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Annotata con:

gli orientamenti applicativi elaborati dall’ ARAN aggiornati al mese di aprile 2004;

I’ ultima versione delle schede riepilogative della disciplina dei permessi e del congedi per la

tutela dei disabili e della maternita e paternita;

v' |la Tabella A allegata al CCNL ddl 13.5.1996, contenente esempi per la corretta applicazione
della disciplina delle assenze per malattia dei dipendenti con contratto a tempo indeterminato o
determinato;

v alcune significative decisioni giurisprudenziali.

AN

Documentazione aggiornata al 30/4/2004 1



Raccolta ARAN norme e quesiti Enti Locali

INDICE
eSS 1=V o] TSR 10
TITOLO | DISPOSZIONI GENERALLI ...ttt 12
(@7 @ N LRSS P PP 12
Campo di applicazione (Artt. 1 e 3, comma 2 CCNL del 22/1/2004) .........coeceerceevieevesieeseninnns 12
Durata, decorrenza, tempi e procedure di applicazione del contratto (Art. 2 CCNL del
B0 S
TITOLO Il IL SSTEMA DELLE RELAZIONI SINDACALI......vtiiiie e 16
CAPO | OBIETTIVI E MODELLI RELAZIONALL ......ccciiiiiiieieeeiesie s 16
Conferma sistema relazioni Sindacali...........ccouueeeieeicieiiieesieeieeesese ettt 15
Obiettivi e strumenti (Art. 3 CCNL del 1/4/1999).......ccoiiiieiieie st 16
Contrattazione collettiva decentrata integrativa a livello di ente (Art. 4 CCNL del
(TR 1 ) OSSP 18
Tempi e procedure per la stipulazione o il rinnovo del contratto collettivo decentrato
integrativo (Art. 5 CCNL del 1/4/1999) .....cccuiieieerieeiesieesie ettt sbe e s sse e 20
Contrattazione collettiva decentrata integrativa di livello territoriale (Art. 6 CCNL del
TR L ) TSRS 21
Informazione (Art. 7 CCNL del 1/4/1999) .......ccouieeiierie e see e eeeseesre et ee et 40
Concertazione (Art. 8 CCNL del 1/4/1999) ......coiiiiierieiiierieeie et sse e 40
Relazioni sindacali (Art. 16 CCNL del 31/3/1999)......cccuiiiiiiiinieiiesieeee e 44
Relazioni Sindacali nelle Unioni di COMUNI........c.ccueivieiiiesiceeeseee sttt 43
Monitoraggio e verifiche (Art. 25 CCNL del 1/4/1999)........ccooieeieeieenierie e seese e see e 45
Pari opportunita (Art. 19 CCNL del 14/9/2000).........c.cccureririeerieniesesiesiesreseseeseessesseseessessenns 46
CAPO |1 SOGGETTI SINDAGCALI ..ttt ettt ettt te e stee s e st a st e e ssae e snsaeesneessneeennneeenns 438
Soggetti sindacali nel luoghi di lavoro (Art. 9 CCNL del 1/4/1999) .......cccveveveereeseeieseesieenen 48
Composizione delle delegazioni (Art.10 CCNL del 1/4/1999)........cccevievveinseeneesesee e seeenens 48
CAPO |1l DIRITTI E PREROGATIVE SINDACALLI.....ciiiie ettt ssee e e 50
Diritto di assemblea (Art. 56 CCNL del 14/9/2000) ........cccuererrierrieneenieenieseeseesiesseeseesreeseeseens 50

Documentazione aggiornata al 30/4/2004



Raccolta ARAN norme e quesiti Enti Locali

Contributi sindacali (Art. 12 bis CCNL del 6/7/1995 (aggiunto dall’art. 2 CCNL del

L3/5/1996) ...ttt ettt ettt e he bt et b et et eReebe e et Reer et e Reerenre e enearenrens 50
Disciplinaalivello territoriale dei permessi sindacali (Art. 23 CCNL del 5/10/2001) ............ 50
Interpretazione autentica (Art.9 CCNL 22.1.2004) ........ccceieereeieeseeseenieseeseesseesaeseesseessesseenns 56
CAPO IV PREVENZIONE DELLA CONFLITTUALITA' ..ottt 56
Clausole di raffreddamento (Art. 11 CCNL del 1/4/1999) ......ccceoiiiiienirienieneeree e 56
Comitato paritetico sul fenomeno del mobbing (art.8 CCNL 22.1.2004) .......ccccccevvieeieeenenss 55
TITOLO IIl SSSTEMA DI CLASS FICAZIONE PROFESSIONALE ........ccooeiireeeeeceeee e 59
CAPO | OBIETTIVI E CLASSIFICAZIONE........ccccoiieeiirieesiisiesesiestesessessesseessesseessessesessessessesessens 59
Obiettivi (Art. 2 CCNL del 31/3/1999).......ccuiiieieieiesiisiesiesieseeseesiese e siessessesseeseeseessessessessensens 59
Il sistema di classificazione del personale (Art. 3 CCNL del 31/3/1999)........cccovveeveriivnenniene 59
Norma di inquadramento del personaleil servizio nel nuovo sistema di classificazione
(Art. 7 CCNL del 31/3/1999).....c.cceeieeieieririesieseeesiestesessessesaeessessessesessessessesessessensssessessenessessesens 77
Norme finali etransitorie del Capo | (Art. 12 CCNL del 31/3/1999)........ccccevieieninneeneenienens 80
Norme finali e transitorie di inquadramento economico (Art. 15 CCNL 31/3/99).........ccccceuee 80
Finanziamento del sistema di classificazione (Art. 14 CCNL del 31/3/99) ......ccccevvevveveccennnnns 80
Finanziamento degli oneri di prima attuazione (Art. 19 CCNL del 1/4/1999).......ccccccvvvvevvennene 82
Progressione verticale nel sistema di classificazione (Art. 4 CCNL del 31/3/1999).................. 82
Disposizioni in materia di progressione verticale nel sistema di classificazione (Art. 9
CONL del 5/10/200L) ....cuveueeieeieseeeeiesieseeeeteseeseeesseseeessessesseseesesseseesessessessesessessensesessesseneesessenens 83
Progressione economica all’interno della categoria (Art. 5 CCNL del 31/3/1999) ................ 102
Sstema di valutazione (Art. 6 CCNL del 31/3/1999)......ccceviiiiiirienie e 102
Finanziamento delle progressioni orizzontali (art.34 CCNL 22.1.2004) .......cccccvveveiesennnnenee. 102
Integrazione delle posizioni economiche (art.35 CCNL 22.1.2004)........ccccoeivevceiiresearanee, 102
Partecipazione del personale comandato o distaccato alle progressioni orizzontali e
verticali (art.19 CCNL 22.1.2004) ......ccueiiuiiiiiiisiieesese e 103
Area delle posizioni organizzative (Art. 8 CCNL del 31/3/1999) .......cccoverienienienenieneenieenes 120
Valorizzazione delle alte professionalita (art.10 CCNL 22.1.2004)........cccccceuvviieiiescvscrrsnnnnn, 119
Conferimento e revoca degli incarichi per le posizioni organizzative (Art. 9 CCNL del
G G L 1 ) TS 122
Retribuzione di posizione eretribuzione di risultato (Art. 10 CCNL del 31/3/1999)............... 123

Documentazione aggiornata al 30/4/2004 3



Raccolta ARAN norme e quesiti Enti Locali

Disposizioni a favore dei Comuni di minori dimensioni demografiche (Art. 11 CCNL del

G T L1 ) PSS 124
Posizioni organizzative apicali (art.15 CCNL 22.1.2004).........ccccouioiiiiiiiiiiiiiiiieieeasee 123
Posizioni organizzative a tempo parziale (art.11 CCNL 22.1.2004)........ccccccuvveveicesiecirsnnnnen, 123
Mansioni superiori (Art. 8 CCNL del 14/9/2000)........cccceremierieeseesiesieeseesseesesseesseessesseesseenees 151
Sviluppo delle attivita formative (Art. 23 CCNL del 1/4/1999) .......cceveveneienieeeeeienee e 165
Disposizione programmatica (Art. 24 CCNL del 5/10/2001) .......cccccvueeveeiiieenieecieeseeeiiee s 166
Commissione paritetica per il sistema di classificazione (art.12 CCNL 22.1.2004)................ 165
CAPO || PERSONALE DELL’AREA DI VIGILANZA ..ot 168

Disposizioni speciali per il personale dell’ area di vigilanza con particolari responsabilita

(Art. 29 CCNL del 14/9/2000).......ccceiuereerieseenreseeeeseeseessessessesseseessessessessessessesseessessessessessessenns 168
Premessa al Titolo 111 - Capo 1l CCNL 22.1.2004 ........ccouieeieeeiieseee st 169
Indennita del personale dell'area della vigilanza (art.16 CCNL 22.1.2004) .........cccccccuene... 169
Prestazioni previdenziali ed assistenziali (art.17 CCNL 22.1.2004).......cccceieiciiceiinirnnee, 170

Permessi per |'espletamento delle funzioni di pubblico ministero (Art.18 CCNL 22.1.2004).. 170

CAPO Il PERSONALE DELLE SCUOLE .......ccceiiiieecreeeeeesie et 182
Personal e docente nelle scuole materne (Art. 30 CCNL del 14/9/2000)........cccceeveereeeceenreene. 182
Personale educativo degli asili nido (Art. 31 CCNL del 14/9/2000).........cccoeevveviveeieesiieesnenns 184
Personale docente delle scuole gestite dagli enti locali (Art. 32 CCNL del 14/9/2000) .......... 186

Docenti addetti al sostegno operanti nelle scuole statali (Art. 32 bis CCNL del 14/9/2000) .. 188
Docenti ed educatori addetti al sostegno operanti nelle istituzioni scolastiche gestite dagli

enti locali (Art. 33 CCNL del 14/9/2000) .....cceiererieerieniesiesieeieeeseesee e ssestessessesseeseessessessesseens 188

Disposizione per il personale della scuola (Art. 7 CCNL del 5/10/2001) ......ccccevvvrevreenennnn. 188

Personale docente dei centri di formazione professionale (Art. 34 CCNL del 14/9/2000)...... 188
TITOLO IV IL RAPPORTO DI LAVORO.... .ottt st nae st s sre s s 199
CAPO | COSTITUZIONE DEL RAPPORTO DI LAVORO.......cccciiiiiie et 199

Il contratto individuale di lavoro (Art. 14 CCNL del 6/7/1995)........cccceverieneeneeieneeseenieene 199

Periodo di prova (Art. 14 bis CCNL del 6/7/1995 (introdotto dall’art. 3 CCNL del

13/5/1996), art. 20 CCNL del 14/9/2000).........ccerureerierirnieriesiesieseeeeseesiesse e seesseseeeessesseseesnes 202

Ricostituzione del rapporto di lavoro (Art. 26 CCNL del 14/9/2000, art. 17 CCNL del

S B0 1 SO 206
CAPO |1 ORARIO DI LAVORO E SUE ARTICOLAZIONI ......cccciuiiiiiiecieeeciee e siee e saee e 208

Documentazione aggiornata al 30/4/2004 4



Raccolta ARAN norme e quesiti Enti Locali

Orario di lavoro (Art. 17 CCNL del 6/7/1995) .......ccceiveieiieseeieseeseesieeaesseeseesse s sseesseenens 208
Riduzione dell’ orario di lavoro (Art. 22 CCNL del 1/4/1999) ......coooveeiieeienieniesieeeeeee e 214
Banca delle ore (Art. 38 bis CCNL 14/9/2000) ........couererriereesieeieeseesieenee e seeeseesee e seesseesees 214
Turnazioni (Art. 22 CCNL del 14/9/2000) .......cceiumerieererienieeseseeeseseeseeessesseseesessessesessesseses 216
Reperibilita (Art. 23 CCNL del 14/9/2000, art. 11 CCNL del 5/10/2001) ......cccovvvreevrerreeenne. 225
Trattamento per attivita prestata in giorno festivo — riposo compensativo (Art. 24 CCNL
del 14/9/2000, art. 14 CCNL del 5/10/200L) ......cocererirrereeieiesieseesiesiessessessesseeseeseessessessessens 232
(@7 e @ I L I = I RS T 235

Passaggio diretto ad altre amministrazioni del personale in eccedenza (Art. 25 CCNL del

(1710 0 ) OO 235
CAPO IV INTERRUZIONE E SOSPENS ONE DEL RAPPORTO DI LAVORO........eevvvverreseeee 245
FErie (Art. 18 CONL el 6/7/1005) .......oeeveeeeereeeeeseeeeresseeseeeesessessseeesesssessseeesesssesssseesesssssenes 245
Permessi retribuiti (Art. 10 CCNL A&l 6/7/1995) ..........cevereeeereeseeseeeerseseessseeesesesessssesssssseene 263
Permessi brevi (Art. 20 CONL el 6/7/1995).........oovveereeeeeeeeeersesseesseeeseeseessseeesessesssesssesssesseees 263

Permessi per |'espletamento delle funzioni di pubblico ministero (art.18 CCNL 22.1.2004)... 286

Assenze per |'esercizio delle funzioni di giudice onorario o di vice procuratore onorario

(@rt.20 CCNL 22.1.2004) ...ttt ettt sttt s e e e e st et e 286
Assenze per malattia (Art. 21 CCNL del 6/7/1995, art. 10 CCNL del 14/9/2000, art. 13
(@@ NN I L= I 0 200 1 P 289

Tutela dei dipendenti in particolari condizioni psico-fisiche (Art. 21 CCNL del 14/9/2000) .. 296

Infortuni sul lavoro e malattie dovute a causa di servizio (Art. 22 CCNL del 6/7/1995, art.

10 bis CCNI del 14/9/2000) ......eeeeeereerierieareeeeeeseesie e ssessesseeseeseessessessessessesseeseessessessessessessenses 297
Congedi dei genitori (Art. 17 CCNL del 14/9/2000) .......coouererierreenienieeeesieesiesee e 329
Congedi per laformazione (Art. 16 CCNL del 14/9/2000)........cccccuerieerreieeseerreseeseeseeeneeseeenns 367
Congedi per eventi e cause particolari (Art. 18 CCNL del 14/9/2000).......ccccccerveveereereennenn 367
Aspettativa per motivi personali (Art. 11 CCNL del 14/9/2000) .......ccccererrerieerieerieenieseeseenees 367
Aspettativa per dottorato di ricerca o borsa di studio (Art. 12 CCNL del 14/9/2000)............. 368
Altre aspettative previste da disposizioni di legge (Art. 13 CCNL del 14/9/2000).................. 368
Cumulo di aspettative (Art. 14 CCNL del 14/9/2000) ......occveereerieeeeseenieeeeseesieeee e seenee e 368
Diritto allo studio (Art. 15 CCNL del 14/9/2000)........ccceeerirenieenesieseeesresieseeessesseseeesseseenes 375
Servizio militare (Art. 9 CCNL del 14/9/2000) ......cooeeiuereerieerieeieseesieeie e sree e see e seeense e 381
CAPOV FLESSBILITA' DEL RAPPORTO DI LAVORO.......cccciiiiiiireiiee e siee s svee e s 383

Documentazione aggiornata al 30/4/2004 5



Raccolta ARAN norme e quesiti Enti Locali

Rapporto di lavoro a tempo parziale (Art. 4 CCNL del 14/9/2000) .......ccccocveveereerveierseenieenen 383
Orario di lavoro del personale con rapporto di lavoro a tempo parziale (Art. 5 CCNL del
T T 00 ) ISP 385
Trattamento economico - normativo del personale con rapporto di lavoro a tempo
parziale (Art. 6 CCNL del 14/9/2000) .......cccererererereeriesiesiesieseseesee e seessessesseessesseseessesseens 385
Contratto a termine (Art. 7 CCNL del 14/9/2000)........cccememrerieereesieerie e siee e nee e 409
Contratto di fornitura di lavoro temporaneo (Art. 2 CCNL del 14/9/2000)........ccccceevvrerrunnne 426
Contratto di formazione e lavoro (Art. 3 CCNL del 14/9/2000)........ccccceivereeieeseeneeieeseeseeens 428
Disciplina sperimentale del telelavoro (Art. 1 CCNL del 14/9/2000) .......cccveveeeeveeseeceesieene 433
CAPO VI ESTINZIONE DEL RAPPORTO DI LAVORO......ccuiiiieecieeesieeestee et 435
Cause di cessazione del rapporto di lavoro (Art. 27 ter CCNL del 6/7/1995 (inserito
dall’art. 6 CCNL del 13/5/1996).......ccurirerieieriesiesiesiesiesieeseeseessessesiesse s sseeeessesseseessessessessens 435
Obblighi delle parti (Art. 27 quater CCNL del 6/7/19956 (inserito dall’art. 6 CCNL del
LT B 1o ) ) RSP 435
Termini di preawiso (Art. 39 CCNL del 6/7/1995 (sostituito dall’art. 7 CCNL del
IS TST N 1o ) ) RS RPPRURR 435
CAPO VII DISCIPLINA DELL'INQUADRAMENTO DEL PERSONALE TRASFERITO............... 445
Ambito di applicazione (Art. 26 CCNL del 5/10/2001) .....ccccoveerrerirrernieenieeie e 445
Nuovo inquadramento professionale del personale trasferito (Art. 27 CCNL del
B/10/200L) ..ttt bbb h ettt b e R R bt Rt et e ettt e ne e 445
Inquadramento retributivo del personale trasferito (Art. 28 CCNL del 5/10/2001) ............... 445
Disciplina contrattuale nella fase transitoria (Art. 29 CCNL del 5/10/2001)..........ccccceeuennen. 447
CAPO VIII DISPOSZIONI PER LE UNIONI DI COMUNI E | SERVIZI IN CONVENZIONE...... 451
Gestione delle risorse umane (art.13 CCNL 22.1.2004) ....ccovviniiiiiiiiiiiiiiiiiesese e 451
Personale a tempo parziale e servizi in convenzione (art.14 CCNL 22.1.2004)...................... 452
TITOLO V NORME DISCIPLINARI ...ttt eiiie st ssiteessae s siee s ssee s s e sssesesssessnssesssaesssnnesns 456
Clusola generale (art.22 CCNL 22.1.2004).......cccuiiiiiiiiiiiiiieee st 455
Obblighi del dipendente (Art. 23 CCNL del 6/7/95) ........ccccviiiriinieieenese e 456
Sanzioni e procedure disciplinari (Art. 24 CCNL del 6/7/1995) ......cccccovveevieeneeieeeeseesieeeens 458
Codice di comportamento relativo alle molestie sessuali nei luoghi di lavoro (Art. 25
CCNL el 5/10/2000) ....cveiieeieeiieiieiesiesiesiestestessesseeseessestessessessesseesessessessessessessesssessessessessensens 460
Codice disciplinare (Art. 25 CCNL del 6/7/1995) ........cooeiiiiiiiiieeseeiesee e 460

Documentazione aggiornata al 30/4/2004



Raccolta ARAN norme e quesiti Enti Locali

Rapporto tra procedimento diciplinare e procedimento penale (art.25bis CCNL 6.7.1995)

Sospensione cautelare in corso di procedimento disciplinare (Art. 26 CCNL del 6/7/1995) .. 465
Sospensione cautelare in caso di procedimento penale (Art. 27 CCNL del 6/7/1999) ............ 465
Disposizioni transitorie per i procedimenti disciplinari (art.28 CCNL 22.1.2004) ................ 466

Allegato: Codice di comportamento dei Dipendenti Pubblici

TITOLO VI TRATTAMENTO ECONOMICO......ccoiiiieieiesiesesie st sie e eeseeee e seesse st ssessessessesneenens 482

CAPO | ISTITUTI DI CARATTERE GENERALE ......cccoootititicieeeees et 482
Trattamento tabellare (Art. 13 CCNL 31/3/1999) ......cccceiieieeieseesie e see s sie e snee e 482
Sipendi tabellari (Art. 20 CCNL del 22/1/2004).........coeiiriiiieneseeieesie s 482
Effetti dei nuovi stipendi (Art.30 CCNL del 22/1/2004) ........oooeeieeieeieiieneeee e 484
Tredicesima mensilita (Art. 3 CCNL del 5/10/2001) .......ccveeeeerieresiesiesieeeeeeseeseesee e saesseaneas 484
Nozone di retribuzione (Art. 52 CCNL del 14/9/2000)........cccccuereereeieeseenieeeeseeseseeseesseeneas 492
Struttura della busta paga (Art. 53 CCNL 14/9/2000) ......cceevvereereerieeieseeseeseeseesseesseaseesseens 495
Disapplicazione di disposizioni in contrasto con la disciplina contrattuale sul trattamento
economico (Art. 21 CCNL del 1/4/1999) ......cciiiiiierieeieeiesee ettt s nne s 495

(@7 @ N OO USUPPPRPRPRN 506

Risorse per le politiche di sviluppo delle risorse umane e per la produttivita (Art. 15

(@@ | I L= I T 1 ) S 506
Integrazione risorse dell’art. 15 del CCNL dell’ 1/4/1999 (Art. 4 CCNL del 5/10/2001) ....... 508
Personaleincaricato di posizioni organizzative (Art. 8 CCNL del 5/10/2001)..........ccceeueeee. 508
Disciplina attuativa dell’art. 16 del CCNL dell’ 1/4/1999 (Art. 5 CCNL del 5/10/2001)......... 509
Disciplina delle risorse decentrate (art.31 CCNL 22.1.2004)........cccceiiiiiiiiiiiiiiiieieeeee, 526
Incrementi delle risorse decentrate (art.32 CCNL 22.1.2004) ......coveiieiieeiiiiiiiiieeeeeee, 529
Utilizzo delle risorse per le politiche di sviluppo delle risorse umane e per la produttivita

(Art. 17 CCNL del 1/4/1999).....c.ccueiiirieieieeiesieneniesieseeesesteseesesses e sessessessenessessessesessessensesessessens 533
Norme programmatiche (Art. 16 CCNL del 1/4/1999) .......cccoriirieereeienieneeee e 543
Requisiti per I’integrazione delle risorse destinate alla contrattazione decentrata

integrativa (Art. 48 CCNL del 14/9/2000) .......ceciueieerieeieeseeseeeeseesseesseeeesseessessesseesseesesneenns 543
Collegamento tra produittivita ed incentivi (Art. 18 CCNL 1/4/1999)........ccccevvreereereeiensnnnn 543
Lavoro straordinario (Art. 14 CCNL L/A4/1999) ......ccceeeeieeieiieseerie e seese e e e snee e 547
Lavoro straordinario (Art. 38 CCNL del 14/9/2000) ......cccevuereereriieneenieesiesee e see e see s 549

Documentazione aggiornata al 30/4/2004 7



Raccolta ARAN norme e quesiti Enti Locali

Lavoro straordinario elettorale, per eventi straordinari e calamita nazionali (Art. 39

CCNL del 14/9/2000) .....eveeieeieereeieiesiesiestesseeseseeeeseeseessessessessessessessessessessessesssessessessessessensenns 549
Art. 16 CCNL del 5/10/200L .......ooeieieiie ettt ettt e s e re e e ne e sre e enreennee e 550
Straordinario per calamita naturali (art.40 CCNL 22.1.2004) .....cccoeoeieuescveiiieeiieeivesean 549
Disposizioni particolari per il personale incaricato delle funzioni dell’ area delle posizioni
organizzative (Art. 20 CCNL 1/4/1999) .......ccoiierieieenieeiee et see st s sae e sseens 563
Norma per gli enti prowvisti di Awocatura (Art. 27 CCNL del 14/9/2000) .......cccoeveveererneeenee. 563
(@7 2 =@ I I 1 PRSP 563
INdennita (Art. 37 CCONL 6/7/95) .....cueuiieeeiresieeeesiesee sttt st e sae e e sne e 563
Indennita del personale dell'area della vigilanza (art.16 CCNL 22.1.2004) ..........cccccovevneee.. 563
Norma transitoria (Art. 4 CCNL 16/7/96) ........cocueiiiiiiierierieeeesee et s 564
Indennita per il personale educativo e docente scolastico (Art. 6 CCNL del 5/10/2001) ....... 565
Indennita maneggio valori (Art. 36 CCNL del 14/9/2000)........cccccueiereereeiieneeseeseeseeseesseeens 565
Indennita di rischio (Art. 37 CCNL del 14/9/2000 e art.41 CCNL 22.1.2004) .......ccoecvvveeenens 569
Istituzione e disciplina dil'indennita di comparto (art.33 CCNL 22.1.2004) ..........cccccevuvneee.. 571
Mensa (Art. 45 CCNL del 14/9/2000).......cccerueererieneeerieneesensesteseeessessesessessessesessessessesessessenes 575
Buono pasto (Art. 46 CCNL del 14/9/2000) .......cccuruererereeneeenienieneeesiesieesseseesessesseseeessesseseenes 575
Trattamento di trasferta (Art. 41 CCNL del 14/9/2000, art. 16 bis CCNL del 5/10/2001) ...... 579
Trattamento di trasferimento (Art. 42 CCNL del 14/9/2000) .......ccceererrererrieeseniieseesiesneeseens 587
Personale distaccato alle associazioni degli enti (art.38 CCNL 22.1.2004)..........ccccceecueneee.. 587
Trattamento economico dei dipendenti in distacco sindacale (Art. 47 CCNL del
e 000 ) SRR 588
Patronato sindacale e tutela del personale in distacco sindacale (Art. 19 CCNL del
S0 200 1 PSS 589
Bilinguismo (Art. 40 CCNL del 14/9/2000, art. 12 CCNL del 5/10/2001) .....ccccovvvreeereerernenes 589
Mess notificatori (Art. 54 CCNL del 14/9/2000) .......cooeerierierrienieeieseesieesie e sree e see e sae s 589
Compensi per ferie non godute (Art. 10 CCNL del 5/10/2001) .......cccoeeveevireeiieeieeiieeeiee s 591
Personale addetto alle case da gioco (Art. 46 CCNL del 22/1/2004) ......ccceeveeeeevveceeseennennn 591
Personale dipendente dal Comune di Campione d’ Italia (Art. 47 CCNL del 22/1/2004)....... 591
Conferma discipline precedenti (Art. 22 CCNL del 5/10/2001 e art.45 CCNL 22.1.2004) .... 591
Copertura assicurativa (Art. 43 CCNL del 14/9/2000) .......cccovreererierirneenieeie s 595
Patrocinio legale (Art. 28 CCNL del 14/9/2000).......c.cccuererrerieneesieerieseeseesie e see e 596
Trattenute per scioperi brevi (Art. 44 CCNL del 14/9/2000) ......c.cccveveerieeierieeseenieeaeseeseeeeens 598
Trattamento di fine rapporto di lavoro (Art. 49 CCNL del 14/9/2000).........ccoveeveeeveereerensnnns 599

Documentazione aggiornata al 30/4/2004 8



Raccolta ARAN norme e quesiti Enti Locali

Previdenza complementare (Art. 18 CCNL del 5/10/2001) .......cccceveeveereeneeieneieseseeseeneeeneas 601

Modalita di applicazione di benefici economici previsti da discipline speciali (Art. 50

CCNL del 14/9/2000) .....ccueeueeeerieseeseesressesseeeeseessessessessessesseseessessessessessessessesssessessessessessessensenns 601

Attivita sociali, culturali ericreative (Art. 55 CCNL del 14/9/2000) ........ccccevveverieeseeserseenne 606
DISAPPLICAZIONI = RINVIO ...ttt sttt e stessesessessenessessenessessessenessessanes 606
ALLEGATI

ALLEGATO A) Declaratorie delle categorie (CCNL 31/3/1999)

ALLEGATO B) Icrementi mensili della retribuzione tabellare (Tab A CCNL 22.1.2004)
ALLEGATO C)  Nuova retribuzione tabellare (Tab B CCNL 22/1/2004)

ALLEGATO D)  Nuova retribuzione tabellare dall’1.1.2003 (Tab C CCNL 5/10/2001)
ALLEGATO E) Indennita di comparto (Tab D CCNL 5/10/2001)

APPENDICE:

Accordo Collettivo Nazionale in Materia di norme di garanzia del

Funzionamento dei servizi pubblici essenziali nell'ambito del

comparto regioni — autonomie locali sottoscritto il 19.9.2002.................... 619

Documentazione aggiornata al 30/4/2004 9



Raccolta ARAN norme e quesiti Enti Locali

Presentazione

A seguito della riforma avviata con il D. Lgs. n. 29/1993, la contrattazione collettiva nel
settore del lavoro pubblico ha assunto, analogamente a cid che da sempre accade nel mondo del
lavoro privato, un ruolo primario ed esclusivo nella regolamentazione del rapporto di lavoro alle
dipendenze delle pubbliche amministrazioni.

Con specifico riferimento al comparto Regioni —Autonomie Locali, a partire dal 6.7.1995,
data di stipulazione del primo contratto collettivo nazionale di lavoro, ad oggi sono stati sottoscritti
ben sette contratti collettivi.

Si tratta di testi caratterizzati da contenuti ampi ed eterogenei, che hanno segnato il
progressivo abbandono degli istituti tipici del tradizionale e consolidato rapporto di pubblico
impiego, sostituiti dai nuovi e sicuramente piu flessibili ed efficaci strumenti regolativi propri del
lavoro privato.

Tuttavia, proprio la molteplicita di contratti collettivi e 1’eterogeneita di contenuti degli
stessi hanno finito con il determinare una stratificazione disordinata e disorganica delle diverse
clausole contrattuali, che per gli addetti ai lavori inevitabilmente si traduce in concreti problemi di
individuazione e di esatta interpretazione delle regole effettivamente vigenti, da applicare al singolo
caso concreto.

La seguente raccolta predisposta dall’ARAN, giunta alla sua seconda edizione, vuole essere
solo un tentativo di sistemazione organica della disciplina contrattuale vigente, una semplice ed
informale “reductio ad unum” dei diversi contratti collettivi stipulati dal 1995, in modo da offrire
comunque un contributo, speriamo utile e gradito, al lavoro di tanti operatori del settore.

Si ribadisce che tale raccolta non ha carattere di ufficialita e neppure ha la pretesa d’essere
perfetta e completa: siamo, infatti, consapevoli che essa contiene, con ogni probabilita, errori ed
omissioni e che forse sarebbe stato possibile, impostandola diversamente, ottenere un risultato
migliore.

Essa, tuttavia, pud rappresentare sicuramente un’utile base di partenza per la
predisposizione, ovviamente in sede negoziale, in occasione del prossimo rinnovo contrattuale
concernente il quadriennio 2002-2005, di un Testo Unico ufficiale delle disposizioni contrattuali,
idoneo cio¢ a divenire effettivamente 1’unica fonte contrattuale del Comparto Regioni — Autonomie
Locali.

Avvertenza:

I contratti da cui sono derivate le clausole della presente raccolta, che non ha carattere ufficiale,
sono:

CCNL del 22.1.2004 (quadriennio normativo 2002-2005 e biennio economico 2002-2003;
CCNL del 5/10/2001 (biennio economico 1/1/2000 — 31/12/2001);

CCNL del 14/9/2000 (successivo a quello del 1° aprile 1999);

CCNL del 1/4/1999 (quadriennio normativo 1998 — 2001 e biennio economico 1998 —
1999);

CCNL del 31/3/1999 (revisione del sistema di classificazione del personale);

CCNL del 16/7/1996 (biennio economico 1996 — 1997)

CCNL del 13/5/1996 (integrativo del CCNL stipulato il 6 luglio 1995) ;

CCNL 6/7/1995 (quadriennio normativo 1994 — 1997 e biennio economico 1994 — 1995);

AN

AN NN

Le diverse disposizioni contrattuali sono state riportate attraverso la mera composizione delle stesse
per materia o per istituti omogenei.
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I testi sono stati trascritti senza alcuna modifica o integrazione rispetto a quelli contenuti nei diversi
CCNL.

Manca un coordinamento testuale (tipico di un T.U.). Sono stati inseriti, in ogni caso, richiami o
note esplicative per favorire una lettura coordinata e omogenea; sono state anche segnalate le
clausole la cui efficacia si ¢ ormai esaurita.

Anche in questa terza edizione ¢ stato inserito I’accordo sui servizi minimi essenziali da garantire in
caso di sciopero sottoscritto il 19.9.2002.

Le clausole contrattuali rinviano spesso ad altri articoli di CCNL: in assenza di diversa
indicazione, s tratta di rinvii allo stesso CCNL al quale appartiene la clausola esaminata.
Nella colonna di sinistra sono riportati, divisi per argomento, i testi contrattuali nella versione
originale, salvo eccezioni opportunamente segnalate con una annotazione nella colonna di destra.
Nella colonna di destra sono riportati i mutamenti dei riferimenti normativi ed altre segnalazioni
che dovrebbero facilitare la lettura complessiva del testo.

In calce ai singoli articoli (o a gruppi omogenei di articoli) sono riportati gli orientamenti
applicativi dell’ARAN aggiornati al mese di aprile 2004. Si tratta delle risposte ai quesiti gia
pubblicate sul sito istituzionale dell’Agenzia (Www.aranagenzia.it - Comparto Regioni ed
Autonomie locali/voce Quesiti), opportunamente divise per argomento. Ogni risposta ¢
contraddistinta da un codice, identico a quello utilizzato nel sito web. Alcune risposte risultano
duplicate perché interessano diversi istituti contrattuali.

Anche in questa terza edizione sono state aggiunte le schede riepilogative della disciplina dei
permessi ¢ dei congedi per la tutela dei disabili e della maternita e paternita (aggiornate) , la
Tabella A allegata al CCNL del 13.5.1996 (contenente esempi per la corretta applicazione della
disciplina delle assenze per malattia dei dipendenti con contratto a tempo indeterminato o
determinato) ¢ alcune decisioni giurisprudenziali, tutte pubblicate sul sito Aran (Comparto
Regioni ed Autonomie locali/voce Documentazione/Giurisprudenza)
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TITOLOI
DISPOSIZIONI GENERALI

CAPO |

Campo di applicazione
(Art. 1 CCNL 22.1.2004)

1. 1I presente contratto collettivo nazionale si applica a tutto il personale -
esclusi i1 dirigenti - con rapporto di lavoro a tempo indeterminato o a
tempo determinato, dipendente da tutti gli enti del comparto delle regioni
e delle autonomie locali indicate dall'art. 10, comma 1, del CCNQ sulla
definizione dei comparti di contrattazione collettiva del 18 dicembre
2002, di seguito denominati enti”.

2. Al personale delle IPAB, ancorché interessato da processi di riforma e
trasformazione, si applica il CCNL del comparto regioni € autonomie
locali sino alla individuazione o definizione, previo confronto con le
organizzazioni sindacali nazionali firmatarie del presente contratto, della
nuova e specifica disciplina contrattuale nazionale del rapporto di lavoro
del personale.

3. Al restante personale del comparto soggetto a processi di mobilita in
conseguenza di provvedimenti di soppressione, fusione, scorporo,
trasformazione e riordino, ivi compresi 1 processi di privatizzazione,
riguardanti 1’ente di appartenenza, si applica il contratto collettivo
nazionale del comparto delle regioni e delle autonomie locali, sino alla
individuazione o definizione, previo confronto con le organizzazioni
sindacali nazionali firmatarie del presente CCNL, della nuova e specifica
disciplina contrattuale del rapporto di lavoro del personale.

4. 1l riferimento al decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165 e successive
modificazioni ed integrazioni € riportato nel testo del presente contratto
come D.Lgs.n.165 del 2001.

(Art. 3CCNL 22.1.2004)

2. Gli enti assumono le iniziative ricomprese nella disciplina dell’art. 1,
comma 2 e 3, nel rispetto delle previsioni sulle relazioni sindacali del
CCNL dell’1.4.1999.
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Durata, decorrenza, tempi e proceduredi
applicazione del contratto

(Art.2 CCNL 22.1.2004)

1. 1l presente contratto concerne il periodo 1 gennaio 2002 - 31 dicembre
2005 per la parte normativa ed ¢ valido dall'l gennaio 2002 fino al 31
dicembre 2003 per la parte economica.

2. Gli effetti del presente contratto decorrono dal giorno successivo alla
data di stipulazione, salvo specifica e diversa prescrizione e decorrenza
espressamente prevista dal contratto stesso.

3. Gli istituti a contenuto economico € normativo aventi carattere vincolato
ed automatico sono applicati dagli enti destinatari entro 30 giorni dalla
data di stipulazione del contratto di cui al comma 2.

4. 1l presente contratto, alla scadenza, si rinnova tacitamente di anno in anno
qualora non ne sia data disdetta da una delle parti con lettera
raccomandata, almeno tre mesi prima di ogni singola scadenza. In caso di
disdetta, le disposizioni contrattuali rimangono integralmente in vigore
fino a quando non siano sostituite dal successivo contratto collettivo.

5. Per evitare periodi di vacanza contrattuale, le piattaforme sono presentate
tre mesi prima della scadenza del contratto. Durante tale periodo e per il
mese successivo alla scadenza del contratto, le parti negoziali non
assumono iniziative unilaterali né procedono ad azioni dirette.

6. Dopo un periodo di vacanza contrattuale pari a tre mesi dalla data di
scadenza della parte economica del presente contratto o a tre mesi dalla
data di presentazione delle piattaforme, se successiva, ai dipendenti del
comparto sara corrisposta la relativa indennitd secondo le scadenze
stabilite dall'Accordo sul costo del lavoro del 23 luglio 1993. Per le
modalitda di erogazione di detta indennita, I’ARAN stipula apposito
accordo ai sensi degli artt. 47 e 48, commi 1, 2, 3, 4 ¢ 5 del
D.Lgs.n.165/2001.

7. In sede di rinnovo biennale per la parte economica, ulteriore punto di
riferimento del negoziato sara costituito dalla comparazione tra
l'inflazione programmata e quella effettiva intervenuta nel precedente
biennio, secondo quanto previsto dal citato Accordo del 23 luglio 1993.

Dichiarazione congiuntan. 2
Allegataal CCNL del 22.1.2004

Le parti concordano nell’affermare che tutti gli adempimenti attuativi della
disciplina dei contratti collettivi di lavoro sono riconducibili alla pit ampia nozione
di “attivita di gestione delle risorse umane” affidate alla competenza dei dirigenti o
dei responsabili dei servizi che vi provvedono mediante adozione di atti di diritto
comune, con la capacita e i poteri del privato datore di lavoro, secondo la disciplina
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dell’art. 5, comma 2, del d.lgs. n. 165 del 2001 ¢ nel rispetto dei vincoli previsti dal
sistema delle relazioni sindacali.

ORIENTAMENTI APPLICATIVI ARAN GENERALI

Quesito: V1.1. L’indennita di vacanza contrattuale ha naturaretributiva o natura risarcitoria?

L’indennita di vacanza contrattuale ¢ una sorta di anticipo sui futuri incrementi contrattuali e, come tale, ha natura
retributiva. Del resto, lo stesso Ministero del Tesoro con circolare n. 52 del 21.6.1994 si & espresso nel senso che essa
“... rappresenta un elemento provvisorio della retribuzione da definire e conguagliare in sede di accordo contrattuale...”.
Ricordiamo che l'indennita di vacanza contrattuale pud essere erogata solo previa stipula dell'apposito accordo di cui
all'art. 2, comma 6, del CCNL dell'1.4.1999.

NOTA BENE
Vedi, ora, art. 2, comma 6, del CCNL del 22/1/2004.

Quesito V1.2

Quali sono i presupposti per il pagamento della cosiddetta indennita di vacanza contrattuale di cui all’art.2,
comma 6 del CCNL dell’ 1.4.1999?

L’anticipo sui futuri miglioramenti contrattuali, che rappresenta “un elemento provvisorio della retribuzione da definire
e conguagliare in sede di accordo contrattuale” (Ministero del Tesoro, circolare n. 52 del 21/6/1994), ¢ disciplinato
dall’art.2, comma 6, del CCNL dell’1/4/1999.

In tale sede si specifica che I’indennita di vacanza contrattuale puo essere erogata esclusivamente previa stipula da
parte dell’ ARAN di apposito accordo che, peraltro, deve seguire la procedura dell’ art.48 del D.Lgs. 165/2001.

La concessione di tali “acconti” non pud dunque essere autonomamente corrisposta dal singolo Ente, rientrando nelle
scelte strategiche e negli obiettivi generali della contrattazione collettiva nazionale.

Ricordiamo, inoltre, che ai sensi dell’art.2, comma 3, del D.Lgs.165/2001 “I’attribuzione di trattamenti economici puod
avvenire esclusivamente mediante contratti collettivi”.

NOTA BENE
Vedi, ora, art. 2, comma 6, del CCNL del 22/1/2004.

ORIENTAMENTI APPLICATIVI ARAN relativi al CCNL del 22.1.2004

Orientamenti sull’art.2

2.1 1l pagamento degli arretrati contrattuali rientra tra gli adempimenti a carattere vincolato ed automatico che
gli enti sono tenuti aporrein essereentroi 30 giorni successivi alla sottoscrizione definitiva del CCNL del
22.1.2004 ?

