “In caso di morte del prestatore di lavoro, le indennita indicate da-
gli articoli 2118 e 2120 devono corrispondersi al coniuge, ai figli e, se vivevano a carico del prestatore di lavoro,
ai parenti entro il terzo grado e agli affini entro il secondo grado. La ripartizione delle indennita, se non vi e ac-
cordo tra gli aventi diritto, deve farsi secondo il bisogno di ciascuno. In mancanza delle persone indicate nel pri-
mo comma, le indennita sono attribuite secondo le norme della successione legittima.”

E nullo ogni patto anteriore alla morte del prestatore di lavoro circa I'attribuzione e la ripartizione delle indennita.

2 Peraltro, per ormai consolidato orientamento giurisprudenziale, é illegittimo il provvedimento di dispensa dal
servizio per inidoneita fisica adottato dall’Amministrazione nei confronti del dipendente che non abbia ripreso ser-
vizio alla scadenza del periodo di aspettativa per motivi di salute, senza aver previamente sottoposto lo stesso
dipendente a visita medica collegiale e valutata la possibilita di utilizzarlo in altri compiti compatibili con le sue
condizioni di salute (Cons. Stato Sez. IV, 2 novembre 2010, n. 7732; Cons. Stato Sez. VI, 13 luglio 2006, n. 4497;
Cons. Stato, Sez. VI, 8 aprile 2002, n. 1897; Cons. Stato, Sez. VI, 15 luglio 1998, n. 1076).

2% Se il dipendente presta servizio in un’amministrazione diversa rispetto a quella di appartenenza, la procedura &
attivata dall’amministrazione di appartenenza su segnalazione di quella presso cui il dipendente presta servizio.
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L’amministrazione di appartenenza avvia la procedura per I'accertamento dell'inidoneita
psicofisica del dipendente 2", in qualsiasi momento successivo al superamento del perio-
do di prova, nei seguenti casi:

a) assenza del dipendente per malattia, superato il primo periodo di conservazione del po-
sto previsto nei contratti collettivi di riferimento 22

b) disturbi del comportamento gravi, evidenti e ripetuti, che fanno fondatamente presume-
re I'esistenza dell'inidoneita psichica permanente assoluta o relativa al servizio;

¢) condizioni fisiche che facciano presumere l'inidoneita fisica permanente assoluta o re-
lativa al servizio.

Nel caso a) 'amministrazione, prima di concedere I'eventuale ulteriore periodo di 18 mesi
di assenza per malattia, procede, dandone preventiva comunicazione all'interessato, al-
I'accertamento delle condizioni di salute dello stesso al fine di stabilire la sussistenza di
eventuali cause di permanente inidoneita psicofisica assoluta o relativa. Se viene accerta-
ta la permanente inidoneita psicofisica assoluta al servizio, 'amministrazione previa comu-
nicazione all’interessato entro 30 giorni dal ricevimento del verbale di accertamento medi-
co, procede alla risoluzione del rapporto di lavoro ed a corrispondere, se dovuta, I'inden-
nita sostitutiva del preavviso. Se invece I'inidoneita non viene riscontrata, 'amministrazio-
ne mantiene comunque la facolta di risolvere unilateralmente il rapporto di lavoro per ef-
fetto del superamento del periodo di comporto previsto dai contratti collettivi di riferimento
Nei casi b) e ¢) 'amministrazione pu0 chiedere che il dipendente sia sottoposto a visita da
parte dell'organo medico competente, al fine di verificare I'eventuale inidoneita relativa o
assoluta, dandone immediata e contestuale comunicazione al dipendente interessato. Se
dall’accertamento medico risulta I'inidoneita psicofisica relativa alla mansione, I'ammini-
strazione provvede al trasferimento del dipendente ad altro incarico. Se invece viene ac-
certata l'inidoneita permanente assoluta, 'amministrazione procede a risolvere il rapporto
di lavoro ed a corrispondere I'eventuale indennita sostitutiva del preavviso.

Nelle more della definizione degli accertamenti medici richiesti, I'amministrazione ha facol-
ta di adottare la sospensione cautelare per un massimo di 180 giorni nei confronti del di-
pendente interessato, qualora ritenga che cid sia necessario per la tutela della sicurezza
del dipendente stesso, o di altri dipendenti, o dell’'utenza. 2**

" ’accertamento dell'inidoneita psicofisica e effettuato dagli organi medici competenti in base agli articoli 6, 9 e
15 del decreto del Presidente della Repubblica n. 461 del 2001 (Commissioni mediche militari), che possono av-
valersi per specifici accertamenti, analisi o esami del Servizio sanitario nazionale.

#2 Nei comparti Ministeri, Enti Pubblici non economici e Agenzie Fiscali tale periodo € pari a 18 mesi. Vedi titolo
I, cap. 4.3

#% |n base all’art. 6 del D.P.R. 171/2011 (pubblicato in appendice normativa) | 'amministrazione puo disporre la
sospensione cautelare dal servizio del dipendente nelle seguenti ipotesi:

a) in presenza di evidenti comportamenti che fanno ragionevolmente presumere I'esistenza dell'inidoneita psichi-
ca, quando gli stessi generano pericolo per la sicurezza o per I'incolumita del dipendente interessato, degli altri
dipendenti o dell’'utenza, prima che sia sottoposto alla visita di idoneita;

b) in presenza di condizioni fisiche che facciano presumere l'inidoneita fisica permanente assoluta o relativa al
servizio, quando le stesse generano pericolo per la sicurezza o per I'incolumita del dipendente interessato, de-
gli altri dipendenti o dell’'utenza, prima che sia sottoposto alla visita di idoneita;

c) in caso di mancata presentazione del dipendente alla visita di idoneita, in assenza di giustificato motivo.