Si, in quanto tale pagamento si collega ad una mera operazione di calcolo, che esclude ogni ulteriore valutazione o
attivita discrezionale del datore di lavoro pubblico.

2.2 Bisognaricalcolare la tredicesma mensilita, secondo la nuova disciplina dell’art 43 del CCNL del 22.01 2004,
nel confronti del personale gia cessato dal servizio nel corso del 2003? Il riproporzionamento dell’indennita di
posizione e di risultato per le posizioni organizzative a tempo par ziale ha valenza retr oattiva?

No. Le clausole contrattuali, e quindi anche quelle dell’art.11 e dell’art.23 del ccnl del 22.1. 2004, in conformita agli
ormai consolidati principi generali in materia di contrattazione, non hanno efficacia retroattiva e, pertanto, producono

i loro effetti solo dal giorno successivo alla definitiva sottoscrizione del CCNL.

L’efficacia retroattiva ¢ possibile solo nei casi in cui le medesime clausole contrattuali espressamente la prevedano,
come avviene, ad esempio, per gli incrementi stipendiali.

2.3 L’amministrazione deve calcolare e pagare sugli arretrati da corrispondere anche gli interessi legali oppure
su detti arretrati gli interessi non maturano?

Il CCNL non si occupa degli interessi legali. Suggeriamo di evitare ritardi ingiustificati nel pagamento delle nuove
retribuzioni e dei relativi conguagli e di rispettare il periodo di 30 giorni stabilito dal CCNL.
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Pagamenti ulteriormente ritardati, infatti, potrebbero creare le condizioni per l’insorgenza di una eventuale
responsabilita dei datori di lavoro, non limitata al solo profilo degli interessi legali!
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TITOLOII
IL SSSTEMA DELLE RELAZIONI SINDACALI

CAPO |
OBIETTIVI EMODELLI RELAZIONALI

Conferma sistema relazioni sindacali

(Art.3CCNL 22.1.2004)

1. Si conferma il sistema delle relazioni sindacali previsto dal CCNL
dell’1.4.1999 con le modifiche riportate ai seguenti articoli.

2. Gli enti assumono le iniziative ricomprese nella disciplina dell’art. 1, comma
2 e 3, nel rispetto delle previsioni sulle relazioni sindacali del CCNL
dell’1.4.1999.

Obiettivi e strumenti
(Art. 3CCNL de 1/4/1999)

1. Il sistema delle relazioni sindacali, nel rispetto dei distinti ruoli e responsabilita degli
enti e dei sindacati, ¢ definito in modo coerente con l'obiettivo di contemperare
l'esigenza di incrementare e mantenere elevate l'efficacia e l'efficienza dei servizi
erogati alla collettivita, con l'interesse al miglioramento delle condizioni di lavoro e
alla crescita professionale del personale.

2. 1l predetto obiettivo comporta la necessita di un sistema di relazioni sindacali stabile,
che si articola nei seguenti modelli relazionali:

a) contrattazione collettiva a livello nazionale;

b) contrattazione collettiva decentrata integrativa sulle materie e con le modalita
indicate dal presente contratto;

c) contrattazione decentrata integrativa a livello territoriale, con la partecipazione di
piu enti, secondo la disciplina degli artt. 5 e 6; interpretazione autentica dei
contratti collettivi, secondo la disciplina dell’art. 13 del CCNL del 6.7.1995;

d) concertazione ed informazione.

Orientamenti applicativi ARAN relativi al CCNL del 22.1.2004

Orientamenti sull’art.3.
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3.1 Tenuto conto della risposta al quesito n.37.1 un ente ha sospeso la liquidazione degli acconti mensili sulla
produttivita , specificando che verra liquidata al termine del processo valutativo delle prestazioni e dei risultati.
Le organizzazioni sindacali hanno diffidato I’Amministrazione che ha adottato una azione unilaterale, in
contrasto con quanto previsto nel contratto decentrato, affermando che le clausole del CCDI devono essere
comunquerispettate fino alla stipula di un nuovo CCDI e non possono esser e unilater almente disattese.

Il comportamento dell’Ente @ dariteners corretto?

La questione puo assumere, a livello locale, aspetti sicuramente conflittuali. Occorre, pertanto, procedere con cautela e
molta trasparenza, anche nei confronti del sindacato. Siamo orientati a condividere il comportamento cautelativo
adottato dall’ente che, per evitare responsabilita anche di ordine contabile, ha sospeso i pagamenti mensili della
produttivita in quanto in contrasto con le espresse previsioni del contratto nazionale.

Si tratterebbe, infatti, di clausole nulle per contrasto con le disposizioni dei Contratti Collettivi Nazionali, stante il
preciso vincolo dell’art.40, comma 3, del D.Lgs.n. 165/2001.

Rileviamo, comunque, che i contratti decentrati, una volta sottoscritti, non possono essere “disapplicati’unilateralmente
¢ in via definitiva da una parte negoziale.

La sospensione cautelativa da parte dell’Amministrazione, utile ed opportuna per evitare ulteriori e piu gravose
responsabilita; non puo essere considerata definitiva o risolutiva del problema. Occorre sicuramente, secondo i principi
di correttezza e buona fede, una informativa puntuale nei confronti delle OO.SS. e gli scenari ipotizzabili possono
essere cosi riassunti:

a) I’ente riconvoca i sindacati per modificare le clausole negoziali;

b) ove non si addivenga ad una soluzione ragionevole, allora I’ente pud impugnare il contratto decentrato davanti al
giudice ordinario per far dichiarare la nullita della clausola del contratto decentrato;

c) eventualmente I’Ente, ove si attivi ai sensi della precedente lett.b) al fine di tutelare la propria posizione, in
considerazione della prevedibile durata non breve del giudizio di merito, potrebbe anche chiedere al giudice 1’adozione
di provvedimenti d’urgenza di carattere cautelare, ai sensi dell’art.700 c.p.c.

Documentazione aggiornata al 30/4/2004 17



Raccolta ARAN norme e quesiti Enti Locali

Contrattazione collettiva decentrata integrativa a livello di ente
(Art. 4 CCNL del 1/4/1999)

1. In ciascun ente, le parti stipulano il contratto collettivo decentrato integrativo
utilizzando le risorse di cui all’art. 15 nel rispetto della disciplina, stabilita dall’art.17.

In sede di contrattazione collettiva decentrata integrativa sono regolate le seguenti

materie:

a)

b)

d)

e)

2

h)

D

1 criteri per la ripartizione e destinazione delle risorse finanziarie, indicate nell’art.
15, per le finalita previste dall’art. 17, nel rispetto della disciplina prevista dallo
stesso articolo 17;

1 criteri generali relativi ai sistemi di incentivazione del personale sulla base di
obiettivi e programmi di incremento della produttivita e di miglioramento della
qualita del servizio; i criteri generali delle metodologie di valutazione basate su
indici e standard di valutazione ed i criteri di ripartizione delle risorse destinate
alle finalita di cui all’art.17, comma 2, lett. a);

le fattispecie, i criteri, i valori e le procedure per la individuazione e la
corresponsione dei compensi relativi alle finalita previste nell’art. 17, comma 2,
lettere e), 1), g);

1 programmi annuali e pluriennali delle attivitd di formazione professionale,
riqualificazione e aggiornamento del personale per adeguarlo ai processi di
Innovazione;

le linee di indirizzo e i criteri per la garanzia e il miglioramento dell’ambiente di
lavoro, per gli interventi rivolti alla prevenzione e alla sicurezza sui luoghi i
lavoro, per I’attuazione degli adempimenti rivolti a facilitare D’attivita dei
dipendenti disabili ;

implicazioni in ordine alla qualita del lavoro e alla professionalita dei dipendenti
in conseguenza delle innovazioni degli assetti organizzativi, tecnologiche e della

domanda di servizi;

le pari opportunita, per le finalita e con le procedure indicate dall’art. 28 del DPR
19 novembre 1990, n. 333, anche per le finalita della legge 10 aprile 1991, n. 125;

1 criteri delle forme di incentivazione delle specifiche attivita e prestazioni
correlate alla utilizzazione delle risorse indicate nell’art. 15, comma 1, lettera k);

le modalita e le verifiche per I’attuazione della riduzione d’orario di cui all’art.22;

le modalita di gestione delle eccedenze di personale secondo la disciplina e nel
rispetto dei tempi e delle procedure dell’art. 35 del D.Lgs. 29/93;

m) criteri generali per le politiche dell’orario di lavoro.

3. La contrattazione collettiva decentrata integrativa riguarda, altresi, le materie previste
dall’art. 16, comma 1, del CCNL stipulato in data 31.3.1999.

Gli orientamenti
applicativi dell’ Aran
sono riportati dopo

I'art. 6.

oraArt.33dd D.Lgs.
165/2001
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4. Fermi restando i principi dell’autonomia negoziale ¢ quelli di comportamento indicati
dall’art.3, comma 1, decorsi trenta giorni dall’inizio delle trattative, eventualmente
prorogabili in accordo tra le parti fino ad un massimo di ulteriori trenta giorni, le parti
riassumono le rispettive prerogative e liberta di iniziativa e decisione, limitatamente
alle materie di cui al comma 2, lett. d), ¢), f), ed m).

5. T contratti collettivi decentrati integrativi non possono essere in contrasto con vincoli
risultanti dai contratti collettivi nazionali o comportare oneri non previsti rispetto a
quanto indicato nel comma 1, salvo quanto previsto dall’art. 15, comma 5, e dall’art.
16. Le clausole difformi sono nulle e non possono essere applicate.
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Tempi e procedure per la stipulazione o il rinnovo del contratto collettivo decentrato
integrativo

(Art. 5 CCNL del 1/4/1999)

1. I contratti collettivi decentrati integrativi hanno durata quadriennale e si
riferiscono a tutti gli istituti contrattuali rimessi a tale livello, da trattarsi
in un'unica sessione negoziale. Sono fatte salve le materie previste dal
presente CCNL che, per loro natura, richiedano tempi di negoziazione
diversi o verifiche periodiche essendo legate a fattori organizzativi
contingenti. Le modalita di utilizzo delle risorse, nel rispetto della
disciplina del CCNL, sono determinate in sede di contrattazione
decentrata integrativa con cadenza annuale.

L'ente provvede a costituire la delegazione di parte pubblica abilitata alle

trattative di cui al comma 1 entro trenta giorni da quello successivo alla

data di stipulazione del presente contratto ed a convocare la delegazione
sindacale di cui all' art.10, comma 2, per l'avvio del negoziato, entro
trenta giorni dalla presentazione delle piattaforme.

3. 1l controllo sulla compatibilita dei costi della contrattazione collettiva

decentrata integrativa con 1 vincoli di bilancio e la relativa certificazione

degli oneri sono effettuati dal collegio dei revisori dei conti ovvero,
laddove tale organo non sia previsto, dai servizi di controllo interno

secondo quanto previsto dall’art. 2 del D.Lgs. 30 luglio 1999 n. 286. A

tal fine, l'ipotesi di contratto collettivo decentrato integrativo definita

dalla delegazione trattante ¢ inviata entro 5 giorni a tali organismi,

corredata da apposita relazione illustrativa tecnico finanziaria. In caso di

rilievi da parte dei predetti organismi, la trattativa deve essere ripresa

entro cinque giorni. Trascorsi 15 giorni senza rilievi, I’organo di

governo dell’ente autorizza il presidente della delegazione trattante di

parte pubblica alla sottoscrizione definitiva del contratto.

I contratti collettivi decentrati integrativi devono contenere apposite

clausole circa tempi, modalitd e procedure di verifica della loro

attuazione. Essi conservano la loro efficacia fino alla stipulazione,
presso ciascun ente, dei successivi contratti collettivi decentrati
integrativi.

5. Gli enti sono tenuti a trasmettere all'l ARAN, entro cinque giorni dalla
sottoscrizione definitiva, il testo contrattuale con la specificazione delle
modalita di copertura dei relativi oneri con riferimento agli strumenti
annuali e pluriennali di bilancio.”

ATTENZIONE

Articolo cosi sostituito
dall’art. 4 del CCNL
del 22.1.2004

L e amministrazioni
possono anche avvalersi
dell’assistenza
dell’ ARAN, ai sens
dell’art. 46, comma 2
del D. Lgs. 165/2001. S
vedano, in proposito, gli
specifici orientamenti
applicativi collocati
dopoI'art. 6 (dopo
quelli relativi alla
contrattazione
integrativa).

Dichiarazione congiuntan. 4
Allegataal CCNL del 22.1.2004

Le parti concordano sull’opportunita di sensibilizzare gli enti del comparto affinché
adottino tutte le iniziative, nel rispetto di quanto espressamente previsto dall’art.10,
comma 7, del CCNQ del 7.8.1998, affinché i diversi livelli di relazioni sindacali previsti
dalla vigente contrattazione collettiva nazionale si svolgano al di fuori dell’orario di
lavoro, in modo da assicurare il corretto svolgimento delle relazioni sindacali stesse,
evitando ogni possibile ricaduta negativa connessa alla fruibilita delle prerogative
sindacali.
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Contrattazione collettiva decentrata integrativa di livello territoriale

(Art. 6 CCNL del 1/4/1999)

1. Per gli enti, territorialmente contigui, con un numero di dipendenti in
servizio non superiore a 30 unita, la contrattazione collettiva decentrata
integrativa puo svolgersi a livello territoriale sulla base di protocolli di intesa
tra gli enti interessati e le organizzazioni sindacali territoriali firmatarie del
presente contratto; 1’iniziativa pud essere assunta dalle associazioni
nazionali rappresentative degli enti del comparto o da ciascuno dei soggetti
titolari della negoziazione decentrata integrativa.

2. Iprotocolli devono precisare:

a) la composizione della delegazione trattante di parte pubblica;

b) la composizione della delegazione sindacale, prevedendo la
partecipazione di rappresentanti delle organizzazioni territoriali dei
sindacati firmatari del presente CCNL, nonché forme di rappresentanza
delle RSU di ciascun ente aderente;

c) la procedura per la autorizzazione alla sottoscrizione del contratto
decentrato integrativo territoriale, ivi compreso il controllo sulla
compatibilita degli oneri con i vincoli di bilancio dei singoli enti, nel
rispetto della disciplina generale stabilita dall’art. 5;

d) 1 necessari adattamenti per consentire alle rappresentanze sindacali la
corretta fruizione delle tutele e dei permessi.

3. I rappresentanti degli enti che aderiscono ai protocolli definiscono, in una
apposita intesa, secondo 1 rispettivi ordinamenti:

a) le modalita di formulazione degli atti di indirizzo;

b) le materie, tra quelle di competenza della contrattazione integrativa
decentrata, che si intendono affidare alla sede territoriale con la
eventuale specificazione degli aspetti di dettaglio, che devono essere
riservate alla contrattazione di ente;

c) le modalita organizzative necessarie per la contrattazione e il soggetto
istituzionale incaricato dei relativi adempimenti;

d) le modalita di finanziamento dei relativi oneri da parte di ciascun ente.

4. La disciplina del presente articolo pud essere attivata dalle Camere di
commercio contigue indipendentemente dal numero dei dipendenti in servizio.”

Dichiarazione congiuntan. 9
Allegata al CCNL del 22.1.2004

Con riferimento alla disciplina dell’art. 5, le parti concordano nel ritenere che la eventuale
iniziativa riconosciuta alle “associazioni nazionali rappresentative degli enti” per la
attivazione della contrattazione decentrata territoriale, deve intendersi riconosciuta anche
alle articolazioni territoriali delle medesime associazioni nazionali, ove esistenti €
operative.

ATTENZIONE

Articolo cosi sostituito
dall’art. 5del CCNL
del 22.1.2004
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A) ORIENTAMENTI APPLICATIVI ARAN GENERALI SULLA CONTRATTAZIONE INTEGRATIVA
Quesito: B 2. Quali sonoi limiti della contrattazione decentrata integrativa?

L’art. 45, comma 4 del D.Lgs.n.29/1993 prevede espressamente che la contrattazione collettiva integrativa si svolge
sulle materie e nei limiti stabiliti dai contratti collettivi nazionali .... Le amministrazioni non possono sottoscrivere in
sede decentrata contratti collettivi integrativi in contrasto con i vincoli risultanti dai contratti collettivi nazionali o che
comportino oneri non previsti negli strumenti di programmazione annuale e pluriennale di ciascuna amministrazione.
Le clausole difformi sono nulle e non possono essere applicate”.

Tale disciplina ¢ stata pienamente ribadita dall’art. 4, comma 5 del CCNL dell’1.4.1999, che ha aggiunto al vincolo
legislativo anche un vincolo pattizio.

Quest’ultima circostanza consente di affermare che entrambe le parti negoziali, ossia ARAN e OO.SS., hanno condiviso
e sottoscritto un formale vincolo per il rispetto di tale previsione, vincolo che dovrebbe tradursi in comportamenti
coerenti in tutte le sedi di negoziazione, secondo i principi di correttezza, buona fede e affidabilita che devono
caratterizzare la fase applicativa dei negozi giuridici.

Non v’¢ dubbio, pertanto, che le materie oggetto di contrattazione integrativa siano solo quelle indicate tassativamente
nell’art. 4 del CCNL dell’1.4.1999, cui si devono aggiungere quelle recate dal CCNL del 14.9.2000, che gli oneri
spendibili siano solo quelli risultanti dal CCNL e che nel caso in cui il contratto decentrato integrativo dovesse
riguardare anche altre materie o comportare oneri aggiuntivi le relative clausole sono nulle con la conseguente
responsabilita di chi le ha sottoscritte e di chi ha dato loro applicazione.

NOTA BENE:

- Il riferimento all'art. 45, comma 4 del D. Lgs. 29/93 deve intenders riferito all'art. 40, comma 3 del D.
L gs.165/2001.

- Ad ulteriore conferma di quanto precisato, I’art.8 del CCNL dell’1.4.1999, nel testo modificato dall’art.6 del
CCNL del 22.1.2004, ribadisce che “la procedura di concertazione, nelle materie ad essa riservate non puo
essere sostituita da altri modelli di relazioni sindacali”; questo significa che se una materia e oggetto di
concertazione non € assolutamente possibile farla diventare oggetto di contrattazione integrativa;
quest’ ultima puo svolgersi solo sulle materie ad espressamente demandate dal CCNL.

Quesito: B 4. E’' possibile contrattarei criteri per la individuazione delle posizioni organizzative di cui agli artt.
8 ess del CCNL del 31.3.1999 e dei relativi oneri?

Tenuto conto di quanto affermato alla precedente risposta Bl, per quanto riguarda il problema specifico della
individuazione delle posizioni organizzative e dei relativi oneri questa materia ¢ stata demandata esclusivamente alle
autonome determinazioni degli enti, sia pure con il vincolo della sola concertazione per gli aspetti relativi ai criteri
generali sulla graduazione delle funzioni e sulle modalita di affidamento e revoca degli incarichi.

NOTA BENE:

- Quanto sopra vale anche per le alte professionalitd; infatti, I'art.10, comma 3 del CCNL del 22.1.2004
stabilisce espressamente che gli enti adottano atti organizzativi di diritto comune per disciplinare diversi
aspetti degli incarichi di alta professionalita nel rispetto del sistema di relazioni sindacali vigente.

Quesito: B 7. La presentazione delle piattaforme contrattuali spetta solo ai sindacati o anche
all’amministrazione é riservato un autonomo spazio di iniziativa?

L’art. 5 del CCNL dell’1.4.1999 disciplina tempi e procedure per la stipulazione dei contratti decentrati integrativi. In
particolare, esso dispone, al comma 2, che ’amministrazione deve convocare la delegazione sindacale per I’avvio della
trattativa entro 30 giorni dalla presentazione delle piattaforme. La ratio di tale previsione ¢ evidente: viene stabilito un
preciso obbligo di avvio del negoziato per tutelare la posizione del sindacato nei confronti di eventuali e possibili
comportamenti elusivi e dilatori del datore di lavoro pubblico (che, in quanto tale, si trova in una posizione contrattuale
forte).

In tale contesto, pertanto, il riferimento alla presentazione delle piattaforme da parte delle OO.SS. vale solo ad
individuare il momento dal quale decorre il previsto termine di 30 giorni per 1I’avvio del negoziato, nell’ipotesi normale
in cui le stesse OO.SS. si siano gia attivate per la tutela dell’interesse dei lavoratori rappresentati mediante appunto la
presentazione delle piattaforme.

In altri termini, tale previsione non puo essere intesa nel senso di riservare esclusivamente alla volonta delle OO.SS.
I’attivazione della procedura contrattuale. Pertanto, in mancanza di regole legali in materia che spressamente lo vietino
ed in considerazione della circostanza che il contratto collettivo rappresenta uno strumento di regolazione del rapporto
di lavoro in funzione della soddisfazione dell’interesse di entrambe le parti negoziali, non pud non ritenersi ammissibile
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che anche il datore di lavoro possa assumere 1’iniziativa per 1’avvio delle procedure negoziali in caso di inerzia delle
00.SS., quando il rinnovo o la modifica del precedente accordo siano ritenute necessarie in relazione alle proprie
esigenze operative e funzionali.

Sotto tale profilo occorre ricordare che vi sono alcune materie, per le quali pur essendo oggetto di contrattazione
decentrata integrativa, il CCNL prevede che qualora non si concluda il negoziato entro il termine di 30 giorni,
eventualmente prorogabile con il consenso di entrambe le parti di ulteriori 30 giorni, esse possano formare oggetto di
regolamentazione unilaterale da parte del datore di lavoro.

Pertanto, nei casi da ritenersi eccezionali nella prassi delle relazioni sindacali, ben puo l’ente, in mancanza di
piattaforme sindacali, assumere 1’iniziativa convocando le OO.SS. per I’avvio del negoziato, comunicando alle stesse le
materie che intende trattare e le connesse proposte regolative.

E’ evidente che se I’inerzia iniziale delle OO.SS. dipende da una precisa scelta negoziale delle stesse, per assicurare ad
es. la disciplina contenuta nei precedenti accordi, il negoziato non sara agile né semplice.

Tuttavia occorre ricordare anche che, nell’ambito delle materie demandate

alla contrattazione decentrata integrativa, ve ne sono alcune che, in coerenza con il carattere privatistico della
contrattazione, non sono oggetto di alcuna riserva di regolamentazione negoziale. Pertanto, queste materie (art. 4,
comma 2, lett. d), f) ed m) del CCNL dell’1.4.1999), decorso il termine di 30 giorni e l'eventuale proroga, stabilito
dall’art. 4, comma 4, del medesimo CCNL, possono essere oggetto di autonoma disciplina unilaterale del datore di
lavoro pubblico.

Conseguentemente, per queste materie I’avvio comunque del negoziato potrebbe sortire un effetto utile, dato che il
datore di lavoro potrebbe assumere nuove decisioni e dettare nuove regole, decorso il termine stabilito dal contratto.
Tale disciplina conferma ulteriormente 1’interesse e la possibilita dell’Ente di attivare la contrattazione decentrata in
caso di inerzia sindacale. Se infatti, in virtu dell’art. 4, comma 4, del CCNL, 1I’Ente, decorso il termine prestabilito per la
conclusione della contrattazione decentrata, si riappropria delle sue prerogative decisionali, ove si ritenga la
contrattazione attivabile solo dal sindacato, si finirebbe per vanificare indirettamente tale regola contrattuale.

Infatti, non attivando la procedura contrattuale il sindacato avrebbe lo strumento per paralizzare a tempo indeterminato
I’esercizio di poteri decisionali del datore di lavoro, al di 1a delle stesse regole contrattuali.

Quesito: B 8. Cosa bisogna fare nel caso non sia possibile portare a conclusione la trattativa per la
contrattazione decentrata?

In presenza di una effettiva difficolta di portare a conclusione la trattativa decentrata, non esistono, in materia, strumenti
alternativi a disposizione dell'Ente per il conseguimento dei propri obiettivi connessi a programmi o progetti di
produttivita, dato che espressamente l'art. 2, comma 3, del D.Lgs. n. 29/1993 riserva esclusivamente alla contrattazione
collettiva l'attribuzione di trattamenti economici al personale.

Il determinarsi di una situazione di stallo nella trattativa, tuttavia, dovra essere valutata nella logica propria della
contrattazione privatistica, che si svolge sulla base della reciproca convenienza delle parti alla stipulazione del contratto.
Ove non si pervenga alla stipulazione di quest'ultimo, conseguentemente, ciascuna delle parti ne sopporta le
conseguenze e se ne assume le responsabilita.

Pertanto, se il datore di lavoro pubblico non potra raggiungere i suoi obiettivi, dall'altro il sindacato stesso si trova nella
situazione di non poter soddisfare neppure in minima parte le aspettative dei lavoratori connesse alla stipulazione del
nuovo contratto integrativo, dato che continuerebbe a trovare applicazione quello relativo all'anno precedente.
Ovviamente, tale regola non trova applicazione nei casi in cui si tratti di materie per le quali I’art. 4, comma 3, del
CCNL dell’1.4.1999 prevede una contrattazione a termine; in tale ipotesi, infatti, decorso inutilmente 1’arco temporale
della contrattazione, I’ente potra autonomamente e unilateralmente disciplinare le predette materie.

NOTA BENE:

- Il riferimento all'art. 2, comma 3 del D. Lgs. 29/93 deve intendersi riferito all'art. 2, comma 3 del D. Lgs.
165/2001.

- ancheil nuovo testo dell’art.5 del CCNL dell’1.4.1999, come modificato dal CCNL del 22.1.2004 conferma i
contratti integrativi conservano la loro efficacia fino alla stipulazione, presso ciascun ente, del successivi
contratti collettivi decentrati integrativi.

Quesito: B 9.1n quali cas e possibilerichiederel’interpretazione autentica delle clausole del CCNL?

Per quanto attiene al problema della interpretazione autentica ai sensi dell’art. 13 del CCNL del 6.7.1995, occorre
ricordare che essa trova applicazione solo in presenza di un reale conflitto sulla interpretazione delle clausole
contrattuali, che ¢ cosa ben diversa dall’esistenza di semplici difficolta di lettura e di dubbi interpretativi,
presupponendo 1’esistenza di un vero e proprio contenzioso generalizzato nel comparto, con ricorso anche ad azioni di
lotta e ad eventuali azioni giudiziarie.

Documentazione aggiornata al 30/4/2004 23



Raccolta ARAN norme e quesiti Enti Locali

Nota bene:
- sullainter pretazione autentica dei contratti collettivi, si vedaoral’art.9 del CCNL del 22.1.2004 che, nélla
sostanza, conferma la disciplina precedente.

Quesito: B10. Leclausole dei contratti decentrati che prevedono passaggi automatici per tutti sono nulle? Quale
responsabilita fa carico ai dirigenti che le applicano?

Confermiamo la nostra valutazione secondo la quale le clausole del contratto decentrato che prevedono passaggi
economici orizzontali con criteri automatici e non selettivi e meritocratici, possono essere viziate di nullita, ai sensi
dell'art. 40, comma 3 ultimo periodo, del D. Lgs. n. 165/2001 rt. 4, comma 5, del CCNL dell'1.4.1999.

Piu complesso ¢ il discorso sulle responsabilita che potrebbero far carico ai soggetti che hanno sottoscritto il contratto o
che vi hanno dato esecuzione.

Se la astensione dalla firma evita il primo caso, l'eventuale pagamento delle somme spettanti ai dipendenti potrebbe
anche far ipotizzare un coinvolgimento nel percorso applicativo.

Quesito: B14. Come devono essere valutati i contenuti di merito inseriti nei contratti decentrati?

Rileviamo, al riguardo, che il contratto decentrato, come tutti i negozi giuridici, una volta sottoscritto impegna le parti
contraenti ad adottare comportamenti coerenti con i contenuti delle clausole concordate, secondo i comuni principi di
correttezza ¢ buona fede; eventuali comportamenti difformi potrebbero essere impugnati per inadempimento
contrattuale.

Cio vale anche quando il contratto dovesse, eventualmente, contenere clausole illegittime o nulle perché in contrasto
con norme imperative di legge o di contratto nazionale. In questo caso, se una delle parti stipulanti dovesse nutrire
perplessita sulla legittimita dei contenuti concordati e sottoscritti puo invitare l'altra parte a rinegoziare il contratto
oppure puo richiedere l'intervento della magistratura del lavoro per I'accertamento della illegittimita o della nullita della
clausola negoziale.

In queste circostanze non riteniamo opportuno, dopo la stipula di un contratto decentrato, esprimere valutazioni o pareri
in ordine ai suoi contenuti normativi sia perché la nostra Agenzia non ha poteri di controllo e tanto meno anzionatori
rispetto alle scelte della sede decentrata, sia perché ci sembra doveroso non invadere campi che competono ad altri e piu
autorevoli livelli istituzionali (la magistratura) nel rispetto delle competenze costituzionalmente garantite.

Segnaliamo, infine, che la RSU ¢ per sua natura un soggetto unitario e i singoli componenti non si diversificano in base
alle sigle sindacali che hanno, a suo tempo presentato le relative candidature.

Quesito: B15. Come deve essere considerato il periodo temporale dedicato dai rappresentanti sindacali alle
partecipazioni alle trattative?

In riferimento alla questione in oggetto si evidenzia che 1’art. 10 del CCNQ del 7 agosto 1998 sulle modalita di utilizzo
dei distacchi, aspettative e permessi nonché delle altre prerogative sindacali, prevede che gli incontri per le trattative
sindacali avvengono — normalmente — al di fuori dell’orario di lavoro e che, ove cio non sia possibile, vengono attivate
“procedure e modalita idonee a tal fine”, ossia tali da consentire al lavoratore 1’espletamento del mandato (cambi di
turno etc.).

1l significato di tale garanzia prevista dalla norma non comporta, infatti, che 1’attivita sindacale sia assimilata all’attivita
di servizio, perché essa ¢ svolta dal dipendente in qualita di controparte dell’amministrazione e quindi, in coincidenza
col servizio, dovra essere utilizzato il monte ore permessi. Qualora il monte ore permessi non fosse sufficiente, devono
per ’appunto essere poste in essere tutte le forme possibili di articolazione dell’orario che, senza riduzione del debito
stesso, possano facilitare I’attivita sindacale.

Un diverso comportamento determinerebbe, peraltro, un incremento non calcolabile delle ore di permesso sindacale,
che di fatto verrebbero concesse ben al di la del contingente stabilito dal D.Lgs. 396/1997, come modificato dall’art. 44
del D.Lgs. 80/1998 ¢ sancito dallo stesso Accordo Quadro citato.

Quesito: B17. E’ possibile soddisfare la richiesta di una organizzazione sindacale di svolgere la trattativa per la
definizione di un contratto su tavoli separati?

In relazione al quesito formulato possiamo chiarire che ¢ legittima la richiesta di una o piu organizzazioni sindacali di
proseguire le trattative su tavoli separati dalle altre organizzazioni.

La delegazione di parte pubblica non puo rifiutare la richiesta ma deve esercitare con equilibrio e con correttezza il
proprio ruolo negoziale in modo da offrire pari opportunita e identico prestigio ai due tavoli di trattativa.
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Quesito: B18. B Durante lefasi negoziali, finalizzate alla stipula del contratto decentrato, quali sono i compiti ei
poteri della Giunta? che ruolo esercita I’ organo di governo nei confronti della delegazione trattante?

La Giunta comunale svolge, in sede decentrata, un ruolo analogo a quello svolto a livello nazionale dal Comitato di
settore; pertanto, formula le direttive e fissa gli obiettivi per la delegazione trattante. Dall’altro lato, la elegazione
trattante informa periodicamente la Giunta in ordine all'andamento delle trattative; quest’ultima, infatti, ha il diritto di
valutare i risultati della trattativa come risultano formalizzati attraverso l'ipotesi di accordo sottoscritta dalla delegazione
trattante di parte pubblica e dalla delegazione sindacale.

La Giunta puo entrare nel merito delle scelte concordate e puo, naturalmente, dissentire da alcune di esse quando le
ritenga non coerenti con le direttive e gli obiettivi prefissati; per questi motivi la Giunta pud non autorizzare la
sottoscrizione definitiva della ipotesi di accordo e richiedere, di conseguenza, la riapertura delle trattative per la
riformulazione di una nuova ipotesi di accordo. Nel caso si verifichi questa ultima ipotesi esposta, ¢ evidente che la
Giunta formula, prima di tutto, una chiara sconfessione dell'operato della sua delegazione di parte pubblica; per evitare
questa traumatica azione ¢ indispensabile un costante e stretto collegamento tra la Giunta e la delegazione trattante per
accertare, in tempo reale, il necessario consenso politico sulle scelte che si stanno per definire in sede di negoziato.

Quesito: B19. Quali sono le possibili conseguenze per i sottoscrittori di un contratto integrativo decentrato
contenente clausole che non rispettano i vincoli del contratto collettivo nazionale ? Quali quelle per i dirigenti
che diano applicazione a tali clausole ? E’ possibile un intervento ispettivo dell’ Aran ?

La nostra Agenzia non dispone di poteri ispettivi e di verifica in ordine ai contenuti dei contratti decentrati stipulati
dagli enti nell'ambito dell'autonomia negoziale riconosciuta dal D Lgs. n. 165 del 2001 e del CCNL dell'1.4.1999 e sue
successive integrazioni.

Riteniamo doveroso, peraltro, richiamare I'attenzione di tutti gli enti e in modo particolare dei dirigenti preposti alla
gestione del personale e delle risorse finanziarie, sui vincoli molto rigidi posti dall'art. 40, comma 3, del d. Igs. n. 165 ¢
dall'art. 4, comma 5, del CCNL dell'1.4.1999.

Entrambe le citate fonti legali e contrattuali affermano, infatti, 'obbligo, per i contratti decentrati, di attenersi ai vincoli
(sia per le materie che per le risorse) dal contratto collettivo nazionale; tale obbligo ¢ sanzionato con la dichiarazione di
nullita delle clausole difformi le quali non possono essere applicate.

Appare evidente, quindi, che il divieto di applicazione delle clausole difformi ¢ rivolto non tanto ai sottoscrittori del
contratto decentrato ma piu propriamente ai dirigenti preposti ai servizi interessati che sono tenuti ad un comportamento
di cautela in presenza di situazioni corrispondenti a quelle ipotizzate dalle fonti sopra citate.

Comprendiamo, peraltro, la effettiva difficolta in cui viene a trovarsi un dirigente nella situazione esposta; cid non
toglie che l'incarico ricoperto, in qualche circostanza, richiede anche una certa dose di coraggio e di coerenza.

Un atteggiamento del tutto passivo ed acquiescente, infatti, a nostro avviso, potrebbe creare anche le condizioni per una
personale e diretta responsabilita, civile e contabile, sia in ordine al non corretto utilizzo delle risorse pubbliche sia in
ordine ai vantaggi o agli svantaggi ingiustamente riconosciuti ai dipendenti interessati.

Suggeriamo, in queste circostanze, di rappresentare chiaramente all'ente la eventuale esistenza di discipline che
potrebbero rientrare nei vincoli e nelle sanzioni sopra citate, offrendo anche il proprio contributo per la individuazione
di comportamenti legittimi che possano consentire la corretta soluzione delle situazioni oggetto di controversia.
Segnaliamo, infine, la opportunita di procedere ad una attenta e puntuale verifica delle clausole in contestazione, anche
attraverso l'apporto di soggetti terzi, al fine di accertare il loro effettivo contrasto con i vincoli del contratto nazionale.

quesito: B21. E’' possibile attribuire al “revisore unico”, negli enti di ridotte dimensioni demografiche, le
funzioni chel’art. 5, comma 3 del cenl dell’1.4.1999 attribuisce al collegio dei revisori dei conti ?

Le competenze che il CCNL dell’1.4.1999 (art. 5, comma 3) attribuisce a Collegio dei revisori dei conti per il controllo
sulla compatibilita economica dei contratti decentrati, non possano non essere svolte anche dal “revisore unico”
relativamente agli enti di ridotte dimensioni demografiche.

Segnaliamo la questione anche al Ministero dell’Economia e delle Finanze, per la eventuale adozione di una
informativa generale sull’argomento, rivolta a tutto il sistema delle autonomie, anche al fine di sollecitare un piu
costruttivo interessamento e coinvolgimento del revisori su tutta la problematica degli oneri correlati alla contrattazione
integrativa locale.

Quesito: B22. Per I'individuazione e la graduazione delle posizioni organizzative di cui agli artt. 8 e ss. del
CCNL del 31.3.1999 € necessaria la contrattazione integrativa decentrata ?

L’individuazione e graduazione delle posizioni organizzative di cui agli artt. 8 ¢ ss. del CCNL del 31.3.1999 & stata
demandata esclusivamente alle autonome deter minazioni_degli_enti sia pure con il vincolo della concertazione
(modello relazionale ben diverso dalla contrattazione) per gli aspetti relativi ai criteri generali per la graduazione delle
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funzioni e per le modalita di affidamento e revoca degli incarichi [art. 17, comma 2 lettera c) del CCNL dell’1.4.1999;
art. 16, comma 2 lettere b) e ¢) del CCNL del 31.3.1999, espressamente richiamato dall’art. 8, comma 1 del CCNL
dell’1.4.1999].

Le materie oggetto di contrattazione sono solo quelle indicate nell’art. 4 del CCNL dell’1.4.1999 e un contratto
integrativo decentrato che riguardasse materie non demandate a tale livello di contrattazione, sarebbe nullo ai sensi
dell’art. 40, comma 3 del D. Lgs. 165/2001: pertanto, non solo I’ente non ha necessita di stipulare un contratto
integrativo con le OO.SS. per I’individuazione e la graduazione delle posizioni organizzative, ma ha 1’obbligo di non
farlo, a pena di nullita del contratto integrativo eventualmente sottoscritto.

NOTA BENE:

- Quanto sopra vale anche per le alte professionalita; infatti, I’art.10, comma 3 del CCNL del 22.1.2004
stabilisce espressamente che gli enti adottano atti organizzativi di diritto comune per disciplinare diversi
aspetti degli incarichi di alta professionalita nel rispetto del sistema di relazioni_sindacali vigente, che é
quello sopradescritto.

Quesito B23: E’ possibile disciplinarelareperibilita con un apposito accordo decentrato ?

La reperibilita non forma in alcun modo oggetto di contrattazione decentrata integrativa; questa, infatti, puo svolgersi
solo sulle materie ad essa demandate dalla contrattazione collettiva nazionale e la disciplina della reperibilita non risulta
in alcun modo essere stata demandata a tale sede negoziale, si coglie 1’occasione per ricordare che 1’art. 40, comma 3,
del D.Lgs. n. 165/2001 espressamente sanziona con la nullita le clausole dei contratti decentrati in contrasto con i
contratti collettivi nazionali o che comportino oneri non previsti negli strumenti di programmazione annuale e
pluriennali di ciascuna amministrazione.

QuesitoB24 Contrattazione integrativa decentrata: € giusto affermare che, dopo la positiva certificazione del
collegio dei revisori sulla compatibilita dei costi, |I’autorizzazione alla sottoscrizione del contratto integrativo
decentrato da parte dell’ organo di vertice dell’ente sia un atto dovuto ?

Nell’ambito della procedura prevista dall’art.5 del CCNL dell’.4.1999, non si pud certo ritenere che I’atto di
autorizzazione dell’organo di vertice costituisca un mero atto dovuto, attribuendosi conseguentemente esclusiva
rilevanza al controllo di compatibilita dei costi effettuato dal Collegio dei revisori o, in mancanza, dal nucleo di
valutazione. Infatti, I’intervento di tali organi ¢ limitato semplicemente al profilo della verifica della compatibilita degli
oneri contrattuali con i vincoli di bilancio (con gli strumenti di programmazione annuale o pluriennale) e , naturalmente,
con la disciplina sulla quantificazione delle risorse di cui all’art.15 del CCNL dell’1.4.1999 e successive modificazioni
ed integrazioni. Si tratta, in sostanza, di un controllo di carattere finanziario, rapportabile alla certificazione sui costi dei
contratti collettivi nazionali che, in base al D.Lgs.n.165/2001, spetta alla Corte dei Conti, e che, conseguentemente, non
puo investire il merito delle scelte contrattuali.

Diverso, sotto il profilo contenutistico, ¢ I’intervento dell’organo di vertice nella procedura contrattuale attraverso la
“autorizzazione”.

Infatti, nella fase iniziale della procedura negoziale decentrata, 1’organo di vertice formula ed impartisce alla
delegazione trattante di parte pubblica il necessario atto di indirizzo, con la specifica indicazione degli obiettivi e di
risultati di interesse del datore di lavoro pubblico in sede di negoziato da conseguire e delle risorse finanziarie a tal fine
messe a disposizione.

Nella fase finale della trattativa, I’autorizzazione si pone come momento di verifica da parte dell’organo di vertice, sulla
base di una specifica valutazione di merito dei contenuti dell’ipotesi di accordo, dell’effettivo conseguimento di quei
risultati e di quegli obiettivi indicati nell’atto di indirizzo a suo tempo formulato, anche sotto il profilo finanziario.
Pertanto, un eventuale esito positivo del controllo da parte del collegio dei revisori o del nucleo di valutazione non puo
valere ad escludere tale specifica forma di verifica da parte dell’organo di vertice dell’ente.

Potrebbe accadere, quindi, che, nonostante 1’esito positivo del controllo del collegio dei revisori, I’organo di vertice
possa rifiutare 1’autorizzazione ritenendo che 1’ipotesi di accordo sottoscritta non risponda agli obiettivi o ai risultati
prefissati.

In sostanza, si tratta della trasposizione a livello di contrattazione decentrata integrativa, dei medesimi principi e delle
stesse regole stabilite per la contrattazione collettiva nazionale dagli art.41 e 47 del D.Lgs. 165/2001.

Quesito B25 L’'organizzazione sindacale rappresentativa ha qualche vincolo nella scelta del propri
rappresentanti in seno alla delegazione trattante in sede decentrata ? Come devono essere imputate le ore di
permesso fruite da un dipendente in qualita di componente de direttivo provinciale di una organizzazione
sindacale rappresentativa? Esistono dei casi nei quali il tempo dedicato alle trattative dai rappresentanti
sindacali € assimilato al tempo di lavoro ?

’associazione sindacale rappresentativa, puo liberamente designare i soggetti abilitati, in sede di trattativa, ad agire per
la tutela dei propri interessi;

Documentazione aggiornata al 30/4/2004 26



Raccolta ARAN norme e quesiti Enti Locali

le ore impiegate dal dipendente, in qualita di componente del direttivo provinciale, devono essere imputate al monte ore
di permesso sindacale che nell’ente sono state quantificate come spettanti alla sigla sindacale interessata, secondo la
disciplina dell’art. 8 del CCNQ sulle modalita di utilizzo dei distacchi, aspettative e permessi sindacali stipulato il 7
agosto 1998, e sue successive modificazioni e integrazioni, confermata anche all’art. 3 del CCNQ del 18/12/2002;

per espressa previsione dello stesso CCNL (art. 10, comma 7), in nessun caso il tempo dedicato alle trattative puo essere
considerato come tempo di lavoro.

Nota Bene:

- nella dichiarazione congiunta n.4 allegata al CCNL del 22.1.2004 le parti hanno concordato sull’ opportunita di
sensibilizzare gli enti del comparto affinché adottino tutte le iniziative, nel rispetto di quanto espressamente
previsto dall’art.10, comma 7, del CCNQ del 7.8.1998, affinchéi diversi livelli di relazioni sindacali previsti dalla
vigente contrattazione collettiva nazionale s svolgano al di fuori dell’orario di lavoro, in modo da assicurare il
corretto svolgimento delle relazioni sindacali stesse, evitando ogni possibile ricaduta negativa connessa alla
fruibilita delle prerogative sindacali.

Quesito B27 E’ possibile avere chiarimenti sulla procedura per la sottoscrizione del contratto integrativo
decentrato ? E’ possibile che I’ente, in esercizio della potesta di autotutela, “revochi” e sostituisca il contratto
integrativo decentrato prima della sua naturale scadenza ?
La procedura per la stipulazione del contratto collettivo decentrato integrativo, sulla base del rinvio contenuto
nell’art.40, comma 3, del D.Lgs.n.165/2001 ¢ definita dal CCNL.
Tale rinvio ha avuto attuazione nell’art.5 del CCNL dell’1/4/1999.
In base alla disciplina prevista, una volta intervenuta la preventiva verifica (ovviamente positiva) della compatibilita dei
costi derivanti dal contratto collettivo decentrato integrativo che si va a stipulare, con i vincoli di bilancio ad opera del
collegio dei revisori dei conti (0 in mancanza dai servizi di controllo interno di regolarita amministrativa e contabile
istituiti ai sensi dell’art.2 del D.Lgs.n.286/1999), e una volta intervenuta 1’autorizzazione alla stipulazione da parte
dell’organo di governo dell’ente, il contratto collettivo decentrato viene definitivamente sottoscritto dalle parti.
Da tale momento il contratto collettivo decentrato acquista immediata efficacia relativamente a tutti gli istituti
disciplinati, salvo le eventuali diverse decorrenze stabilite dalle parti stesse, e diventa pienamente vincolante per le parti
che I’hanno sottoscritto, creando reciproche posizioni di diritto e di obbligo.
Evidentemente tutti gli interessi (anche e soprattutto di carattere economico) del datore di lavoro pubblico hanno gia
trovato adeguata e forte tutela nella fase procedurale antecedente alla sottoscrizione definitiva, attraverso 1’intervento
preventivo sia del collegio dei revisori sia dell’organo di Governo dell’ente, che valuta la corrispondenza dei contenuti
contrattuali al proprio interesse organizzativo e gestionale, cosi come espressi nell’atto di indirizzo.
Pertanto, essendo il contratto gia perfetto e vincolante, I’ente non puo successivamente esimersi dal dare attuazione alle
regole in esso contenute, sulla base di una nuova e diversa valutazione della propria posizione e dei propri interessi
coinvolti, facendo riferimento all’istituto della revoca unilaterale da adottare in sede di autotutela.
Tale istituto, infatti, di carattere unilaterale e tipico del regime dei provvedimenti amministrativi (che presuppongono la
posizione di supremazia speciale dell’ente finalizzata alla tutela di un interesse pubblico), certamente non puo trovare
applicazione nei confronti di un contratto collettivo di lavoro, di un atto cio¢ avente natura squisitamente privatistica e
che si fonda sull’incontro delle volonta di due diverse e contrapposte parti che, su piano di assoluta parita, hanno in tal
modo regolamentato il rapporto tra di esse intercorrente.
Pertanto, in considerazione di tale natura privatistica del contratto collettivo di lavoro, anche di livello decentrato, che
trova il suo preciso ed espresso fondamento nel D.Lgs.n.165/2001 (artt.2, commi 2 e 3; art.40; art45
D.Lgs.n.165/2001), il datore di lavoro pubblico, ove ritenga necessario procedere a modifiche dei contenuti del
contratto collettivo decentrato gia sottoscritto per una maggiore tutela dei propri interessi, anche in un momento
immediatamente successivo, puo verificare la possibilita di procedere alla sostituzione dello stesso (o anche solo di
alcune clausole) con un nuovo accordo (stipulato sempre nel rispetto delle procedure dell’art.5 del CCNL
dell’1/4/1999).
E’ evidente che tale possibilita risulta necessariamente condizionata alla piena disponibilitd in proposito delle
controparti sindacali.
Al di 1a di tale possibilita, ¢ da ritenere che solo un intervento del giudice del lavoro, su ricorso di una delle parti, possa
incidere, eventualmente, sul vincolo contrattuale assunto potrebbe ammettersi, ma, sussistendone i presupposti, solo
nelle fattispecie espressamente previste dal codice civile nell’ambito della disciplina dei contratti di diritto comune
(categoria alla quale viene generalmente ricondotto anche il contratto collettivo nazionale di lavoro) e cioé:
. in presenza di eventuali cause di invalidita del contratto (sussistenza di cause di nullita o di annullabilita, ai
sensi degli artt.1418,1419 nonché delle disposizioni contenute nelle sezioni I e I del capo XII del Titolo I
del Libro IV del codice civile), compresa la sua eventuale difformita rispetto alle clausole del contratto
collettivo nazionale (ai sensi dell’art.40, comma 3, del D.Lgs.n.165/2001, con i connessi problemi di
responsabilita di coloro che, in ragione del loro ruolo, hanno contribuito alla sottoscrizione di un contratto
nullo);
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. in presenza di situazioni legittimanti la possibile richiesta, di una delle parti, di procedere alla risoluzione
del contratto, nei casi in cui essa € prevista dal codice civile (Capo XIV, sez.I e II, del Titolo I del Libro IV
del codice civile).

In tali ipotesi, peraltro, gli effetti della dichiarazione di invalidita o della risoluzione sulle situazioni, sui rapporti e sui
diritti acquisiti relativi ai singoli destinatari del CCNL, sono esclusivamente quelli stabiliti direttamente dal codice
civile per ciascuna delle diverse fattispecie considerate.

NOTA Bene:

- laprocedura per la sottoscrizione del contratto decentrato € stata rivista dall’art.4 del CCNL del 22.1.2004,
ma solo per aspetti formali; nella sostanza e confer mata la disciplina precedente.

Sugli aspetti procedurali e gli adempimenti delle fasi negoziali s rinvia ai documenti pubblicati in questo sito

nella sezione dedicata al CCNL 2002-2005.

Quesito B30 In un ente di ridotte dimensioni demografiche il Sindaco puo partecipare alle trattative in sede
decentrata come presidente della delegazione trattante di parte pubblica, ai sens dell’art. 29, comma 4, della
legge n. 448/2001?

La questione, per la rilevanza rivestita, ¢ stata sottoposta al Tavolo di coordinamento giuridico operante presso questa

Agenzia che ritiene di esprimere i seguenti elementi di valutazione:

a) I’art.10 del CCNL dell’1.4.1999 ha individuato in modo preciso i soggetti legittimati a far parte della delegazione
di parte pubblica, escludendo decisamente i rappresentanti dell’organo politico dell’ente;

b)  tale opzione trovava il suo fondamento nella precisa distinzione tra poteri di indirizzo politico-amministrativo e
poteri gestionali operata dal D.Lgs.n.165/2001;

c) successivamente ¢ intervenuta la legge n. 448/2001 che riconosce ai comuni fino a 5000 abitanti, la possibilita di
adottare disposizioni regolamentari organizzative che attribuiscano ai componenti dell'organo esecutivo la
responsabilita degli uffici e dei servizi ed il potere di adottare atti anche di natura tecnica gestionale, anche in
deroga alle disposizioni dell’articolo 3, commi 2, 3 e 4, del decreto legislativo 3 febbraio 1993, n. 29, e
successive modificazioni, e dell’articolo 107 del D.Lgs.n.267/2000 recante il testo unico delle leggi
sull'ordinamento degli enti locali;

d) si ¢ delineata, quindi, una situazione di sovrapposizione-conflitto tra norme di legge generali, speciali e disciplina
contrattuale;

e) tuttavia, ove il regolamento dell’ente abbia dato applicazione al citato art. 29, comma 4, della legge n. 448/2001,
ultima fonte legislativa dal punto di vista cronologico e sicuramente di carattere speciale, ed abbia riconosciuto
espressamente la titolarita di uffici o servizi al sindaco, la partecipazione di questi alla trattativa decentrata
dovrebbe ritenersi legittima in quanto la titolarita di un ufficio o servizio (e quindi anche di quello cui ¢ affidata
la gestione del personale) ricomprendendo ogni attivita di gestione che ad esso fa capo non pud non estendersi
anche all’attivita relativa allo svolgimento delle relazioni sindacali.

QUESITOB 32

Il contratto integrativo decentrato puo introdurre delle ipotesi di permesso retribuito per |’ effettuazione di
visite mediche ed accertamenti diagnostici ?
Escludiamo nel modo piu assoluto che il contratto integrativo decentrato possa introdurre ipotesi di permesso retribuito
non previste dal CCNL; la materia non figura tra quelle oggetto di contrattazione integrativa (ricordiamo che 1’art.40,
comma 3 del D.Lgs.165/2001 stabilisce che “ ... la contrattazione collettiva integrativa si svolge sulle materie e nei
limiti stabiliti dai contratti collettivi nazionali, tra i soggetti e con le procedure negoziali che questi ultimi prevedono
. . Le pubbliche amministrazioni non possono sottoscrivere in sede decentrata contratti collettivi integrativi in
contrasto con vincoli risultanti dai contratti collettivi nazionali o che comportino oneri non previsti negli strumenti di
programmazione annuale e pluriennale di ciascuna amministrazione. Le clausole difformi sono nulle e non possono
essere applicate.” ).

QUESITOB 33

Il contratto integrativo decentrato pud introdurre specifici compensi, non previsti dal CCNL, per lo
svolgimento di servizi serali, notturni e festivi da parte della polizia municipale ? E’ possibile realizzare
progetti finalizzati che riguardino solo la polizia municipale ?

Ai sensi dell’art.2, comma 3 del D.Lgs.165/2001, I’attribuzione di trattamenti economici al personale pud avvenire
“ ...esclusivamente mediante contratti collettivi ..."” , mentre 1’art.40, comma 3 dello stesso decreto legislativo stabilisce
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che “ la contrattazione collettiva integrativa si svolge sulle materie e nei limiti stabiliti dai contratti collettivi nazionali

.... Le pubbliche amministrazioni non possono sottoscrivere in sede decentrata contratti collettivi integrativi in

contrasto con vincoli risultanti dai contratti collettivi nazionali o che comportino oneri non previsti negli strumenti di

programmazione annuale e pluriennale di ciascuna amministrazione. Le clausole difformi sono nulle e non possono

essere applicate.”

Riteniamo che non possa esservi alcun dubbio, alla luce delle richiamate disposizioni imperative di legge, cheiil

contratto integrativo decentrato non possa istituire compensi non espressamente previsti dal CCNL.

Il CCNL non prevede alcun compenso forfetario per le attivita serali, notturne e festive della polizia municipale; gli

unici compensi erogabili sono solo quelli previsti dal CCNL che rappresenta, per gli enti, I’inderogabile quadro di

riferimento.

Quanto alla possibilita di realizzare specifici progetti finalizzati per la polizia municipale, non c’¢, ovviamente, nessun

problema, a condizione che siano rispettate le previsioni dell’art.17 del CCNL dell’ 1.4.1999.

Pertanto:

»  detti progetti devono essere finalizzati a promuovere effettivi e significativi miglioramenti nei livelli di efficienza,
di efficacia e di qualita dei servizi,

* 1irelativi compensi debbono essere correlati al merito e all’impegno di gruppo per centri di costo e/o individuale, in
modo selettivo e secondo i risultati accertati dal sistema permanente di valutazione.

Sull’inderogabilita dei vincoli derivanti dal CCNL e sulle responsabilita che ne possono conseguire, consigliamo anche

di consultare la sentenza della Corte dei Conti, Sez. Campania n. 79/2001 del 25.1.2001, pubblicata sul nostro sito

istituzionale ( www.aranagenzia.it ).

Quesito B35

Quali sono le conseguenze del mancato accordo con le OO.SS. sulla utilizzazione delle risorse dell’art.15 del
CCNL dell’1.4.1999 ? E’ possibile continuare ad applicare il vecchio contratto integrativo per le indennita e le
posizioni organizzative?

Ai sensi dell’art.5, comma 4 del CCNL dell’1.4.1999, “i contratti collettivi decentrati integrativi ... conservano la loro
efficacia fino alla stipulazione dei successivi contratti collettivi decentrati integrativi” .

Pertanto, fino a quando non sara sottoscritto il nuovo contratto integrativo, 1’ente dovra continuare ad applicare tutte le
clausole del precedente contratto integrativo (obbligo che scaturisce da una specifica clausola del CCNL che 1’ente non
pud non adempiere); il mancato pagamento, agli aventi diritto, delle indennita e delle retribuzioni di posizione e di
risultato sarebbe del tutto ingiustificato e fonte di inevitabili contenziosi che vedrebbero sicuramente soccombente
I’amministrazione.

Quanto ai limiti della contrattazione integrativa in materia di posizioni organizzative, suggeriamo di consultare la
risposta P12.

NOTA BENE:

- ancheil nuovo testo dell’art.5 del CCNL dell’ 1.4.1999, come modificato dal CCNL del 22.1.2004 conferma i
contratti integrativi conservano la loro efficacia fino alla stipulazione, presso ciascun ente, del successivi
contratti collettivi decentrati integrativi.

QUESITOB36

Quali sono le possibili conseguenze della nomina a componente della delegazione trattante di parte pubblica
di un esperto estraneo all’ente ?
Riteniamo utile fornire i seguenti elementi di valutazione:

»la composizione della delegazione trattante di parte pubblica ¢ chiaramente definita nell’art.10 del CCNL
dell’1.4.1999 e non possono farne parte soggetti, anche qualificati, estranei all'ente e non caratterizzati da uno
specifico rapporto di lavoro subordinato (anche a tempo determinato);

> Tart.10 citato € vincolante per gli enti; in caso di sua violazione, sarebbe anche possibile ipotizzare la nullita
del contratto integrativo; infatti, I’art.40, coma 3 del D.Lgs.165/2001 stabilisce che “la contrattazione
collettiva integrativa s svolge sulle materie e nei limiti stabiliti dai contratti collettivi nazionali, tra i soggetti
e con le procedure negoziali che questi ultimi prevedono .......... Le pubbliche amministrazioni non possono
sottoscrivere in sede decentrata contratti collettivi integrativi in contrasto con vincoli risultanti dai contratti
collettivi nazionali .......... Le clausole difformi sono nulle e non possono essere applicate” ;

» se ¢ pacifico che soggetti estranei all'ente non possono far parte della delegazione trattante, 1’ente potrebbe
pero avvalersi di consulenze al fine di consentire, alla stessa delegazione, in presenza di problemi
particolarmente complessi, di acquisire la necessaria padronanza della materia in discussione. E' da escludere,
in ogni caso, la partecipazione dell'esperto o del consulente alle diverse fasi negoziali con I'assunzione, anche
parziale, del potere di intervenire, in qualita di componente, nella conduzione delle trattative.
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QUESITOB37
L’incompatibilita stabilita dall’art.11, comma 3 del CCNL dell’area della dirigenza del 23.12.1999 impedisce al

dirigente dell’ente, che sia anche dirigente sindacale, di essere membro della delegazione trattante di parte
pubblica di cui all’art.10 del CCNL dell’1.4.1999 ?

L’incompatibilita stabilita dall’art.11, comma 3 del CCNL dell’area della dirigenza del 23.12.1999 riguarda
esclusivamente le relazioni sindacali relative all'area della dirigenza e, in tale ambito, si applica a tutti i modelli
relazionali (contrattazione integrativa e concertazione); detta incompatibilita non opera, invece, al di fuori delle
relazioni sindacali relative all'area della dirigenza, perché nei CCNL relativi al personale non dirigente non ¢ stata
inserita analoga previsione.

A1) ORIENTAMENTI APPLICATIVI ARAN relativi al CCNL del 22.1.2004

Orientamenti sull’art.4

4.1 In relazione alla composizione della delegazione trattante di parte pubblica, un componente di (ad es. il
Segretario generale in qualita di presidente ) puo delegare, autonomamente, le funzioni assegnategli a taletitolo
al responsabile di un servizio?

Siamo orientati ad escludere la ipotesi di delega delle funzioni di presidente della delegazione trattante di parte
pubblica, in quanto spetta sempre alla Giunta la nomina dei componenti del presidente della delegazione stessa.
Diversamente ritenendo, tale rilevante determinazione dell’organo di governo dell’ente verrebbe ad essere,
sostanzialmente, svuotata di contenuti.

4.2 11 periodo di riferimento del contratto decentrato, stipulato nel 2004 in applicazione del CCNL 22.1.2004, &
relativo agli anni 2002-2005 o 2004-20077?

Il periodo temporale di riferimento per i contratti decentrati deve essere identico a quello che caratterizza i contratti
collettivi nazionali. Sara pertanto formalmente riferito al quadriennio normativo 2002-2005 e al biennio economico
2002-2003.

Orientamenti sull’art.5

5.1 Le sdezioni interne, per la progressione verticale, possono essere disciplinate in sede di contrattazione
decentrata?
Le selezioni interne (o concorsi interni), ex art.4 del CCNL del 31.3.1999, non sono oggetto di contrattazione
decentrata. Spetta, esclusivamente ed autonomamente, al singolo ente disciplinare, previa concertazione, i relativi
requisiti di partecipazione e i criteri di valutazione e selezione, secondo i principi generali di ragionevolezza, correttezza
e buona fede.

5.2 E’ possibile inserire fra i componenti della delegazione trattante di parte pubblica una figura esterna,
specialistica, anche in forma associata con altri enti?

Un esperto esterno non puo far parte della delegazione trattante di parte pubblica. Pud, da esterno, solo fornire
assistenza e consulenza alla stessa delegazione (senza, pertanto, assumere un ruolo di partecipazione attiva e diretta nel
negoziato).

5.3 Un ente € capofila di altri 9 comuni per la gestione associata di alcuni servizi tra i quali quello di definire
indirizzi uniformi per gli accordi integrativi a seguito della recente stipula del CCNL 2002-2005.11 tentativo, gia
avviato nel passato, era quello di giungere ad un accordo integrativo territoriale, ma il sopraggiunto art.5 del
vigente Contratto — coinvolgendo solo enti con numero di dipendenti inferiori a 30 unita — di fatto preclude
guesto tipo di contrattazione per tre comuni dei dieci totali.

| dubbi interpretativi al riguardo sono i seguenti:

1) la previsione dell’art.5 e vincolante oppure ha un valore solo ordinatorio e quindi superabile con I'accordo
anche delle OO.SS. presenti sul territorio?

2) p0ossONO esser e previste risor se aggiuntive per la contrattazione decentrata con finanziamento sui bilanci delle
singoli enti?

Riteniamo che la previsione dell’art.5 relativamente ai 30 dipendenti debba essere ritenuta vincolante, ai fini della
corretta procedura di contrattazione territoriale.
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Le risorse aggiuntive decentrate, per la parte variabile, possono essere individuate dai singoli enti, perché siano
rispettate le prescrizioni contrattuali in materia; al riguardo suggeriamo di prendere visione anche del contenuto dei
quesiti specifici relativi all’art.31.

B) Giurisprudenza
Tribunale di Lamezia Ter me; decisione del 24 maggio 2001-09-14
Partecipazione di organi politici alla delegazione trattante di parte pubblica.

"L'art. 10 del CCNL del personale del comparto delle Regioni e delle Autonomie locali 1998/2001 prevede, infatti, ai
fini della contrattazione collettiva decentrata integrativa, che le delegazioni di parte pubblica abilitate alle trattative
siano composte da dirigenti — o, nel caso di enti privi di dirigenza, da funzionari -. Il testo della norma contrattuale
individua, quindi, con l'uso di tali locuzioni, specifiche qualifiche proprie del personale amministrativo delle regioni o
degli enti locali cui non possono ricomprendersi il sindaco (o suoi delegati), facendo gli stessi parte della compagine
politica e non di quella amministrativa.

Trattasi di disposizione che non pud essere disattesa da parte dell'Ente resistente considerato che l'art. 45 del d. Igs.
29/1993 espressamente prevede che la contrattazione collettiva integrativa si debba svolgere nei limiti stabiliti dai
contratti collettivi nazionali, tra i soggetti e con le procedure che questi prevedono, statuendo la sanzione di nullita di
quanto disposto in contrasto con i contratti collettivi nazionali. La previsione in tema di composizione delle delegazioni
trattanti operata dal CCNL in esame si pone, quindi, come inderogabile e il successivo contratto collettivo decentrato
integrativo stipulato da soggetti non legittimati si porrebbe come invalido, potendo essere disapplicato, sempre ai sensi
dell'art. 45 del d. 1gs. n. 29/93.

.......... A ci0 si aggiunga che prevedere la partecipazione di organi politici nell'ambito della delegazione trattante
provocherebbe una commistione di ruoli che sono stati invece chiaramente definiti dalla norma contrattuale in oggetto
la quale ha previsto che sia l'organo di governo dell'ente ad autorizzare la sottoscrizione del contratto. Tale
autorizzazione presuppone, infatti, una alternativita di soggetti che non possono contemporaneamente partecipare al
negoziato e, successivamente, autorizzare la sottoscrizione del relativo testo, venendo in tal modo gli organi politici ad
espropriare gli organi amministrativi e tecnici delle competenze loro specificatamente assegnate.

Cio premesso, avendo il comune di ...... previsto quale componente nonché Presidente della delegazione trattante di
parte pubblica il Sindaco o un suo delegato, deve dichiararsi la illegittimita di tale operato che porterebbe, comunque,
alla stipula di un contratto in contrasto con la normativa vigente e, quindi, passibile di disapplicazione. Deve,
conseguentemente, dichiararsi che nessun membro diverso da dirigenti o funzionari comunali ha titolo per partecipare
alla delegazione trattante di parte pubblica"

Tribunale di Padova, Giudice del lavoro del 15/2/2003 - Denuncia per condotta antisindacale, ai sensi dell'art. 28
della legge n. 300/1970, di comportamenti tenuti dall'amministrazione ritenuti lesivi di diritti di informazione e
contrattazione collettiva decentrata, nonché di informazione e concertazione riconosciuti alle RSU dalla
contr attazione collettiva di settore dagli artt. 7, 4, 8 CCNL enti locali 1/4/1999.

Il Giudice del lavoro,

considerato, quanto al merito, che ......... ha denunciato come antisindacali, ex art. 28 1. 300/1970, tre comportamenti
tenuti dall'amministrazione convenuta in quanto asseritamene lesivi di diritti di informazione e contrattazione collettiva
decentrata (episodi n. 1 e 3), nonché di informazione e concertazione (episodio n. 2) riconosciuti alle RSU dalla
contrattazione collettiva di settore — CCNL enti locali 1/4/1999 — specificamente dagli artt. 7, 4, §;

rilevato in particolare che l'art. 7 cit. prevede I'obbligo da parte dell'Ente di informazione "sugli atti di valenza generale,
anche di carattere finanziario, concernenti il rapporto di lavoro, 1'organizzazione degli uffici e la gestione complessiva
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delle risorse umane", informazione che "nel caso in cui si tratti di materie per le quali...... il CCNL prevede la
concertazione o la contrattazione collettiva decentrata integrativa, ....... deve essere preventiva";

rilevato che l'art. 4 — per quanto qui rileva — prevede al comma 2 tra le materie oggetto di contrattazione collettiva
decentrata integrativa sub f) le "implicazioni in ordine alla qualita del lavoro e alla professionalita dei dipendenti in
conseguenza delle innovazioni degli assetti organizzativi, tecnologiche e della domanda di servizi" e al comma 4 che
"decorsi 30 giorni dall'inizio delle trattative, eventualmente prorogabili in accordo tra le parti fino ad un massimo di
ulteriori 30 giorni, le parti riassumono le rispettive prerogative e liberta di iniziativa e decisione, limitatamente alle
materie di cui al comma 2, lett. f);

rilevato che l'art. 8 contempla al comma 1, tra le materie oggetto di concertazione, alla lettera d) "I'andamento dei
processi occupazionali';

ritenuto quanto al primo episodio denunciato — delibera della ....... — di modifica del Regolamento Speciale del
Corpo di Polizia Municipale mediante 1'inserzione dell'art. 26 ter disciplinante nei suoi vari aspetti la Squadra interventi
straordinari (SIS) che, diversamente da quanto sostenuto dal sindacato ricorrente, il Comune ha rispettato tanto 1'obbligo
di informazione quanto l'obbligo di contrattazione collettiva decentrata di cui agli artt. 7 e 4 sopra richiamati;

rilevato invero che l'istituzione e regolamentazione della suddetta squadra — SIS — doveva formare oggetto oltre che di
informazione anche di contrattazione decentrata ex art. 4, comma 2, lett. f) del CCNL cit.;

ritenuto infatti che l'introduzione della SIS ha comportato certamente "un innovazione degli assetti organizzativi" tanto
¢ vero che ¢ stato appositamente inserito nel Regolamento Speciale del Corpo di Polizia Municipale un nuovo articolo,
indice della stabilita di questa nuova struttura — con implicazioni sulla qualita e professionalita dei dipendenti facenti
parte della suddetta squadra, come emerge dalla stessa delibera in contestazione, che fa espresso riferimento alla
necessita di opportuna preparazione mediante specifici corsi di addestramento teorici e pratici dei componenti la
squadra, nonché dal progetto presentato alle RSU nella riunione del ....... successivamente trasmesso con alcune
modificazioni alle stesse parti sindacali il.... Ove vengono indicate dettagliatamente le materie oggetto di formazione
del personale in questione;

considerato altresi che l'istituzione di questa nuova squadra, con le implicazioni sopra delineate, si & posta certamente
anche come conseguenza della "domanda di servizi", richiedente un adeguamento dei servizi offerti dal Corpo di Polizia
Municipale alla nuova realta cittadina;

ritenuto peraltro che 1'Ente abbia rispettato nella fattispecie gli obblighi di informazione e di contrattazione in
contestazione;

rilevato invero che tutti gli aspetti concernenti la regolamentazione della S.1.S., contenuti poi nella delibera impugnata,
hanno formato puntuale oggetto non solo di preventiva informazione ma anche di ampia discussione con le parti
sindacali, come emerge inequivocabilmente dai verbali delle riunioni sindacali prodotti dal Comune, riunioni che si
sono susseguite quantomeno dal..al..;

rilevato che ai sensi dell'art. 4, comma 4, trascorsi trenta giorni dall'inizio delle trattative-termine che non risulta essere
stato prorogato di ulteriori trenta giorni, in mancanza di intervenuto accordo tra le parti, il Comune ha riacquistato la

propria liberta di iniziativa ¢ di decisione e ha adottto, quindi, del tutto legittimamente la delibera impugnata;

ritenuto che la tesi prospettata dal sindacato ricorrente nella memoria integrativa secondo cui "con la precedente
delibera del .......... si era definitivamente espressa la volonta del Comune in materia, si che una nuova decisione
avrebbe dovuto essere preceduta da una nuova informazione e contrattazione con le OO. SS." Non trova alcun
fondamento né in fatto né in diritto;

ritenuto quanto al secondo episodio denunciato — nuove assunzioni e modifica della dotazione organica che
parimenti I'amministrazione convenuta ha adempiuto al solo obbligo di informazione sussistente nella fattispecie;

ritenuto invero che sul punto vanno pienamente condivise le argomentazioni e tesi difensive svolte dal Comune di

considerato infatti che da un lato l'indizione del concorso per la copertura di 10 posti di insegnante di scuola materna
non ha determinato alcuna variazione della pianta organica, trattandosi di posti gia esistenti e vacanti, come risulta dalla

documentazione prodotta in atti dal comune e dall'altro che la modifica della dotazione organica in contestazione,
mediante la sostituzione di posizioni di categoria B ¢ D1 con posizioni di categoria C1, non rientra affatto tra le materie

Documentazione aggiornata al 30/4/2004 32



Raccolta ARAN norme e quesiti Enti Locali

oggetto di concertazione ex art. 8 del CCNL, come emerge dalla stessa formula letterale della disposizione citata non
venendo certo in considerazione l'ipotesi della lettere d) "andamento dei processi occupazionali”, e come ulteriormente
confermato del resto dall'interpretazione data piu volte alla suddetta norma dall'ARAN;

ritenuto quanto al terzo episodio denunciato (incarico di posizione organizzativa conferito alla sig.ra....) che
parimenti non sussistono le violazioni dei diritti sindaci denunciati ed in particolare, di quelli di informazione e di
contrattazione collettiva decentrata;

considerato che per quanto attiene all'introduzione della posizione organizzativa nel settore .... Sono stati rispettati
dall'amministrazione convenuta tutti gli obblighi di informazione e concertazione previsti in materia, come risulta dalla
documentazione;

rilevato che per quanto attiene al diverso problema dei compiti in concreto attribuiti alla sig.ra.... nessun obbligo di
contrattazione collettiva decentrata, nel senso preteso dal sindacato ricorrente, sussisteva nel caso concreto;

ritenuto infatti che non puo essere ravvisata nella fattispecie 1'ipotesi prevista dall'art. 4, comma 2, lett. f) del CCNL cit;
rilevato invero che pacificamente i compiti in concreto attribuiti alla ......... hanno inciso esclusivamente sulla
posizione della dipendente ....., alla quale sono state tolte alcune mansioni, ma confermate tutte le altre;

senza alcuna implicazione su altre posizioni di lavoro, dal momento che essa ha mantenuto tutte le sue residue
competenze e non le sono state affatto attribuito mansioni prima espletate da altri, si che non si realizzano affatto quelle
"implicazioni sulla qualita di lavoro e professionalita dei dipendenti di cui all'art. 4, comma 2, lette )" piu volte
menzionato;

ritenuto inoltre che nessun nuovo ufficio ¢ stato introdotto nella struttura del settore commercio, come evidenziato dal

comune convenuto in memoria difensiva, si che nessuna "innovazione di assetti organizzativi" si ¢ parimenti realizzata
nella fattispecie;

ritenuto pertanto che il ricorso ex art. 28 legge 300/1970 deve essere rigettato con conseguente condanna del
sindacato ricorrente al pagamento delle spese processuali

PQM

Respinge il ricorso ex art. 28 legge 300/1970 proposto da ...... nei confronti del comune di .......
condanna il ricorrente al pagamento delle spese processuali ......

TRIBUNALE DI BARI SEZ. LAVORO - Decreto ex art. 28 L. n. 300/1970 del 11/03/2004 - Giudice del Lavoro
Dott.ssa Saracino

Condotta antisindacale ex art. 28 L. 300/1970 - violazione delle disposizioni contrattuali in materia di
contrattazione integrativa - omessa convocazione di una delle delegazioni sindacali trattanti - estromissione dalla
trattativa dei rappresentanti territoriali delle OO.SS.

Fatto

11 Giudice del lavoro;
sciogliendo la riserva formulata all'udienza del 12.2.2004;
letti gli atti e uditi i procuratori delle parti;

rileva in fatto e diritto quanto segue.

Con ricorso ex art. 28 L.n. 300/70 Ia O.S. ....... , in persona del suo Segretario, ha adito questo Giudice per sentir
dichiarare antisindacale il comportamento tenuto dal Dirigente ....... relativamente al mancato avvio della
contrattazione integrativa ..... con riferimento agli anni 1998-1999 sino a quello in corso 2003-2004 ed alla mancata
convocazione per le relative trattative, nonché per la mancata formulazione, nei suoi confronti, della conseguente
proposta contrattuale.
(Omissis) ..... in violazione degli artt. 6 e 7 del CCNL del comparto Scuola valido, per la parte normativa, dall'1.1.2002
al 31.1.22005.

Si ¢ costituito il resistente che ha insistito per sentir rigettare il ricorso.
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In via preliminare ha eccepito la inammissibilita del ricorso in ragione della inapplicabilita del CCNL richiamato in data
anteriore all'l.1.2002 e per la mancata ascrivibilita di eventuali comportamenti sindacali in capo ai dirigenti scolastici in
data anteriore a quella in cui (1.9.2000) la legge attuativa dell'autonomia scolastica ha affidato ad essi la rappresentanza
della parte pubblica nella contrattazione a livello di istituzione scolastica; nonché per la assenza, in data anteriore al
dicembre 2000, della costituzione di RSU all'interno della scuola .

Ha poi dedotto la mancanza del requisito dell'attualita della condotta, ritenendo non utilizzabili, ai fini della procedura
ex art. 28 S.L., fatti risalenti nel tempo, quali i comportamenti relativi ai pregressi anni scolastici. (Omissis)
Alla luce di tali circostanze di fatto, ha quindi sostenuto 1l'infondatezza del ricorso.

Motivi della Decisione

Tanto premesso, preliminarmente rileva il giudicante l'assenza del requisito della attualita della dedotta condotta
antisindacale per gli anni scolastici 1998-2002, considerato il lungo tempo trascorso tra la condotta denunciata e il
deposito del ricorso.

Tale considerazione induce a ritenere assorbite le ulteriori eccezioni di inammissibilita sollevate dalla resistente ed
innanzi riportate.

Quanto, invece, alla condotta denunciata con riferimento all'anno scolastico in corso, si rileva che il ricorso ¢ fondato e
deve essere accolto.

L'art.3 del CCNL del Comparto scuola 2002/2005 prevede che il sistema di relazioni industriali si articola, tra l'altro,
nel modello relazionale della contrattazione collettiva che si svolge a livello integrativo nazionale, regionale e a livello
di istituzione scolastica, con le modalita, i tempi e le materie articolate agli artt. 4 ¢ 6 .

(Omissis)

Per valutare il merito della controversia, pertanto, occorre verificare, alla luce delle vicende di fatto illustrate dalle parti,
se ed in che misura il resistente ha rispettato gli obblighi previsti dalla contrattazione collettiva in tema di relazioni
sindacali.

Orbene, 1'esame delle dichiarazioni rese dalle parti e della documentazione acquisita consente di affermare che nella
specie il dirigente scolastico della scuola ..... non ha osservato le disposizioni contrattuali in tema di contrattazione
integrativa d'istituto.

Ed invero, a fronte delle reiterate richieste, inoltrate anche a mezzo del difensore del ricorrente e documentate in atti,
detto dirigente non ha mai convocato al tavolo delle trattative il rappresentante territoriale dell'O.S. ricorrente, né ha
formulato la proposta contrattuale che, ex art. 6 citato, avrebbe dovuto essere fatta entro termini congrui con l'inizio
dell'anno scolastico.

(Omissis)

Alla luce degli elementi di fatto testé evidenziati emerge dunque che il dirigente, anziché avviare le trattative con 1'0.S.
ricorrente e, conseguentemente, negoziare su tutte le materie indicate dal 2° comma dell'art 6 del CCNL, onde poi
formulare la proposta contrattuale da sottoporre all'approvazione del sindacato, ha ritenuto di "saltare" la fase delle
trattative o, meglio, di trattare le materie di cui all'art. 6 esclusivamente con gli RSU -in violazione dell'art. 7 del CCNL,
che individua le delegazioni trattanti a livello di istituzione scolastica, nelle RSU e nei rappresentanti territoriali delle
0O0.SS. firmatarie del CCNL-, formulando all'esito la proposta contrattuale.

Detto comportamento ha indotto quindi l'estromissione del ricorrente dalle trattative, posto che la successiva
sottoposizione ad esso della proposta contrattuale, per l'approvazione, certamente ha escluso, per il ricorrente, la
possibilita di essere parte attiva del processo formativo dell'accordo sindacale; ha escluso, praticamente, la possibilita
del sindacato di negoziare preventivamente le forme di tutela dei diritti del personale scolastico, nonché dei diritti
sindacali di cui al punto f) dell'art. 6 del CCNL, venendo informato preventivamente sulle modalita ed i tempi di
gestione della scuola e della ripartizione delle risorse economiche del dirigente, nonché di negoziare le forme di
prevenzione della conflittualita delle relazioni sindacali.

La condotta della resistente assume, a parere del giudicante, il carattere della antisindacalitda in quanto in aperta
violazione dei diritti all'informazione e di contrattazione che il CCNL della scuola riconosce alle OO.SS.
Ed invero, la finalita dell'incontro tra le parti sociali ¢ quella di contemperare una serie di interessi giuridicamente
rilevanti, al fine di migliorare le condizioni di lavoro e la professionalita dei dipendenti e nel contempo mantenere
elevata l'efficacia e l'efficienza dei servizi per la collettivita.
L'art. 6 del CCNL, come visto innanzi, garantisce l'attivazione dell'informazione, della consultazione e della
contrattazione in una serie di materie.
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Pertanto, posto che 1'attivita del sindacato non si esaurisce solo sul posto di lavoro, ma si estende a tutti quei casi nei
quali la contrattazione riconosce al sindacato posizioni partecipative dei processi decisionali, ne deriva che
ogniqualvolta il datore di lavoro elude tale prerogativa, rendendo di fatto nullo il ruolo del sindacato nella fase di
informativa e di consultazione, sussiste la condotta antisindacale (nello stesso senso, Trib. Avellino, decreto del
28.6.2003).

In giurisprudenza, comungque, € pacifico l'orientamento che afferma la antisindacalita della condotta datoriale in caso di

violazione di disposizioni, di legge o contrattuali, che riconoscono al sindacato il diritto di informazione ¢ di
consultazione (cfr., P. Roma, 24-05-1989. App. Torino, 13-03-2001, Trib. Pistoia, 29-02-2000 ).

(Omissis)

Il mancato rispetto del ruolo del sindacato concordato in sede di contrattazione costituisce certamente condotta
antisindacale in quanto mette in discussione la credibilita e 1'immagine del sindacato, vanificandone l'azione e
sminuendo il ruolo di agente contrattuale soprattutto agli occhi dei lavoratori che, in tal caso, ben possono ritenere di
non essere validamente rappresentati.

L'esclusione del ricorrente dalla trattativa e dalla consultazione, considerata anche 1'importanza degli argomenti da
trattare, appare anche in contrasto con i principi di buona fede e correttezza in quanto altera le regole del confronto
sindacale stabilite in sede di contrattazione, dando luogo ad atteggiamenti di negazione del ruolo svolto dalle OO.SS.,
Non v'¢ dubbio che tale atteggiamento toglie credibilita al ricorrente, il quale si ¢ visto spogliato della sua effettiva
rappresentativita in seguito al disconoscimento del ruolo dialettico e di potere contrattuale.

Quanto alla intenzionalita della condotta, basta osservare che la piu recente giurisprudenza, cui questo Giudice ritiene di
aderire, esclude la necessita della dimostrazione della intenzionalita della condotta datoriale ai fini della qualificazione
della antisindacalita; sul punto si € pronunciata la Suprema Corte a Sezione Unite (sent.n. 5295 del 12.6.1997)
affermando che " ai fini della valutazione della antisindacalita della condotta datoriale € sufficiente che il giudice accerti
che il comportamento del datore di lavoro abbia oggettivamente leso la liberta sindacale o il diritto di sciopero, non
essendo necessario (ma nemmeno sufficiente) uno specifico intento lesivo da parte dell'imprenditore" (conf. Cass.
22.6.1998 n.6193: id. n. 1600 del 16 .2.1998).