172 Titolo VI - L’estinzione del rapporto di lavoro

1.8 — LICENZIAMENTO DISCIPLINARE

In base alle norme fissate dalla contrattazione collettiva, il licenziamento disciplinare con
preavviso puod essere disposto dal’amministrazione di appartenenza qualora si verifichino
le seguenti infrazioni:

- ingiustificato rifiuto del trasferimento disposto dal’Amministrazione per riconosciute e
motivate esigenze di servizio nel rispetto delle vigenti procedure in relazione alla tipologia
di mobilita attivata;

- mancata ripresa del servizio nel termine prefissato dall'amministrazione quando 'assen-
za arbitraria ed ingiustificata si sia protratta per un periodo superiore a quindici giorni;

- continuita, nel biennio, dei comportamenti attestanti il perdurare di una situazione di insuf-
ficiente scarso rendimento dovuta a comportamento negligente ovvero per qualsiasi fatto
grave che dimostri la piena incapacita ad adempiere adeguatamente agli obblighi di servizio;

- recidiva nel biennio, anche nei confronti di persona diversa, di sistematici e reiterati atti
e comportamenti aggressivi ostili e denigratori e di forme di violenza morale o di persecu-
zione psicologica nei confronti di un collega al fine di procurargli un danno in ambito lavo-
rativo o addirittura di escluderlo dal contesto lavorativo;

- recidiva nel biennio di atti, comportamenti o molestie, anche di carattere sessuale, che
siano lesivi della dignita della persona;

- condanna passata in giudicato per un delitto che, commesso in servizio o fuori dal servi-
zio ma non attinente in via diretta al rapporto di lavoro, non ne consenta la prosecuzione
per la sua specifica gravita;

- recidiva nell'infrazione di taluni obblighi per i quali sono previste sanzioni disciplinari di
minore entita.

L'art. 55-quater del decreto legislativo 165/2001, introdotto dal d.lgs. 150/2009, ha aggiunto
le seguenti ulteriori fattispecie di infrazioni sanzionabili con il licenziamento con preavviso:

Nell'ipotesi di cui alle lettere a) e b) 'amministrazione pud disporre la sospensione cautelare del dipendente si-
no alla data della visita e avvia senza indugio la procedura per I'accertamento dell’inidoneita psicofisica del di-
pendente.

Nell'ipotesi di cui alla lettera c), 'amministrazione puo disporre la sospensione cautelare e provvede per un nuo-
vo accertamento. In caso di rifiuto ingiustificato di sottoporsi alla visita reiterato per due volte, a seguito del pro-
cedimento di cui all’articolo 55-bis del decreto legislativo n. 165/2001, 'amministrazione pud risolvere il rapporto
di lavoro con preavviso.

L'efficacia della sospensione cessa immediatamente ove, all’esito dell’accertamento medico, non sia riscontrata
alcuna inidoneita psicofisica in grado di costituire pericolo per I'incolumita del dipendente interessato, degli altri
dipendenti o dell’'utenza.

Al dipendente sospeso in via cautelare dal servizio ai sensi delle lettere a) e b), & corrisposta un’indennita pari
al trattamento retributivo spettante in caso di assenza per malattia in base alla legge e ai contratti collettivi. Al di-
pendente sospeso in via cautelare dal servizio ai sensi della lettera c), € corrisposta un’indennita pari al tratta-
mento previsto dai CCNL in caso di sospensione cautelare in corso di procedimento penale. |l periodo di sospen-
sione & valutabile ai fini dell’anzianita di servizio.

Nel caso in cui I'accertamento medico si concluda con un giudizio di piena idoneita, 'amministrazione provvede
alla corresponsione delle somme decurtate ai sensi del primo periodo del presente comma, al ricorrere dell’ipo-
tesi di cui alle lettere a) e b).
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- assenza priva di valida giustificazione per un numero di giorni, anche non continuativi,
superiore a tre nell’arco di un biennio o comunque per piu di sette giorni nel corso degli ul-
timi dieci anni ovvero mancata ripresa del servizio, in caso di assenza ingiustificata, entro
il termine fissato dal’lamministrazione;

- ingiustificato rifiuto del trasferimento disposto dal’amministrazione per motivate esigen-
ze di servizio;

- prestazione lavorativa, riferibile ad un arco temporale non inferiore al biennio, per la qua-
le 'amministrazione di appartenenza formula, ai sensi delle disposizioni legislative e con-
trattuali concernenti la valutazione del personale delle amministrazioni pubbliche, una va-
lutazione di insufficiente rendimento e questo € dovuto alla reiterata violazione degli obbli-
ghi concernenti la prestazione stessa, stabiliti da norme legislative o regolamentari, dal
contratto collettivo o individuale, da atti e provvedimenti del’amministrazione di apparte-
nenza o dai codici di comportamento.

La contrattazione collettiva ha inoltre previsto il licenziamento disciplinare senza preavvi-
so per le seguenti fattispecie di condotte particolarmente rilevanti sul piano penale e disci-
plinare:

- terza recidiva nel biennio di minacce, ingiurie gravi, calunnie o diffamazioni verso il pub-
blico o altri dipendenti;

- alterchi con vie di fatto negli ambienti di lavoro, anche con utenti;

- condanna passata in giudicato per un delitto commesso in servizio o fuori servizio che,
pur non attenendo in via diretta al rapporto di lavoro, non ne consenta neanche provviso-
riamente la prosecuzione per la sua specifica gravita;

- accertamento che I'impiego fu conseguito mediante la produzione di documenti falsi e,
comunque, con mezzi fraudolenti ovvero che la sottoscrizione del contratto individuale di
lavoro sia avvenuta a seguito di presentazione di documenti falsi;

- commissione in genere, anche nei confronti di terzi, di fatti o atti dolosi, che, pur non co-
stituendo illeciti di rilevanza penale, sono di gravita tale da non consentire la prosecuzio-
ne neppure provvisoria del rapporto di lavoro;

- per condanna passata in giudicato relativa ai seguenti reati:

a) per i delitti indicati nell’art. 1, c.. 1 e 4-septies, lettere a), b) limitatamente all’art. 316 c.p.,
c), ed e) della L. 18 gennaio 1992, n. 16;

b) quando alla condanna consegua comunque l'interdizione perpetua dai pubblici uffici;
c) per i delitti contro la P.A. previsti dall’art. 3, c. 1 della L. 27 marzo 2001, n. 97.

[) decadenza dall'impiego nei casi previsti dall’art. 63 e dall’art. 127, D.P.R. 10 gennaio
1957, n. 3, per gli impiegati civili dello Stato.