Sussiste nella specie anche I'attualita della condotta.

Ed invero, l'attualita della condotta antisindacale, che costituisce presupposto necessario per l'esperibilita dell'azione ex
art. 28 1. 20 maggio 1970 n. 300, in quanto diretta ad una pronunzia costitutiva e non di mero accertamento, non ¢
esclusa dall'esaurirsi della singola azione sindacale del datore di lavoro, ove il comportamento illegittimo di questi
risulti tuttora persistente ed idoneo a produrre effetti durevoli nel tempo, sia per la sua portata intimidatoria, sia per la
situazione di incertezza che ne consegue, tale da determinare una restrizione o un ostacolo al libero svolgimento
dell'attivita sindacale (in tal senso, Cass., sez. lav., 02-06-1998, n. 5422).

(Omissis)

Conseguentemente, va ordinata alla resistente la immediata cessazione della condotta antisindacale di cui sopra, con il
conseguente ordine, per rimuoverne gli effetti, di convocare formalmente il ricorrente per le trattative inerenti le materie
di cui all'art. 6 del CCNL per il corrente anno scolastico entro e non oltre il termine di gg. 10 dalla comunicazione della
presente ordinanza e di formulare la conseguente proposta contrattuale entro i successivi 10 giorni decorrenti dalla
riunione fissata entro il termine che precede.

Le spese seguono la soccombenza

P.Q. M.
Accoglie in parte il ricorso ex art. 28 L. n. 300/70 proposto dalla ...... 0.S., in persona del segretario provinciale sig.
....., nei confronti del Dirigente ..... ..... e, per l'effetto, cosi provvede:

1) dichiara antisindacale la condotta posta in essere dal resistente con riferimento alla omessa convocazione del
ricorrente per le trattative relative alle materie oggetto di contrattazione integrativa d'istituto ed alla omessa
formulazione della conseguente proposta contrattuale, con riferimento al corrente anno scolastico;

2) ordina, per l'effetto, al Dirigente di convocare formalmente il ricorrente per le trattative inerenti le materie di

cui all'art. 6 del CCNL per il corrente anno scolastico entro € non oltre il termine di gg. 10 dalla comunicazione
della presente ordinanza e di formulare la conseguente proposta contrattuale entro i successivi 10 giorni;
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3) condanna il resistente al pagamento delle spese di lite in favore del ricorrente, che liquida in complessive €
............ (dicui............. per onorari), oltre accessori.

Si comunichi a cura della cancelleria.

Bari, 11.3.2004
11 giudice del lavoro
Dott.ssa Manuela Saracino

Tribunale di Roma - Giudice de lavoro, Sentenza n. 205113 del 15 luglio 2003 -
modalita’ e procedura della contrattazione decentrata — comportamento antisindacale - soggetti necessari alla
stipula e sottoscrizione — principio del massimo consenso possibile

omissis
FATTO

ricorso ex art.28 legge n.300 del 1970 con cui il Coordinamento della Provincia di Roma clella rappresentanza
Sindacale di Base Federazione, dei Pubblico Impiego R.D.B. P.l., lamentando gravi irregolarita' poste in atto dalla
Amministrazione Provinciale di Roma nelle modalita e nei termini della contrattazione di un Accordo preliminare al
Contratto Collettivo Decentrato Integrativo .............. chiede dichiararsi I'antisindacalita del comportamento
dell' Amministrazione Provinciale di Roma ............... secondo la stessa parte ricorrente la RSU si confiqura come
agente negoziale necessario nelle trattative per la definizione degli accordi decentrati e per la stipulazione dei relativi
contratti e deve obbligatoriamente esservi coinvolta.

Il GIUDICE DESIGNATO

.............. appare evidente che il Coordinamento della Provincia di Roma della rappresentanza Sindacale di Base
Federazione dei Pubblico Impiego difetta di legittimazione attiva onde va rilevata la fondatezza della relativa eccezione
di parte convenuta, secondo cui il Coordinamento predetto non ha titolo autonomo o diretto a lamentare lesioni o a
richiedere una tutela di interessi di cui ¢ titolare la RSU, mentre ¢ ammesso che lo stesso RDB non ¢ legittimato alla
sottoscrizione del contratto integrativo.

Va infatti tenuto presente che, in base all'Accordo Quadro 7.8.1998, le RSU sono subentrate alle rappresentanze
sindacali aziendali nelle titolarita dei diritti sindacali con la conseguenza che le organizzazioni sindacali anche locali
sono venute a perdere la titolarita di posizione sindacale autonoma.

Ma l'art-28 richiede per la legittimazione attiva che l'azione sia promossa dall'organismo locale delle associazioni
sindacali nazionali, intendendosi questo orqanismo locale come articolazione periferica ma pur sempre dotata di propria
autonomia e soggettivita

Non puo ritenersi provato ....che il Coordinamento della Provincia di Roma della rappresentanza Sindacale di Base
Federazione dei Pubblico impiego abbia siffatte caratteristiche, .......

Comunque nel merito il ricorrente lamenta il rifiuto della Provincia di rinviare la sottoscrizione dell'accordo preliminare
al contratto collettivo decentrato per consentire I'esame della relativa proposta da parte del Consiglio della RSU nonché
la sottoscrizione, di detto contratto solo da alcuni membri della RSU e senza il rispetto dei principio maggioritario.

La prima lagnanza poteva avere un peso significativo se l'ipotesi di accordo avesse contenuto soluzioni nuove, mai
emerse nelle precedenti lunghe trattative e quindi mai valutate prima, nulla al riguardo ¢ stato peraltro dedotto, ed ¢
comprensibile giacché a ben vedere solo la RSU (che non ¢ parte in questo procedimento) poteva sollevare precise
obiezioni ai riguardo.

Quanto al contratto collettivo-decentrato, non esistono norme regolatrici circa i soggetti necessari alla relativa stipula e
sottoscrizione, mentre il CCNL delle autonomie locali (e in linea con lo stesso, l'accordo quadro 7.8.98 sulla
costituzione delle RSU) espressamente prevede soltanto che nella contrattazione collettiva integrativa i poteri e le
decisioni contrattuali vengano esercitati (con pari poteri) dalle RSU e dai rappresentanti delle organizzazioni sindacali
di categorie firmatarie del relativo CCNL.
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Da cid consegue che non esiste la necessita della sottoscrizione da parte della RSU e non vige neanche il principio che
le decisioni negoziali in sede decentrata siano prese a maggioranza, mentre appare legittima la stipulazione che avvenga
con ricerca del rnassimo consenso possibile.

Per tutte queste considerazioni, s'impone il rigetto del ricorso. Sussistono peraltro giusti motivi per compensare tra le
parti le spese di lite.

. . . p_q-m-
rigetta il ricorso. Spese compensate

Roma, 15.7.2003

C) ORIENTAMENTI APPLICATIVI ARAN IN MATERIA DI ASSISTENZA E CONSULENZA ALLE
AMMINISTRAZIONI RAPPRESENTATE.

E' possibile avere assistenza dell'’ARAN da parte dei singoli lavoratori nella interpretazione delle clausole
contrattuali ?

Riteniamo opportuno precisare che I'ARAN, ai sensi dell'art. 50, comma 1, del D.Lgs. n. 29/1993, svolge attivita di
consulenza, per la uniforme applicazione dei contratti collettivi, esclusivamente a favore delle amministrazioni
rappresentate. Pertanto, dovranno essere i singoli Enti, nell'ambito degli autonomi poteri di gestione, a valutare il caso e,
conseguentemente, individuare la piu corretta soluzione nel rispetto delle fonti legislative e contrattuali vigenti.

Qualora la questione da affrontare non dovesse risultare di agevole soluzione, sara 1'Ente che potra decidere, altrettanto
autonomamente, di richiedere 1'assistenza all' ARAN. (tel 06/32483262)

Nota: Il richiamo all’art. 50 del D. Lgs. 29/93 deve oraintendersi riferito all’art. 46 del D. Lgs. 165/2001

E' possibile avere la collaborazione dell ARAN per la contrattazione collettiva integrativa e per la
riorganizzazione degli uffici e servizi?

L'art. 50, comma 2, del D.Lgs. n. 29/1993 prevede espressamente che le pubbliche amministrazioni possano avvalersi
dell'assistenza dell' ARAN per gli aspetti attinenti la contrattazione integrativa. Per questa finalita, pertanto, siamo
disponibili ad offrire tutto il contributo possibile, compatibilmente con gli impegni istituzionali derivanti dai vincoli
della contrattazione nazionale.

Suggeriamo di concordare un incontro presso la nostra sede, anche in via informale, per valutare i problemi locali e gli
eventuali interventi (tel.

06/32483262).

Nota: Il richiamo all’art. 50 del D. Lgs. 29/93 deve oraintendersi riferitoall’art. 46 del D. Lgs. 165/2001

Come deve essere considerata I'attivita di negoziazione in sede decentrata? L'ARAN ha poteri di controllo sui
contratti stipulati dagli enti? Puo denunciare o sanzionar e eventuali illegittimita?

Riteniamo opportuno, preliminarmente, ricordare che nel sistema complessivo delineato dal D.Lgs. n. 29/1993, come
modificato ed integrato dai Decreti Legislativi n. 396/1997, n. 80/1998 e n. 387/1998, tutte le attivitd connesse
all’lamministrazione e gestione del personale sono rimesse all’autonoma valutazione e decisione degli Enti, con
conseguente e piena assunzione di responsabilita in materia. Fra queste rientra sicuramente anche 1’attivita connessa alla
stipulazione dei contratti collettivi decentrati che si configura come quella attivita con la quale il datore di lavoro
pubblico definisce, con la partecipazione ed il consenso delle OO.SS., le regole per ’amministrazione e la gestione del
personale.

A conferma di tale impostazione I’art. 4 del D.Lgs. n. 29/1993, nel nuovo testo, stabilisce che le misure inerenti alla
gestione dei rapporti di lavoro sono adottati dagli organi preposti alla gestione con la capacita ed i poteri del datore di
lavoro privato. Tale principio vale anche e soprattutto per la contrattazione collettiva, che rappresenta una delle piu
significative innovazioni introdotte dal D.Lgs.n.396/1997. Infatti, con il passaggio della contrattazione decentrata alla
contrattazione integrativa, ha inteso valorizzare gli spazi di autonoma valutazione e decisione degli Enti in materia di
gestione del personale in modo da garantire la possibilita di un piu adeguato soddisfacimento di loro specifici interessi
organizzativi e funzionali.

In tale direzione si ¢ mosso anche il CCNL dell’1.4.1999 che, evitando il ripetersi delle esperienze del passato, ha
demandato alle autonome decisioni degli Enti la definizione di molti e significativi aspetti della disciplina del rapporto
di lavoro e del trattamento economico accessorio.
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Tuttavia a livello decentrato non vi ¢ una situazione di piena negoziabilita, in quanto per espressa previsione dell’art.45
del D.Lgs.n.29/1993, in ossequio dei principi in materia di rapporto tra livelli contrattuali diversi, la contrattazione
integrativa deve svolgersi nei limiti segnati dal Contratto Collettivo Nazionale, anche e soprattutto sotto il profilo dei
costi. Tale coerenza tra livelli contrattuali ¢ garantita dalla previsione della sanzione della nullita delle clausole del
contratto decentrato integrativo difformi rispetto al contratto nazionale.

Rispetto a tale disciplina, il D.Lgs. n. 29/1993 non riconosce all’Aran alcuna forma di poteri ispettivi o di controllo, o
comunque di verifica ed approvazione preventiva o successiva dei contenuti dei contratti decentrati integrativi.

La previsione dell’art. 5, comma 5, del CCNL dell’1.4.1999, dell’invio all’Aran dei contratti decentrati integrativi non
risponde, quindi, ad alcuna esigenza di controllo ma vale a consentire solo un’attivita di studio e monitoraggio
dell’andamento della contrattazione di 2° livello ai fini della contrattazione collettiva, anche in vista dei rinnovi
contrattuali.

Inoltre, occorre evidenziare che 1’acquisizione dei contratti integrativi consente all’Aran anche di assolvere ad altri due
specifici compiti previsti dall’art.50 commi 3 e 4, del D.Lgs. n. 29/1993:

1) la predisposizione, con cadenza trimestrale, di un rapporto sulle retribuzioni di fatto dei pubblici dipendenti da
inviare al Governo, ai Comitati di Settore ed alle Commissioni parlamentari;

2) I’istituzione e D’attivazione dell’apposito osservatorio paritetico, quindi aperto alla partecipazione delle
00.SS., con compiti sempre di monitoraggio sull’applicazione dei contratti collettivi nazionali e, appunto, sulla
contrattazione integrativa.

Inoltre, occorre anche considerare che [’attribuzione all’Aran di poteri di verifica, finalizzati all’eventuale
annullamento, avrebbe finito per reintrodurre una forma di controllo esterno sulla contrattazione di 2° livello, che
invece il legislatore ha sicuramente inteso eliminare, valorizzando al contrario gli organismi di controllo interno agli
Enti.

Tuttavia, se pure I’Aran non dispone di poteri di controllo o di approvazione dei contratti integrativi, e
conseguentemente non ha alcun obbligo di segnalazione di eventuali clausole difformi, non pud trascurarsi la
delicatezza e rilevanza della materia, richiamando 1’attenzione degli Enti del Comparto sui contenuti dei contratti
integrativi che vanno a stipulare. Infatti, ai sensi degli articoli 1421 e 1422 del codice civile, la nullita puo essere fatta
valere da chiunque vi ha interesse, puo essere rilevata d’ufficio ed ¢ imprescrittibile.

Pertanto, essa potrebbe essere fatta valere anche a distanza di tempo dalla stipulazione del contratto integrativo ed ove
riguardi clausole comportanti comunque costi a carico degli Enti, si potrebbero determinare delicati problemi di
responsabilita per danno a carico non solo del rappresentante dell’amministrazione che lo ha stipulato ma anche di
coloro che vi abbiano dato attuazione.

Infatti, ’art. 45, comma 4, del D.Lgs. n. 29/1993 espressamente stabilisce non solo che le clausole difformi sono nulle
ma anche che esse non possono essere applicate, richiamando quindi anche la responsabilita di coloro che sono chiamati
ad applicare e gestire le clausole contrattuali.

Nota: | richiami al D. Lgs. 29/93 devono ora intenders riferiti alle corrispondenti disposizioni del D. Lgs.
165/2001

Chevalore hanno lerisposte fornite dall’ARAN ai quesiti formulati dalle Amministrazioni?

Le risposte che la nostra Agenzia fornisce in relazione ai quesiti formulati dagli enti, devono essere ricondotte
nell’ambito della “attivita di assistenza delle pubbliche amministrazioni per la uniforme applicazione dei contratti
collettivi”, espressamente prevista dall’art. 50, comma 1, del D. Lgs. n. 29/1993.

Le stesse risposte, pertanto, assumono il contenuto di un orientamento di parte datoriale, e quindi non hanno carattere
vincolante e non rivestono neanche la caratteristica della “interpretazione autentica” per la quale, invece, ¢ prescritto
uno specifico procedimento negoziale.

Gli enti, quindi, hanno piena disponibilita sulla valutazione delle singole questioni, e sulla indicazione delle soluzioni
coerenti con le clausole contrattuali nel rispetto dei principi fondamentali di correttezza e buona fede.

Nota: Il richiamo all’art. 50, comma 1, del D. Lgs. 29/93 deve ora intenders riferito all’art. 46, comma 1, del D.
Lgs. 165/2001

Allo stato attuale quali sono le fonti nor mative e contrattuali che regolano il rapporto di lavoro dei dipendenti di
amministrazioni pubbliche?

A seguito della sottoscrizione del CCNL del 14.9.2000, devono ritenersi caducate e, quindi, prive di efficacia, tutte le
previgenti disposizioni in materia di rapporto di lavoro e di trattamento economico, contenute sia nel DPR n. 3 del 1957
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sia nei vari decreti del Presidente della Repubblica di recepimento degli accordi nazionali relativi al personale delle
Autonomie locali.

La disapplicazione delle predette disposizioni deriva dalla chiara previsione dell'art. 72 del D.Lgs. n. 29 del 1993 (ora
D. Lgs. 165 del 2001), previsione che ha trovato conferma nell'art. 51 del CCNL del 14.9.2000.

Il CCNL sottoscritto il 5 ottobre 2001, puo essere applicato anche senza la certificazione positiva della Corte dei
Conti?
SI. 11 contratto ¢ stato legittimamente sottoscritto dall’ARAN e dalle Organizzazioni sindacali, nel rispetto della

disciplina prevista dall’art. 47 del d. 1gs. n. 165 del 2001; di conseguenza le sue clausole, giuridiche ed economiche,
devono essere coerentemente applicate da tutti i datori di lavoro del Comparto delle Regioni e delle Autonomie locali.
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L.

Informazione
(Art. 7 CCNL del 1/4/1999)
L’ente informa periodicamente e tempestivamente i soggetti sindacali di cui all’art.
10, comma 2, sugli atti di valenza generale, anche di carattere finanziario, concernenti
il rapporto di lavoro, 1’organizzazione degli uffici e la gestione complessiva delle
risorse umane.

Nel caso in cui si tratti di materie per le quali il presente CCNL prevede la
concertazione o la contrattazione collettiva decentrata integrativa, 1’informazione deve
essere preventiva.

Ai fini di una pit compiuta informazione le parti, su richiesta di ciascuna di esse, si

incontrano con cadenza almeno annuale ed in ogni caso in presenza di: iniziative
concernenti le linee di organizzazione degli uffici e dei servizi; iniziative per
I’innovazione tecnologica degli stessi; eventuali processi di dismissione, di
esternalizzazione e di trasformazione, tenuto anche conto di quanto stabilito dall’art.
11, comma 5, del CCNL quadro per la definizione dei comparti di contrattazione del 2
giugno 1998.

Nei casi di cui all’art. 19 del D.Lgs. 626/94 ¢ prevista la consultazione del
rappresentante della sicurezza. La consultazione ¢ altresi effettuata nelle materie in cui
essa ¢ prevista dal D.Lgs. 29/93.

oraD.Lgs. n.
165/2001

Concertazione
(Art. 8 CCNL del 1/4/1999)

1. Ciascuno dei soggetti di cui all’art. 10, comma 2, ricevuta
I’informazione, ai sensi dell’art.7, puo attivare, entro i successivi 10
giorni, la concertazione mediante richiesta scritta. In caso di urgenza, il
termine ¢ fissato in cinque giorni. Decorso il termine stabilito, I’ente si
attiva autonomamente nelle materie oggetto di concertazione. La
procedura di concertazione, nelle materie ad essa riservate non puo
essere sostituita da altri modelli di relazioni sindacali.

2. La concertazione si effettua per le materie previste dall’art.16, comma 2,
del CCNL del 31.3.1999 e per le seguenti materie:

a) articolazione dell’orario di servizio;

b) calendari delle attivita delle istituzioni scolastiche e degli asili nido;

c) criteri per il passaggio dei dipendenti per effetto di trasferimento di
attivita o di disposizioni legislative comportanti trasferimenti di funzioni
e di personale;

d) andamento dei processi occupazionali;

e) criteri generali per la mobilita interna.

3. La concertazione si svolge in appositi incontri, che iniziano entro il quarto
giorno dalla data di ricezione della richiesta; durante la concertazione le
parti si adeguano, nei loro comportamenti, ai principi di responsabilita,
correttezza e trasparenza.

4. La concertazione si conclude nel termine massimo di trenta giorni dalla
data della relativa richiesta. Dell’esito della stessa ¢ redatto specifico

ATTENZIONE

Articolo cosi sostituito
dall’art. 6 del CCNL
del 22.1.2004
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verbale dal quale risultino le posizioni delle parti.

5. La parte datoriale ¢ rappresentata al tavolo di concertazione dal soggetto o
dai soggetti, espressamente designati dall’organo di governo degli enti,
individuati secondo i rispettivi ordinamenti.

ORIENTAMENTI APPLICATIVI ARAN

Quesito: B 3. In cosa consiste la concertazione? E' possibile che assuma forma e sostanza di contratto
decentrato integrativo?

La concertazione consiste in una procedura non negoziale a termine volta a favorire, ove possibile, la ricerca di una
posizione condivisa sulle materie ad essa espressamente demandate, normalmente rientranti nell’autonomo esercizio dei
poteri organizzativi del datore di lavoro pubblico. Nel corso della oncertazione le parti adeguano i loro comportamenti
ai principi di responsabilita, correttezza, buona fede e trasparenza.

Trattandosi di procedura non negoziale essa non puo in nessun caso tradursi in un contratto decentrato.

NOTA BENE:

- Quanto sopra € confermato anche dall’art.6 del CCNL del 22.1.2004, il quale ribadisce, tra I'altro, che “la
procedura di concertazione, nelle materie ad essa riservate non puo essere sostituita da altri modelli di
relazioni sindacali”; questo significa che se una materia e oggetto di concertazione non € assolutamente
possibile farla diventar e oggetto di contrattazione integrativa.

Quesito: B13. Le modifiche della dotazione or ganica sono oggetto di concertazione?

La modifica della dotazione organica, in generale, rappresenta sicuramente un atto riconducibile a quelli di
organizzazione e, pertanto, come tale, rientra nel modello di partecipazione dell'informazione di cui all'art.7 del CCNL
dell'1.4.1999. Non puo, invece, in alcun modo essere ricondotta al diverso e piu penetrante modello relazionale della
concertazione, dato che I'art.8 del CCNL dell'l.4.1999 in nessun modo, diretto o indiretto, vi fa riferimento.
A diversa conclusione deve pervenirsi relativamente all'attuazione dell'art.29 del CCNL del 14.9.2000. Infatti, tale
articolo, al comma 4 e limitatamente all'ipotesi di cui al comma 1, lett. ¢), stabilisce che il numero dei posti di dotazione
organica da istituire, a seguito della verifica dell'effettivo svolgimento da parte degli interessati di compiti di
coordinamento e controllo, viene definito previa concertazione.

NOTA BENE:
- Quanto sopra & confermato anche dall'art.6 del CCNL del 22.1.2004.

- Ricordiamo che in tale materia gli enti hanno anchel’ obbligo di consultarein via preventivale OO.SS. ai sensi
dell’art.6 del D.Lgs.165/2001, cosi come previsto anche dall’art.7, comma 4 del CCNL dell’1.4.1999, secondo il
quale “la consultazione ¢ altresi effettuata nelle materie in cui e prevista dal D.Lgs.29/93" (rinvio che oggi
deve intendersi riferito al D.Lgs.165/2001). Precisiamo, inoltre, che anche se I’art.6 del D.L gs.165/2001 parla di
organizzazioni sindacali rappresentative € pur vero che rinvia all’art.9 dello stesso decreto e quindi alla
disciplina dei rapporti sindacali e degli istituti della partecipazione definita nei contratti collettivi; il CCNL
dell’1.4.1999 considera sempre sullo stesso piano le OO.SS. rappresentative e la RSU (& cosi per la contrattazione
integrativa, per la concertazione e per I'informazione; € cosi nelle previsioni generali sui soggetti sindacali);
pertanto, la consultazione dovra coinvolger e anche la RSU.

Quesito B26 In materia di dotazioni organiche le OO.SS hanno diritto all’informazione preventiva e alla
concertazione? Sel’infor mazione non viene data, quali sono le possibili conseguenze ?

La materia delle dotazioni organiche, in base alle vigenti regole contrattuali concernenti le relazioni sindacali (art.8 del
CCNL dell'1.4.1999 e successive modificazioni ed integrazioni) non ¢ in alcun modo ricompresa tra quelle che devono
formare oggetto di concertazione; rappresentando, invece, indubbiamente un particolare profilo dell'organizzazione
degli uffici ed avendo sicuramente ricadute anche sulla gestione del personale, essa potra al massimo rientrare tra le
materie oggetto di informazione.

Infatti, I'art.7 del CCNL dell'1.4.1999 demanda esclusivamente a tale modello di relazioni sindacali "....gli atti di
valenza generale, anche di carattere finanziario, concernenti il rapporto di lavoro, l'organizzazione degli uffici e la
gestione complessiva delle risorse umane".

Per cio che attiene, in generale, alle problematiche concernenti la violazione delle regole in materia di relazioni
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sindacali, occorre ricordare che anche la violazione del piu leggero dei modelli relazionali previsti (l'informazione) puo
essere oggetto di ricorso da parte delle OO.SS. al particolare strumento previsto dall'art.28 della legge n.300/1970 per la
repressione della condotta antisindacale. Inoltre, trattandosi di modelli relazionali da rispettare in via preventiva rispetto
alla concreta adozione dell'atto o del provvedimento per i quali sono previsti (informazione preventiva, concertazione),
in sede di giudizio, il magistrato, oltre a dichiarare l'antisindacalitd del comportamento dell'ente, potrebbe anche
ordinare la rimozione degli effetti di tale comportamento, invalidando gli atti eventualmente adottati dal datore di lavoro
pubblico senza il rispetto del vincolo relazionale prescritto.

NOTA BENE:
- Quanto sopra e confermato anche dall'art.6 del CCNL del 22.1.2004.

- Ricordiamo che in tale materia gli enti hanno anche |’ obbligo di consultarein via preventivale OO.SS. ai sensi
dell’art.6 del D.Lgs.165/2001, cosi come previsto anche dall’art.7, comma 4 del CCNL dell’ 1.4.1999, secondo il
guale “la consultazione ¢ altresi effettuata nelle materie in cui essa € prevista dal D.Lgs.29/93" (rinvio che oggi
deve intendersi riferito al D.Lgs.165/2001). Precisiamo, inoltre, che anche se I’art.6 del D.L gs.165/2001 parla di
organizzazioni sindacali rappresentative € pur vero che rinvia all’art.9 dello stesso decreto e quindi alla
disciplina dei rapporti sindacali e degli istituti della partecipazione definita nei contratti collettivi; il CCNL
dell’ 1.4.1999 consider a sempre sullo stesso piano le O0.SS. rappresentative e la RSU (& cosi per la contrattazione
integrativa, per la concertazione e per I'informazione; € cosi nelle previsioni generali sui soggetti sindacali);
pertanto, la consultazione dovra coinvolger e anche la RSU.

Quesito B28 L’art.8 del CCNL dell’1.4.1999 stabilisce che le O0.SS.,, ricevuta I'informazione prevista dall’art.7
dello stesso CCNL, possono attivare, mediante richiesta scritta, la concertazione su deter minate materie. Entro
qualetermine ? E’ possibile che sial’ente a stabilire un termine congruo per la presentazione della richiesta di
attivazione della procedura di concertazione ?

Effettivamente, il CCNL non ha previsto un termine preciso entro il quale le OO.SS. sono tenute, a pena di decadenza,
ad attivare la procedura di concertazione ex art.8 del CCNL dell’1.4.1999. Si tratta di una evidente lacuna contrattuale.
Nella maggior parte di casi, le OO.SS. si attiveranno in modo tempestivo, ma non ¢ possibile escludere che vi siano dei
casi in cui questo non avvenga, come pure non ¢ possibile escludere che la mancanza di un preciso vincolo contrattuale
possa essere utilizzato come strumento ostruzionistico nei confronti delle scelte che 1’ente si accinge ad effettuare; e
sarebbe assurdo consentire alle OO.SS. di paralizzare I’attivita dell’ente attraverso I’omissione di un adempimento (la
richiesta della concertazione) previsto nel loro esclusivo interesse e necessario all’esercizio dei loro diritti. Se cosi
fosse, ci troveremmo di fronte ad una ben strana figura di onere: in genere, I’inadempimento dell’onere pregiudica solo
il soggetto che ne ¢ gravato, perché gli impedisce di esercitare un diritto; in questo caso, invece, il danneggiato sarebbe
un altro soggetto, ’amministrazione.

Pertanto, riteniamo piu ragionevole ammettere che, nel silenzio del CCNL, nulla vieti all’amministrazione di stabilire,
all’atto dell’informazione, un termine congruo per attivare la procedura di concertazione, secondo i consueti canoni di
correttezza e buona fede, tenendo conto sia delle esigenze dell’ente sia della necessita di non rendere eccessivamente
gravoso 1’esercizio del diritto delle OO.SS. (arg. ex art.2965 codice civile); scaduto tale termine 1’ente potra procedere
in piena autonomia e responsabilita .

NOTA BENE:

- d tratta di un problema ormai superato; infatti, I'art.6 del CCNL del 22.1.2004, modificando I'art.8 del
CCNL dell’1.4.1999 ha espressamente previsto che “ciascuno dei soggetti di cui all’art. 10, comma 2,
ricevuta I'informazione, ai sens del’art.7, puo attivare, entro i successivi 10 giorni, la concertazione
mediante richiesta scritta. In caso di urgenza, il termine e fissato in cinque giorni. Decorso il termine
gtabilito, I’ente s attiva autonomamente nelle materie oggetto di concertazione...”.

QuesitoB 31

Le O0.SS. hanno diritto ad informazioni di carattere specifico e particolare concer nenti la gestione o comunque
lo status del singolo dipendente? In particolare, hanno diritto di conoscere le ore di lavoro straordinario (o
aggiuntivo) effettuate dai singoli dipendenti con contratto a termine (o con rapporto part-time) ei compensi da
per cepiti e di conoscer e aspetti personali e di dettaglio dei contratti di fornitura di lavoro temporaneo e delle
collabor azioni coordinate e continuativein essere presso I’amministrazione ?

Gli spazi di “informazione” sono chiaramente delineati dall’art.7 del CCNL dell’1.4.1999, che, peraltro fa riferimento

solo agli atti di valenza generale concernenti il rapporto di lavoro, 1’organizzazione degli uffici e la gestione
complessiva delle risorse umane.
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Conseguentemente, deve escludersi ogni obbligo di informazioni di carattere specifico e particolare concernente la
gestione o comunque lo status del singolo dipendente.

In materia di contratto a termine, poi, ¢ prevista la preventiva attivazione del modulo della concertazione con
riferimento alla individuazione dei fabbisogni di personale da assumere con tale tipologia contrattuale.

Con riferimento al contratto a tempo parziale ¢ prevista (art.4, comma 6, del CCNL del 14.9.2000) un’informazione
semestrale alle organizzazioni sindacali con un oggetto ben specifico: andamento delle assunzioni a tempo parziale,
sulle diverse tipologie e sull’eventuale ricorso non al lavoro aggiuntivo e straordinario. Si tratta di elementi oggettivi e
generali che si estendono certo alle singole situazioni soggettive. L’eventuale ricorso al lavoro aggiuntivo, come
indicazione, sta a significare la quantita complessiva di lavoro aggiuntivo a cui si ¢ fatto ricorso all’interno dell’ente o,
al suo interno, tra le diverse strutture organizzative ma non puo equivalere, certo, ad informazione specifica e dettagliata
sulle quantita e sui compensi percepiti dai singoli lavoratori.

Ugualmente carattere generale ed oggettivo hanno le informazioni dovute alle OO.SS. in materia di lavoro interinale, ai
sensi dell’art.2, comma 10, dello steso CCNL del 14.9.2000.

Per cio che attiene alle collaborazioni continuate e coordinate, i modelli di informazione previsti contrattualmente non
le prendono in alcun modo in considerazione in quanto trattasi di fattispecie di lavoro autonomo che il CCNL, proprio
perché tali non ha disciplinato (né poteva disciplinare).

Pertanto, a parte i dubbi da voi avanzati circa la riconducibilita alla legge 241/1990 anche di tali contratti di lavoro
autonomo e sulla stessa portata di tale legge (se debba riguardare anche gli specifici contenuti di ciascun contratto o
solo le quantita globali: numero complessivo e spesa totale da essi derivante), riteniamo che in materia non possa
comunque prescindersi dalle precise disposizioni in materia di privacy contenute nella legge n.675/1996.

Pertanto, poiché viene in considerazione un profilo non attinente all’applicazione di clausole contrattuali, suggeriamo di
rivolgere il quesito al Garante per la protezione di dati personali, che in proposito ha gia avuto modo di fornire
indicazioni.

Giurisprudenza

Trib. L'Aquila, decr. 26.10.02 (giudice Mostarda) - Relazioni sindacali- condotta antisindacale- art. 5 CCNL
comparto enti pubblici non economici- obbligo di consultazione delle OOSS- limiti- procedura di concertazione
conclusa senza il raggiungimento di un accor do - decisione unilater ale dell'amministr azione- legittimita.
DECRETO

[l Tribunale
in composizione monocratica in persona della dr.ssa Mostarda, quale giudice del lavoro, letti ed esaminati gli atti, ...

OSSERVA
....... OMISSIS

....occorre pur sempre risalire alla fonte dei diritti sindacali e ciog¢ il contratto collettivo di comparto perché tale ¢ 1'unica
sede in cui puo rilevarsi ed affermarsi la presenza di una condotta antisindacale.

Ora, sempre il ccnl comparto parastato prevede nel sistema di partecipazione, oltre all'informazione ed alla
consultazione, la c.d. concertazione che, per come sopra gia evidenziato, viene attivata su richiesta delle OOSS e si
svolge in appositi incontri nei quali le parti verificano la possibilita di pervenire ad un accordo (art.6 ccnl).
Le materie oggetto della lamentata condotta antisindacale rientrano nell'ambito di tale istituto ai sensi dell'art.6 che
elenca, fra le altre, la materia della "definizione dei criteri per la determinazione e distribuzione dei carichi di lavoro e
delle dotazioni organiche" (né peraltro parte ricorrente ha inteso lamentare l'antisindacalita in relazione alla
contrattazione integrativa).

L 'istituto della concertazione non ¢ perd uno strumento negoziale né tantomeno decisionale, realizzando invece
un'occasione di confronto che serve a porre le basi per una decisione maggiormente partecipata e consapevole ma pur
sempre unilaterale dell' amministrazione.

D'altronde l'istituto si diversifica proprio per tale aspetto dalla contrattazione (art.4 ccnl comparto) che coinvolge invece
un processo effettivamente negoziale.

Il contratto collettivo prevede quanto alla concertazione che il confronto deve comunque concludersi entro un certo
termine e che dell'esito della concertazione ¢ redatto verbale che riporta le posizioni delle parti nelle materia trattate
(art.6 ccnl): dal tenore delle norme si evince che nelle materia oggetto di concertazione in ultima analisi la decisione
dell'amministrazione non risulta in alcun modo sottoposta al previo accordo delle organizzazioni sindacali, ma puod
essere unilateralmente adottata, avendo la procedura concertativa chiarito le motivazioni ad essa sottese. Le
conseguenze di tale unilaterale decisione adottata nel merito in disaccordo con le OOSS rientrano nell'area
dell'ordinario conflitto sindacale e dipendono pur sempre dalla forza sindacale della organizzazione, ma non possono
certo far derivare, alla luce della legittimita della procedura seguita, la antisindacalita della condotta.
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Posto quindi che la procedura per l'istituto partecipativo della concertazione ¢ stata rispettata, che non emerge in alcun
modo che I'Ente si sia sottratto nella procedura al confronto violando regole di buona fede e di correttezza, che di fatto
la ricorrente lamenta esclusivamente il "merito" della scelta e quindi I'adozione unilaterale di una decisione contrastante
con gli esiti del confronto (almeno con riferimento alla sigla sindacale ricorrente ), che tale doglianza non tiene perd in
alcun conto della natura del 'istituto della concertazione che non ¢, per come sopra rilevato, uno strumento negoziale,
che la materia rientra nell'ambito della concertazione e non in quello della contrattazione integrativa, deve ritenersi che
non sussista allo stato alcuna ragione per ritenere l'antisindacalita della condotta.

Il ricorso deve quindi essere rigettato.

Relazioni sindacali

(Art. 16 CCNL del 31/3/1999)

1. In attesa di rivedere il sistema delle relazioni sindacali riguardante la contrattazione
collettiva integrativa, le parti convengono che, allo stato, le materie di contrattazione
decentrata di cui all’art. 5, comma 3, del CCNL del 6.7.1995, sono integrate dalle
seguenti:

* completamento ed integrazione dei criteri per la progressione economica
all’interno della categoria di cui all’art. 5, comma 2;

* modalita di ripartizione delle eventuali risorse aggiuntive per il finanziamento
della progressione economica e per la loro distribuzione tra i fondi annuali di cui
all’art. 14.

2. Nell’ambito della revisione del sistema delle relazioni sindacali, da attuarsi in sede di
rinnovo del CCNL del quadriennio 1998-2001, le parti convengono che le procedure di
concertazione tra gli enti e le rappresentanze sindacali devono comunque riguardare la
definizione dei criteri generali per la disciplina delle seguenti materie:

a) svolgimento delle selezioni per i passaggi tra qualifiche;
b) valutazione delle posizioni organizzative e relativa graduazione delle funzioni;
¢) conferimento degli incarichi relativi alle posizioni organizzative e relativa
valutazione periodica;
d) metodologia permanente di valutazione di cui all’art. 6;
¢) individuazione delle risorse aggiuntive per il finanziamento del fondo per la
progressione economica interna alla categoria di cui all’art. 5;
f) individuazione dei nuovi profili di cui all’art. 3, comma 6;
g) attuazione delle regole relative agli aggiornamenti e¢/o modificazioni di cui all’art.
14, comma 2.
Le procedure di concertazione di cui al presente comma sono effettuate attraverso un
confronto che deve comunque concludersi entro il termine massimo di trenta giorni dalla
sua attivazione.

Relazioni sindacali delle unioni di comuni
(Art. 7 CCNL 22.1.2004)

1. Le relazioni sindacali delle unioni di comuni sono disciplinate dal titolo secondo del
CCNL dell’1.4.1999 con riferimento a tutti 1 modelli relazionali indicati nell’art. 3,
comma 2, dello stesso CCNL. Sino alla elezione della RSU di ciascuna unione,
secondo la vigente disciplina, la delegazione sindacale trattante ¢ composta dai
delegati delle RSU degli enti aderenti e dai rappresentanti territoriali delle
organizzazioni sindacali firmatarie del presente contratto.
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Dichiarazione congiuntan. 5
Allegata al CCNL del 22.1.2004

Le parti concordano sulla necessita che le unioni di comuni, come entita istituzionali
autonome, diano piena attuazione alla disciplina del CCNQ del 7.8.1998 in particolare per
gli aspetti relativi alla quantificazione e utilizzazione del monte ore dei permessi sindacali
di ente.

Monitoraggio e verifiche

(Art. 25 CCNL del 1/4/1999)

. Per l'approfondimento di specifiche problematiche, in particolare concernenti
l'organizzazione del lavoro, I'ambiente, l'igiene e sicurezza del lavoro, i servizi sociali,
possono essere costituite, a richiesta, in relazione alle dimensioni delle
amministrazioni e senza oneri aggiuntivi per le stesse, Commissioni bilaterali ovvero
Osservatori con il compito di raccogliere dati relativi alle predette materie - che 1’ente
¢ tenuto a fornire - e di formulare proposte in ordine ai medesimi temi. I Comitati per
le pari opportunita, istituiti ai sensi delle norme richiamate nell'art. 9 del CCNL del
6.7.1995, svolgono i compiti previsti dal presente comma.

. La composizione degli organismi di cui al comma 1, che non hanno funzioni negoziali,
¢ di norma paritetica e deve comprendere una adeguata rappresentanza femminile.

. Le Regioni, I’ANCI, I’UPI, I'UNIONCAMERE, I’"UNCEM, le IPAB e le
organizzazioni sindacali possono prevedere la costituzione di un Osservatorio, con le
finalita di cui al comma 1, in materia di mobilita relativa a trasferimento di funzioni o
ad eventuali esuberi a seguito di processi di riorganizzazione o di dissesto finanziario
nonché sui processi di formazione e aggiornamento professionale nonché
sull’andamento della contrattazione e delle controversie individuali.
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Pari opportunita
(Art. 19 CCNL del 14/9/2000)

1. Al fine di attivare misure e meccanismi tesi a consentire una reale parita tra uomini e
donne all’interno del comparto, nell’ambito delle pit ampie previsioni dell’art. 2,
comma 6, della L.125/1991 ¢ degli artt. 7, comma 1, e 61 del D.Lgs.n. 29/1993
saranno definiti, con la contrattazione decentrata integrativa, interventi che si
concretizzino in “azioni positive” a favore delle lavoratrici.

2. Presso ciascun ente sono inoltre costituiti appositi comitati per le pari opportunita,
composti da un rappresentante dell’ente, con funzioni di presidente, da un
componente designato da ognuna delle organizzazioni sindacali firmatarie del CCNL
e da un pari numero di funzionari in rappresentanza dell’ente, nonché dai rispettivi
supplenti, per i casi di assenza dei titolari.