L'art. 55-quater del decreto legislativo 165/2001, introdotto dal d.lgs. 150/2009, ha aggiunto
le seguenti ulteriori fattispecie di infrazioni sanzionabili con il licenziamento senza preavviso:

- falsa attestazione della presenza in servizio, mediante 'alterazione dei sistemi di rilevamen-
to della presenza o con altre modalita fraudolente, ovvero giustificazione dell’'assenza dal ser-
vizio mediante una certificazione medica falsa o che attesta falsamente uno stato di malattia;
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- falsita documentali o dichiarative commesse ai fini o in occasione dell'instaurazione del
rapporto di lavoro ovvero di progressioni di carriera;

- reiterazione nell’ambiente di lavoro di gravi condotte aggressive o moleste o minacciose
o ingiuriose o comunque lesive dell’onore e della dignita personale altrui;

- condanna penale definitiva, in relazione alla quale € prevista l'interdizione perpetua dai
pubblici uffici ovvero I'estinzione, comunque denominata, del rapporto di lavoro.
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TITOLO VII
LE RELAZIONI SINDACALI E LA CONTRATTAZIONE

CAP.1 - LA CONTRATTAZIONE COLLETTIVA

1.1 - GENERALITA’

Nel pubblico impiego, a seguito dei processi di contrattualizzazione e privatizzazione del
rapporto di lavoro iniziati nei primi anni ’90, la definizione dei diritti € degli obblighi dei di-
pendenti pubblici & stata demandata alla contrattazione collettiva.

La successiva evoluzione normativa, soprattutto ad opera del D.Lgs. 150/2009, ha di fat-
to riproposto una regolazione pubblicistica del rapporto di lavoro ora disciplinato in manie-
ra preponderante da disposizioni legislative o regolamentari.

La possibilita per la contrattazione collettiva di derogare a norme di legge successivamen-
te intervenute, precedentemente prevista, viene ora fortemente limitata e consentita solo
qualora la stessa legge ne preveda espressamente la fattibilita.

Nel caso di nullita delle disposizioni contrattuali per violazione di norme imperative o dei li-
miti fissati alla contrattazione collettiva, si applicano gli articoli 1339 e 1419, secondo com-
ma, del codice civile che prevedono la sostituzione automatica di clausole difformi dalle
previsioni legislative e la nullita delle sole clausole sostituite.

La durata del CCNL viene stabilita in modo che vi sia coincidenza fra la vigenza della di-
sciplina giuridica e di quella economica.

Il sistema contrattuale & articolato su livelli di competenza non sovrapponibili:

1- il Contratto Collettivo Nazionale Quadro;
2- il Contratto Collettivo Nazionale di lavoro di comparto;

3- il Contratto Collettivo Integrativo che a sua volta, sulla base dell'articolazione sul terri-
torio delle Amministrazioni o degli Enti, pud avere una ulteriore fase a livello Aziendale di
posto di lavoro.

1.2 -LE COMPETENZE ED 1 LIMITI DELLA CONTRATTAZIONE
COLLETTIVA

La contrattazione collettiva nazionale di comparto determina, nei limiti previsti dalle dispo-
sizioni imperative di legge:

- i diritti e gli obblighi direttamente pertinenti al rapporto di lavoro (trattamento economico, orario
di lavoro, regime delle assenze, classificazione del personale, mansioni, ambiente e sicurezza);
- le materie relative alle relazioni ed alle prerogative sindacali; le modalita e gli istituti del-
la partecipazione sindacale;

- le materie relative alle sanzioni disciplinari, alla corresponsione dei trattamenti accesso-
ri, alle progressioni economiche, alla mobilita:
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- la struttura contrattuale, i rapporti tra i diversi livelli di contrattazione e la durata dei con-
tratti collettivi nazionali e integrativi;

- i vincoli, i limiti, i soggetti, le risorse, i termini e le procedure negoziali della contrattazio-
ne integrativa;

- le modalita di utilizzo e di ripartizione delle risorse per la contrattazione decentrata tra i
diversi livelli di merito assicurando l'invarianza complessiva dei relativi oneri nel comparto
o nell’area di contrattazione;

- il trattamento economico fondamentale, la struttura della retribuzione.

Sono escluse dalla contrattazione:

- le materie oggetto di partecipazione sindacale ai sensi dell'articolo 9 del
D.Lgs.165/2001 2%;

- le linee fondamentali di organizzazione ed i modi di conferimento della titolarita degli uf-
fici; le dotazioni organiche complessive;

- le determinazioni per I'organizzazione degli uffici e le misure inerenti alla gestione dei
rapporti di lavoro, fatta salva la sola informazione ai sindacati;

- le misure inerenti la gestione delle risorse umane nel rispetto del principio di pari oppor-
tunita nonché la direzione, I'organizzazione del lavoro nell’ambito degli uffici;

- il conferimento e la revoca degli incarichi dirigenziali;
- le norme sulla valutazione e sugli strumenti per premiare il merito;

- le responsabilita giuridiche attinenti ai singoli operatori nell’espletamento di procedure
amministrative;

- gli organi, gli uffici, i modi di conferimento della titolarita dei medesimi;
- i principi fondamentali di organizzazione degli uffici;
- i procedimenti di selezione per I'accesso al lavoro e di avviamento al lavoro;

- i ruoli e le dotazioni organiche nonché la loro consistenza complessiva. Le dotazioni com-
plessive di ciascuna qualifica sono definite previa informazione alle organizzazioni sinda-
cali interessate maggiormente rappresentative sul piano nazionale;

- la garanzia della liberta di insegnamento e I'autonomia professionale nello svolgimento
dell'attivita didattica, scientifica e di ricerca;

- la disciplina della responsabilita e delle incompatibilita tra 'impiego pubblico ed altre at-
tivita e i casi di divieto di cumulo di impieghi e incarichi pubblici;

1.3 - RAPPRESENTATIVITA’ SINDACALE
* La misurazione della rappresentativita

Nei comparti pubblici, al contrario di quanto avviene per i settori privati, la misurazio-

24 Articolo 9 D.Lgs. 165/2001: “Fermo restando quanto previsto dall’articolo 5, comma 2, i contratti collettivi na-
zionali disciplinano le modalita e gli istituti della partecipazione”.
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ne della maggiore rappresentativita & stabilita per legge #*° e si avvale di un doppio in-
dicatore:

- uno propriamente organizzativo, dato dalla consistenza associativa (cioé dal numero di
aderenti al sindacato);

- 'altro basato sul consenso di tutti i lavoratori, iscritti € non, che emerge in esito ad una
vera e propria consultazione elettorale.

Atal fine, sin dal 1998 in tutte le amministrazioni dello stato si & provveduto all’elezione, con
cadenza triennale, delle Rappresentanze Sindacali Unitarie (RSU), che hanno sostituito le
Rappresentanze Sindacali Aziendali (RSA) previste dall’art. 19 dello Statuto dei Lavoratori
216 (L. 300/1970). Quest'ultimo fattore consente una reale misurazione della rappresentati-
vita delle OO.SS. ammesse alle trattative o destinatarie delle prerogative sindacali.