3. 1comitati per le pari opportunita hanno il compito di:

a) svolgere, con specifico riferimento alla realta locale, attivita di studio, ricerca e
promozione sui principi di parita di cui alla L. 903/1977 e alla L. 125/1991,
anche alla luce dell’evoluzione della legislazione italiana ed estera in materia e
con riferimento ai programmi di azione della Comunita Europea;

b) individuare i fattori che ostacolano 1’effettiva parita di opportunita tra donne e
uomini nel lavoro proponendo iniziative dirette al loro superamento alla luce
delle caratteristiche del mercato del lavoro e dell’andamento dell’occupazione
femminile in ambito locale, anche con riferimento alle diverse tipologie di
rapporto di lavoro;

C) promuovere interventi idonei a facilitare il reinserimento delle lavoratrici dopo
I’assenza per maternita e a salvaguardarne la professionalita;

d) proporre iniziative dirette a prevenire forme di molestie sessuali nei luoghi di
lavoro, anche attraverso ricerche sulla diffusione e sulle caratteristiche del
fenomeno e I’elaborazione di uno specifico codice di condotta nella lotta contro
le molestie sessuali.

4. Gli enti assicurano, mediante specifica disciplina, le condizioni e gli strumenti idonei
per il funzionamento dei Comitati di cui al comma 2.

5. In sede di negoziazione decentrata a livello di singolo ente, tenendo conto delle
proposte formulate dai comitati per le pari opportunita, sono concordate le misure
volte a favorire effettive pari opportunita nelle condizioni di lavoro e di sviluppo
professionale, considerando anche la posizione delle lavoratrici in seno alla famiglia,
con particolare riferimento a:

a) accesso ai corsi di formazione professionale ¢ modalita di svolgimento degli
stessi;

b) flessibilita degli orari di lavoro in rapporto a quelli dei servizi sociali;

C) perseguimento di un effettivo equilibrio di posizioni funzionali a parita di
requisiti professionali, di cui si deve tener conto anche nell’attribuzione di
incarichi o funzioni piu qualificate, nell’ambito delle misure rivolte a superare,
per la generalita dei dipendenti, 1’assegnazione in via permanente di mansioni
estremamente parcellizzate e prive di ogni possibilita di evoluzione
professionale;

d) individuazione di iniziative di informazione per promuovere comportamenti
coerenti con i principi di pari opportunita nel lavoro.

6. Gli effetti delle iniziative assunte dagli enti, a norma del comma 5, formano oggetto di

oraartt. 7,comma 1,
e57de D.Lgsn.
165/2001,
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valutazione dei Comitati di cui al comma 2, che elaborano e diffondono, annualmente,
uno specifico rapporto sulla situazione del personale maschile e femminile in ognuno
dei profili delle diverse categorie ed in relazione allo stato delle assunzioni, della
formazione e della promozione professionale, dei passaggi di categoria e della
progressione economica all’interno della categoria nonché della retribuzione
complessiva di fatto percepita.

7. 1 Comitati per le pari opportunita rimangono in carica per un quadriennio e comunque
fino alla costituzione dei nuovi. I loro componenti possono essere rinnovati
nell’incarico per una sola volta.

8. I Comitati per le pari opportunita si riuniscono trimestralmente o su richiesta di
almeno tre componenti.

ORIENTAMENTI APPLICATIVI ARAN

Quesito: B20. Il personale designato dall’Ente quale componente dei Comitati per le pari opportunita di cui
all’art. 19 del CCNL del 14.9.2000 deve esser e consider ato in servizio quando partecipa allerelativeriunioni?

I Comitati per le pari opportunita, sono organismi paritetici, costituiti con rappresentanti dell’ente e delle organizzazioni
sindacali firmatarie, ai quali I’art.19 del CCNL del 14.9.2000 affida compiti ben precisi e specifici.

I dipendenti nominati dall’ente quali componenti di tali organismi, in rappresentanza dell’ente stesso, proprio perché
investiti di uno specifico incarico da svolgere in nome e per conto dell’ente, allorché partecipino ai lavori del Comitato
non possono non essere considerati in servizio, in quanto rendono una prestazione nell’interesse del datore di lavoro
pubblico.
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CAPO Il
SOGGETTI SINDACALI

Soggetti sindacali nei luoghi di lavoro
(Art. 9 CCNL del 1/4/1999)
1. I soggetti sindacali nei luoghi di lavoro sono:

a) le rappresentanze sindacali unitarie (R.S.U.) elette ai sensi dell’accordo collettivo
quadro per la costituzione delle rappresentanze sindacali unitarie per il
personale dei comparti delle pubbliche amministrazioni e per la definizione del
relativo regolamento elettorale, stipulato il 7 agosto 1998;

b) gli organismi di tipo associativo delle associazioni sindacali rappresentative
previste dall’art. 10, comma 2, dell’accordo collettivo indicato nella lettera a).

2. 1 soggetti titolari dei diritti e delle prerogative sindacali, ivi compresi quelli previsti Si vedano gli
dall’art.10, comma 3, del CCNL quadro sulle modalita di utilizzo dei distacchi, orientamenti
aspettative e permessi sindacali stipulato il 7 agosto 1998, sono quelli previsti dall’art. | applicativi relativi al
10, comma 1, del medesimo accordo. Capo 111

Composizione delle delegazioni
(Art.10 CCNL del 1/4/1999)
1. Ai fini della contrattazione collettiva decentrata integrativa, fatto salvo quanto previsto
dall’art. 6, ciascun ente individua i dirigenti - o, nel caso enti privi di dirigenza, i
funzionari - che fanno parte della delegazione trattante di parte pubblica.

2. Per le organizzazioni sindacali, la delegazione ¢ composta:

* dalle R.S.U;
* dai rappresentanti delle organizzazioni sindacali territoriali di categoria
firmatarie del presente CCNL.

3. Gli enti possono avvalersi, nella contrattazione collettiva integrativa decentrata,
dell’assistenza dell'Agenzia per la rappresentanza negoziale delle pubbliche
amministrazioni (A.R.A.N.).

ORIENTAMENTI APPLICATIVI ARAN
Quesito: B 5. E’ possibile ammetter e consulenti esterni alle fasi negoziali?

Riteniamo utile premettere che soggetti, anche qualificati, estranei all’ente e non caratterizzati da uno specifico rapporto
di lavoro subordinato (anche a tempo determinato) non sono titolati ad agire in nome e per conto dell’ente interessato.
Avvertiamo, peraltro, 1’esigenza di integrare le precedenti considerazioni ponendo in evidenza che lo stesso ente, in
base alle vigenti fonti legislative, pud avvalersi di consulenze specialmente quando la natura e la complessita dei
problemi lo richiedano.

Anche in materia di contrattazione, pertanto, pud essere utile, su temi di particolare rilievo, poter disporre del contributo
di esperti esterni, al fine di consentire alla delegazione trattante di acquisire la necessaria padronanza della materia in
discussione.

E’ da escludere, in ogni caso, la partecipazione dell’esperto o del consulente alle diverse fasi negoziali con ’assunzione,
anche parziale, del potere di intervenire, in qualita di componente, nella conduzione delle trattative.

Quesito: B 6. Come deve essere composta la delegazione trattante di parte pubblica? Ne possono far parte i
politici?
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Rileviamo anzitutto che la clausola contrattuale (art. 10 del CCNL dell’1.4.1999) si presenta estremamente chiara nella
sua formulazione e che la conseguente applicazione, come tutta la disciplina del CCNL, ¢ affidata alla autonoma e
responsabile valutazione degli enti.

Prendiamo atto, peraltro, che, in piu circostanze, le Associazioni degli Enti hanno affermato che la scelta relativa alla
partecipazione o meno del Sindaco/Presidente o di un Assessore alla delegazione di parte pubblica dovesse essere
autonomamente praticata da ogni singolo Ente, nell’ambito della autonomia organizzativa dell’ordinamento vigente.
Sulla questione riteniamo di dover aggiungere che la presenza nella stessa delegazione di uno o piu dirigenti (o
funzionari, in assenza di personale con qualifica dirigenziale) ¢ senza alcun dubbio indispensabile per rispetto della
specifica clausola del CCNL.

Per completezza di informazione segnaliamo che il Tribunale di Lametia Terme — Sezione Lavoro — con ordinanza del
26.1.2000 ha ordinato I’estromissione di un rappresentante politico da una delegazione trattante, per contrasto con 1’art.
10, comma 1, del CCNL dell’1.4.1999.

Quesito: B11. Ci sono dei criteri per stabilire la composizione numerica massima della delegazione trattante di
parte sindacale? Devono partecipar e anchei rappresentanti delle Confederazioni?

Riteniamo utile, prioritariamente, richiamare l'attenzione sull'art. 10, comma 2, del CCNL dell'1.4.1999 che individua la
delegazione trattante di parte sindacale nei seguenti soggetti: la RSU e i rappresentanti delle organizzazioni sindacali
territoriali di categoria firmatarie dello stesso CCNL.

Non sono, pertanto, previsti altri rappresentanti per le confederazioni o federazioni non meglio identificate.

Sul numero dei "rappresentanti” effettivamente, il contratto non individua, e non poteva individuare, una regola di
comportamento rivolta a predefinire 1'entita dei soggetti presenti.

Di norma, peraltro, avviene che il presidente della delegazione di parte pubblica, in sede di avvio delle trattative,
ricerca, con la controparte sindacale, un punto di incontro sul numero massimo dei partecipanti per ogni sigla, anche al
fine di rendere piu produttivi i lavori e consentire, cosi, una sollecita e positiva conclusione del negoziato.

Ci sembra opportuno, con l'occasione, richiamare 1'attenzione sulla regola prevista dall'art.10 comma 7 del contratto
quadro sui permessi e distacchi sindacali del CCNQ del 7.8.1998, secondo la quale le trattative devono svolgersi
preferibilmente al di fuori del normale orario di lavoro e che le ore destinate a tali trattative durante 1'orario devono
essere scomputate dal monte ore dei permessi sindacali che ogni sigla ha a disposizione annualmente; le stesse ore non
possono essere considerate, pertanto, a carico dell'ente, in aggiunta a predetti permessi, magari anche con effetto sulle
prestazioni straordinarie!

Quesito: B12. Con quali criteri pud essere definita la composizione della delegazione trattante di parte
pubblica? Sono consentite le dimissioni?

Riteniamo utile sottolineare che in materia non esistono regole giuridiche o modelli comportamentali oggettivi da
seguire, dovendosi fare riferimento al buon senso ed ai principi generali di correttezza e buona fede nei rapporti
reciproci tra chi conferisce 1’incarico ed il destinatario dello stesso.

L’ente individua i componenti ed il presidente della delegazione trattante di parte pubblica tenendo conto delle
competenze ¢ conoscenze possedute dai dirigenti (o dai funzionari negli enti di ridotte dimensioni demografiche) e delle
esigenze connesse alla contrattazione da soddisfare.

Ove sussistano particolari motivazioni di opportunita (ad esempio coinvolgimento nella discussione di aspetti personali,
sussistenza di particolari rapporti con le OO. SS. od altro), riteniamo che ben possa il componente o il presidente
dimettersi dall’incarico, evidenziando la situazione giustificativa di tale comportamento. Lo stesso pud accadere anche
nel caso in cui il presidente non condivida i contenuti che la trattativa debba assumere, sulla base dell’atto di indirizzo
ricevuto, oppure che sia chiamato a sottoscrivere un contratto dai contenuti non condivisi, dato che comunque sullo
stesso graverebbe la responsabilita di tali contratti.

Pertanto, poiché contrasta con i principi della logica e del buon senso richiedere oppure obbligare un soggetto a
comportamenti contrastanti con la sua volonta e tenuto conto anche dell’impossibilita giuridica di costringerlo ad un
fare, non pud dubitarsi della possibilitd del presidente della delegazione di parte pubblica di presentare le proprie
dimissioni. Infatti, diversamente ritenendo, si trascurerebbe il venire meno del rapporto di reciproca fiducia che deve
sussistere tra chi conferisce 1’incarico e chi lo riceve, che rappresenta un elemento indispensabile per la corretta
esecuzione dell’incarico stesso.

Per le dimissioni riteniamo che, trattandosi di attivita svolte con i poteri e la capacita del privato datore di lavoro, sia
sufficiente una semplice comunicazione con I’indicazione delle cause giustificative delle stesse.

Queste, ovviamente, saranno indirizzate allo stesso soggetto che ha conferito ’incarico e cio¢ alla giunta cui spetta,
quale organo di vertice del comune, non solo la formalizzazione delle designazioni dei componenti e la individuazione
del presidente della delegazione trattante ma anche la formulazione dell’atto di indirizzo.

E’ evidente che a seguito delle dimissioni si dovra procedere alla individuazione di un nuovo presidente.
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CAPO 11
DIRITTI E PREROGATIVE SINDACALI

Diritto di assemblea
(Art. 56 CCNL del 14/9/2000)

1. 1 dipendenti degli enti hanno diritto di partecipare, durante ’orario di lavoro, ad
assemblee sindacali in idonei locali concordati con 1’amministrazione, per 12 ore
annue pro capite senza decurtazione della retribuzione.

2. Per tutte le altre modalita di esercizio del diritto di assemblea trova applicazione la
specifica disciplina contenuta nell’art.2 dell’ Accordo collettivo quadro sulle modalita
di utilizzo dei distacchi, aspettative e permessi nonché delle altre prerogative sindacali
del 7.8.1998.

Alcuni orientamenti
applicativi Aran sulle
prerogative sindacali
sono collocati alla fine
di questo Capo

Contributi sindacali
(Art. 12 bisCCNL del 6/7/1995 (aggiunto dall’art. 2 CCNL del 13/5/1996))
1. I dipendenti hanno facolta di rilasciare delega, a favore dell'organizzazione sindacale da
loro prescelta, per la riscossione di una quota mensile dello stipendio per il pagamento dei
contributi sindacali nella misura stabilita dai competenti organi statutari. La delega ¢
rilasciata per iscritto ed ¢ trasmessa all'amministrazione a cura del dipendente o
dell'organizzazione sindacale interessata.

2. La delega ha effetto dal primo giorno del mese successivo a quello del rilascio.

3. Il dipendente puo revocare in qualsiasi momento la delega rilasciata ai sensi del
comma 1 inoltrando la relativa comunicazione all'amministrazione di appartenenza
e all'organizzazione sindacale interessata. L'effetto della revoca decorre dal primo
giorno del mese successivo a quello di presentazione della stessa.

4. Le trattenute devono essere operate dalle singole amministrazioni sulle
retribuzioni dei dipendenti in base alle deleghe ricevute e sono versate
mensilmente alle organizzazioni sindacali interessate secondo modalita concordate
con I'amministrazione.

5. Le amministrazioni sono tenute, nei confronti dei terzi, alla segretezza sui
nominativi del personale delegante e sui versamenti effettuati alle organizzazioni
sindacali."

Disciplinaalivello territoriale del permess sindacali
(Art. 23 CCNL del 5/10/2001)

1. Le amministrazioni comunali che, al termine di ogni anno, accertino la mancata
utilizzazione, in tutto o in parte, della quota dei permessi di spettanza delle
organizzazioni sindacali ai sensi dell'art 3 del contratto collettivo quadro del 9.8.2000
(esclusa, quindi, la quota di spettanza della RSU), quantificano il valore economico
della relativa temporizzazione, rapportata a ore, € assegnano le corrispondenti risorse
finanziarie all’ANCI regionale competente per territorio entro il mese di gennaio
dell'anno successivo a quello di riferimento; la base di calcolo corrisponde alla
nozione di retribuzione di cui al comma 2, lett. ¢) dell'art. 52 del CCNL del 14.9.2000.

2. 1l monte ore dei permessi disponibili ai sensi del comma 1, viene utilizzato dai
dipendenti dei Comuni che siano dirigenti delle organizzazioni sindacali territoriali
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rappresentative nel comparto delle Regioni e delle Autonomie locali nei limiti delle
quote spettanti a ciascuna di esse nel rispetto del criterio di proporzionalita del livello
di rappresentativita in ambito regionale.

3. All'accertamento del livello di rappresentativita provvede I’ANCI regionale nel
rispetto degli stessi criteri definiti dall’art.43 del D.Lgs. n.165 del 2001 per il livello
nazionale, acquisendo le relative informazioni dai Comuni interessati.

4. Le organizzazioni sindacali di comparto comunicano all’ANCI regionale i nominativi
dei dirigenti che fruiscono dei permessi di cui al comma 2, la relativa durata e il
Comune di appartenenza degli stessi dirigenti.

5. L’ANCI regionale trasferisce a ciascuno degli enti interessati I'importo corrispondente
alla quota dei permessi fruiti dai rispettivi dipendenti in qualita di dirigenti sindacali,
nei limiti delle disponibilita di cui al comma 1.

6. I permessi previsti dal presente articolo non possono essere cumulati per la fruizione
di distacchi sindacali.

Quesito: B16. Circolare ARAN prot. 4949 del 30 marzo 2001:Chiarimenti in ordine a quesiti relativi alle
prerogative delle organizzazioni sindacali rappresentative, in particolare se federazioni sindacali costituite da
piu sigle nonché alla decadenza delle RSU

30 marzo 2001 - Prot. 4949
A tutte le Amministrazioni del comparto Regioni - Autonomie locali

A tutte le Amministrazioni del comparto Sanita

Oggetto: Chiarimenti in ordine a quesiti relativi alle prerogative delle organizzazioni sindacali rappresentative, in
particolare, se federazioni sindacali costituite da piu sigle nonché alla decadenza delle RSU.

In esito ai numerosi quesiti che continuano a pervenire a questa Agenzia sulla materia in oggetto si forniscono i seguenti
chiarimenti:

1) Organizzazioni sindacali rappresentative. Accredito dei dirigenti sindacali ai fini della fruizione delle prerogative
Come noto l'accertamento della rappresentativita ha carattere biennale (art. 44, comma 1 lett. g) del d.lgs. 80 / 1998
ripreso dall'art. 19 del CCNQ del 7 agosto 1998). Le organizzazioni sindacali rappresentative — cio¢ ammesse alle
trattative per la stipulazione dei contratti collettivi nazionali — per il biennio in corso 2000-2001, sono indicate nelle
tavole allegate al CCNQ del 9 agosto 2000 per il personale dei comparti e al CCNQ del 27 febbraio 2001 per le aree
dirigenziali.

Si precisa che nel caso di federazioni sindacali rappresentative costituite da piu sigle, per l'individuazione del soggetto
titolare delle prerogative occorre sempre fare riferimento alla denominazione della federazione unitariamente intesa e
non alle singole componenti della stessa.

Ne deriva che la richiesta di fruizione dei diritti e delle prerogative sindacali (permessi, distacchi etc.) deve pervenire
esclusivamente da parte di tali federazioni sindacali e non dalle singole sigle che ne fanno parte.

Conseguentemente anche l'individuazione dei dirigenti sindacali abilitati nei luoghi di lavoro ad esercitare le
prerogative spettanti, viene effettuata da ciascuna organizzazione o federazione sindacale rappresentativa (nel senso
indicato nel primo periodo), unitariamente intesa ai sensi e con le procedure previste dall'art. 10 del CCNQ del 7 agosto
1998.

Per tale ragione, con particolare riferimento alle federazioni sindacali, I'accreditamento dei dirigenti sindacali nella sede

decentrata non puo essere effettuato da parte delle organizzazioni che la compongono (anche se uniche presenti sul
luogo di lavoro), ma deve essere attuato dalla federazione.
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Il medesimo criterio ¢ applicato in occasione della firma dei contratti integrativi che deve essere apposta, nel caso di
federazioni, non da parte della singola componente a titolo proprio ma in nome e per conto della federazione
unitariamente intesa con l'indicazione della denominazione di quest'ultima.

2) Organizzazioni sindacali da ammettere alla contrattazione integrativaNel caso in cui le organizzazioni sindacali
ammesse alla contrattazione nazionale nel biennio economico 1998-1999 non coincidano con quelle individuate per il
biennio 2000-2001 per il medesimo livello negoziale, l'art. 6, commi 3 e 4 del CCNQ del 9 agosto 2000 disciplina la
fase transitoria intercorrente sino al subentro dei nuovi soggetti sindacali sia per quanto attiene i sindacati da ammettere
alla contrattazione integrativa sia per quanto attiene i permessi da fruire nella sede di lavoro.

Questa fase termina con la decorrenza del contratto collettivo nazionale di stipulazione del biennio economico 2000-
2001 attualmente realizzato solo per le due aree della dirigenza del Servizio Sanitario nazionale.

Per il personale dei comparti regioni - autonomie locali e sanita e per I'area II della dirigenza regioni — autonomie locali,
la citata norma transitoria trova, quindi, tuttora applicazione.

Sara cura di questa Agenzia dare tempestiva comunicazione a codeste amministrazioni dell'avvenuta sottoscrizione dei
rinnovi dei CCNL del secondo biennio per i comparti ed per l'area mancante, data dalla quale, senza ulteriori
indicazioni, ciascuna amministrazione procedera ad una corretta formazione della delegazione trattante di parte
sindacale per la contrattazione integrativa.

3) Composizione della delegazione trattante in caso di decadenza della RSUIn sede di contrattazione integrativa per il
personale dei comparti, la RSU, organismo di rappresentanza elettiva del personale, ¢, unitamente alle organizzazione
sindacali rappresentative firmatarie del CCNL, uno dei soggetti necessari della relativa delegazione trattante.

Qualora nel corso del triennio dalla loro elezione le RSU decadano, oltre che per le ragioni previste dall'art. 7, comma 3
del CCNQ 7 agosto 1998 anche per altri motivi che ne impediscano il funzionamento, dovranno essere avviate le
procedure per una nuova elezione (ad esempio, quando per effetto delle dimissioni e dell'impossibilita di sostituzione
dei candidati venga meno il numero legale per l'assunzione delle decisioni da parte della RSU stessa).

In tal caso occorre fare riferimento a quanto stabilito nell'Accordo di interpretazione autentica del 13 febbraio 2001 che
prevede:

a) la rielezione della RSU entro i cinquanta giorni immediatamente successivi alla decadenza (attivando le procedure
entro cinque giorni da quest'ultima);

b) nell'attesa, la prosecuzione delle relazioni sindacali con le organizzazioni di categoria firmatarie dei CCNL e con gli
eventuali componenti della RSU rimasti in carica.

¢) la possibilita che, nel periodo di cui al punto precedente, si possa pervenire alla sottoscrizione dei contratti integrativi
con i componenti della RSU rimasti in carica e le organizzazioni sindacali di categoria sopracitate.

4) Diritti e prerogative delle federazioni sindacali in caso di mutamenti associativi nel corso del biennio di riferimento
(2000-2001)Su tale punto viene ripetutamente richiesto dalle amministrazioni quali debbano essere i comportamenti o
gli adempimenti di spettanza. A tal fine si specifica che, nel caso in cui, nel corso del biennio contrattuale di riferimento
(attualmente 2000-2001), vi siano mutamenti associativi all'interno delle federazioni sindacali gia riconosciute
rappresentative (nuove adesioni o revoche di precedenti adesioni), ai fini dell'accertamento della rappresentativita per
I'ammissione alle trattative nazionali, essi potranno avere effetto solo a decorrere dal biennio economico successivo (art.
19 CCNQ 7 agosto 1998, nella fattispecie 2002-2003).

Va rammentato alle amministrazioni che per il suddetto biennio 2002 — 2003, i dati rilevanti saranno costituiti dalle
deleghe rilasciate dai lavoratori alle organizzazioni sindacali nel corso dell'anno 2000 e dai voti che saranno riportati nel
corso delle elezioni per il rinnovo delle RSU in scadenza nel novembre 2001.

Appare, pertanto, chiaro che sotto il profilo dell'accertamento della rappresentativita nazionale nessun adempimento ¢
richiesto alle amministrazioni se non quello della presa d'atto dell'avvenuto mutamento ai fini della diversa imputazione
delle deleghe. Tale notizia - se riferita all'anno 2000 - ¢ portato a conoscenza dell'l ARAN da ciascuna amministrazione,
con le schede predisposte in base alla circolare di rilevazione dei dati associativi sulla quale purtroppo si deve
constatare un consistente ritardo rispetto al termine di scadenza fissato per il 28 febbraio 2001. Si coglie 1'occasione per
sollecitare I'invio dei dati associativi richiesti da parte delle amministrazioni che ancora non vi hanno provveduto.
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Se, viceversa, il mutamento associativo riguarda l'anno 2001, al momento, non produce effetti sulla rilevazione
nazionale in corso.

I cambiamenti associativi in corso di biennio non comportano nei confronti delle singole amministrazioni alcun obbligo
di procedere ad un nuovo accertamento della rappresentativita delle organizzazioni sindacali da ammettere alla
contrattazione integrativa. Infatti il dpcm. 770 del 1994, che riconosceva tale potere in capo alle amministrazioni ¢ stato
disapplicato completamente dopo 1'esito referendario dell'l1 giugno 1995 né ¢ piu applicabile 1'art. 8 del d.lgs. 396 del
1997, come modificato dall'art. 44 del dlgs. 80 del 1998, valido per il periodo transitorio previsto dalle norme citate e
terminato con il primo accertamento nazionale, il cui esito ¢ stato riportato nei CCNQ del 7 agosto 1998 per i comparti
e nel CCNQ del 25 novembre 1998 per le aree dirigenziali, entrambi successivamente modificati ed integrati con il
CCNQ del 27 gennaio 1999.

L'art. 47 e seguenti del d.lgs. 29 del 1993 attribuisce tale compito esclusivamente all'ARAN e da tale accertamento
discendono le organizzazioni sindacali da ammettere alle trattative di secondo livello.

Riassumendo al livello locale, pertanto, vanno ammesse per il biennio in corso solo le organizzazioni riconosciute come
rappresentative a livello nazionale dall'ARAN e firmatarie dei contratti collettivi di lavoro nazionali, fatto salvo il
periodo transitorio di cui al punto 2 della presente nota di chiarimenti.

Il mero cambiamento associativo interno, che incide sulla consistenza dell'organizzazione, non ha effetti sulla
rappresentativita nazionale accertata per il biennio in corso (2000-2001), ma solo ai fini dellamisurazione della
rappresentativita nazionale con decorrenza dal biennio successivo (in questo caso 2002 — 2003).

Compete, infine, alle amministrazioni 1'accertamento della consistenza associativa ed elettorale delle organizzazioni
sindacali firmatarie del CCNL di comparto o area, ammesse alla contrattazione integrativa, ai soli fini della ripartizione
del monte ore permessi, ai sensi dell'art. 9 del CCNQ del 7 agosto 1998.

Non possono essere ammesse alle trattative o alla fruizione delle prerogative sindacali, le organizzazioni sindacali che,
per quanto consistenti in sede locale, non abbiano raggiunto le percentuali di rappresentativita necessarie per essere
ammesse alle trattative nazionali.

Qualora vi fossero dubbi su tali organizzazioni vanno consultati gli accordi quadro biennali di ripartizione dei distacchi
e permessi ovvero i contratti di comparto o aree da cui risultano le organizzazioni sindacali ammesse alle trattative
nazionali e quindi uniche beneficiarie delle prerogative.

Se il mutamento associativo interno (nuove affiliazioni o disaffiliazioni) comporta anche spostamenti dei dirigenti
sindacali da una organizzazione all'altra, la fruizione delle prerogative (permessi e partecipazione alle trattative nelle
nuove organizzazioni) avviene, secondo quanto indicato nel punto 1), previo nuovo accreditamento all'amministrazione
del dirigente sindacale transitato da parte dell'organizzazione sindacale o federazione di nuova appartenenza.

Concludendo si fa presente che l'osservanza degli aspetti anche formali indicati nei punti sopraindicati, peraltro
derivanti dalla legge o dai contratti collettivi quadro, non ha alcuna natura fiscale o di limitazione delle liberta sindacali,
ma serve a dare trasparenza e certezza alla formazione della delegazione trattante in sede decentrata, nel rispetto
reciproco dei principi di correttezza e buona fede.

Si fa, infine presente a codeste amministrazioni, che la materia oggetto dei presenti chiarimenti, ¢ disciplinata nei vari
contratti quadro citati ed ¢ gia stata trattata in precedenti e ripetute note di chiarimenti.

Per tali motivi questa Agenzia, ritenendo la presente nota esaustiva delle problematiche di cui sopra, non procedera ad
ulteriori risposte a quesiti e richieste di chiarimenti sugli argomenti trattati (a meno che essi non presentino carattere di
spiccata e generale novitd), pregando codeste amministrazioni di darne la piu ampia diffusione anche alle proprie
strutture periferiche.

Si ringrazia, in anticipo, per la cortese collaborazione

Quesito: B15. Come deve essere considerato il periodo temporale dedicato dai rappresentanti sindacali alle
partecipazioni alle trattative?

In riferimento alla questione in oggetto si evidenzia che 1’art. 10 del CCNQ del 7 agosto 1998 sulle modalita di utilizzo
dei distacchi, aspettative e permessi nonché delle altre prerogative sindacali, prevede che gli incontri per le trattative
sindacali avvengono — normalmente — al di fuori dell’orario di lavoro e che, ove cio non sia possibile, vengono attivate
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“procedure ¢ modalita idonee a tal fine”, ossia tali da consentire al lavoratore 1’espletamento del mandato (cambi di
turno etc.).

11 significato di tale garanzia prevista dalla norma non comporta, infatti, che 1’attivita sindacale sia assimilata all’attivita
di servizio, perché essa ¢ svolta dal dipendente in qualita di controparte dell’amministrazione e quindi, in coincidenza
col servizio, dovra essere utilizzato il monte ore permessi. Qualora il monte ore permessi non fosse sufficiente, devono
per I’appunto essere poste in essere tutte le forme possibili di articolazione dell’orario che, senza riduzione del debito
stesso, possano facilitare I’attivita sindacale.

Un diverso comportamento determinerebbe, peraltro, un incremento non calcolabile delle ore di permesso sindacale,
che di fatto verrebbero concesse ben al di 1a del contingente stabilito dal D.Lgs. 396/1997, come modificato dall’art. 44
del D.Lgs. 80/1998 e sancito dallo stesso Accordo Quadro citato.

Nota Bene:

- nella dichiarazione congiunta n.4 allegata al CCNL del 22.1.2004 le parti hanno concordato sull’ opportunita di
sensibilizzare gli enti del comparto affinché adottino tutte le iniziative, nel rispetto di quanto espressamente
previsto dall’art.10, comma 7, del CCNQ del 7.8.1998, affinchéi diversi livelli di relazioni sindacali previsti dalla
vigente contrattazione collettiva nazionale si svolgano al di fuori dell’orario di lavoro, in modo da assicurare il
corretto svolgimento delle relazioni sindacali stesse, evitando ogni possibile ricaduta negativa connessa alla
fruibilita delle prerogative sindacali.

Quesito: B 1. Si deve corrispondere il trattamento incentivante di cui all’art.17, comma 2, lett. a) del CCNL
dell’1.4.1999, ove determinato in ragione delle giornate di presenza in servizio, al personale che fruisce di
permess sindacali?

In generale 1’erogazione dei compensi di produttivita di cui all’art.17, comma 2, lett. a) non risulta incompatibile in
assoluto con 1’assenza, a qualunque titolo e quindi anche per permesso sindacale, del dipendente in quanto trattandosi di
progetti o programmi di lavoro predisposti dai dirigenti dovrebbe considerarsi il solo dato finale del raggiungimento
degli obiettivi prefissati e dell’intensita e del grado di effettiva partecipazione dei dipendenti la cui valutazione a
consuntivo ¢ affidata al dirigente. Si tratta, quindi, di elementi non necessariamente legati alla presenza in servizio, per
cui anche una partecipazione estremamente limitata sotto il profilo temporale pud aver contribuito al risultato,
determinando il diritto del dipendente al compenso, eventualmente di importo proporzionale al periodo in cui ¢ stata
assicurata. Non corrispondente allo spirito ed ai contenuti del CCNL ( vedi la stessa lett. a) che chiaramente riferisce
I’erogazione dei compensi al merito ed all’impegno di gruppo ed individuale, sulla base di criteri selettivi e dei
risultati accertati del sistema permanente di valutazione previsto dall’art.6 del CCNL del 31.3.1999) ¢ comunque la
previsione di un sistema incentivante legato alla mera presenza in servizio.

NOTA BENE:

- sui presupposti chelegittimano il pagamento dei compensi per produttivita s veda oral’art.37 del CCNL del
22.1.2004;

- s tenga anche presente che per quanto riguarda, in particolare, il personale in distacco sindacale , I'art.39
del CCNL del 22.1.2004 ha stabilito che “In sede di contrattazione decentrata integrativa detto personale
dovra essere considerato ai fini dell’art. 17, comma 2, lett. a) del CCNL dell’1.4.1999 e successive
moadificazioni e integrazioni nonché nella valutazione utile alla progr essione economica orizzontale.”

Quesito B34

Quand’e che per il trasferimento del dirigente sindacale da un ufficio a un altro ¢’e bisogno del nulla osta
dell’ organizzazione sindacale di appartenenza ? Si applica anche alle pubbliche amministrazioni I’art.22 della
L.300/1970" Trasferimento dei dirigenti delle Rsa” ?

Sul fatto che I’art.22 della L.300/1970 si applichi anche alle pubbliche amministrazioni non vi puo essere alcun dubbio;
infatti:

e lart.42, comma 1 dello D.Lgs.165/2001 stabilisce “ nelle pubbliche amministrazioni la liberta e I'attivita
sindacal e sono tutelate nelle forme previste dalle disposizioni della legge 20 maggio 1970, n. 300, e successive
modificazioni ed integrazioni...”;

e lart.51, comma 2 del D.Lgs.165/2001 stabilisce che “la legge 20 maggio 1970, n. 300, e successive
modificazioni ed integrazioni, si applica alle pubbliche amministrazioni a prescindere dal numero dei
dipendenti” .

Il vero problema, pero, ¢ quello di stabilire se il nulla osta previsto dall’art.22 della L.300/1970 sia necessario in ogni
caso di trasferimento del dirigente sindacale ad altro ufficio oppure solo in determinate ipotesi.
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Al riguardo, la Corte di Cassazione, con sentenza n.1064 del 21.2.1986 ha affermato che “la disposizione dettata
dall'art. 22 dello Satuto dei lavoratori - secondo cui il trasferimento dei dirigenti sindacali da un'unita produttiva ad
un'altra richiede il nullaosta dell'organizzazione sindacale d'appartenenza - s riferisce non a qualsias spostamento
del lavoratore nell'ambito dell'unita produttiva, ma unicamente al trasferimento da un'unita produttiva ad un'altra,
intendendosi per quest'ultima - alla stregua della previsione contenuta nell'art. 35 dello Satuto dei lavoratori
quell'entita aziendale (sede, stabilimento, filiale, ufficio o reparto dell'impresa) che, anche se articolata in organismi
minori, S caratterizzi per sostanziali condizioni imprenditoriali d'indipendenza tecnica ed amministrativa, tali che in
esse s svolga e s concluda il ciclo relativo ad una frazione o ad un momento essenziale dell'attivita produttiva
aziendale...”.

La giurisprudenza ha anche affermato che “['ambito della nozione di unita produttiva ... pud legittimamente essere
determinato dalla contrattazione collettiva” (Corte di Cassazione, sentenza n.3889 del 08-09-1989).

Per il settore pubblico, la nozione di unita produttiva e I’ambito di applicazione dell’art.22 della L.300/1970 sono stati
chiariti dall’art. 18, comma 4 del CCNQ del 7.8.1998 (modalita di utilizzo dei distacchi, aspettative e permessi nonché
delle altre prerogative sindacali), secondo il quale “il trasferimento in un'unita operativa ubicata in sede diversa da
quella di assegnazione dei dirigenti sindacali indicati nell'art. 10, pud essere predisposto solo previo nulla osta delle
rispettive organizzazioni sindacali di appartenenza e della RSU oveil dirigente ne sia componente” .

Non ogni trasferimento, dunque, richiede il nulla osta, ma, per quanto riguarda il settore pubblico, solo il
trasferimento da una unita operativa ad un’altra, ubicata in sede diver sa.

Se muta I’ unita oper ativa ma non muta la sede, il nulla osta non € necessario.
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I nter pretazione autentica del contratti collettivi
(Art. 9 CCNL 22.1.2004)

1. In attuazione dell’art. 49 del D. Lgs. n. 165 del 2001, quando insorgano
controversie sulla interpretazione dei contratti collettivi, le parti che li hanno
sottoscritti si incontrano, entro 30 giorni dalla richiesta di cui al comma 2, per
definire consensualmente il significato della clausola controversa.

2. Al fine di cui al comma 1, la parte interessata invia alle altre, richiesta scritta
con lettera raccomandata. La richiesta deve contenere una sintetica
descrizione dei fatti e degli elementi di diritto sui quali si basa; essa deve fare
riferimento a problemi interpretativi e applicativi di rilevanza generale.

3. L’ARAN si attiva autonomamente o su richiesta del Comitato di settore.

4. L’eventuale accordo, stipulato con le procedure di cui all’art. 47 del D. Lgs.
n. 165 del 2001 sostituisce la clausola controversa sin dall’inizio della
vigenza del contratto collettivo nazionale.

5. Con analoghe modalita si procede tra le parti che li hanno sottoscritti, quando
insorgano controversie sulla interpretazione dei contratti decentrati
integrativi, anche di livello territoriale. L’eventuale accordo stipulato con le
procedure di cui agli artt. 5 ¢ 6 del CCNL dell’1.4.1999, sostituisce la
clausola controversa sin dall’inizio della vigenza del contratto decentrato.

6. E’ disapplicata la disciplina dell’art. 13 del CCNL del 6.7.1995.

CAPO IV
PREVENZIONE DELLA CONFLITTUALITA’

Clausole di raffreddamento

(Art. 11 CCNL del 1/4/1999)

1. 1l sistema delle relazioni sindacali ¢ improntato ai principi di correttezza, buona
fede e trasparenza dei comportamenti ed orientato alla prevenzione dei conflitti.
Entro il primo mese del negoziato relativo alla contrattazione decentrata le parti,
qualora non vengano interrotte le trattative, non assumono iniziative unilaterali né
procedono ad azioni dirette. Durante il periodo in cui si svolge la concertazione le
parti non assumono iniziative unilaterali sulle materie oggetto della stessa.

Comitato paritetico sul fenomeno del mobbing
Art. 8 CCNL 22.1.2004

1. Le parti prendono atto del fenomeno del mobbing, inteso come forma di
violenza morale o psichica in occasione di lavoro - attuato dal datore di lavoro
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o da altri dipendenti - nei confronti di un lavoratore. Esso ¢ caratterizzato da
una serie di atti, atteggiamenti o comportamenti, diversi e ripetuti nel tempo in
modo sistematico ed abituale, aventi connotazioni aggressive, denigratorie e
vessatorie tali da comportare un degrado delle condizioni di lavoro e idonei a
compromettere la salute o la professionalita o la dignita del lavoratore stesso
nell’ambito dell’ufficio di appartenenza o, addirittura, tali da escluderlo dal
contesto lavorativo di riferimento.

2. In relazione al comma 1, le parti, anche con riferimento alla risoluzione del
Parlamento Europeo del 20 settembre 2001, riconoscono la necessita di
avviare adeguate ed opportune iniziative al fine di contrastare la diffusione di
tali situazioni, che assumono rilevanza sociale, nonché di prevenire il
verificarsi di possibili conseguenze pericolose per la salute fisica ¢ mentale
del lavoratore interessato e, piu in generale, migliorare la qualita e la sicurezza
dell’ambiente di lavoro.

3. Nell’ambito delle forme di partecipazione previste dall’art. 25 del CCNL
dell’1.4.1999 sono, pertanto, istituiti, entro sessanta giorni dall’entrata in
vigore del presente contratto, specifici Comitati Paritetici presso ciascun ente
con 1 seguenti compiti:

a) raccolta dei dati relativi all’aspetto quantitativo e qualitativo del fenomeno
del mobbing in relazione alle materie di propria competenza;

b) individuazione delle possibili cause del fenomeno, con particolare
riferimento alla verifica dell’esistenza di condizioni di lavoro o fattori
organizzativi e gestionali che possano determinare 1’insorgere di situazioni
persecutorie o di violenza morale;

c) formulazione di proposte di azioni positive in ordine alla prevenzione e
alla repressione delle situazioni di criticita, anche al fine di realizzare
misure di tutela del dipendente interessato;

d) formulazione di proposte per la definizione dei codici di condotta.

4. Le proposte formulate dai Comitati vengono presentate agli enti per i
conseguenti adempimenti tra 1 quali rientrano, in particolare, la costituzione ed
il funzionamento di sportelli di ascolto, nell’ambito delle strutture esistenti,
I’istituzione della figura del consigliere/consigliera di fiducia nonché Ila
definizione dei codici, sentite le organizzazioni sindacali firmatarie del presente
contratto.

5. In relazione all’attivita di prevenzione del fenomeno di cui al comma 3, 1
Comitati propongono, nell’ambito dei piani generali per la formazione,
previsti dall’art. 23 del CCNL del 1° aprile 1999, idonei interventi formativi e
di aggiornamento del personale, che possono essere finalizzati, tra I’altro, ai
seguenti obiettivi:

a) affermare una cultura organizzativa che comporti una maggiore
consapevolezza della gravita del fenomeno e delle sue conseguenze
individuali e sociali;

b) favorire la coesione e la solidarieta dei dipendenti, attraverso una piu
specifica conoscenza dei ruoli e delle dinamiche interpersonali all’interno
degli uffici, anche al fine di incentivare il recupero della motivazione e
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dell’affezione all’ambiente lavorativo da parte del personale.

6. I Comitati sono costituiti da un componente designato da ciascuna delle
organizzazioni sindacali di comparto firmatarie del presente CCNL e da un
pari numero di rappresentanti dell’ente. Il Presidente del Comitato viene
designato tra i rappresentanti dell’ente ed il vicepresidente dai componenti di
parte sindacale. Per ogni componente effettivo ¢ previsto un componente
supplente. Ferma rimanendo la composizione paritetica dei Comitati, di essi
fa parte anche un rappresentante del Comitato per le pari opportunita,
appositamente designato da quest’ultimo, allo scopo di garantire il raccordo
tra le attivita dei due organismi. Enti, territorialmente contigui, con un numero
di dipendenti inferiore a 30, possono concordare la costituzione di un unico
Comitato disciplinandone la composizione della parte pubblica e le modalita
di funzionamento

7. Gli enti favoriscono I’operativita dei Comitati e garantiscono tutti gli strumenti
idonei al loro funzionamento. In particolare valorizzano e pubblicizzano con
ogni mezzo, nell’ambito lavorativo, 1 risultati del lavoro svolto dagli stessi. I
Comitati adottano un regolamento per la disciplina dei propri lavori e sono
tenuti a svolgere una relazione annuale sull’attivita svolta.

8. I Comitati di cui al presente articolo rimangono in carica per la durata di un
quadriennio e comunque fino alla costituzione dei nuovi. I componenti dei
Comitati possono essere rinnovati nell’incarico; per la loro partecipazione alle
riunioni non ¢ previsto alcun compenso.
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TITOLO I
SISTEMA DI CLASSIFICAZIONE PROFESSIONALE

CAPO |
OBIETTIVI E CLASSIFICAZIONE

Obiettivi
(Art. 2 CCNL del 31/3/1999)

1. Il presente contratto persegue le finalita del miglioramento della funzionalita degli uffici,
dell’accrescimento dell’efficienza ed efficacia dell’azione amministrativa e della gestione
delle risorse e del riconoscimento della professionalita e della qualita delle prestazioni
lavorative individuali.

2. Le parti, conseguentemente, riconoscono la necessita di valorizzare le capacita
professionali dei lavoratori, promuovendone lo sviluppo in linea con le esigenze di
efficienza degli enti.

3. Alle finalita previste nel comma 2 sono correlati adeguati ed organici interventi
formativi sulla base di programmi pluriennali, formulati e finanziati dagli enti.

Il sstema di classificazione del personale
(Art. 3CCNL del 31/3/1999)
1. Il sistema di classificazione ¢ articolato in quattro categorie denominate, rispettivamente,
A,B,CeD.
Per il personale della categoria D ¢ prevista la istituzione di una area delle posizioni
organizzative, secondo la disciplina degli artt. 8 e ss.

2. Ai sensi dell’art. 56 del D. Lgs. n. 29 del 1993, come modificato dal D. Lgs. n. 80 del | ora art. 52 del D.
1998, tutte le mansioni ascrivibili a ciascuna categoria, in quanto professionalmente | Lgs. n. 165/2001
equivalenti, sono esigibili. L’assegnazione di mansioni equivalenti costituisce atto di
esercizio del potere determinativo dell’oggetto del contratto di lavoro.

3. L’assegnazione temporanca di mansioni propric della categoria immediatamente
superiore costituisce il solo atto lecito di esercizio del potere modificativo. Essa, fino a
diversa disciplina contrattuale, ¢ regolata dai commi 2-4 dell’art. 56 del D. Lgs. n. 29| oraart. 52 del D.
del 1993, come modificato dal D. Lgs. n. 80 del 1998. Lgs. n. 165/2001

4. Le categorie sono individuate mediante le declaratorie riportate nell’allegato A, che
descrivono I’insieme dei requisiti professionali necessari per lo svolgimento delle
mansioni pertinenti a ciascuna di esse.

5. 1 profili descrivono il contenuto professionale delle attribuzioni proprie della categoria.
Nell’allegato A sono riportati, a titolo esemplificativo, alcuni profili relativi a ciascuna
categoria.

6. Gli enti, in relazione al proprio modello organizzativo, identificano i profili professionali
non individuati nell’allegato A o aventi contenuti professionali diversi rispetto ad essi e li
collocano nelle corrispondenti categorie nel rispetto delle relative declaratorie,
utilizzando in via analogica i contenuti delle mansioni dei profili indicati a titolo
semplificativo nell’allegato A.

7. Nell’allegato A sono altresi indicati, per le categorie B e D, i criteri per la individuazione
e collocazione, nelle posizioni economiche interne delle stesse categorie, del trattamento
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tabellare iniziale di particolari profili professionali ai fini di cui all’art. 13.

Dichiarazione congiuntan. 1 CCNL 5/10/2001
Le parti concordano nel confermare che, nel rispetto dei contenuti delle declaratorie
delle categorie professionali di cui all’allegato A del CCNL del 31/3/1999, il diploma di
scuola media superiore puo essere richiesto, per ’accesso dall’esterno, solo per i profili
collocati nella categoria C e che il diploma di laurea o di laurea specialistica o di laurea
breve possono essere richiesti, per 1’accesso dall’esterno, solo per i profili della
categoria D.

Dichiarazione congiuntan. 3 CCNL 5/10/2001
Le parti confermano che gli appartenenti al corpo dei servizi ispettivi pubblici preposti al
controllo delle case da gioco trovano la collocazione d'accesso nella categoria D.

Dichiarazione congiuntan. 4 CCNL 5/10/2001

Le parti concordano nel ritenere che gli enti, ove si avvalgano del profilo di Operatore
socio-sanitario, caratterizzato dallo specifico titolo, richiesto per I’accesso sia dall’esterno
che dall’interno, rilasciato a seguito del superamento del corso di formazione di durata
annuale previsto dagli artt.7 e 8 dell’accordo provvisorio tra il Ministro della sanita, il
Ministro della solidarieta sociale, le Regioni e le Province autonome di Trento ¢ Bolzano
del 18.2.2000, provvedono a collocarlo nella categoria B, posizione economica B3.

Dichiarazione congiuntan. 2 CCNL 1/4/1999

Le parti concordano che nell’ambito delle iniziative per I’individuazione e collocazione dei
profili professionali, in sede di attuazione della disciplina sul nuovo sistema di
classificazione del personale, devono essere espressamente definiti e valorizzati quelli
destinati allo svolgimento delle attivita degli Enti nei riguardi dei cittadini.

ORIENTAMENTI APPLICATIVI ARAN

Quesito: O 3. E' ancora possibile la trasformazione del posti apicali della ex sesta qualifica funzionale di agli
artt. 5e21 del DPR n. 268/19877?

Rileviamo che, a seguito della stipula del CCNL del 14.9.2000, trova completa applicazione la disciplina dell'art. 72
del D.Lgs. 29/1993, secondo la quale "le vigenti disposizioni cessano in ogni caso di produrre effetti dal momento della
sottoscrizione, per ciascun comparto, del secondo contratto collettivo...". Conseguentemente tutte le disposizioni
contenute nei precedenti DDPPRR che non siano state riformulate e reinserite nei CCNL sino ad ora stipulati per il
comparto delle Regioni e delle Autonomie locali, devono ritenersi sicuramente prive di ogni efficacia, anche se le
singole norme non sono state espressamente disapplicate.

Cio vale, evidentemente, anche per gli artt. 5 e 21 del DPR n. 268/1987; dal 15.12.200. pertanto, riteniamo non piu
praticabile la trasformazione dei posti apicali dalla categoria C (ex sesta qualifica) alla categoria D (ex settima qualifica)
Rileviamo, peraltro, che ogni ente puo disporre liberamente del proprio potere di organizzazione e, quindi, anche del
potere di modifica della dotazione organica, nell'ambito delle previsioni della programmazione triennale dei fabbisogni
e tenendo conto delle effettive capacita di spesa; quindi l'ente puo istituire nuovi posti di categoria D, se necessari al
miglior funzionamento dei servizi, mentre non puo "promuovere" nella categoria superiore i dipendenti attualmente in
categoria C; per questi, eventualmente ¢ nel rispetto dell'art. 4 del CCNL del 31.3.1999, puo essere attivata una
procedura selettiva interna.

Nota: Il richiamo all’art. 72 del D. Lgs. 29/93 deve oraintendersi riferito all’art. 69 del D. Lgs. 165/2001
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Quesito: 0O11. Come deve essere determinato il trattamento di un vincitore di concorso; per la categoria D €
possibile attribuire un tabellare pari a D4?

La disciplina del trattamento economico del personale assunto a seguito di procedure selettive o concorsuali pubbliche ¢
contenuta nell'art. 15, comma 1, del CCNL del 31.3.1999, e consente di attribuire il solo trattamento economico
tabellare iniziale della categoria o del profilo corrispondenti al posto messo a concorso.

Non assume, pertanto, alcun rilievo il trattamento complessivamente acquisito dal neoassunto nella amministrazione di
provenienza.

Relativamente al caso prospettato riteniamo necessario rilevare che non appare corretto il comportamento seguito dal
vostro ente, che ha consentito l'inquadramento del vincitore di concorso nella "categoria D4".

Infatti, secondo il vigente sistema di classificazione, non esiste una categoria D4 che, invece, corrisponde alla prima
progressione economica di sviluppo orizzontale del personale assunto con un profilo caratterizzato da un trattamento
tabellare iniziale in D3.

Nella categoria D i trattamenti tabellari iniziali sono collocati nelle posizioni D1 e D3; forse nel caso in esame la esatta
collocazione del nuovo assunto doveva coincidere con la posizione D3.

Quesito: 014. Come deve essere correttamente interpretato il principio della ‘equivalenza delle mansioni’?
Possono essere indicati utili riferimenti giurisprudenziali in materia? L'affidamento di mansioni equivalenti pud
comportare la eventuale er ogazione di una indennita correlata alle nuove attivita?

In merito al quesito, occorre premettere che l'art. 56 del D.Lgs. 29/93 ha codificato per il pubblico impiego il principio
della contrattualita delle mansioni, previsto dall’art. 2103 del codice civile, secondo cui le mansioni del lavoratore sono
quelle “per le quali ¢ stato assunto o (quelle) considerate equivalenti nell’ambito della classificazione professionale
prevista dai contratti collettivi”.

Il CCNL del 31.3.1999, che ha ridotto le 8 qualifiche funzionali a 4 categorie, ha indicato per ognuna di queste le
relative declaratorie, le quali determinano le caratteristiche essenziali delle funzioni inquadrate nelle categorie e i
requisiti fondamentali di preparazione professionale, le esperienze, le capacita, ’abilita, 1’autonomia e il livello
culturale del lavoratore (allegato A).

Di fronte alla naturale genericita delle declaratorie, il contenuto delle attivita dei dipendenti, e quindi l’esatta
specificazione dell’oggetto del loro contratto di lavoro, ¢ determinato in parte tramite l'indicazione del profilo
professionale di appartenenza ovvero tramite i "mansionari” di cui ¢ ricca l'esperienza degli enti locali, ma in larga parte
¢ riservato al "datore di lavoro", il quale deve poter determinare il contenuto pratico delle mansioni esigibili in
riferimento alle esigenze produttive e organizzative.

Il datore di lavoro, dunque, esercita un potere direttivo nei confronti del lavoratore, nel senso che ha il compito di
determinare ed eventualmente variare le sue mansioni senza che ci sia bisogno di mutare il contratto col quale ¢ stato
assunto, ossia senza che cambi 1’oggetto del contratto stesso. In questo il datore di lavoro ha la possibilita, entro limiti
ben precisi, di pretendere altro dal lavoratore in ragione delle esigenze organizzative e/o produttive e della
valorizzazione di quest’ultimo, per cui esercita un potere determinativo dell’obbligo contrattuale.

Questo ¢ il succo del comma 2 dell’art. 3, del CCNL del 31.3.1999, secondo cui tutte le mansioni che vengano ascritte
dal contratto all’interno delle singole categorie, “in quanto professionalmente equivalenti, sono esigibili’, e
I’assegnazione delle mansioni equivalenti ¢ un atto del potere determinativo dell’oggetto del contratto di lavoro.

E’ evidente che quando si parla di "datore di lavoro" ci si deve riferire al dirigente o responsabile di ufficio o servizio, ai
quali la legge e il contratto affidano queste responsabilita.

Circa la questione delle mansioni equivalenti, il comma 2 dell’art. 3 piu volte citato contiene 1’inciso in base al quale le
mansioni sono esigibili “in quanto professionalmente equivalenti”. Detta locuzione deve intendersi in senso limitativo,
nel senso che sono esigibili solo le mansioni che si equivalgono dal punto di vista professionale, per I’evidete motivo
che all’interno delle categorie sono annoverati profili professionali anche notevolmente differenti tra loro e il potere
datoriale trova il limite nel rispetto della specifica preparazione tecnico-professionale del dipendente e non puo tradursi
in mutamenti di mansioni che non consentano, nel loro espletamento, 1’utilizzazione ed il conseguente perfezionamento
del corredo di nozioni, esperienze e perizia acquisito nella fase pregressa del rapporto di lavoro.

Per i criteri dell'affidamento di mansioni equivalenti sopperisce la ingente produzione della Corte di Cassazione,
secondo la quale I’attribuzione di mansioni equivalenti impone che queste siano omogenee nel senso che il lavoratore
possa svolgere le nuove con le stesse capacita ed attitudini professionali in precedenza esplicate (Cass. 28.3.1986 n.
2228). L’equivalenza deve essere intesa non solo nel senso di pari valore professionale delle mansioni, considerate nella
loro oggettivita, ma anche come attitudine di quelle nuove ad essere aderenti alla specifica competenza tecnico-
professionale del dipendente, salvaguardandone il livello professionale, e tali da consentire 1’utilizzazione del
patrimonio professionale acquisito nella pregressa fase del rapporto di lavoro (Cass., sez. lav., 23.11.1995 n. 12121;
10.8.1987 n. 6871).

Le mansioni equivalenti devono essere idonee a consentire 1’utilizzazione, il perfezionamento e I’accrescimento del
patrimonio professionale gia acquisito e il datore di lavoro ha 1’obbligo della tutela della professionalita del dipendente,
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intesa come patrimonio di esperienze e di nozioni da questi acquisito nel corso del rapporto (Cass., sez. lav., 9.6.1997 n.
5162;22.4.1995 n. 4561; 13.11.1991 n. 12088; 17.3.1986 n. 1826).

A conti fatti, dunque, secondo la Cassazione, 1’art. 2103 tutela la professionalita del lavoratore, intesa come insieme di
nozioni, esperienze, cognizioni ed abilita operativa precedentemente acquisite, di cui deve essere salvaguardata la
possibilita di ulteriore utilizzazione ed affinamento (Cass. 8-8-1987 n. 6852) ed assicura al lavoratore una tutela volta a
impedirne la dequalificazione non solo sotto 1’aspetto economico ma anche sotto ’aspetto morale (Cass. 10.10.1985 n.
4940).

Ancora, il lavoratore puo essere assegnato a mansioni diverse da quelle svolte, a condizione che vi sia equivalenza per
quanto concerne il contenuto di professionalita e che le nuove mansioni siano aderenti alla specifica preparazione
tecnico professionale del dipendente (Cass. 3.11.1997 n. 10775, conforme a Cass. 8.2.1985 n. 1033).

In riferimento alla evenienza che al lavoratore da assegnare a mansioni equivalenti debbano riconoscersi "eventuali
indennita aggiuntive come l'indennita di disagio", rileviamo che l'art. 4, comma 2, lett. c¢), del CCNL dell'1.4.1999
rinvia alla contrattazione decentrata I'individuazione delle "fattispecie" per la corresponsione dell'indennita per attivita
svolte in condizioni particolarmente disagiate di cui al successivo art. 17, comma 2, lett. ¢). Qualora in questa sede le
parti negoziali abbiano inserito la particolare attivita oggetto delle mansioni equivalenti tra quelle meritevoli della
specifica indennita, quest'ultima sara riconosciuta al lavoratore che svolge l'attivita in questione a prescindere dal
profilo rivestito e per il solo fatto di averla svolta.

Nota: Il richiamo all’art. 56 del D. Lgs. 29/93 deve oraintendersi riferitoall’art. 52 del D. Lgs. 165/2001

Quesito: 0O19. E’ possibile attribuire ad un lavoratore di posizione tabellare D1 mansioni di un profilo di livello
superiore corrispondenti ad una posizione economica D3? Che valore ha il principio della equivalenza delle
mansioni nella categoria D?

In linea di principio, ogni lavoratore ha il diritto di essere compensato in relazione alle mansioni che svolge non solo
quando queste siano legittimamente conferite ma anche quando 1’affidamento dovesse risultare nullo (si veda, a tal
proposito, il contenuto dell’art. 52, comma 5, del D.Lgs. n. 165 del 2001).

Nel caso specifico di un lavoratore con un profilo classificato in categoria D, posizione tabellare D1, cui siano state
conferite le mansioni di un profilo di livello superiore corrispondenti ad un profilo classificato nella posizione tabellare
D3, riteniamo che il soggetto interessato abbia titolo a fruire di un compenso aggiuntivo pari alla differenza dei due
trattamenti tabellari messi a confronto.

Anche se si tratta di profili inseriti nella medesima categoria D, siamo pur sempre in presenza di due “mestieri” diversi
cui sono correlati trattamenti stipendiali diversi; appare iniqua, al riguardo, la applicazione del principio delle “mansioni
equivalenti” in quanto in CCNL del 31.3.1999, all’art. 3. non afferma che tutte le mansioni di una categoria sono da
ritenere sempre equivalenti; lo stesso articolo, infatti, usa I’espressione “in quanto equivalenti” che puo tradursi, piu
semplicemente, in questa ulteriore affermazione: il principio della equivalenza puo essere applicato solo se le mansioni
interessate possono essere considerate equivalenti secondo il consolidato indirizzo interpretativo fornito dalla piu
recente giurisprudenza della Cassazione.

Nel confronto delle mansioni dei profili di D1 e di D3, il criterio della equivalenza dovrebbe essere escluso per il
semplice fatto che sussiste una differenza di trattamento stipendiale che non puo essere disconosciuto.

Siamo, quindi del parere che, qualora sussistano le condizione per il legittimo conferimento di mansioni di livello D3 ad
un lavoratore classificato in profilo D1, debba essere applicata la regola sul trattamento economico correlato allo
svolgimento delle mansioni superiori, nel rispetto, in ogni caso, di tutte le prescrizioni contenute nell’art. 8 del CCNL
del 14.9.2000.

Quesito: 023. Come deve essere attuato il criterio della 'equivalenza delle mansioni'? in particolare per la
categoria A?

Dobbiamo evidenziare che la problematica relativa alla esatta individuazione delle mansioni equivalenti appassiona da
tempo non solo i cultori della materia ma la stessa giurisprudenza che periodicamente ¢ costretta a reintervenire sulla
questione a seguito del contenzioso che permane nei luoghi di lavoro.

Non ci sembra, pertanto, che la nostra Agenzia possa esprimere una propria interpretazione autentica su una previsione
contrattuale che volutamente ha richiamato il concetto della equivalenza senza definirne la portata applicativa,
rinviando, evidentemente, ogni pratica applicazione al consolidato orientamento giurisprudenziale.

Limitatamente, peraltro, alle mansioni riconducibili alla categoria A del sistema di classificazione del personale del
comparto delle Regioni e delle Autonomie locali, ci sentiamo di poter affermare la generale equivalenza delle mansioni
stesse, in relazione al limitato contenuto di professionalita che ne giustifica 1’inserimento nella medesima categoria.
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Quesito: 024. Possono essere affidate mansioni di livello dirigenziale ad un dipendente classificato in categoria
D?

La nostra Agenzia ha sempre espresso, nella specifica materia, una posizione sostanzialmente negativa per le seguenti
motivazioni:

a) la disciplina legislativa delle mansioni superiori ¢ contenuta nell’art. 52 del d. lgs. n. 165 del 2001, che, al
comma 2,(allegato)prevede la possibilita che “il prestatore di lavoro puod essere adibito a mansioni superiori della
qualifica immediatamente superiore”, senza chiarire espressamente se nel concetto di “qualifica” possa o no essere
ricompresa anche la dirigenza;

b) il comma 6, del citato art. 52, affida alla contrattazione collettiva la possibilita di regolare, anche diversamente,
la specifica materia delle mansioni superiori;
c) il CCNL del 31.3.1999, relativo al nuovo sistema di classificazione del personale con qualifica non dirigenziale

delle Regioni e delle Autonomie locali, all’art. 3, comma 3, (allegato) afferma che “I’assegnazione temporanea di
mansioni proprie della categoria immediatamente superiore costituisce il solo atto lecito di esercizio del potere
modificativo. Essa, fino a diversa disciplina contrattuale, ¢ regolata dai commi 2-4 dell’art. 56 del d. Igs. n. 29/1993”
(oggi sostituito dall’art. 52 del d. 1gs. n. 165 del 2001). Secondo il testo contrattuale le “categorie” del sistema di
classificazione non ricomprendono la dirigenza; quindi anche 1’affidamento di mansioni superiori non puo riguardare la
stessa dirigenza;

d) il successivo CCNL del 14.9.2000, sciogliendo la riserva formulata nel citato comma 3, dell’art. 3 del CCNL
del 31.3.1999, con I’art. 8 (allegato) ha compiutamente ridisciplinato la materia delle mansioni superiori, confermando,
in sostanza la sua applicabilita soltanto alle “categorie”.

Giova ancora evidenziare che sussiste una profonda ed inconciliabile differenza tra la disciplina del rapporto di lavoro
del personale non dirigente, rispetto a quella del personale con qualifica dirigenziale.

La ricostruzione delle disposizioni sia legislative che contrattuali, come emerge dai punti sopra illustrati, ci porta ad
affermare inevitabilmente che non appare legittimo, a nostro avviso, il conferimento di mansioni superiori di livello
dirigenziale al personale della categoria D.

Per completezza di informazione dobbiamo anche aggiungere che questa lettura interpretativa non ¢ condivisa da un
gran numero di Enti locali che invece praticano in modo molto diffuso il ricorso all’affidamento di mansioni superiori
anche con riferimento alle posizioni dirigenziali, specie quando i relativi titolari risultano assenti o cessati dal servizio.
Non pochi commentatori, inoltre, sostengono la correttezza di detti comportamenti degli enti.

Quesito: 026. Quali criteri devono esser e seguiti per larichiesta corretta di mansioni equivalenti?
Sull’argomento riteniamo utile fornire i seguenti orientamenti:

1. I’art.52, comma 1, del D.Lgs.n.165/2001 e I’art.3, comma 2, del CCNL del 31.3.1999, al fine di consentire una
maggiore flessibilita nella gestione del personale, hanno riaffermato la regola della mobilita orizzontale del personale e
quindi della piena fungibilita delle mansioni collocate all’interno della medesima categoria, nel senso che al lavoratore
possono essere richieste non solo le mansioni proprie del profilo di assunzione ma anche tutte quelle altre che ad esse
siano rapportabili in termini di equivalenza, nell’ambito della categoria di appartenenza;

2. non esistono regole precise e predeterminate, di carattere legale o contrattuale, per la verifica della sussistenza
del necessario requisito della equivalenza delle mansioni, da utilizzare in via generale ed astratta in ogni caso di
mobilita orizzontale; cio vale anche per il ondo del lavoro privato, dove il problema della definizione del principio della
equivalenza si ¢ posto sin dall’entrata in vigore dell’art.13 della legge n.300/1970 (che ha modificato la precedente
disciplina del mutamento delle mansioni contenuta nell’art.2103 del codice civile), senza trovare una adeguata
soluzione unica ed uniforme;

3. I’impossibilita di stabilire regole uniche ed uniformi si spiega anche in considerazione della circostanza che
I’individuazione concreta dei singoli profili, € quindi delle mansioni che li caratterizzano, ¢ demandata esclusivamente
alle autonome valutazioni e decisioni delle singole amministrazioni del comparto, che a tal fine tengono conto delle
proprie specifiche esigenze organizzative e funzionali; cid spiega la ragione per cui il CCNL del 31.3.1999 abbia
rinunciato alla facolta, pure consentita dall’art.52, comma 1, del D.Lgs.n.165/2001, di individuare a livello nazionale le
mansioni da considerarsi equivalenti nell’ambito del sistema di classificazione;

4. alla luce di quanto detto, appare evidente 1’impossibilita di formulare un parere di merito circa la sussistenza
del requisito della equivalenza nel singolo caso concreto sottoposto;
5. a tal fine riteniamo che I’ente possa utilmente fare riferimento ai diversi e molteplici criteri ed orientamenti

che, nel tempo, la giurisprudenza del lavoro ¢ andata elaborando in materia di equivalenza delle mansioni, con specifico
riferimento all’art.2103 del codice civile.
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Quesito: 027. Quale trattamento economico deve essere garantito al dipendente collocato nella categoria
inferiore a seguito di inidoneita alle mansioni? per il trattamento accessorio s applicano le regole correlate alla
nuova categoria o alla precedente?

11 dipendente ricollocato in una categoria inferiore a seguito del riconoscimento della inidoneita alle mansioni, ha diritto
alla conservazione del trattamento economico della categoria di provenienza, nel rispetto di quanto previsto dall’art. 4,
comma 4, della legge n. 68 del 1999.Riteniamo che il vincolo posto dal legislatore riguardi I’intero trattamento
economico con la conservazione, quindi, anche delle regole che lo disciplinano nel tempo, sia per il trattamento
fondamentale che accessorio.

Quesito: 028. Quale trattamento economico deve essere corrisposto ai vincitori di concor so pubblico? Possono
essere confermati compensi acquisiti in altre amministrazioni (RIA, assegni ad personam, progressione
orizzontale, ecc.)?

La disciplina del trattamento economico dei vincitori di concorso negli enti del comparto delle Regioni e delle
Autonomie locali, ¢ contenuta nell'art. 15, comma 1, del CCNL del 31.3.1999; tale disciplina consente la attribuzione
del solo "trattamento tabellare iniziale" previsto per la categoria cui appartiene il profilo di assunzione.

Non possono essere, pertanto, riconosciuti eventuali maggiori compensi o indennita che il lavoratore interessato poteva
aver conseguito in base ad un pregresso rapporto di lavoro.

Quesito: 029. E’ vero cheapartiredall’1.1.2002 le posizioni di ingresso nelle diver se categorie si sono ridotte da
6 a 4, a seguito del venire meno delle posizioni B3 e D3 ?

Non ¢ vero.

Si tratta di affermazioni del tutto prive di fondamento, contenute nel “Il giornale dei Comuni” di ANCITEL del
7.1.2001 sotto il titolo “Regime transitorio categorie dipendenti” ripreso nell’articolo di Luigi Olivieri “Il personale
entra a regime”, pubblicato nella rubrica “Enti locali”, pag.20, del quotidiano “Italia Oggi” dell’11.1.2002.
Tali conclusioni, sicuramente errate, deriverebbero da una lettura dell’art.12, comma 3, del CCNL del 31.3.1999 e della
dichiarazione congiunta n.11 del CCNL del 5.10.2001.
In realta detta dichiarazione congiunta ha inteso semplicemente richiamare I’attenzione degli enti sulla circostanza che,
a partire dall’1.1.2002, sarebbe venuto meno il particolare regime transitorio contenuto nell’art.12, comma 3, del CCNL
del 31.3.1999. Pertanto, come previsto da tale ultimo articolo, a partire dall’1.1.2002, il personale in possesso di profili
per i quali € previsto il trattamento stipendiale iniziale corrispondente alle posizioni economiche rispettivamente di Bl e
di D1, nell’ambito della progressione economica orizzontale di cui all’art.5 del CCNL del 31.3.1999, non ¢ piu
vincolato al raggiungimento delle sole posizioni economiche B4 e D3, ma puo conseguire anche tutte quelle successive
previste all’interno delle due categorie B e D (per il personale con profilo in B1 anche B5, B6; per quello in D1, invece,
anche D4 e D5).
Alla luce di quanto detto, appare del tutto illogico ed immotivato ritenere, come fanno sia 1’articolo di ANCITEL che
quello di Italia Oggi, che una semplice dichiarazione congiunta (neppure uno specifico articolo del contratto) abbia
potuto introdurre una modifica cosi rilevante dell’assetto del sistema di classificazione delineato nel CCNL del
31.3.1999.
E’, pertanto, da escludere in modo assoluto che, a decorrere dall’1.1.2002:

¢ venuta meno la distinzione all’interno delle categorie B e D tra profili collocati rispettivamente in B1 e B3 e

in D1 e D3;

v iprofili collocati precedentemente in B3 e D3 devono essere ricondotti in B1 ¢ D1;
v' ¢li enti del comparto, conseguentemente, non possono pit procedere ad assunzioni per profili di B3 e D3.

In conclusione e per ulteriore maggiore chiarezza precisiamo che, anche dopo il 31.12.2001:

v' -continuano a sussistere all’interno delle categorie B ¢ D le posizioni giuridiche B3 ¢ D3;

v' -conseguentemente, gli enti del comparto, anche dopo tale data, possono continuare a bandire concorsi o selezioni
interne per la loro copertura.

Quesito:  030. Inquadramento del personale proveniente da amministrazione pubblica di altro comparto di
contrattazione o da azienda privata: esiste una disciplina di riferimento che stabilisca le corrispondenze tra le
posizioni dei divers sistemi di classificazione?

Riteniamo utile precisare quanto segue:
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1. non esistono normative nazionali o regionali per la disciplina delle "equivalenze" tra le posizioni dei diversi
sistemi di classificazione dei comparti pubblici;

2. per la pubblica amministrazione contrattualizzata ex D. Lgs. n. 165/2001, suggeriamo di considerare i criteri
seguiti per il primo inquadramento del personale nei nuovi sistemi di classificazione, come risultano dalle
corrispondenti tabelle allegate ai diversi contratti collettivi di comparto che hanno regolamentato la materia;

3. i rapporti di lavoro del personale diverso da quello di cui al punto 2) non sono compatibili con i modelli
pubblici e, pertanto, non sono possibili regole di "equivalenza". Tale problematica ¢ priva di ogni pratico interesse in
quanto non ¢ consentito il passaggio diretto (ai sensi dell'art. 30 del D.Lgs. n. 165/2001) dei dipendenti di aziende
private agli enti locali

Quesito: 033. In caso di riclassificazione nella categoria inferiore per inidoneita fisica ai sens dell’art. 21,
comma 4 del CCNL del 6.7.1995 e successive modifiche, qual’ € il trattamento economico da corrispondere al
dipendente ? Si pu0 attribuire un assegno per sonale?

Il trattamento economico del personale che per inidoneita fisica ¢ stato riclassificato nella categoria inferiore ¢
disciplinato dall'art. 21, comma 4, del CCNL del 6.7.1995, nel testo riformulato dall'art. 10, comma 2 del CCNL del
14.9.2000; per tale fattispecie, pertanto, deve trovare applicazione la disciplina dell'art. 4, comma 4, della legge n. 68
del 1999, che prescrive la conservazione del trattamento economico della categoria di provenienza; nel caso in esame,
pertanto, non sembra corretta la attribuzione di un semplice assegno personale; di conseguenza, poiché il lavoratore
aveva diritto alla conservazione del trattamento economico della superiore categoria di provenienza, tale trattamento
continua ad essere erogato anche in caso di nuova riclassificazione nella medesima categoria.

Quesito: O34. E' possibile utilizzare un messo comunale per il ritiro e la consegna della corrispondenza ?
Quand’é che le mansioni possono esser e consider ate equivalenti ai fini dell’ applicazione dell’art. 3, comma 2 del
CCNL del 31.3.1999 ?

Il ritiro e la consegna della corrispondenza sono mansioni ascrivibili alla categoria “A”, come risulta
inequivocabilmente dalla declaratoria della stessa categoria allegata al CCNL del 31.3.1999. Trattandosi di mansioni
proprie della categoria inferiore, in nessun caso possono essere considerate equivalenti a quelle della categoria B.
Pertanto, ¢ da escludere che codesto Comune possa legittimamente utilizzare un messo comunale per il ritiro ¢ la
consegna della corrispondenza, a meno che, ma questo non risulta dalla vostra e-mail, non si tratti di compiti accessori e
strumentali necessari per lo svolgimento delle mansioni proprie del profilo professionale attribuito: si tratta di
un’ipotesi non prevista espressamente dalla normativa vigente (v. art. 52 del D.Lgs. 165/2001) ma tuttavia ammessa a
condizione che tali compiti accessori e strumentali siano strettamente connessi alla prestazione principale, siano parte
integrante del bagaglio professionale del lavoratore, siano richiesti solo occasionalmente e la richiesta non sia
pretestuosa.

Per completare il quadro, chiarito che un problema di equivalenza, come risulta anche dall’art. 3, comma 2 del CCNL
del 31.31999, puo porsi solo per le mansioni ascritte alla medesima categoria di inquadramento, si riportano gli
orientamenti della copiosa giurisprudenza elaborata in materia dalla Corte di Cassazione.

In generale, la Corte ha affermato che l'attribuzione di mansioni equivalenti impone che queste siano omogenee, nel
senso che il lavoratore possa svolgere le nuove con le stesse capacita ed attitudini professionali in precedenza esplicate
(Cass. 28.3.1986 n. 2228). L'equivalenza deve essere intesa non solo nel senso di pari valore professionale delle
mansioni, considerate nella loro oggettivita, ma anche come attitudine di quelle nuove ad essere aderenti alla specifica
competenza tecnico-professionale del dipendente, salvaguardandone il livello professionale, e tali da consentire
l'utilizzazione del patrimonio professionale acquisito nella pregressa fase del rapporto di lavoro (Cass., sez. lav.,
23.11.1995 n. 12121; 10.8.1987 n. 6871).

Le mansioni equivalenti devono essere idonee a consentire l'utilizzazione, il perfezionamento e l'accrescimento del
patrimonio professionale gia acquisito e il datore di lavoro ha l'obbligo della tutela della professionalita del dipendente,
intesa come patrimonio di esperienze e di nozioni da questi acquisito nel corso del rapporto (Cass., sez. lav., 9.6.1997 n.
5162;22.4.1995 n. 4561; 13.11.1991 n. 12088; 17.3.1986 n. 1826).

A conti fatti, dunque, secondo la Cassazione, il principio dell’equivalenza tutela la professionalita del lavoratore, intesa
come insieme di nozioni, esperienze, cognizioni ed abilita operative precedentemente acquisite, di cui deve essere
salvaguardata la possibilita di ulteriore utilizzazione ed affinamento (Cass. 8-8-1987 n. 6852) ed assicura al lavoratore
una tutela volta a impedirne la dequalificazione non solo sotto l'aspetto economico ma anche sotto l'aspetto morale
(Cass. 10.10.1985 n. 4940).

Documentazione aggiornata al 30/4/2004 65



Raccolta ARAN norme e quesiti Enti Locali

Ancora, il lavoratore pud essere assegnato a mansioni diverse da quelle svolte, a condizione che vi sia equivalenza per
quanto concerne il contenuto di professionalitd e che le nuove mansioni siano aderenti alla specifica preparazione
tecnico professionale del dipendente (Cass. 3.11.1997 n. 10775, conforme a Cass. 8.2.1985 n. 1033).

Quesito: O37. In caso di applicazione dell’art. 21, comma 4 del CCNL del 6.7.1995 (e successive modifiche) e di
conseguente utilizzazione del dipendente in mansioni proprie di profilo professionale ascritto a categoria
inferiore, come deve applicarsi la previsione dell’art. 4, comma 4 della L. 68/1999 ?

L’art. 21, comma 4 del CCNL del 14.9.2000, nel testo riformulato dall’art. 10 del CCNL del 14.9.2000, consente di
utilizzare il dipendente in mansioni proprie di profilo professionale ascritto a categoria inferiore e stabilisce che in tal
caso debba trovare applicazione 1’art. 4, comma 4, della legge n.68/1999, che prevede la “... conservazione del piu
favorevole trattamento corrispondente alle mansioni di provenienza”.

Nel vostro caso, I’applicazione di tale disciplina comporta la possibilita di utilizzare la dipendente in mansioni proprie
di profilo professionale ascritto alla categoria A ma le dovra essere mantenuto l'intero trattamento economico della
categoria di provenienza con la conservazione, quindi, anche delle regole che lo disciplinano nel tempo, sia per il
trattamento fondamentale che accessorio.

Non ¢ corretto, dunque, procedere all’attribuzione di un semplice assegno personale, come da voi ipotizzato.

Del resto, I’argomento ¢ stato gia chiarito nelle risposte ai quesiti G49 (sotto la voce “Malattia”), Y21 e Y28 (sotto la
voce “Trattamento economico”)

Per quanto riguarda, infine, il quesito sull’applicabilita del beneficio previsto dall’art. 4, comma 4, della L. 68/99 ai
casi verificatisi prima della sottoscrizione del CCNL del 14.9.2000, riteniamo che detto beneficio possa essere applicato
a tutti i casi successivi all’entrata in vigore della L. 68/99, anche se antecedenti la stipulazione del CCNL 14.9.2000.

Quesito O39 E’ possibile il reinquadramento o la riclassificazione automatica del personale in base al profilo
posseduto o alle mansioni svolte ? Come si individuano i posti da destinare alle selezioni interne ? | posti unici
devono essere destinati all’ accesso dall’interno o dall’ esterno ?

La vigente disciplina legislativa e contrattuale del lavoro alle dipendenze di pubbliche amministrazioni, non consente il
reinquadramento o la riclassificazione automatica del personale neanche in base al profilo posseduto o alle mansioni
svolte.

Il percorso di sviluppo professionale ¢ lecito soltanto nell'ambito delle regole sulle selezioni interne disciplinate dall'art.
4 del CCNL del 31/3/1999.

I posti che possono essere destinati alle selezioni interne devono essere individuati con la programmazione dei
fabbisogni, riservando un adeguato numero di altri posti all'accesso dall'esterno (ai sensi dell'art. 35, comma 1, D.Lgs.
165/2001).

La disciplina degli accessi dall'esterno ¢ affidata alla autonoma regolamentazione dei singoli Enti, fatti salvi i principi
fissati dal comma 3 del citato art. 35; in tale ambito potrebbe essere anche riscritta la disciplina sulla utilizzazione e
destinazione dei posti unici.

Quesito 040 E’ possibile riclassificare in categoria inferiore un dipendente su sua espressa richiesta o,
comunque, con il suo consenso ?

Siamo del parere che la soluzione proposta non sia praticabile.

Secondo la giurisprudenza, la riclassificazione in categoria inferiore o ’utilizzo del dipendente in mansioni ascritte a
categoria inferiore sono eventi consentiti solo eccezionalmente (si vedano, fra ’altro, le risposte G.49, Y21, 027, G52)
e per i quali non ¢ sufficiente il puro e semplice accordo delle parti: infatti, non solo un simile accordo non sarebbe
valido (per violazione dell’art. 2113 del codice civile) ma potrebbe essere sempre impugnato dal lavoratore (oggi
consenziente) nel termine di sei mesi dalla data di cessazione del rapporto di lavoro.

Quesito O41 A quale soggetto istituzionale spetta il compito di definirele declaratorie dei profili professionali ?
Il CCNL del 31.3.1999 si ¢ limitato a definire le declaratorie delle categorie e ad indicare, a titolo esemplificativo,
alcuni profili professionali; spetta agli enti, invece, il compito di identificare i profili professionali non individuati
nell'allegato A dello stesso CCNL o aventi contenuti professionali diversi rispetto ad essi e di collocarli nelle
corrispondenti categorie nel rispetto delle relative declaratorie, utilizzando in via analogica i contenuti delle mansioni
dei profili indicati nel citato allegato A.

Poiché si tratta di una tipica attivita di gestione le declaratorie dei profili professionali dovranno essere definite dal
dirigente (o dal responsabili del servizio) competente in base all’ordinamento dell’ente, che vi provvede con la capacita
e 1 poteri del privato datore di lavoro ai sensi dell’art. 5, comma 2, del D.Lgs. 165/2001.
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Quesito 042 In caso di mobilita volontaria ex art.30 del D.Lgs.165/2001, & possibile che il nuovo datore di lavoro
attribuisca al dipendente, attualmente in possesso di un profilo professionale aventeil tabellare inizialein D3, un
profilo professionale avente il tabellare inizialein D1 ? Precisiamo che il lavoratore si & dichiarato d’accordo e
che gli sarebbe comunque garantito il trattamento economico in godimento.

Non possiamo che confermare 1’orientamento piu volte espresso con riferimento a casi analoghi: salvo casi eccezionali,
espressamente individuati dalla legge o dalla giurisprudenza, tutte le operazioni che si traducano in una
dequalificazione professionale del dipendente devono ritenersi vietate dagli artt.2103 del codice civile e 52 del D.Lgs.
165/2001 e costituiscono illecito civile, anche se viene conservato il trattamento economico in godimento ed anche
se vi e il consenso del lavoratore, che potrebbe sempre impugnare il relativo accordo entro sei mesi dalla data di
cessazione del rapporto di lavoro (art.2113 codice civile).