Il compito di raccogliere i dati relativi alle deleghe per Iiscrizione alle OO.SS. e quelli rela-
tivi ai voti ottenuti in occasione delle elezioni delle RSU ¢ affidato al’ARAN.

1.4 - LA CONTRATTAZIONE NAZIONALE: RISORSE, PROCEDIMENTO,
CONTENUTI

e ’individuazione delle risorse della contrattazione

Il Ministero del’Economia quantifica, in coerenza con i parametri previsti dagli strumenti di
programmazione e di bilancio, 'onere derivante dalla contrattazione collettiva nazionale a
carico del bilancio dello Stato con apposita norma da inserire nella legge finanziaria.

Allo stesso modo sono determinati gli eventuali oneri aggiuntivi a carico del bilancio dello
Stato per la contrattazione integrativa delle amministrazioni dello Stato.

Per le universita italiane, gli enti pubblici non economici e gli enti e le istituzioni di ricer-
ca, ivi compresi gli enti e le amministrazioni di cui all’articolo 70, comma 4 del
D.Lgs.165/2001 %7, gli oneri derivanti dalla contrattazione collettiva nazionale sono de-
terminati a carico dei rispettivi bilanci.

* I contenuti obbligatori della contrattazione

La contrattazione nazionale dovra prevedere obbligatoriamente trattamenti economici ac-
cessori collegati:

a) alla performance individuale;

b) alla performance organizzativa con riferimento allamministrazione nel suo complesso e
alle unita organizzative o aree di responsabilita in cui si articola 'amministrazione;

#5 Articolo 43 del D.Lgs. 165/2001. Vedi appendice normativa.
#¢ \/edi appendice normativa.

27 4. Le aziende e gli enti di cui alle L. 26 dicembre 1936, n. 2174, e successive modificazioni ed integrazioni, L.
13 luglio 1984, n. 312, L. 30 maggio 1988, n. 186, L. 11 luglio 1988, n. 266, L. 31 gennaio 1992, n. 138, L. 30 di-
cembre 1986, n. 936, decreto legislativo 25 luglio 1997, n. 250, decreto legislativo 12 febbraio 1993, n. 39, ade-
guano i propri ordinamenti ai principi di cui al titolo I. | rapporti di lavoro dei dipendenti dei predetti enti ed azien-
de nonché della Cassa depositi e prestiti sono regolati da contratti collettivi ed individuali in base alle disposizio-
ni di cui agli articoli 2, comma 2, all’articolo 8, comma 2, ed all’articolo 60, comma 3.
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c) all’'effettivo svolgimento di attivita particolarmente disagiate ovvero pericolose o danno-
se per la salute.

Le norme sulla valutazione e sugli strumenti per premiare il merito sono inderogabili e in-
trodotte di diritto nei contratti collettivi.

Per premiare il merito e il miglioramento della performance dei dipendenti, ai sensi delle
vigenti disposizioni di legge, sono destinate, compatibilmente con i vincoli di finanza pub-
blica, apposite risorse nell’ambito di quelle previste per il rinnovo del contratto collettivo na-
zionale di lavoro

* Organizzazioni sindacali ammesse alle trattative

L'ARAN ammette alla contrattazione collettiva nazionale le organizzazioni sindacali che
abbiano nel comparto o nell’area una rappresentativita non inferiore al 5 per cento, consi-
derando a tal fine la media tra il dato associativo e il dato elettorale. Il dato associativo &
espresso dalla percentuale delle deleghe per il versamento dei contributi sindacali rispet-
to al totale delle deleghe rilasciate nel’ambito considerato. Il dato elettorale & espresso
dalla percentuale dei voti ottenuti nelle elezioni delle rappresentanze unitarie del persona-
le, rispetto al totale dei voti espressi nel’ambito considerato.

Alla contrattazione collettiva nazionale per il relativo comparto o area partecipano altresi
le confederazioni alle quali le organizzazioni sindacali ammesse alla contrattazione collet-
tiva siano affiliate.

* Validita degli accordi di contrattazione

L'ARAN sottoscrive i contratti collettivi verificando previamente, sulla base della rappre-
sentativita accertata per 'ammissione alle trattative, che le organizzazioni sindacali che
aderiscono all'ipotesi di accordo rappresentino nel loro complesso almeno il 51 per cento
come media tra dato associativo e dato elettorale nel comparto o nell'area contrattuale, o
almeno il 60 per cento del dato elettorale risultante dalle elezioni delle RSU.

* Il procedimento di contrattazione

Il procedimento di contrattazione collettiva nazionale di comparto inizia con la presentazio-
ne all’ARAN %8 delle piattaforme rivendicative da parte delle OO.SS. rappresentative alme-
no 6 mesi prima della scadenza del precedente CCNL.

Gli indirizzi per la contrattazione collettiva nazionale sono emanati dai Comitati di settore
prima di ogni rinnovo contrattuale.

L'ipotesi di accordo & trasmessa dal’ARAN, corredata dalla prescritta relazione tecnica, ai
comitati di settore ed al Governo entro 10 giorni dalla data di sottoscrizione.

Acquisito il parere favorevole sullipotesi di accordo, nonché la verifica da parte delle am-
ministrazioni interessate sulla copertura degli oneri contrattuali, il giorno successivo
'ARAN trasmette la quantificazione dei costi contrattuali alla Corte dei conti ai fini della
certificazione di compatibilita con gli strumenti di programmazione e di bilancio.

La Corte dei conti delibera entro quindici giorni dalla trasmissione della quantificazione dei
costi contrattuali, decorsi i quali la certificazione si intende effettuata positivamente. L'esi-

28 | 'Agenzia per la rappresentanza negoziale delle amministrazioni pubbliche. Vedi art. 46 D.Lgs.165/2001 in ap-
pendice normativa.
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to della certificazione viene comunicato dalla Corte al’ARAN, al comitato di settore e al
Governo. Se la certificazione € positiva, il presidente dellARAN sottoscrive definitivamen-
te il contratto collettivo.

La Corte dei conti pud acquisire elementi istruttori e valutazioni sul contratto collettivo da
parte di tre esperti in materia di relazioni sindacali e costo del lavoro individuati dal Mini-
stro per la pubblica amministrazione e I'innovazione, tramite il Capo del Dipartimento del-
la funzione pubblica di intesa con il Capo del Dipartimento della Ragioneria generale del-
lo Stato, nellambito di un elenco definito di concerto con il Ministro dell’economia e delle
finanze.