Nel caso di specie, 1’attribuzione al dipendente di un profilo professionale avente il trattamento tabellare iniziale in D1,
anche se accompagnata dalla garanzia del trattamento economico in godimento, rappresenterebbe una evidente
dequalificazione rispetto alle mansioni attualmente svolte, proprie di un profilo professionale avente il trattamento
tabellare iniziale in D3; si tratta di mestieri diversi, che non possono essere considerati equivalenti, per il semplice fatto
che, pur essendo ascritti alla categoria D, hanno un differente trattamento stipendiale (si veda anche la risposta 022).

Quesito: N 1. L'allegato A al CCNL del 31.3.1999 prevede, per le categorie B e D, che nelle posizioni economiche
tabellari B3 e D3 debbano essere collocati i profili professionali che secondo la disciplina del DPR 347/83 e
successive integrazioni potevano essere ascritti alla ex V o alla ex V111 qualifica funzionale. La collocazione dei
predetti profili puo comportare I’automatico reinquadramento del personale collocato in posizione B1 e D1 che
possa vantarel’ esercizio di mansioni corrispondenti a quel profilo?

La previsione contenuta nell’allegato A deve essere letta unitamente all’art. 3, commi 6 e 7, del CCNL del 31.3.1999.
In base a tali disposizioni, gli enti hanno il potere di individuare, in maniera autonoma, tutti i profili professionali
necessari alle proprie esigenze e di collocarli nelle diverse categorie nel rispetto delle declaratorie contenute
nell’allegato A. In tale ambito, gli enti individueranno anche i profili da collocare nelle posizioni tabellari B3 e D3.

La collocazione dei profili professionali, attuale o futura, ha un contenuto esclusivamente oggettivo e non produce
effetti automatici sull’inquadramento dei soggetti che eventualmente possono aver svolto mansioni analoghe a quelle
riclassificate. Alle pubbliche amministrazioni infatti non ¢ consentito I'utilizzo della promozione, diversamente da
quanto previsto nel settore privato.

Gli enti potranno invece utilizzare i percorsi verticali di carriera previsti dall’art. 4 del CCNL del 31.3.1999, secondo i
principi degli artt. 36 e 56 del D.Lgs. n. 29/93. I posti vacanti nei profili riclassificati possono, infatti, in base alla
programmazione triennale dei fabbisogni di cui all’art. 39 della legge 449/1997, essere destinati alle selezioni interne
per favorire lo sviluppo verticale di carriera del personale interessato, avendo cura di destinare una adeguata quota di
altri posti vacanti alle selezioni esterne.

Nota: Il rinvio agli artt. 36 e56 del D. Lgs. 29/93 deve intendersi riferito, rispettivamente, agli artt. 35 e 52 del D.
Lgs. 165/2001

Quesito: N 2. E’' possibile stabilire un rapporto di 'gerarchia’ trai profili collocati nelle posizioni tabellari B3 e
D3rispetto ai profili collocati, rispettivamente, nelle posizioni tabellari B1 e D1?

In linea di principio, tenuto conto anche del criterio della equivalenza previsto dall’art. 3, comma 2, del CCNL del
31.3.1999, ¢ possibile immaginare un rapporto di “gerarchia” solo tra profili collocati in categorie diverse, come del
resto avveniva, in vigenza del precedente ordinamento professionale, tra le preesistenti otto qualifiche funzionali.

Non ¢ invece possibile che profili professionali collocati nell’ambito della stessa categoria e quindi riconducibili ad
un’unica declaratoria, secondo le indicazioni dell’allegato A al CCNL del 31.3.1999, siano legati da rapporto
gerarchico.

Cio vale anche nel caso delle categorie B e D nelle quali, essendo unica la rispettiva declaratoria, sono presenti due
gruppi di profili collocati in due distinte posizioni di accesso (B1-B3 ¢ D1-D3) in quanto caratterizzati da diverso
contenuto professionale e non in quanto legati da rapporto gerarchico. Nell’ambito della stessa categoria, una
condizione di sovraordinazione ¢ ipotizzabile solo se legata al conferimento di uno specifico incarico ai sensi degli artt.
8 e ss. del CCNL del 31.3.1999 ma in tal caso essa ¢ conseguenza di una precisa scelta organizzativa e non di una
presunta gerarchia professionale.

Quesito: N 3. Quali sono gli adempimenti per I'individuazione e la descrizione dei nuovi profili professionali?
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La materia ¢ strettamente correlata al modello organizzativo adottato dall'ente e, quindi, la relativa disciplina trova
fondamento nel potere unilaterale che i singoli enti possono esercitare nell'ambito della propria autonomia
ordinamentale. Il CCNL del 31.3.1999 ha previsto, al riguardo, una specifica clausola (art. 3, comma 6) che conferma il
principio sopra enunciato.

A titolo collaborativo suggeriamo, in ogni caso, di seguire il seguente percorso:

- aggiornamento delle disposizioni del regolamento degli uffici e servizi, in armonia con il D.Lgs. n. 29/1993;

- definizione del modello organizzativo, delle posizioni apicali di direzione e di responsabilita, dei criteri per il
conferimento e la revoca degli incarichi di direzione;

- determinazione dell'organico complessivo di ente, ai sensi dell'art. 6 del D.Lgs. n. 29/1993;

- costruzione e descrizione dei profili professionali necessari per soddisfare le predette competenze.

Nota: Il rinvio all’art. 6 del D. Lgs. 29/93 deveintendersi riferito all’art. 6 del D. Lgs. 165/2001

Quesito: N 4. E' consentito prevedere un profilo di " Responsabile del servizio ragioneria” ?

Per valutare e attuare correttamente il criterio di equivalenza delle mansioni nell'ambito della categoria si deve
distinguere nettamente il contenuto delle attivita correlate al profilo professionale posseduto da ogni dipendente, dagli
incarichi di direzione o di responsabilita che possono essere legittimamente conferiti secondo le normative vigenti.

In altri termini, non puo esistere, nella categoria D, un profilo di "Responsabile del servizio ragioneria" o similari;
esiste, invece, un dipendente con profilo di "Esperto o specialista in materia contabile e finanziaria" al quale il Sindaco
puo conferire l'incarico di responsabile del servizio ragioneria.

Quesito: N 5. In attuazione della disciplina relativa al nuovo sistema di classificazione, pud essere individuato un
numero di profili ridotto rispetto a quelli preesistenti? Si giustifica una opposizione dei lavoratori interessati?

In relazione al quesito formulato dobbiamo rilevare che rientra nella autonomia organizzativa dei singoli enti la
individuazione e descrizione dei profili professionali necessari ad assicurare il corretto funzionamento delle strutture e
I’espletamento delle funzioni istituzionali, nel rispetto del vincolo della concertazione di cui all’art.16, comma 2, lett.f)
del CCNL del 31.3.1999.

Concordiamo, peraltro, sulla necessita di sottoporre a profonda revisione il sistema dei profili gia esistenti, in quanto
derivanti da un modello di classificazione del tutto diverso da quello introdotto dal CCNL del 31.3.1999.

In questa sede, pertanto, riteniamo anche ragionevole un corretto ed equilibrato accorpamento dei profili pregressi
specialmente quando iunifica un insieme di mansioni riconducibili, sostanzialmente, alla medesima area di attivita.

Non riteniamo, altresi, che i lavoratori interessati possano legittimamente contrastare tale soluzione in quanto gli stessi
non vengono in alcun modo danneggiati in ordine alla qualita delle relative prestazioni e alle prospettive di carriera sia
economica che professionale; anzi, da un ampliamento delle tipologie di attivita potrebbero trarne vantaggio sul piano
dell’arricchimento professionale.

Quesito: N 6. E' possibile e congruente procedere all’accor pamento dei profili professionali di ‘educatore asilo
nido' edi 'maestro scuola materna’ nel nuovo profilo di 'educatore dell’infanzia' ?

In relazione al quesito formulato siamo del parere che I'accorpamento dei profili professionali di "educatore asilo nido"
e di "maestro scuola materna" in un nuovo profilo di "educatore dell'infanzia" non risulta coerente con la vigente
disciplina dei contratti collettivi di lavoro.

In particolare rileviamo che proprio l'ultimo CCNL del 14.9.2000 ha dettato una organica e dettagliata disciplina per gli
"educatori" e per i "maestri" (vedi articoli da 30 a 34) prevedendo tutele giuridiche ed economiche anche diverse per le
due diverse professioni; dobbiamo prendere atto, quindi, che il contratto collettivo ha inteso istituire espressamente i
predetti profili non solo per assicurare la migliore erogazione dei servizi agli utenti ma anche per favorire una
omogeneita di comportamento degli enti locali in un ambito di grande interesse sociale.

Solo il contratto collettivo nazionale, pertanto, potrebbe riconsiderare in senso innovativo l'intera materia; la stessa, di
conseguenza, non puo rientrare, al momento, nella libera disponibilita dei singoli enti neanche a seguito di procedure
concertative o di contrattazione decentrata.

Quesito: N 7. Esistono 'differenze’ tra il personale dell'area di vigilanza classificato nella posizione economica
D1 in relazione al diverso sistema di selezione utilizzato dall'ente (da un lato selezione interna per progressione
verticale ai sens dell'art. 4 del CCNL del 31.3.1999 e, dall’altro riclassificazione ai sens dell'art. 29 del CCNL
del 14.9.2000)?
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Al riguardo possiamo affermare che la risposta ¢ senza dubbio negativa, nel senso che non esistono differenze
sostanziali per quanto attiene al contenuto delle competenze e delle mansioni e al connesso livello di responsabilita.
Per una corretta valutazione del problema bisogna, infatti, tener conto dei seguenti elementi di valutazione:

1. l'allegato A al CCNL del 31.3.1999 prevede una unica declaratoria di professionalita per ciascuna categoria e,
quindi, anche per la categoria D;

2. nell'ambito di ogni categoria, compresa la categoria D, possono essere collocati diversi profili professionali che
si distinguono soltanto per la diversa tipologia delle prestazioni che sono richieste;

3. l'art. 3, comma 2, del CCNL del 31.3.1999 afferma che "tutte le mansioni ascrivibili a ciascuna categoria, in
quanto professionalmente equivalenti, sono esigibili";

4. dal citato "principio della equivalenza" delle mansioni nella stessa categoria deriva, naturalmente, anche il

conseguente principio che, sempre nella stessa categoria, non esistono posizioni di gerarchia o di sovraordinazione di
alcuni profili rispetto ad altri.

I criteri interpretativi sopra esposti hanno valore anche per i profili dell'area di vigilanza collocati nella categoria D, la
cui valenza professionale non pud in alcun modo essere influenzata dalle modalita selettive attraverso le quali i
lavoratori interessati hanno conseguito tale classificazione, neanche se tali modalita si fossero realizzate attraverso un
concorso pubblico.

Siamo quindi del parere che per l'area di vigilanza possa essere individuato, in posizione D1, un unico profilo che puo
assumere la denominazione di "specialista dell'area di vigilanza".

La unicita del profilo non significa appiattimento dei ruoli e delle competenze la cui diversificazione, anche in termini
gerarchici, assume un particolare e inevitabile rilievo proprio per l'area di vigilanza.

Ma in questo caso non ¢ il profilo che differenzia i ruoli dei diversi soggetti, profilo che resta sempre lo stesso, ma gli
incarichi di direzione, di coordinamento e di responsabilita che possono essere conferiti ai singoli in relazione al vigente
regolamento degli uffici e servizi.

Poniamo in evidenza, con estrema convinzione, che per una corretta gestione del personale di tutte le aree professionali,
occorre tener sempre ben distinti gli aspetti della classificazione (categorie, profili e mansioni) da tutti gli altri aspetti di
valenza organizzativa che dipendono dai modelli ordinamentali adottati dai singoli enti.

In estrema sintesi possiamo anche affermare che il "profilo professionale" non deve essere mai confuso con un "incarico
organizzativo"; il profilo non crea mai gerarchia rispetto ad altri profili della stessa categoria; la gerarchia o la
sovraordinazione puo derivare, invece, dalla tipologia dell'incarico conferito al singolo dipendente.

Quesito: N 8. E possibile per il dipendenteimporrelavariazione del proprio profilo professionale?

Il lavoratore non puo vantare alcun "diritto" alla modifica del proprio profilo professionale, anche in presenza di una sua
utilizzazione in mansioni diverse dal profilo di appartenenza ma "equivalenti" perché riconducibili alla medesima
categoria.Riteniamo, peraltro, che il datore di lavoro pubblico (dirigente), nell'ambito dei poteri assimilati a quelli del
datore di lavoro privato, secondo la disciplina dell'art. 5, comma 2, del D. Lgs. n. 165/2001, pud ben valutare la
convenienza ad accogliere le richieste (non le pretese) del lavoratore interessato e consentire, quindi, la modifica del
profilo professionale quando sussista sia il relativo posto vacante in organico e sia un evidente migliore utilizzazione
delle prestazioni del lavoratore con diretti vantaggi per la qualita dei servizi resi agli utenti.Tale modifica, naturalmente,
deve essere formalizzata nel rispetto della disciplina del D.Lgs.n.152 del 1997.

Quesito: N 9. Quali regole devono esser e seguite per la individuazione e collocazione dei profili professionali? 11
personale puo esserericlassificato in base alle mansioni svolte?

Dobbiamo precisare che la individuazione dei profili professionali e la loro collocazione corretta nelle categorie di cui
al CCNL del 31.3.1999, ¢ rimessa, nel rispetto del vincolo della concertazione con le OO.SS., all'autonomo
apprezzamento dei singoli enti che devono assumere le relative decisioni con riguardo alla declaratoria professionale di
ogni categoria.

Precisiamo ancora che il CCNL non si occupa della collocazione dei singoli lavoratori in base alle mansioni svolte, ma
prende in esame scelte oggettive correlate al modello organizzativo adottato.Richiamiamo infine I’attenzione
sull’ipotesi che una eventuale ricollocazione di un profilo professionale in una categoria superiore, a seguito di un
arricchimento dei relativi contenuti, non pud comportare anche 'automatico reinquadramento del personale interessato
che potra solo fruire, alle condizioni prescritte, dei percorsi verticali di carriera, secondo la disciplina dell'art. 4 del
CCNL del 31.3.1999.

Quesito: N10. Qual’ é la procedura da seguire per I'individuazione dei profili professionali e per la loro
collocazione all’interno delle categorie previste dall’art. 3 del CCNL del 31.3.1999? Quali sono le conseguenze
dell’eventualericollocazione in categoria superiore di un deter minato profilo professionale?
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L’individuazione dei profili professionali e la loro collocazione corretta nelle categorie di cui al CCNL del 31.3.1999, ¢
rimessa, nel rispetto del vincolo della concertazione con le OO.SS., all'autonomo apprezzamento dei singoli enti che
devono assumere le relative decisioni con riguardo alla declaratoria professionale di ogni categoria.

Precisiamo ancora che il CCNL non si occupa della collocazione dei singoli lavoratori in base alle mansioni svolte, ma
prende in esame scelte oggettive correlate al modello organizzativo adottato.

Richiamiamo infine la vostra attenzione che una eventuale ricollocazione di un profilo professionale in una categoria
superiore non puo comportare anche l'automatico reinquadramento del personale interessato che potra solo fruire, alle
condizioni prescritte, dei percorsi verticali di carriera, secondo la disciplina dell'art. 4 del CCNL del 31.3.1999.

Quesito: N11. Come deve regolarsi un ente che intenda modificare i profili professionali su alcuni
posti di organico vacanti o che intenda assegnare un nuovo profilo professionale ai dipendenti in
servizio ? In quest’ ultima ipotesi € necessario il consenso degli inter essati ?

L’art. 89, comma 2 del D. Lgs. 267/2000 assegna espressamente alla potesta regolamentare degli enti la disciplina di
“ruoli, dotazioni organiche e loro consistenza complessiva”, mentre il successivo comma 5 stabilisce che gli enti
provvedono alla rideterminazione delle proprie dotazioni organiche, nonché alla organizzazione e gestione del
personale nell’ambito della propria autonomia normativa ed organizzativa con i soli limiti derivanti dalle proprie
capacita di bilancio e dalle esigenze di esercizio delle funzioni, dei servizi e dei compiti loro attribuiti (fatte salve le
norme sugli enti dissestati e strutturalmente deficitari).

L’art. 89, comma 6 del D. Lgs. 267/2000, con disposizione del tutto analoga a quella contenuta nell’art. 5, comma 2 del
D. Lgs. 165/2001, prevede, inoltre, che “ ... le determinazioni per 1'organizzazione degli uffici e le misure inerenti alla
gestione dei rapporti di lavoro sono assunte dai soggetti preposti alla gestione con la capacita' e i poteri del privato
datore di lavoro” nell'ambito delle leggi e degli atti organizzativi di cui al comma 1 dello stesso articolo, che devono
disciplinare I’ordinamento generale degli uffici e dei servizi in base a criteri di autonomia, funzionalita ed economicita
di gestione e secondo principi di professionalita e responsabilita.

A sua volta I’art. 3, comma 2 del CCNL del 31.3.1999 stabilisce che “ai sensi dell'art. 56 del D. Lgs. n. 29 del 1993,
come modificato dal D. Lgs. n. 80 del 1998 (ora art. 52 del D. Lgs. 165/2001), tutte le mansioni ascrivibili a ciascuna
categoria, in quanto professionalmente equivalenti, sono esigibili. L'assegnazione di mansioni equivalenti costituisce
atto di esercizio del potere determinativo dell'oggetto del contratto di lavoro™; mentre il comma 6 dello stesso articolo
rinvia all’ente, in relazione al proprio modello organizzativo, la concreta individuazione dei profili professionali
(ulteriori a quelli indicati, a titolo esemplificativo, nell’allegato A) seppure con il vincolo della concertazione (art. 8,
comma 1 CCNL 1.4.1999 e art. 16, comma 2 CCNL 31.3.1999).

Dalle citate disposizioni si evince che ogni determinazione circa la dotazione organica, i profili professionali e le
mansioni del personale, rientra nel potere di organizzazione dell’ente che non solo pud operare, in base al proprio
ordinamento, la trasformazione dei profili professionali sui posti di organico (vacanti o meno), ma pud anche
modificare i profili professionali attribuiti ai dipendenti, con I’unico vincolo dell’equivalenza delle mansioni.
Naturalmente, nulla vieta di ricercare soluzioni che, oltre che corrispondere alle esigenze dell’ente, abbiano anche il
consenso del personale interessato.

Quesito: N12. E' possibile utilizzare lo strumento della progressione verticale per assegnare al
dipendente che abbia gia un profilo professionale con accesso in B1 un nuovo profilo professionale
avente anch’ accessoin B1?

La progressione verticale nel sistema di classificazione disciplinata dall’art. 4 del CCNL del 31.3.1999 deve essere
utilizzata esclusivamente per il passaggio dei dipendenti alla categoria immediatamente superiore (nel limite dei
posti vacanti della dotazione organica di tale categoria che non siano stati destinati all’accesso dall’esterno) o per la
copertura del posti vacanti dei profili delle categorie B e D di cui all’art. 3, comma 7 dello stesso CCNL,
riservando, in tale ipotesi, la partecipazione alle relative selezioni al personale degli altri profili delle medesime
categorie.

Pertanto, la progressione verticale potrebbe essere utilizzata, ad esempio, per il passaggio dei dipendenti della categoria
C alla categoria D o per il passaggio dei dipendenti con profilo professionale avente il trattamento tabellare iniziale in
B1 ad un diverso profilo professionale avente il trattamento tabellare iniziale in B3 (¢ I’ipotesi prevista dal richiamato
art. 3, comma 7 del CCNL del 31.3.1999).

Nel caso segnalato da codesto Comune, invece, lo strumento non € utilizzabile non ricorrendo nessuna delle ipotesi
previste dal citato art. 4 (infatti, il dipendente ha un profilo professionale con tabellare iniziale in B1, lo stesso del
nuovo profilo che gli volete attribuire).

Il cambio di profilo potra perd essere disposto nell’esercizio dei poteri del privato datore di lavoro (art. 5, comma 2 del
D. Lgs. 165/2001) tra i quali rientra anche quello di determinare (e modificare) 1’oggetto del contratto di lavoro. Tale
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potere ¢ espressamente richiamato dall’art. 2, comma 3 del CCNL 31.3.1.999, secondo il quale “tutte le mansioni
ascrivibili a ciascuna categoria, in quanto professionalmente equivalenti, sono esigibili”.

Il problema ¢, dunque, solo quello di valutare se le mansioni proprie del nuovo profilo professionale, ascritte alla stessa
categoria di inquadramento del lavoratore, possano essere considerate professionalmente equivalenti a quelle da ultimo
svolte.

Quesito N13 In caso di mobilita volontaria ex art.30 del D.Lgs.165/2001, é possibile cheil nuovo datore
di lavoro attribuisca al dipendente, attualmente in possesso di un profilo professionale avente il
tabellare iniziale in D3, un profilo professionale avente il tabellare iniziale in D1 ? Precisiamo che il
lavoratore s e dichiarato d’accordo e che gli sarebbe comunque garantito il trattamento economico in
godimento.

Non possiamo che confermare 1’orientamento piu volte espresso con riferimento a casi analoghi: salvo casi eccezionali,
espressamente individuati dalla legge o dalla giurisprudenza, tutte le operazioni che si traducano in una
dequalificazione professionale del dipendente devono ritenersi vietate dagli artt.2103 del codice civile e 52 del D.Lgs.
165/2001 e costituiscono illecito civile, anche se viene conservato il trattamento economico in godimento ed anche
se vi é il consenso del lavoratore, che potrebbe sempre impugnare il relativo accordo entro sei mesi dalla data di
cessazione del rapporto di lavoro (art.2113 codice civile).

Nel caso di specie, 1’attribuzione al dipendente di un profilo professionale avente il trattamento tabellare iniziale in D1,
anche se accompagnata dalla garanzia del trattamento economico in godimento, rappresenterebbe una evidente
dequalificazione rispetto alle mansioni attualmente svolte, proprie di un profilo professionale avente il trattamento
tabellare iniziale in D3; si tratta di mestieri diversi, che non possono essere considerati equivalenti, per il semplice fatto
che, pur essendo ascritti alla categoria D, hanno un differente trattamento stipendiale (si veda anche la risposta 022).

Giurisprudenza

Tribunale di Ravenna in funzione di Giudice del Lavoro; Sentenza del 9.4.2002: giudizio di equivalenza sulle
mansioni del lavoratore - differenzetral'art. 2103 del c.c. e l'art. 52 del D. Lgs. 165/2001 - necessita di riferirs,
per i dipendenti delle amministrazioni pubbliche, al giudizio di equivalenza contenuto nel contratto collettivo -
equivalenza di tutte le mansioni nell'ambito della stessa categoria, salvo i casi in cui siano richiesti specifici titoli
od abilitazioni: sussistenza.

N.B. Si legga anchela nota 1 in calce alla sentenza

REPUBBLICA ITALIANA
IN NOME DEL POPOLO ITALIANO

Il Giudice del Tribunale di Ravenna, in funzione di Giudice dei lavoro, dott Roberto Riverso, ha pronunciato la
seguente

SENTENZA

Conclusioni

All'udienza del 27.03.2002, i procuratori delle parti hanno cosi concluso:

- per la parte ricorrente: "Chiede che 1'lll.mo Giudice adito Voglia accertare che le mansioni attualmente svolte dalla
sig.ra ... nel settore Segreteria Affari Generali sono non equivalenti ed inferiori a quelle della stessa
precedentemente svolte presso il Settore Lavori Pubblici e Manutenzione (gia Settore Tecnico); - dichiarare
l'illegittimita e/o l'inefficacia della deliberazione n.78 della Giunta del Comune di ......... resa in data 27.04.2000 e
conseguentemente - ordinare al Comune di .......... , di reinserire la sig.ra ............ nel posto di lavoro precedentemente
svolto presso il Settore Lavori Pubblici e Manutenzione, con le identiche mansioni gia svolte e con il medesimo profilo
ricoperto; - condannare il Comune di ......... al pagamento in favore della sig.ra .......... di qualsivoglia salario accessorio,
indennita, introito o incentivo dalla stessa non percepito a causa dell'assegnazione presso il Settore Segreteria Affari
Generali, nella misura che risultera ad istruttoria espletata; condannare altresi il Comune di ........... al risarcimento dei
danni tutti subiti dalla sig.ra ......... in conseguenza della suddetta assegnazione, da quantificarsi secondo equitd. Con
vittoria di spese, competenze ed onorari".

- per la parte convenuta: "Voglia 1'Ecc.mo Tribunale, respinta ogni contraria istanza, azione o eccezione - in via
preliminare, in base all'art-65 del T.U. sul pubblico impiego approvato con D. Lgs n.165 del 30 marzo 2001, rilevare
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che non ¢ stato promosso il tentativo di conciliazione e sospendere il giudizio, fissando alle parti termine perentorio di
sessanta giorni per promuovere il tentativo di conciliazione; .... ancora in via preliminare, dichiarare la nullita del
ricorso proposto dalla sig.ra ......... per indeterminatezza dei petitum e della causa pretendi e quindi per violazione
dell'art.414 nn. 3 e 4 c.p.c.: - nel merito, respingere le domande tutte della sig.ra ......... perché infondate in fatto e in
diritto. Con vittoria di spese, competenze e Onorari".

Motivi della decisione
1. Le eccezioni preliminari sollevate dal Comune convenuto non sono fondate:

- quella di improcedibilita ¢ infondata perché l'istanza svolta in sede di tentativo di conciliazione contiene I'esposizione
esaustiva, persino sovrabbondante, di tutte le circostanze relative ai fatti principali, ed, in nuce, 1'allegazione di tutte le
pretese che gli stessi fatti erano in grado di generare e che sono state poi sviluppate nelle conclusioni formalmente
rassegnate in ricorso;

- quella di nullita per indeterminatezza del ricorso ¢ parimenti infondata ................

2 - Il ricorso €&, invece infondato nel merito sia in fatto, sia in diritto.

In fatto, perché le mansioni svolte attualmente dalla ricorrente non sono professionalmente inferiori ovvero non
equivalenti a quelle svolte in precedenza ( con riferimento al giusto criterio da assumere nel giudizio di valenza tra i due
terrnini del raffronto).

In diritto, perché é errata la prospettiva giuridica assunta dalla ricorrente a fondamento della propria pretesa.

2.a - Stando alle prove acquisite nella causa risulta che la ricorrente dal 16.08.1979 al 30.11.1990 lavorava all'ufficio
tecnico con profilo di applicato dattilografo; quindi dall'01.12.1990 al 3.1.05.1999 con profilo di istruttore
amministrativo e svolgeva  mansioni amministrative (di natura  prevalentemente esecutiva).

2.b In seguito, dal 2.5.2000 la ricorrente ¢ stata addetta al settore segreteria Affari generali con il medesimo profilo
professionale di istruttore nella stessa categoria C , per svolgere 1 compiti afferenti a ..............

3. La ricorrente lamenta che le nuove mansioni siano diverse ( e fin qui nulla quaestio, posto che al datore di lavoro ¢
dato proprio il c.d ius variandi, potere unilaterale di variare le mansioni); aggiunge poi che sono inferiori, e di molto,
rispetto a quelle precedenti; ma sembra assumer e come parametro del giudizio di inferiorita il fatto che siano....
diverse (ossia, non le consentirebbero I'utilizzazione del patrimonio professionale pregresso); cio laricorrente fa
senza neanche valutare quale sia il giudizio della classificazione collettiva sul valor e professionale delle mansioni
stesse, bensi deducendo la questione unicamente sotto [|'aspetto nominalistico e tipologico.
In verita un discorso sull'inferiorita delle mansioni non s pud neanche concepire senza confrontarsi con la
regolamentazione collettiva, che sul punto ¢ dotata di particolare forza di resistenza in quanto rappresenta la naturale
sede di disciplina della materia.

La questione ¢ pure contraddittoriamente dedotta nella causa essendo pacifico che i due gruppi di mansioni rientrino
nella stessa declaratoria C, addirittura nello stesso profilo di "istruttore"; mentre ¢ solo vero che ,cambiando
I'ufficio dove opera la ricorrente ¢ diversa la specie delle mansioni (non per questo il genere, la sostanza, qualita,
importanza, valore professionale).

Va poi ricordato che anche ponendosi in un'ottica nominalistica, il giudizio di equivalenza delle mansioni andrebbe
effettuato almeno in modo sintetico, enucleando i valori caratterizzanti della figura professionale in discussione, in
relazione ai compiti preminenti ( non solo dal punto di vista quantitativo); non ¢ invece sufficiente selezionare, cogliere
fior da fiore, all'interno di uno o di un altro mansionario che contenga un elenco disparato di compiti.
Sotto lo stesso aspetto pud essere comunque osservato che i compiti conferiti alla ricorrente nell'uno e nell'altro settore
si caratterizzano per essere compiti eminentemente esecutivi, con limitati profili di autonomia, e per attenere ad aspetti
preparatori ed istruttori di atti amministrativi.

Di piu vi € che seppure omogenei nella sostanza, risulta semmai nella causa che i compiti esercitati oggi dalla ricorrente
siano piu importanti dal punto di vista qualitativo, della loro articolazione, delle possibilita di sviluppo professionale.

4o
5. Alla stregua di questa disamina deve essere dunque escluso che la ricorrente possa lamentare alcuna dequalificazione
intesa come adibizione a mansioni proprie di una categoria inferiore a quella di partenza essendo pacifico invece che
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qui s tratti dell'affidamento di mansioni che si collocano all'interno della stessa categoria C di provenienza; la
mobilita c.d. orizzontale ¢ stata cio¢ esercitata nei limiti dell'inquadramento contrattuale di pertinenza (ed ovviamente
con la salvaguardia della relativa garanzia retributiva, la quale non si estende ai trattamenti accessori, estrinseci e
contingenti come devono essere intesi gli incentivi ex 1.109/94 |, c.d legge Merloni).

In nessun caso € poi possibile parlare qui di dequalificazione posto che alla ricorrente ¢ stato pure mantenuto il
medesimo profilo professionale, profilo che per puntuale previsione collettiva vale ad esprime un "pari contenuto
professionale delle mansioni".

6.
T

8. Va poi messo in rilievo come sotto altro aspetto la pretesa attorea sia viziata in radice, scontando una tipica
inver sione metodologica che ¢ causa non ultima della particolare disciplina che sul punto ¢ stata approntata con la c.d.
privatizzazione del pubblico impiego.

Non si considera infatti che |0 spostamento della ricorrente nelle nuove mansioni sia avvenuto in seguito ad una
effettiva riorganizzazione dell'ufficio tecnico, diretta a potenziare il profilo per l'appunto tecnico degli addetti a
queli,ufficio con l'inserimento di una nuova figura ( istruttore tecnico, che la ricorrente non aveva alcuna idoneita a
ricoprire), al posto di quella di istruttore = amministrativo, previa  modifica  dell'organico.
Non s intuisce sotto quale profilo questo giudice potesse sindacare ed invalidare questi atti organizzativi
presupposti che attengono alla legittima or ganizzazione del Comune (che qualsiasi datore ha la facolta di adottare
in base a scelte insindacabili nel merito) e che si rivelano pure sforniti di vizi di qualsiasi natura.
Puo essere piuttosto osservato sul punto che secondo la corretta interpretazione della legge e del CCNL, viene prima
(anche in ordine di importanza) I'adozione del modello organizzativo da parte di ciascun ente e dopo la
classificazione del personale; € quest'ultima a dover aderire al modello organizzativo, non questo alla
classificazione dei personale; occorre quindi respingere qualsiasi tesi secondo cui sarebbero in definitiva le esigenze
organizzative a dover essere identificate in base alle posizioni funzionali esistenti e dipendere dall'assetto del sistema di
classificazione; una tesi che impedirebbe di introdurre qualsiasi innovazione positiva, di valorizzare le professionalita
espresse, di perseguire la finalita di migliorare la funzionalita degli uffici, che costituisce il primo obiettivo dichiarato
della riforma e dalla contrattazione.

Tutto cio vale a dimostrare per un verso che sono fuori luogo i riferimenti ai "disservizi" effettuati nella causa dalla
ricorrente (che mostra cosi di ritenersi in qualche modo insostituibile); e per altro verso vale ad evidenziare quale tipo di
conseguenze negative per il pubblico interesse sono idonee a cagionare pretese come quelle azionate nella causa qualora
venissero accolte).

9. La domanda effettuata nella causa dalla ricorrente rappresenta poi un' opportuna occasione per riflettere in
modo piu diretto ed analitico sul valore sostanziale del concetto di " mansioni equivalenti' che, vale - nel pubblico
inipiego, ala luce della riforma e della contrattazione collettiva.
L'art.56 del digs 3 febbraio 1993, n.29 come novellato dall'art.25 del d.lgs. 31.3.1988, n.80 ( c.d seconda
privatizzazione) dispone:

"Disciplina delle mansioni. Il prestatore di lavoro deve essere adibito alle mansioni per le quali ¢ stato assunto o alle
mansioni considerate equivalenti nell'ambito della classificazione professionale prevista dai contratti collettivi .....".
L'art. 3del CCNL 1998-2001 relativo alla revisione del sistema di classificazione del per sonale del comparto delle
regioni -autonomie locali , recita : "1. Il sistema di classificazione ¢ articolato in quattro categorie denominate,
rispettivamente A,B,C,D. Per il personale della categoria D ¢ prevista la istituzione di una area delle posizioni
organizzative. S
2. Ai sensi dell'art.56 del d.lgs.n.29 del 1993, come modificato dal d.Igs.n.80 del 1998, tutte le mansioni ascrivibili a
ciascuna categoria, in quanto professionalmente equivalenti, sono esigibili. L'assegnazione di mansioni equivalenti
costituisce  atto di  esercizio del potere determinativo dell'oggetto del contratto di  lavoro.
4. Le categorie sono individuate mediante le declaratorie riportate nell'allegato A, che descrivono 1'insieme dei requisiti
professionali  necessari per lo svolgimento delle mansioni pertinenti a ciascuna di  esse.
5. I profili descrivono il contenuto professionale delle attribuzioni proprie della categoria. Nell'allegato A sono riportati,
a titolo esemplificativo, alcuni profili relativi a ciascuna categoria."

Nella prospettazione della difesa attorea € insita la concezione dell'equivalenza delle mansioni ancorata al
«bagaglio professionale’ del dipendente (da preservare), espressione di_una visione statica, superata dalla
migliore dottrina e dalla giurisprudenza piu evoluta anche nel settore privato (ex art.2103 c.c).

Soprattutto, tale concezione non tiene conto della profonda innovazione che é intervenuta nella materia con il
d.lgs. n.29 il quale all'art.56 (ora art.52 del t.u.approvato con il d.lgs 16512001) stabilisce cheil prestatore (deve
essere adibito alle mansioni_consider ate equivalenti_nell'ambito della classificazione del personale prevista dai
contr atti collettivi.
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La norma contiene una significativa novita rispetto all'art.2103 c,c. il quale rapporta invece I'equivalenza delle
mansioni alle ultime effettivamente svolte; di cid non s parla pit nella nor mativa che vale nel pubblico impiego;
si tratta di una svolta, che comporta differenze di rilievo rispetto all'esercizio dello ius variandi del datore di
lavoro, il quale nel pubblico impiego rimane condizionato solo dai limiti imposti nei contratto collettivo.

Poiche la norma non ha riguardo alla professionalita pregressa, ma al giudizio di equivalenza contenuto nel contratto
collettivo, quando I'equivalenza é stata riconosciuta all'interno del contratto collettivo deve pure riconoscersi, in
linea di principio, che sia rispettata anche la professionalita del lavoratore (alla cui tutela la nozione ¢ comunque
preordinata ), attesa "la particolare resistenza delle ragioni sottese alla regolamenlazione di materie devolute alla
autonomia delle parti sociali Cass.n.6448/94)

Tutto cid poi non ¢ frutto del caso; tutt'altro; il legislatore ha infatti riconosciuto - in cid recependo unanimi e risalenti
contributi provenienti dalla dottrina e dalla giurisprudenza - la naturale competenza del contratto collettivo in materia di
classificazione del personale e di giudizio sulle mansioni, attesa la capacita della contrattazione di coniugare, in maniera
piu sensibile, le esigenze di tutela del lavoratore con quelle di adeguamento alle trasformazioni della realta produttiva
ed allo specffico contesto organizzativo.

Pertanto quando il CCNL ha stabilito che" ai sensi dell'art.56 del d.lgs D.29 dei 1993 tutte le mansioni ascrivibili
a ciascuna categoria, in quanto professionalmente equivalenti, sono esigibili" la regola deve essere intesa come
un effettivo riconoscimento dell'eguivalenza delle mansioni regolate all'interno di ciascuna categoria; atto di
adempimento della delega conferitagli dalla legge; che vale a risolvere le diatribe sul concetto di equivalenza - com'e
noto uno dei piu controversi e dibattuti del diritto del lavoro

Risultano pertanto ingiustificate, ad avviso di questo giudice, quelle letture della normativa contrattuale che
rimandano ad una comparazione tra vecchie e nuove mansioni prescindendo dalla regolamentazione
contrattuale; che ripetono la tesi dell'equivalenza statica, soggettiva, del bagaglio professionale, come se la legge ed il
contratto non avessero regolato nulla sul punto, ma si fossero limitati a rinviare ad un ulteriore giudizio di equivalenza (
in questa ottica l'inciso "in quanto equivalenti", che compare nel CCNL, risulterebbe del tutto pleonastico), attraverso
un circolo vizioso, che priva di qualsiasi novita la normazione.

Deve essere ancora sottolineato invece che la regolamentazione collettiva nel regolare lo spostamento nelle
mansioni prescinde del tutto dal concetto di patrimonio professionale pregr esso.

Essa prevede una serie di mansioni (suddivise per profili professionali) a seconda della categoria e stabilisce che tutte
sono equivalenti ed esigibili all'interno della categoria; prevedendo altresi che 1'assegnazione di mansioni equivalenti
all'interno della categoria costituisce atto di specificazione del potere determinativo dell'oggetto del contratto.

Il punto ¢ che il parametro su cui il contratto fonda I'equivalenza non ha piu riguardo alla tipologia professionale delle
mansioni ma al loro valore professionale;- la norma non richiede quindi la conservazione di alcun bagaglio gia
acquisito, bensi impone |'attribuzione di una professionalita dello stesso valore.

Proprio la previsione di mansioni dal contenuto eterogeneo - nondimeno esigibili -, all'interno della medesima
categoria, lungi dal dimostrare 1'adozione di un diverso criterio di equivalenza, comprova che € nuovo e diverso il
concetto accolto dal contratto in base alla legge; si tratta cio€ di riconoscere che in tal modo € stata adottata una
concezione avanzata, flessibile e piu dinamica della professionalita, una concezione che ha riguardo, piu che, al
patrimonio, alle capacita potenziali del lavoratore (alla sua abilita lavorativa) ed alla dignita professionale delle
mansioni -in stretta coerenza con gli obiettivi dichiarati dalla riforma (di massima flessibilita e di valorizzazione della
professionalita) ; obiettivi, che non si perseguono assicurando la cristallizzazione del dipendente nello stesso posto o in
mansioni similari, sine die, bensi prevedendone lo sviluppo, sollecitandone le potenziatita anche in mansioni differenti ,
ma altrettanto importanti, in rejazione alle indispensabili innovazioni da introdurre nel settore e garantendo idonei
percorsi formativi.

Nemmeno la constatazione - secondo cui alcune figure professionali previste nel CCNL all'interno di una medesima
categoria, sono cosi specialistiche e differenti, che sarebbe impensabile poterne richiedere lo svolgimento ad uno stesso
lavoratore - pud provare alcunché ai fini in discorso ed inficiare la correttezza della premessa sulla identificazione del
colicetto di equivalenza assunto dalla contrattazione; Si tratta solo di riconoscere che, in questi casi le stesse
mansioni non potranno essere svolte non gia perché non equivalenti (ossia di pari valore professionale), ma
semplicemente perché mancano i necessari titoli professionali o abilitativi ( che il datore ha l'onere di mettere in
grado il lavoratore di procurarsi, prirna di poterne richiedere lo svolgimento istituendo idonei percorsi formativi); ed &
questo, ad avviso di questo giudice, l'unico aspetto su cui all'occorrenza dovra esercitarsi il sindacato giudiziale,
partendo dalla contrattazione.