In caso di certificazione non positiva della Corte dei conti le parti contraenti non possono
procedere alla sottoscrizione definitiva dell'ipotesi di accordo.

Nella predetta ipotesi, il Presidente del’ARAN, d’intesa con il competente comitato di set-
tore, che puo dettare indirizzi aggiuntivi, provvede alla riapertura delle trattative ed alla sot-
toscrizione di una nuova ipotesi di accordo adeguando i costi contrattuali ai fini delle cer-
tificazioni.

In seguito alla sottoscrizione della nuova ipotesi di accordo si riapre la procedura di
certificazione prevista dai commi precedenti. Nel caso in cui la certificazione non po-
sitiva sia limitata a singole clausole contrattuali I'ipotesi pud essere sottoscritta defini-
tivamente ferma restando l'inefficacia delle clausole contrattuali non positivamente
certificate.

Dal computo dei termini previsti dal presente articolo sono esclusi i giorni considerati festi-
vi per legge nonché il sabato.

* Tutela retributiva per i dipendenti pubblici

Decorsi sessanta giorni dalla data di entrata in vigore della legge finanziaria che di-
spone in materia di rinnovi dei contratti collettivi per il periodo di riferimento, gli incre-
menti previsti per il trattamento stipendiale possono essere erogati in via provvisoria
previa deliberazione dei rispettivi comitati di settore, sentite le organizzazioni sindaca-
li rappresentative, salvo conguaglio all’atto della stipulazione dei contratti collettivi na-
zionali di lavoro.

In ogni caso a decorrere dal mese di aprile del’anno successivo alla scadenza del con-
tratto collettivo nazionale di lavoro, qualora lo stesso non sia ancora stato rinnovato e non
sia stata disposta I'erogazione di cui sopra & riconosciuta ai dipendenti dei rispettivi com-
parti di contrattazione, nella misura e con le modalita stabilite dai contratti nazionali, e co-
munque entro i limiti previsti dalla legge finanziaria in sede di definizione delle risorse con-
trattuali, una copertura economica che costituisce un’anticipazione dei benefici comples-
sivi che saranno attribuiti all’atto del rinnovo contrattuale.

I Contratti Collettivi Nazionali Quadro

L'ARAN ammette alla contrattazione collettiva per la stipulazione degli accordi o contratti
collettivi che definiscono o modificano i comparti o le aree o che regolano istituti comuni a
tutte le pubbliche amministrazioni o riguardanti pit comparti, le confederazioni sindacali al-
le quali, in almeno due comparti o due aree contrattuali, siano affiliate organizzazioni sin-
dacali rappresentative sul piano nazionale.
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1.5 - LA CONTRATTAZIONE INTEGRATIVA

Le pubbliche amministrazioni attivano autonomi livelli di contrattazione collettiva integrati-
va. La contrattazione collettiva integrativa assicura adeguati livelli di efficienza e produtti-
vita dei servizi pubblici, incentivando I'impegno e la qualita della performance. A tale fine
destina al trattamento economico accessorio collegato alla performance individuale una
quota prevalente del trattamento accessorio complessivo comunque denominato. Essa si
svolge sulle materie, con i vincoli e nei limiti stabiliti dai contratti collettivi nazionali, tra i
soggetti e con le procedure negoziali che questi ultimi prevedono; essa pud avere ambito
territoriale e riguardare pit amministrazioni.

| contratti collettivi nazionali definiscono il termine delle sessioni negoziali in sede decen-
trata. Alla scadenza del termine le parti riassumono le rispettive prerogative e liberta di ini-
ziativa e decisione.

Qualora non si raggiunga I'accordo per la stipulazione di un contratto collettivo integrativo,
'amministrazione interessata puod provvedere, in via provvisoria, sulle materie oggetto del
mancato accordo, fino alla successiva sottoscrizione. Agli atti adottati unilateralmente si
applicano comunque le procedure di controllo di compatibilita economico-finanziaria.

* Soggetti titolari della contrattazione integrativa
| soggetti titolari della contrattazione collettiva integrativa di Amministrazione o Ente sono:

A livello nazionale

a) Per la parte pubblica:

- dal titolare del potere di rappresentanza o da un suo delegato;

- da una rappresentanza dei dirigenti titolari degli uffici direttamente interessati alla trattativa.

b) per la parte sindacale € composta dalle organizzazioni sindacali di categoria firmatarie
del CCNL di comparto.

Nelle sedi centrali delle Amministrazioni o Enti e negli uffici periferici, individuati co-
me sede di contrattazione integrativa a seguito di elezione di R.S.U.:

a) per la parte pubblica:

- dal titolare del potere di rappresentanza dell Amministrazione nell’ambito dell’ufficio o da
un suo delegato;

- da una rappresentanza dei titolari dei servizi o uffici destinatari e tenuti all’applicazione
del contratto.

b) per la parte sindacale:

- dalle R.S.U.

- dalle organizzazioni sindacali di categoria territoriali firmatarie del CCNL di comparto.

* L’individuazione delle risorse destinate alla contrattazione integrativa

La Commissione di cui all’articolo 13 del decreto legislativo di attuazione della legge 4
marzo 2009, n. 15 #°, in materia di ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e

2° CIVIT (commissione di valutazione per l'integrita e la trasparenza delle PP.AA)
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di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni, fornisce, entro il 31 maggio di
ogni anno, al’ARAN una graduatoria di performance delle amministrazioni statali e degli
enti pubblici nazionali. Tale graduatoria raggruppa le singole amministrazioni, per settori,
su almeno tre livelli di merito, in funzione dei risultati di performance ottenuti. La contrat-
tazione nazionale definisce le modalita di ripartizione delle risorse per la contrattazione de-
centrata tra i diversi livelli di merito assicurando l'invarianza complessiva dei relativi oneri
nel comparto o nell’area di contrattazione.

* I controlli sui contratti integrativi

A corredo di ogni contratto integrativo le pubbliche amministrazioni redigono una relazio-
ne tecnico-finanziaria ed una relazione illustrativa.

Nei casi di violazione dei vincoli e dei limiti di competenza imposti dalla contrattazione na-
zionale o dalle norme di legge, le clausole sono nulle, non possono essere applicate e so-
no sostituite ai sensi degli articoli 1339 e 1419, secondo comma, del codice civile (sostitu-
zione automatica di clausole difformi dalle previsioni legislative o del CCNL e nullita delle
clausole sostituite).

In caso di accertato superamento di vincoli finanziari € fatto altresi obbligo di recupero nel-
'ambito della sessione negoziale successiva.

Il controllo preventivo sulla compatibilita dei costi della contrattazione collettiva integrativa
con i vincoli di bilancio e quelli derivanti dall’applicazione delle norme di legge, con parti-
colare riferimento alle disposizioni inderogabili che incidono sulla misura e sulla correspon-
sione dei trattamenti accessori, & effettuato dal collegio dei revisori dei conti, dal collegio
sindacale, dagli uffici centrali di bilancio o dagli analoghi organi previsti dai rispettivi ordi-
namenti.

Per le amministrazioni statali, anche ad ordinamento autonomo, nonché per gli enti pub-
blici non economici e per gli enti e le istituzioni di ricerca con organico superiore a duecen-
to unita, i contratti integrativi sottoscritti sono trasmessi alla Presidenza del Consiglio dei
ministri - Dipartimento della funzione pubblica e al Ministero del’economia e delle finanze
- Dipartimento della Ragioneria generale dello Stato, che, entro trenta giorni dalla data di
ricevimento, ne accertano, congiuntamente, la compatibilita economico finanziaria. Decor-
so tale termine, che pud essere sospeso in caso di richiesta di elementi istruttori, la dele-
gazione di parte pubblica pud procedere alla stipula del contratto integrativo. Nel caso in
cui il riscontro abbia esito negativo, le parti riprendono le trattative.

* Trasparenza, pubblicita e sanzioni

Le amministrazioni pubbliche inviano, entro il 31 maggio di ogni anno, specifiche informa-
zioni sui costi della contrattazione integrativa, certificate dagli organi di controllo interno, al
Ministero dell’economia e delle finanze, che predispone, allo scopo, uno specifico model-

0 |n tema di controllo preventivo di regolarita amministrativa e contabile dei contratti integrativi di qualsiasi livel-
lo vedi anche l'art. 5 del D.Lgs. 30.6.2011, n. 123.
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lo di rilevazione, d’intesa con la Corte dei conti e con la Presidenza del Consiglio dei mi-
nistri - Dipartimento della funzione pubblica. Tali informazioni sono volte ad accertare, ol-
tre al rispetto dei vincoli finanziari in ordine sia alla consistenza delle risorse assegnate ai
fondi per la contrattazione integrativa sia all’evoluzione della consistenza dei fondi e della
spesa derivante dai contratti integrativi applicati, anche la concreta definizione ed applica-
zione di criteri improntati alla premialita, al riconoscimento del merito ed alla valorizzazio-
ne dellimpegno e della qualita della performance individuale, con riguardo ai diversi istitu-
ti finanziati dalla contrattazione integrativa, nonché a parametri di selettivita, con partico-
lare riferimento alle progressioni economiche.

Le amministrazioni pubbliche hanno I'obbligo di pubblicare in modo permanente sul pro-
prio sito istituzionale i contratti integrativi stipulati con la relazione tecnico-finanziaria e
quella illustrativa nonché le informazioni trasmesse annualmente.

Il Dipartimento per la funzione pubblica di intesa con il Ministero del’economia e delle fi-
nanze e in sede di Conferenza unificata predispone un modello per la valutazione, da par-
te dell'utenza, dellimpatto della contrattazione integrativa sul funzionamento dei servizi
pubblici, evidenziando le richieste e le previsioni di interesse per la collettivita.

Tale modello e gli esiti della valutazione vengono pubbilicati sul sito istituzionale delle am-
ministrazioni pubbliche interessate dalla contrattazione integrativa.

Le pubbliche amministrazioni sono tenute a trasmettere al’ARAN, per via telematica, en-
tro cinque giorni dalla sottoscrizione, il testo contrattuale con I'allegata relazione tecnico-
finanziaria ed illustrativa e con l'indicazione delle modalita di copertura dei relativi oneri
con riferimento agli strumenti annuali e pluriennali di bilancio.

In caso di mancato adempimento delle suddette prescrizioni & fatto divieto alle amministra-
zioni di procedere a qualsiasi adeguamento delle risorse destinate alla contrattazione in-
tegrativa.

CAP.2 — LE RAPPRESENTANZE SINDACALI UNITARIE
2.1 - LE RSU NEL PUBBLICO IMPIEGO

Con I'accordo del 23 Luglio 1993 sulla politica dei redditi, le RSU (Rappresentanze Sinda-
cali Unitarie del personale), il cui modello era stato gia definito in una precedente intesa
governo-sindacati del 1991, sono state introdotte nel sistema di relazioni industriali. Suc-
cessivamente, con accordo interconfederale del 20 dicembre 1993 é stata definita la disci-
plina generale sulle modalita di costituzione e funzionamento, nonché il regolamento elet-
torale, delle RSU nel settore privato.

Ciod ha costituito la premessa indispensabile affinché le RSU venissero costituite anche nel
pubblico impiego, cosa che ¢ effettivamente avvenuta pochi anni dopo.

Due elementi fondamentali sono stati alla base di questo processo: da un lato, la cresci-
ta delle organizzazioni confederali nel settore pubblico, destinato a diventare sempre piu
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importante all'interno del movimento sindacale; dall’altro, la privatizzazione del rapporto
di lavoro, operata con il Decreto legislativo 29/1993, che ha esaltato il ruolo della con-
trattazione quale strumento di soluzione dei conflitti e di regolamentazione del rapporto
di lavoro.

La nascita vera e propria delle RSU nel settore pubblico & avvenuta ad opera del de-
creto legislativo 396/1997, che, introducendo modifiche importanti al decreto legislati-
vo 29/1993 (poi riversato nell’attuale decreto legislativo 165/2001), ha ridisegnato il si-
stema di relazioni sindacali e fissato, per la prima volta, criteri certi per la misurazione
della rappresentativita ai fini della contrattazione collettiva e delle prerogative sindaca-
li. Infatti, nel settore pubblico i voti ottenuti dalle liste sindacali in occasione dell’elezio-
ne delle RSU contribuiscono, insieme al numero degli associati, alla definizione della
rappresentativita.

In tema di rappresentativita e di organismi di rappresentanza, I'esperienza fatta in que-
sti anni nel pubblico impiego attraverso la costruzione di un complesso di norme legisla-
tive e contrattuali, costituisce il primo parziale esempio di attuazione dell’art. 39 della
Costituzione #'.

Cid assume particolare importanza nella definizione di regole certe in ordine:

1) alla individuazione dei soggetti sindacali ammessi al tavolo delle trattative;
2) alla validazione dei contratti sottoscritti;

3) alla applicazione dei contratti stessi a tutti i lavoratori dei comparti interessati (validita
erga omnes);

4) alla titolarita delle prerogative e liberta sindacali.

L’Accordo quadro (CCNQ) del 7.8.1998, a sua volta, ha definito in modo esaustivo le mo-
dalita di costituzione e di funzionamento delle RSU, stabilendo criteri € modalita per I'ef-
fettuazione delle elezioni di Rappresentanze Sindacali Unitarie in tutte le amministrazioni
dei comparti pubblici #22.

In base all’art. 2 del CCNQ 7.8.1998 sulle RSU, le associazioni firmatarie dell’accordo
stesso, o che vi aderiscano formalmente, possono dunque promuovere la costituzione di
rappresentanze sindacali unitarie nelle Amministrazioni (considerate nel loro complesso)
che occupino piu di 15 dipendenti e presso tutte le sedi individuate dai CCNL come livelli
di contrattazione integrativa.

Esse durano in carica 3 anni, al termine dei quali decadono automaticamente.

21 Cosi recita, infatti, I'art. 39 citato: “L’organizzazione sindacale e libera. Ai sindacati non puo essere imposto al-
tro obbligo se non la loro registrazione presso uffici locali o centrali, secondo le norme di legge. E condizione per
la registrazione che gli statuti dei sindacati sanciscano un ordinamento interno a base democratica. | sindacati
registrati hanno personalita giuridica. Possono, rappresentati unitariamente in proporzione dei loro iscritti, stipu-
lare contratti collettivi di lavoro con efficacia obbligatoria per tutti gli appartenenti alle categorie alle quali il con-
tratto si riferisce.”

22 Qccorre fare attenzione a non confondere due diversi CCNQ che portano entrambi la data del 7.8.1998: I'uno
riguardante le RSU (modalita di costituzione e funzionamento, e modalita di elezione) nei comparti della pubbli-
ca amministrazione; I'altro relativo alle liberta e prerogative sindacali nel pubblico impiego, a cui pure & indispen-
sabile fare spesso riferimento per quanto concerne i diritti sindacali che spettano alle RSU. Entrambi gli Accordi
Quadro in parola sono riportati nell Appendice normativa.
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2.2 - LE RSU SUBENTRANO ALLE RSA

L’art. 19 dello Statuto dei Lavoratori prevede la possibilita di costituire, ad iniziativa dei la-
voratori, rappresentanze sindacali aziendali (RSA) in ogni unita produttiva, nell’ambito del-
le associazioni sindacali firmatarie dei contratti collettivi di lavoro applicati nell’'unita pro-
duttiva stessa.”

Nel CCNQ 7.8.1998 viene stabilito che le RSU subentrano alle RSA (Rappresentanze
Sindacali Aziendali) nella titolarita dei diritti sindacali e nell’esercizio del potere nego-
ziale.”* Nel medesimo Accordo quadro, inoltre, si afferma che le organizzazioni sinda-
cali si impegnano a partecipare alla elezione della RSU, “rinunciando formalmente ed
espressamente a costituire RSA ai sensi dell’art. 19 della legge 300/1970”.?*° Esse con-
servano, peraltro, il diritto di costituire “terminali di tipo associativo” sui posti di lavoro,
i cui componenti hanno titolo a fruire di tutte le tutele e prerogative proprie dei dirigen-
ti sindacali.

Le RSU hanno quindi il compito di rappresentanza generale dei lavoratori nei posti di la-
voro. Nella contrattazione decentrata, tali funzioni possono essere ripartite in due filoni:

- quelle negoziali, attraverso I'esercizio della titolarita, unitamente ai rappresentanti sinda-
cali territoriali, della contrattazione integrativa di posto di lavoro e della concertazione;

- quelle di controllo, gestione e verifica, esercitate anche attraverso gli altri istituti delle re-
lazioni industriali e le forme di partecipazione previsti dai CCNL (informazione, consulta-
zione, ecc.).

2.3 - PROBLEMI E PROSPETTIVE

Le prime elezioni delle RSU nelle pubbliche amministrazioni si sono tenute nell’autunno
del 1998. Furono un successo oltre ogni piu favorevole aspettativa: sia per I'altissima par-
tecipazione al voto, sia per il consenso elevato dato ai sindacati confederali CGIL, CISL,
UIL. Lattivita del triennio, nonostante qualche comprensibile sfasatura, fu giudicata dai la-
voratori complessivamente positiva e nelle successive elezioni del novembre 2001 il trend
elettorale e il consenso ai sindacati confederali non hanno subito flessioni di sorta. L'af-
fluenza alle urne fu del 78,3%, mentre I'adesione a CGIL, CISL, UIL fu del 76,40, vale a
dire oltre i due terzi dei votanti. Su valori sostanzialmente analoghi si & mantenuto il trend
dei risultati elettorali anche in occasione della terza tornata elettorale, avvenuta nel no-
vembre 2004, e della quarta svoltasi a novembre 2007.

Le elezioni che si dovevano svolgere naturalmente nel 2010, a causa dell’entrata in vigo-
re della riforma complessiva della pubblica amministrazione contenuta nel D.Lgs.
150/2009, si svolgeranno nel marzo 2012.

A parte questa battuta d’arresto, possiamo comunque affermare che le RSU nel pubblico
impiego sono diventate, agli occhi dei lavoratori, strutture indispensabili ed insostituibili per

23 \/edi Appendice normativa.

24 Art. 5, comma 1, CCNQ 7.8.1998 sulla costituzione e il funzionamento delle RSU nelle amministrazioni pub-
bliche.

25 Art. 10, comma 2, CCNQ 7.8.1998 sulla costituzione delle RSU. Vedi Appendice normativa.
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la difesa dei loro diritti e per la loro rappresentanza. Esse si sono inoltre rivelate un formi-
dabile strumento per stimolare la partecipazione e I'impegno dei lavoratori, al di la delle
appartenenze sindacali, nella difesa dei propri diritti e nel miglioramento delle condizioni di
lavoro nei propri uffici.

Sarebbe tuttavia sbagliato non registrare anche taluni segnali di criticita che, con il passa-
re del tempo, si manifestano in un crescente numero di sedi negoziali.

Tra i problemi piu sentiti & certamente la mancanza di un regolamento sul funzionamento
delle RSU, che spesso genera difficolta nei momenti decisionali.

Atro tema critico € la carenza di agibilita sindacali che, in alcuni casi, puo determinare I'im-
possibilitd per 'organismo collegiale di espletare i compiti e le attivita che la legge e gli ac-
cordi gli assegnano in tema di rappresentanza.

Ma forse, I'attesa maggiore per il futuro riguarda il potenziamento del ruolo delle RSU e
'ampliamento delle materie di loro competenza, nelle varie forme previste per le relazioni
sindacali. Uscite dalla fase di rodaggio e di sperimentazione, le RSU entrano ormai nella
piena maturita e consapevolezza delle proprie funzioni. Quanto piu la contrattazione na-
zionale sapra farsi interprete di questa evoluzione, ampliando la sfera di influenza delle
rappresentanze sindacali unitarie, tanto piu le relazioni sindacali a livello decentrato ne
usciranno rafforzate ed il sindacato stesso ne trarra giovamento in termini di consenso e
di credibilita.

Su questo aspetto purtroppo la recente evoluzione normativa #¢, che ha gia determinato
lo slitamento dell’appuntamento elettorale, non sembra andare nella direzione auspicata.
La drastica riduzione delle materie affidate alla contrattazione a vantaggio della disciplina
legislativa e regolamentare, la revisione del sistema di partecipazione, ridotto oramai a
semplici obblighi informativi alle OO.SS., provoca uno svuotamento di competenze delle
rappresentanze sindacali a tutti i livelli ed in modo particolare nei posti di lavoro, dove le
RSU troveranno difficolta a svolgere le loro funzioni di rappresentanza.

2.4 - COMPOSIZIONE E REGOLE DI FUNZIONAMENTO

¢ Funzionamento interno

Non esiste, allo stato attuale, un regolamento che stabilisca nel dettaglio i criteri per il fun-
zionamento interno di una RSU.

L'unica regola esplicitamente prevista € quella che riguarda le decisioni: la RSU assume
sempre le proprie decisioni a maggioranza dei componenti.?” Cio in quanto la RSU & un
organismo unitario di rappresentanza dei lavoratori*®

Le RSU possono comunque definire un proprio regolamento interno per disciplinare le
modalita di funzionamento. Nessuna regola stabilisce se questo regolamento debba es-

#¢ Modifiche al D.Lgs. 165/2001 introdotte dal D.Lgs. 150/2009. Vedi appendice normativa.

27 Art. 8, comma 1, CCNQ 7.8.1998.

% Tale concetto e stato ribadito con chiarezza nell’Accordo di interpretazione autentica dell’art. 8, comma 1, del
CCNQ 7.8.1998, sottoscritto da Aran e OO.SS. confederali il 6.4.2004: “Con il presente contratto si conferma che
la RSU, organismo unitario di rappresentanza dei lavoratori, assume le proprie decisioni a maggioranza dei com-
ponenti...”
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sere approvato allunanimita o a maggioranza. Tuttavia, é prassi consolidata che la defi-
nizione e I'approvazione dell’eventuale regolamento di funzionamento interno della RSU
avvengano nella piu ampia collegialita e, comunque, con il contributo di tutti i componen-
ti della RSU.

Anche in mancanza di tale regolamento, resta fermo che la RSU decide sempre a mag-
gioranza.

Nel regolamento possono inoltre essere stabilite le modalita con cui le decisioni assunte
dalla RSU vengono rappresentate all’esterno: sia nei confronti della controparte ammini-
strativa, che degli altri soggetti sindacali titolari del potere di contrattazione.?®

A tale riguardo, la RSU pud nominare un proprio portavoce, o una delegazione per parte-
cipare alle trattative. In mancanza di cio, e al di fuori di specifiche previsioni in merito dei
regolamenti interni di funzionamento, non esistono norme specifiche che vietino ai singoli
rappresentanti della RSU di prendere parte alla contrattazione ed agli altri istituti di rela-
zioni sindacali®®, nei limiti del monte permessi disponibile.

* Partecipazione alle trattative, delegazioni

La RSU partecipa alla contrattazione decentrata a livello locale ed agli altri istituti di parte-
cipazione previsti dal sistema delle relazioni sindacali come delegazione, oppure tramite
un portavoce designato.

La RSU esprime sempre una posizione unitaria, anche nel caso che singoli componenti
esprimano posizioni divergenti. In questo caso, la posizione dei singoli ha rilevanza solo
allinterno della RSU, ma non all’esterno di essa. L'eventuale dissenso di singoli compo-
nenti della RSU potra risultare dalle dichiarazioni allegate al verbale di accordo

Non esistono norme che prevedono per 'amministrazione I'obbligo di redigere verbali di
riunione.*" Si tratta di una facolta che 'amministrazione pud esercitare, ma sempre tenen-
do presente la necessita di non forzare i principi generali di buona fede e trasparenza a
cui deve essere improntato il sistema delle relazioni sindacali.

La scelta della delegazione trattante, ovvero del portavoce compete esclusivamente alla
RSU. L'amministrazione non ha alcun potere decisionale, né valutativo al riguardo.
Quanto alla composizione della delegazione trattante, non esistono norme specifiche che
impongano alla RSU un limite massimo di persone e, tanto meno, di partecipare sempre

291 'Aran, con circolare del 15.2.2002, Punto 2, ha precisato che le Amministrazioni non hanno alcun titolo ad in-
tervenire sulla definizione di tali modalita, che compete esclusivamente alla RSU. Lo stesso concetto € stato an-
che ribadito successivamente con nota n. 4260 del 27.5.2004, parte A), § 2, lett. a): “E’ di esclusiva competenza
della RSU definire le regole del proprio funzionamento, le modalita con le quali la maggioranza si esprime, la
composizione della propria delegazione trattante, i rapporti con le Organizzazioni sindacali firmatarie del CCNL
ammesse alla trattativa. Rispetto a cio ’Amministrazione non e tenuta ad alcun intervento né ad esprimere pa-
reri trattandosi di atti endosindacali di stretta pertinenza della RSU nel suo complesso”.

#0 Cfr. la circolare Aran n. 4260 del 27.5.2004, Parte A, § 2, lett. a): “Poiché I'adozione da parte della RSU di un
proprio regolamento di organizzazione e atto volontario, nel caso in cui non venga adottato, tutti i componenti
della RSU hanno diritto di partecipare alle trattative”.

%1 ’Aran, nella sua circolare n. 1702 del 15.2.2002, Parte A, Punto 3, afferma al riguardo che: “Nel merito della
conduzione delle trattative (ovvero se le sedute poss