In conclusione questo giudice non solo non condivide l'interpretazione della normativa in questione, adottata da coloro
che ancora fanno riferimento ai fini del giudizio di equivalenza al c.d. patrimonio professionale, da conservare (essendo
altresi possibile una lettura differente all'interno dello stesso art.2103 c.c valutato in prospettiva dinamica); ma non
condivide nemmeno quell'interpretazione del CCNL enti locali secondo cui, lo stesso contratto, dopo aver affermato che
ai fini della mobilita (" ai sensi dell'art.56 d.Igs n.29 del 1993") tutte le mansioni ascrivibili a ciascuna categoria, in
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quanto professionalmente equivalenti, sono esigibili, non abbia poi in concreto esercitato la delega rimessagli dal
legislatore; e sottintenda, in mancanza di piu stringenti indicazioni contenute nel contratto, un ulteriore sindacato
dell'equivalenza rimesso alla valutazione giudiziale all'interno della quale il parametro di riferimento ritornerebbe
nuovamente ad essere l'obsoleto concetto del patrimonio professionale pregresso. Si tratta di una tesi che non riconosce
valore alcuno alla normazione; non riconosce l'importanza del dibattito che sul punto si ¢ svolto prima e dopo la riforma
in dottrina ed in giurisprudenza, tutto inteso alla valorizzazione della naturale competenza collettiva; non intuisce la
prospettiva nuova in cui ¢ assunta la tutela della professionalita attuata attraverso la mediazione della regolamentazione
collettiva; la quale rappresenta sullo specifico punto, all'interno di un ambiente organizzativo e sociale tipico, il punto di
equilibrio che in un determinato contesto storico ¢ stato possibile raggiungere per la composizione delle differenti e
contrastanti istanze che sono insite nella complessa nozione di equivalenza delle mansioni ( e che sono attinenti al
mercato del lavoro, alla situazione occupazionale, allo sviluppo economico, alle innovazioni tecnologiche,
all'organizzazione dei lavoro, ecc. ).
Per tutte le considerazioni fin qui esposte il ricorso deve essere respinto.
Le spese si compensano per la novita della controversia e per le difficolta che sempre sussistono in questo genere di
controversie sulle mansioni.

P.Q. M.

Visto l'art. 429 c.p.c. e definitivamente pronunciando sulla domanda ogni diversa domanda, eccezione od istanza
disattesa, cosi decide:

Respinge il ricorso;
Compensa le spese.

Ravenna, 09.04.2002

il Cancelliere 11 Giudice dei Lavoro
Dott. Roberto Riverso

Depositato in Cancelleriail ..

Il Cancelliere

Nota Bene 1. Per una diversa lettura dell'art. 52 del D. Lgs. 165/2001 e dell'art. 3 del CCNL del 31.3.1999 si rinvia alla
Sentenza del Tribunale di Vicenza del 21.8.2001, pubblicata su "Il Lavoro nella Giurisprudenza" n. 4/2002. Detta
sentenza afferma, in sintesi:

[0 che lo jus variandi del datore di lavoro pud esercitarsi solo nell'ambito di mansioni aderenti alla specifica
competenza tecnico professionale del dipendente, che ne salvaguardino il livello professionale e gli consentano di
utilizzare il patrimonio di esperienze acquisito nella pregressa fase del rapporto di lavoro;

[ che va confutata 1'idea secondo la quale l'art. 56 del D. Lgs. N. 29/93 (ora art. 52 del d. Lgs. 165/2001) avrebbe
rimesso in toto alla contrattazione collettiva l'individuazione delle posizioni professionali equivalenti, perchérinviare
alla disciplina della contr attazione collettiva non significa affermarne I'insindacabilita;

[1 che dall'art. 3, comma 3 del CCNL del 31.3.1999 — secondo il quale tutte le mansioni ascrivibili a ciascuna categoria,
in quanto professionalmente equivalenti sono esigibili - non si ricava senz'altro l'equivalenza e, percio l'esigibilita di
tutte le mansioni della stessa categoria, ma piuttosto, I'esigibilita di tutte le mansioni della categoria in quanto siano
professionalmente equivalenti.

CORTE DI CASSAZIONE, SEZ. LAVORO — Sentenza 2 maggio 2003 n. 6714 - Pres. Sciarelli, Est. De Luca -
Consolo c. Seat Divisione Stet S.p.a. — P.M. Fedeli (conforme).

1. Lavoro—Mansioni e funzioni — lusvariandi — Rientra nella discrezionalita del datore di lavoro —Limiti di tale
discrezionalita — I ndividuazione.

2. Lavoro—Mansioni e funzioni — lusvariandi — Riferimento alla attivita prevalente ed assorbente del lavoratore
— Necessita — Adibizione del lavoratore a mansioni inferiori — Che siano marginali ed accessorie e non rientrino
nelle competenze di altri lavor atori — Possibilita — Fattispecie.
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1. L'esercizio del potere di variare le mansioni del lavoratore (c.d. ius variandi) rientra nella discrezionalita del datore di
lavoro; tale discrezionalita non ¢ di per sé sottratta - in linea generale - all'osservanza dei doveri di correttezza e buona
fede e, per il caso di violazione, al rimedio del risarcimento dei danni, ove esercitata in violazione delle disposizioni di
legge in materia (articolo 2103 c.c.), come integrate dalla (eventuale) disciplina collettiva, in senso (necessariamente)
piu garantistico a favore del lavoratore.

2. Una volta che l'attivita prevalente ed assorbente del lavoratore rientri fra le mansioni corrispondenti alla qualifica di
appartenenza, non viola i limiti esterni dello ius variandi del datore di lavoro - né frustra la funzione di tutela della
professionalita, che ne risulta perseguita - I'adibizione del lavoratore a mansioni inferiori, purché si tratti di mansioni
che - oltre ad essere marginali ed accessorie, rispetto a quelle di competenza - non rientrino nella competenza specifica
di altri lavoratori di professionalitd meno elevata (alla stregua del principio la S.C. ha ritenuto ingiustificato il rifiuto del
lavoratore di svolgere alcune mansioni inferiori consistenti nel dattiloscrivere una nota, da sottoporre alla firma del capo
area, atteso che la dattiloscrittura della nota riguardava un compito accessorio rispetto alle mansioni di competenza
dello stesso lavoratore, in quale peraltro non disponeva di un servizio di dattiloscrittura, affidato ad altri lavoratori; di
conseguenza, la S.C. ha ritenuto sorretta da giustificazione la sanzione disciplinare — della sospensione dal lavoro e
dalla retribuzione per tre giorni - che era stata inflitta al lavoratore per il rifiuto di dattiloscrivere la nota).
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Norma di inquadramento del personaleil servizio nel nuovo sistema di classificazione
(Art. 7 CCNL del 31/3/1999)

1. Il personale in servizio alla data di stipulazione del presente CCNL ¢ inserito, con effetto
dalla medesima data, nel nuovo sistema di classificazione con la attribuzione della
categoria e della posizione economica corrispondenti alla qualifica funzionale e al
trattamento economico fondamentale in godimento (tabellare piu eventuale livello
economico differenziato), secondo le prescrizioni della allegata tabella C.

2. 1I trattamento economico corrispondente alla posizione attribuita ai sensi del comma 1,
indicato nella colonna 3 della tabella C, sostituisce e assorbe le voci retributive stipendio
tabellare e livello economico differenziato di cui all'art. 28, comma 1, del CCNL del
6.7.1995.

3. 1l personale della ex prima e seconda qualifica funzionale ¢ collocato, con decorrenza
1.1.1998, nella ex terza qualifica funzionale e, con decorrenza dalla data di stipulazione
del presente CCNL, nella categoria A, con la attribuzione dei relativi trattamenti tabellari
iniziali, con riassorbimento dell’indennita di cui all’art. 4, comma 3 del CCNL del
16.7.1996.

4. 1l personale dell’area di vigilanza, ivi compresi i custodi delle carceri mandamentali,
inquadrato nella ex quinta qualifica funzionale ¢ collocato, con decorrenza 1.1.1998,
nella ex sesta qualifica funzionale e, con decorrenza dalla data di stipulazione del
presente CCNL nella categoria C, con la attribuzione dei relativi trattamenti tabellari
iniziali e con il conseguente riassorbimento della integrazione tabellare prevista dall’art.
37, comma 1, lett. a) del CCNL del 6.7.1995 e successive modificazioni e integrazioni.

5. A seguito della riclassificazione del personale dell’area di vigilanza di cui al comma 4,
gli enti adottano tutte le misure atte a dare adeguata valorizzazione alle posizioni di
coordinamento e controllo collocate nella ex 6" qualifica funzionale della medesima area
a seguito di procedure concorsuali.

6. Ai fini dell’applicazione del presente articolo, gli enti devono prioritariamente
considerare anche gli effetti della eventuale ritardata applicazione delle norme sul livello
economico differenziato, relativamente alle selezioni non ancora concluse alla data
indicata nel comma 1.

7. All’onere derivante dall’applicazione dei commi 3 e 4 del presente articolo e dell’art. 12,
comma 4, si fa fronte con le somme di cui all’art. 2, comma 2, del CCNL 16.7.1996. Le
ulteriori disponibilita dello stesso articolo 2, comma 2, del CCNL 16.7.1996 saranno
utilizzate secondo le indicazioni del CCNL 1998-2001.

ORIENTAMENTI APPLICATIVI ARAN

Quesito: O 1. Ledisposizioni di primo inquadramento previste dal CCNL del 31.3.1999 consentono di operare
una ricollocazione del personale per casi particolari, diversa da quella riportata nella tabella C allegata allo
stesso CCNL?

Le disposizioni di inquadramento del personale in servizio nel nuovo sistema di classificazione contenute nell’art. 7 del
CCNL del 31.3.1999 e nella tabella C allegata allo stesso CCNL sono tassative e non consentono alcuna deroga.
Pertanto il personale dovra essere inquadrato nel nuovo ordinamento professionale esclusivamente in base alla qualifica
funzionale ed al trattamento economico fondamentale in godimento (ivi compreso il LED) secondo le prescrizioni della
citata tabella C.
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Devono conseguentemente ritenersi vietati: il reinquadramento per mansioni, il reinquadramento operato solo in base al
trattamento economico posseduto (ivi comprese le indennita ad personam) , la riclassificazione dei profili posseduti, il
reinquadramento operato in sede di stipula del nuovo contatto individuale e qualsiasi altra operazione in contrasto con
le tassative previsioni contrattuali.

Quesito: O 2. Vi sono casi in cui € possibile procedere alla riclassificazione o promozione automatica del
personale nella categoria superiore? E’ possibile classificare un dipendente in un profilo con ingresso in B3 o in
D3 se egli abbia gia acquisito un identico trattamento economico a seguito di progr essione orizzontale?

Confermiamo che la collocazione dei profili professionali, attuale o futura, ha un contenuto esclusivamente oggettivo e
non produce in nessun caso effetti automatici sull’inquadramento dei soggetti. Eventuali sviluppi verticali di carriera
possono essere realizzati solo alle condizioni indicate dal D.Lgs. n. 29/93 e dall’art. 4 del Cenl del

31.3.1999.

Il dipendente in possesso di un profilo professionale con trattamento tabellare in B1 o D1 che, per effetto di
progressione economica orizzontale, abbia acquisito la posizione di sviluppo B3 o D3 non puo essere riclassificato
senza selezione in un posto di organico e in un profilo con parametro tabellare di ingresso in B3 o D3, anche se resta
invariato il trattamento economico stipendiale, con esclusione della I.I.S. che ¢ contraddistinta da due diversi valori
(vedi anche quesito S5 e relative tabelle). Il CCNL, infatti, richiede, proprio per tale ipotesi, 1’espletamento della
selezione riservata di cui all’art. 4, comma 2.

Quesito: 0O12. E’ possbile chiarire il sistema di primo inquadramento del personale nelle categorie? FE’
consentito I'automatico reinquadramento in base al profilo o alle mansioni?

La trasposizione del precedente ordinamento per qualifiche funzionali al nuovo sistema di classificazione, introdotto dal
CCNL del 31.3.1999, avviene esclusivamente sulla base delle precise indicazioni contenute nella tabella C allegata al
citato CCNL. Pertanto, alla luce di tali tassative indicazioni, il personale ¢ inquadrato nel nuovo sistema di
classificazione esclusivamente in base alla qualifica funzionale ed al trattamento economico fondamentale in
godimento, ivi compreso il LED.

Conseguentemente sono da escludersi reinquadramenti per mansioni, riclassificazione dei profili posseduti,
reinquadramenti operati in sede di stipula del nuovo contratto individuale e qualsiasi altra operazione in contrasto con le
prescrizioni della citata tabella C.

Eventuali sviluppi verticali di carriera (sia nel senso di passaggio di categoria che di passaggio, nelle categorie, B ¢ D
ad uno dei profili con parametro tabellare di ingresso in B3 o D3), possono realizzarsi solo mediante selezioni interne
alle condizioni indicate dal D.Lgs.n.29/1993 e dall’art.4 del CCNL del 31.3.1999.

L’art.3, comma 7, I’art.13 e le indicazioni contenute nell’allegato A, relativamente alle categorie B € D, non si possono
interpretare nel senso di consentire forme di libero reinquadramento del personale in sede di applicazione del nuovo
sistema di classificazione.

Tali disposizioni, soprattutto quelle dell’allegato A, valgono solo a fornire indicazioni agli enti su quali siano i profili da
ascrivere, all’interno delle categorie B e D, al trattamento tabellare iniziale corrispondente alla posizione economica B3
e D3, (nella posizione B3 i profili della ex V q.f. e in quella D3 i profili della ex VIII q.f.). Si tratta, quindi, di previsioni
di carattere specificativo e quindi statico, € non dinamico. Riguardano la collocazione dei profili e dei relativi posti in
organico e non delle persone fisiche.

Pertanto, nel caso in esame, il dipendente interessato inquadrato nella ex VII q.f., ed in possesso del LED deve essere
correttamente collocato nella categoria D, posizione economica D2; solo se gia inquadrato nella ex VIII q.f., proprio
alla luce dell’art.3, comma 7, dell’art.13 e delle previsioni dell’allegato A, avrebbe potuto essere inquadrato nei profili
con trattamento tabellare iniziale D3.

Riteniamo opportuno, per completezza informativa, aggiungere anche che ove il dipendente in questione acquisisse, in
virtu di progressione economica orizzontale, la posizione economica D3, egli continuerebbe a svolgere esclusivamente i
compiti e le mansioni correlate al profilo giuridico D1. Infatti, la progressione economica orizzontale di cui all’art.5 del
CCNL del 31.3.1999 remunera solo ed esclusivamente il particolare impegno qualitativo e quantitativo del lavoratore
nell’espletamento delle mansioni proprie e quindi non determina un mutamento del profilo. Si tratterebbe, quindi, del
raggiungimento da parte del dipendente di una posizione D3 di valenza esclusivamente economica.

Per poter accedere, invece, ad uno dei profili (ex VIII q.f.) per i quali ¢ previsto un trattamento tabellare iniziale
corrispondente alla posizione economica D3, proprio perché si tratta di un mutamento della posizione professionale del
dipendente e della occupazione di un diverso posto in organico (il lavoratore quindi, cambia il profilo rivestito per
svolgere mansioni diverse e piu qualificate) ¢ necessario attivare, sussistendone i presupposti, le procedure selettive
interne previste dall’art.4 del CCNL del 31.3.1999.
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Quesito: 013. |l personale della ex quarta qualifica con LED poteva essere inquadrato automaticamente nella
posizione giuridica B3 in base alle mansioni svolte o al profilo posseduto? Tale nuovo reinquadramento pud
esser e conseguito in base alla ricollocazione dei profili?

I lavoratori che nel precedente ordinamento erano inquadrati formalmente nella ex IV q. f. e fruivano dl LED, nel
nuovo sistema di classificazione non potevano non essere collocati nella categoria B, posizione economica B2, come
prescritto dall’articolo 7 e dalla Tabella C allegata al CCNL del 31.3.1999.

Tali disposizioni sono tassative e non consentono alcuna deroga. Pertanto, il personale doveva essere inquadrato nel
nuovo sistema di classificazione esclusivamente in base alla qualifica funzionale ed al trattamento fondamentale in
godimento (ivi compreso il LED), secondo le prescrizioni della citata tabella C.

Devono conseguentemente ritenersi vietati: il reinquadramento per mansioni, quello operato solo in base al trattamento
economico posseduto (ivi comprese le indennitd ad personam), la mera riclassificazione dei profili posseduti, il
reinquadramento operato in sede di stipula del nuovo contratto individuale e qualsiasi altra operazione in contrasto con
le tassative previsioni contrattuali.

La previsione contenuta nell’allegato A, circa la ricollocazione dei profili, ha carattere programmatico e deve essere
letta unitamente all’articolo 3, comma 6 ¢ 7, del CCNL del 31.3.1999. In base a tali disposizioni gli enti hanno il potere
di individuare, in maniera autonoma, tutti i profili professionali necessari alle loro esigenze operative e di collocarli
nelle diverse categorie nel rispetto delle declaratorie contenute nell’allegato A.

In tale ambito gli enti individueranno anche i profili da collocare nelle posizioni tabellari B3 e D3, tenendo conto
appunto dell’allegato A, nel senso che trattandosi di profili con caratteristiche che, secondo il precedente ordinamento
professionale, ne consentivano la collocazione nelle ex V ed VIII q. f., essi, nel nuovo sistema di classificazione, sono
inseriti rispettivamente nelle categorie B e D, con trattamento tabellare iniziale B3 e D3.

La collocazione dei profili professionali, attuale e futura, ha un contenuto esclusivamente oggettivo e non produce
effetti automatici sull’inquadramento dei soggetti che eventualmente possono avere svolto mansioni analoghe a quelle
riclassificate.

Alle pubbliche amministrazioni, infatti, non ¢ consentito 1’utilizzo della promozione diretta, diversamente da quanto
previsto nel settore privato. A tal fine gli enti potranno utilizzare solo i percorsi verticali di carriera previsti dall’articolo
4 del CCNL, nel rispetto dei principi enunciati negli articoli 36 e 56 del D.Lgs.n.29/1993.

I posti vacanti nei profili professionali riclassificati possono, infatti, in base alla programmazione triennale dei
fabbisogni, di cui all’articolo 39 della legge della legge 449/1998, essere destinati alle selezioni interne per favorire lo
sviluppo verticale di carriera del personale interno, avendo cura di destinare un’adeguata quota di altri posti

vacanti alle selezioni esterne .

Nota: Il richiamo agli artt. 36 e 56 del D. Lgs. 29/93 deve ora intenders riferito agli artt. 35 e 52 del D. Lgs.
165/2001

Quesito: 0O15. E’ possibile attivare procedure di riclassificazione o di promozione automatica del personale in
servizio al finedi garantire sviluppi di carriera?

Evidenziamo in riferimento al quesito, in primo luogo che le disposizioni di inquadramento del personale in servizio nel
nuovo sistema di classificazione contenute nell’art. 7 del CCNL del 31.3.1999 e nella tabella C allegata allo stesso
CCNL sono tassative e non consentono alcuna deroga.

Circa la possibilita di procedere alla riclassificazione o promozione automatica del personale nella categoria superiore,
confermiamo che eventuali sviluppi verticali di carriera possono essere realizzati solo alle condizioni indicate dal
D.Lgs. 29/93 e dall’art. 4 del Cenl del 31.3.1999.

Pertanto, riteniamo che il personale non puo essere riclassificato senza selezione in un posto di organico e in un profilo
differente da quello di appartenenza, richiedendo, il CCNL, infatti, I’espletamento della selezione riservata di cui all’art.
4, comma 2. Il dipendente puo, peraltro aspirare ad una progressione economica orizzontale ai sensi dell’art.5, del
CCNL del 31.3.1999 conseguendo cosi in analogo incremento economico, pur conservando il profilo e il posto di
organico della propria categoria.

Nota: Il richiamo al D. Lgs. 29/93 deve ora intendersi riferito al D. Lgs. 165/2001
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Normefinali etransitorie del Capol |
(Art. 12 CCNL del 31/3/1999)

1. L’inserimento nel nuovo sistema di classificazione in conformita del presente CCNL
deve risultare dal contratto individuale che tutti i dipendenti in servizio dovranno
stipulare ai sensi dell’art. 14 del CCNL del 6.7.1995.

In caso di progressione verticale nel sistema di classificazione ai sensi dell’art. 4 gli enti
comunicano ai dipendenti il nuovo inquadramento conseguito ai sensi della L. 152/97.

2. Sono portati a compimento i concorsi interni o pubblici banditi alla data di stipulazione
del presente contratto. I vincitori sono automaticamente collocati nel nuovo sistema di
classificazione, secondo quanto previsto nella tabella C, con effetto dalla data stabilita
nel contratto individuale per la decorrenza della nuova posizione acquisita a seguito
dell’espletamento del concorso o della selezione.

3. Fino al 31.12.2001, la progressione economica di cui all’art. 5 del personale dei profili
con trattamento tabellare iniziale corrispondente alle posizioni economiche B1 e D1 delle
relative categorie puo svilupparsi fino all’acquisizione degli incrementi retributivi
corrispondenti, rispettivamente, ai valori B4 e D3.

4. In sede di prima applicazione dell’art. 7, le Camere di Commercio tengono conto anche
dell’accordo 7 ottobre 1993, punto b, sottoscritto dall’Unioncamere e dalle OO.SS.,
previa verifica tra i soggetti che lo hanno stipulato.

Normefinali etransitoriedi inquadramento economico
(Art. 15 CCNL 31/3/99)
1. Al personale assunto dopo la stipulazione del presente CCNL viene attribuito il
trattamento tabellare iniziale di cui alla tabella allegato B previsto per la categoria cui il
profilo di assunzione appartiene secondo la disciplina dell’art. 13, comma 1.

2. In caso di passaggio tra categorie, nonché di acquisizione di uno dei profili di cui all’art.
3, comma 7, al dipendente viene attribuito il trattamento tabellare iniziale previsto per la
nuova categoria o profilo. Qualora il trattamento economico in godimento, acquisito per
effetto della progressione economica, risulti superiore al predetto trattamento tabellare
iniziale, il dipendente conserva a titolo personale la differenza, assorbibile nella
successiva progressione economica.

3. Al personale proveniente per processi di mobilita da altri enti del comparto resta
attribuita la posizione economica conseguita nell’amministrazione di provenienza.

Finanziamento del sistema di classificazione
(Art. 14 CCNL del 31/3/99)
1. Le procedure selettive di cui all’art. 4 sono indette, ai sensi delle vigenti disposizioni, nel
rispetto della programmazione in tema di gestione delle risorse umane e di reclutamento
del personale, utilizzando le risorse a tal fine disponibili nei bilanci degli enti.

2. Per il finanziamento della progressione all’interno delle categorie di cui all’art. 5 e della Vedi

. . .. = . . . i ancheart.34
retribuzione di posizione e di risultato di cui all'art.. 10, gh enti .pr.()v.vedonp, con l.a CCNL 22.1.2004
decorrenza prevista dall’art. 9, comma 6, alla costituzione di due distinti fondi annuali.
Limitatamente al periodo 1998-2001, il CCNL, nel disciplinare le modalita di
finanziamento degli oneri derivanti dalla progressione economica all’interno della
categoria, dovra individuare anche idonei strumenti per il controllo della spesa e per
stimolare la selettivita della stessa progressione prevedendo 1’individuazione di valori
massimi di riferimento per il costo del personale di ciascuna categoria e le regole per i
relativi aggiornamenti e/o modificazioni.
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In attesa della disciplina del CCNL 1998-2001, nel fondo per il finanziamento della
progressione economica all’interno delle categorie di cui all’art. 5 confluisce, dalla data
di stipulazione del presente CCNL, I’insieme delle risorse gia destinate alla
corresponsione, al personale in servizio alla stessa data, del livello economico

differenziato.

. Le condizioni, le procedure ¢ gli adempimenti necessari per 1’incremento del fondo di
cui al comma 3 e per la effettiva costituzione del fondo per il finanziamento della
retribuzione di posizione e di risultato di cui all’art. 10, formano oggetto di organica
disciplina nell'ambito del CCNL per il quadriennio 1998-2001.
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Finanziamento degli oneri di prima attuazione
(Art. 19 CCNL del 1/4/1999)

1. Agli oneri derivanti dalla riclassificazione del personale previsto dall’art. 7, commi
3 e 4 e dall’art.12, comma 4, del CCNL del 31.3.1999, si fa fronte mediante utilizzo
parziale delle risorse dei singoli enti indicate nell’art. 2, comma 2 del CCNL del
16.7.1996. Le disponibilita dei fondi destinati al trattamento economico accessorio per
I’anno 1998 e successivi sono ridotte in misura proporzionale.

2. Agli oneri derivanti dal pagamento delle prime tre mensilitd degli incrementi
tabellari previsti dall’art.12, comma 1, del presente contratto, con decorrenza
dall’1.7.1999, si fa fronte con le risorse finanziarie che i bilanci dei singoli enti hanno gia
destinato alle spese per il trattamento economico del personale per 1’anno 1999, secondo la
programmazione triennale dei fabbisogni, e senza necessita di ulteriori integrazioni

Disciplina ormai
inattuale; las
riporta per
memoria

Progressione verticale nel sistema di classificazione
(Art. 4 CCNL del 31/3/1999)

1. Gli enti disciplinano, con gli atti previsti dai rispettivi ordinamenti, nel rispetto dei
principi di cui all’art. 36 del D. Lgs. 29/93, come modificato dagli artt. 22 e 23 del
D. Lgs. 80/98, ¢ tenendo conto dei requisiti professionali indicati nelle declaratorie
delle categorie di cui all’allegato A, le procedure selettive per la progressione
verticale finalizzate al passaggio dei dipendenti alla categoria immediatamente
superiore del nuovo sistema di classificazione, nel limite dei posti vacanti della
dotazione organica di tale categoria che non siano stati destinati all’accesso
dall’esterno.

Analoga procedura puo essere attivata dagli enti per la copertura dei posti vacanti dei
profili delle categorie B e D di cui all’art. 3, comma 7, riservando la partecipazione
alle relative selezioni al personale degli altri profili professionali delle medesime
categorie.

2. Gli enti che non versino nelle condizioni strutturalmente deficitarie ai sensi delle
vigenti disposizioni procedono alla copertura dei posti vacanti dei profili
caratterizzati da una professionalita acquisibile esclusivamente dall’interno degli
stessi enti con le medesime procedure previste dal presente articolo.

3. Alle procedure selettive del presente articolo ¢ consentita la partecipazione del
personale interno anche prescindendo dai titoli di studio ordinariamente previsti per
I’accesso dall’esterno, fatti salvi quelli prescritti dalle norme vigenti.

4. Anche 1 posti ammessi a selezione ai sensi del comma 1 sono coperti mediante
accesso dall’esterno se la selezione stessa ha avuto esito negativo o se mancano del
tutto all’interno le professionalita da selezionare.

5. Il personale riclassificato nella categoria immediatamente superiore a seguito delle
procedure selettive previste dal presente articolo, non ¢ soggetto al periodo di prova.

oraart. 35del D.
Lgs. n. 165/2001

Dichiarazione congiuntan. 1
Allegataal CCNL del 22.1.2004

Le parti concordano nell’affermare che le iniziative selettive degli enti per favorire lo
sviluppo professionale del personale attraverso i passaggi interni alla categoria superiore,
sono tutte riconducibili alla disciplina dell’art. 4 del CCNL del 31.3.1999. Le diverse
espressioni utilizzate come: concorsi interni, selezioni interne, passaggi interni, ecc, sono
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da ritenere come equivalenti anche quando dovessero riguardare la copertura di posti
caratterizzati da una professionalita acquisibile esclusivamente dall’interno. La espressione
formalmente corretta deve essere individuata in quella utilizzata nella rubrica del citato art.
4. “progressione verticale nel sistema di classificazione”. Le parti concordano anche nel
ritenere che la regolazione e la attuazione delle “progressioni verticali” debbano essere
ricomprese nella attivita di gestione di diritto comune secondo la disciplina dell’art. 5,
comma 2, del D.Lgs.n.165 del 2001.

Orientamenti appliativi Aran relativi al CCNL del 22.1.2004

Orientamenti sulla dichiarazione congiuntan.1l

1. Che valore ha la dichiarazione congiunta n.1, rispetto ai contenuti della decisione della Corte di Cassazione,
Sezioni Unite civile, n. 15403 del 15.10.2003? Possono esser e ancor a realizzate le progressioni verticali, in base al
CCNL del 31.3.99?

E’ del tutto evidente che non possiamo non confermare i contenuti della dichiarazione congiunta n.1 allegata al CCNL
del 22.1.2004.

E’ altrettanto evidente che la magistratura competente puo valutare, in sede di contenzioso, i comportamenti degli enti
ed assumere, con piena autonomia, le proprie decisioni.

Al momento non ci risulta alcuna decisione che abbia dichiarato la nullita dell’art.4 del CCNL del 31.3.1999; di
conseguenza le progressioni verticali restano ancorate alla disciplina di fonte negoziale.

Raccomandiamo, in ogni caso, molta cautela nell’espletamento delle selezioni interne che devono essere sempre
adeguatamente motivate nell’ambito della programmazione dei fabbisogni e devono essere anche in numero inferiore ai
posti destinati all’accesso dall’esterno, secondo le indicazioni fornite dall’ Avvocature Generale dello Stato (pubblicate
alla voce: quesiti, progressioni verticali).

Disposizioni in materia di progressione verticale nel sistema di classificazione
(Art. 9 CCNL del 5/10/2001)

1. In materia di progressione verticale del personale nel sistema di classificazione, &
integralmente ed esclusivamente confermata la disciplina dell’art.4 del CCNL del
31.3.1999, relativo alla revisione del sistema di classificazione del personale del
comparto Regioni-Autonomie Locali, anche nella vigenza dell’art.91, comma 3, del
T.u.e.l.(D.Lgs.) n.267/2000.

ORIENTAMENTI APPLICATIVI ARAN

Quesito: O35. Il blocco delle assunzioni previsto dall’art. 19 della L. 448/2001 impedisce anche di coprire i posti
di organico vacanti utilizzando lo strumento della progr essione verticale ?

Si ¢ del parere che il blocco delle assunzioni a tempo indeterminato previsto dall’art. 19 della L. 448/2001 (per gli enti
che non abbiano rispettato il patto di stabilitd interno per I’anno 2001) non impedisce anche la copertura dei posti
disponibili attraverso la procedura di cui all’art. 4 del CCNL del 31.3.1999 (progressione verticale).

Infatti, il blocco dell’art. 19 & applicabile solo in caso di costituzione di un nuovo rapporto di lavoro, mentre la
progressione verticale nel sistema di classificazione disciplinata dall’art. 4 del CCNL del 31.3.1999 comporta
semplicemente la modifica di un rapporto di lavoro gia esistente.

Quesito: O36. Ulteriori chiarimenti su blocco delle assunzioni ex art. 19 L. 448/2001 e progressioni verticali

Riteniamo che le progressioni verticali, attuate ai sensi dell’art. 4 del CCNL del 31.3.1999, siano da ritenersi escluse dal
“blocco delle assunzioni” previsto dall’art. 19 della legge n. 448 del 2001.

E’ ormai condiviso, anche dalla giurisprudenza di Cassazione, che i passaggi di categoria del personale in servizio non
possono essere assimilati a “nuove assunzioni” che richiedono invece un percorso selettivo esterno e pubblico.

Inoltre, il contenzioso relativo alle selezioni interne ¢ ricompreso nella giurisdizione del giudice del lavoro mentre
quello correlato alle selezioni pubbliche resta ancora nella competenza del giudice amministrativo.
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Rileviamo, infine, che anche autorevoli posizioni espresse dall’ANCI e dal Ministero dell’Interno, confermano il
contenuto delle nostre indicazioni.

Quesito: R 1. Quali sono gli adempimenti necessari per realizzare una corretta progressione verticale del
per sonale?

La materia ¢ regolata dagli artt. 36, 36-bis e 56 del D.Lgs. n. 29/93 e dall’art. 4 del CCNL del 31.3.1999. In base a tali
disposizioni gli enti devono:

adottare apposito regolamento per disciplinare le due tipologie di selezione: la prima per 1’accesso dall’esterno
e la seconda per le progressioni verticali. Quest’ultima espressione ricomprende le diverse dizioni oggi comunemente
usate per designare la fattispecie, come ad esempio concorsi interni, progressioni verticali di carriera, selezioni interne,
concorsi interni per professionalita acquisite all’interno dell’ente ecc. Il regolamento dovra occuparsi non solo della
procedura da seguire nelle due diverse tipologie di selezione ma anche dei relativi requisiti tenendo conto dei principi
indicati nell’art. 36 del D.Lgs. n. 29/1993, della disciplina dell’art. 4 del CCNL del 31.3.1999 e nel rispetto delle
declaratorie delle diverse categorie di cui all’allegato A allo stesso CCNL e conseguentemente anche delle declaratorie
dei singoli profili professionali cui la selezione si riferisce;

provvedere alla programmazione dei fabbisogni per stabilire il numero dei posti da coprire distinguendo quelli
da destinare all’accesso dall’esterno (in misura adeguata - cfr. art. 36, comma 1, del D.Lgs. n. 29/1993) da quelli
riservati alle progressioni verticali.

Nota: Il rinvio agli artt. 36 e 36 bise all’art. 56 del D. Lgs. 29/93 deve intendersi riferito, rispettivamente, agli
artt. 35e52 del D. Lgs. 165/2001

Quesito: R 2. Il personale delle categorie A e C pud partecipare alle selezioni interne per la copertura,
rispettivamente, di posti correlati a profili con posizione tabellareiniziale B3 e D3?

La materia ¢ regolata dall’art. 4, comma 1, del CCNL del 31.3.1999, ma ¢ stata riconsiderata dalle Parti negoziali che
hanno sottoscritto il Cenl del 14.9.2000, le quali, nella Dichiarazione congiunta n. 5, hanno ritenuto che “gli enti,
nell’ambito della propria autonomia regolamentare possono disciplinare anche le modalita di accesso a posti di
categoria B3 per il personale appartenente alla categoria A e a posti di categoria D3 per il personale appartenente alla
categoria C”.

Quesito: R 3. Alle selezioni per la categoria C possono parteciparei dipendenti classificati in B1 o soltanto quélli
in B3?

Le selezioni verticali interne, ai sensi dell'art. 4 del CCNL del 31.3.1999, sono previste per i passaggi del personale da
una categoria a quella immediatamente superiore, senza alcuna specifica e particolare limitazione. Conseguentemente,
alle selezioni per la categoria C possono partecipare tutti i dipendenti comunque classificati in B (da B1 a B6).

Quesito: R 4. In seguito alla progressione verticale interna di cui all'art. 4 del CCNL del 31.3.1999 s ha la
cessazione del precedente rapporto di lavoro oppure non c'e soluzione di continuita? Le ferie e gli altri istituti
vengono calcolati ex novo o continuano sulla base del vecchio rapporto?

A seguito dell'entrata in vigore del CCNL del 31.3.1999 sul nuovo modello di classificazione del personale, si ¢
indubbiamente realizzata la netta distinzione tra le procedure selettive o concorsuali pubbliche, affidate al regolamento
dell'Ente nel rispetto dei principi stabiliti dagli artt. 36 e 36-bis del D.Lgs. n. 29/93, e le procedure selettive interne,
meglio definite "progressioni verticali nel sistema di classificazione" dall'art. 4 del CCNL citato.

La distinzione non ¢ solo terminologica ma ha valenza sostanziale in quanto:

a) le prime appartengono ancora all'area pubblicistica, richiedono l'adozione di provvedimenti amministrativi,
scontano un contenzioso avanti al TAR e al Consiglio di Stato;
b) le seconde, derivando da una fonte negoziale, ricadono interamente nell'area del diritto civile, richiedono la

formalizzazione delle decisioni con atti di diritto privato, sono ricomprese, piu precisamente, nella vasta attivita di
gestione del rapporto di lavoro che ¢ affidato alla competenza dei dirigenti che la esercitano con i poteri e le capacita del
privato datore di lavoro ai sensi dell'art. 4, comma 2, del D.Lgs. 29/93 e successive modificazioni ed integrazioni.

Ne consegue che il passaggio alla categoria superiore per effetto dell'art. 4 del CCNL del 31.3.1999 non comporta la
cessazione del precedente rapporto di lavoro nella categoria inferiore e I'inizio di un rapporto nuovo nella categoria
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superiore; poiché il CCNL qualifica detto passaggio come "progressione verticale" abbiamo soltanto una modificazione
parziale del rapporto di lavoro gia in essere che continua anche nella nuova categoria senza soluzione di continuita.
Permangono, pertanto, i diritti e gli obblighi correlati al rapporto pregresso per tutti gli istituti contrattuali: le ferie
residue devono essere fruite; il periodo di comporto per malattia continua ad essere calcolato senza interruzione, etc.

Nota: Il rinvio agli artt. 36 €36 bisdel D. Lgs. 29/93 deve intendersi riferito all’art. 35 del D. Lgs. 165/2001

Quesito: R 5. Laprogressione verticale di cui all'art. 4 del CCNL del 31.3.1999 é diversa dal concor so interno?
Con quali criteri s pud correttamente derogare dal possesso del titolo di studio? Sono possibili passaggi dal
tabellare B3 al tabellare D1 0 D3?

A seguito della entrata in vigore del CCNL del 31.3.1999 relativo al nuovo sistema di classificazione del personale del
Comparto Regioni — Autonomie Locali, la progressione verticale del personale gia in servizio trova la sua
regolamentazione esclusivamente nell’art.4 di tale CCNL.

Tale clausola ha riassorbito anche la particolare modalita di acquisizione da parte del dipendente della qualifica
superiore tramite concorsi interni, prevista dall’art.6, comma 12, della legge n.127/1997. A tal fine ¢ sufficiente la
lettura del comma 2 del sopra citato art.4 del CCNL del 31.3.1999.

Alla luce delle disposizioni contenute in tale articolo, sicuramente non sono possibili salti “multipli” di categoria o
passaggi diretti dalla categoria B, posizione economica B3, alla categoria D, posizione economica tabellare D1 o D3.
Infatti, espressamente ’art.4, comma 1, stabilisce che le procedure selettive interne da esso previste sono finalizzate
solo al passaggio del personale nella categoria immediatamente superiore a quella di appartenenza.

Per cio che attiene alla possibile deroga al titolo di studio richiesto per I’accesso ad una determinata categoria e gli
eventuali tempi minimi di permanenza in una categoria ai fini del passaggio in una superiore (alla luce di quanto sopra
detto deve essere quella immediatamente superiore), si tratta di elementi che dipendono esclusivamente dalle autonome
valutazioni e decisioni degli enti. Si deve, comunque, ricordare che i criteri generali della disciplina dello svolgimento
delle selezioni per i passaggi tra categorie sono oggetto di concertazione ai sensi dell’art.16, comma 2, lett. a) del CCNL
del 31.3.1999.

Con particolare riferimento alle problematiche connesse al titolo di studio, occorre ricordare che le procedure selettive
sono oggetto di autonoma determinazione degli enti che, in sede di predisposizione del relativo regolamento (non a
contenuto pubblicistico), dovranno tenere conto dei requisiti stabiliti nelle declaratorie delle varie categorie.

Pertanto, poiché la procedura deve essere rivolta soprattutto all’accertamento dell’idoneita professionale del dipendente
allo svolgimento di mansioni riconducibili alla categoria superiore, il contratto non impedisce al regolamento dell’ente
di introdurre deroghe a favore del personale interno rispetto alla disciplina dei titoli di studio richiesti per 1’accesso
dall’esterno alle varie categorie, salvo per quelli espressamente richiesti dalla legge (art.4, comma 3 del CCNL del
31.3.1999).

Quesito: R 6. Comesdi identificano i requisiti culturali per la partecipazione alla progressione verticale?
Rileviamo, anzitutto, che 1'art. 4, comma 4, del CCNL del 31.3.1999 consente le selezioni interne "anche prescindendo
dai titoli di studio ordinariamente previsti per I'accesso dall'esterno, fatti salvi quelli prescritti dalle norme vigenti".
Riteniamo, a tal fine, che per la corretta individuazione dei requisiti culturali necessari per accedere ai posti della
categoria superiore, si debba fare necessariamente riferimento alla declaratoria professionale dei profili che
caratterizzano i posti di organico della stessa categoria. Esiste, infatti, una stretta e inscindibile correlazione tra il
contenuto del profilo e la preparazione culturale, professionale ¢ l'esperienza dei candidati che hanno interesse ad
accedervi. Da questa correlazione, se ben realizzata, si trarranno senza dubbio le indicazioni per dare prevalenza al
titolo di studio o per valorizzare una grande esperienza e un curriculum di tutto rispetto.

Ricordiamo, ancora, che la selezione deve tendere ad accertare l'idoneita del candidato all'espletamento delle nuove
competenze a garanzia del prevalente interesse dell'ente alla utilizzazione dei soggetti piu idonei per il soddisfacimento
dei propri fini istituzionali.

Quesito: R 7. Come deve essere disciplinata la partecipazione del personale alle selezioni per le progressioni
verticali?

Dobbiamo evidenziare che la materia delle selezioni interne (o della progressione verticale nel sistema di
classificazione) ¢ stata disciplinata dall'art. 4 del CCNL del 31.3.1999 che affida, in sostanza, la regolamentazione di
dettaglio ai singoli enti "tenendo conto dei requisiti professionali indicati nelle declaratorie delle categorie". La
disposizione contrattuale citata si limita ad affermare che le selezioni sono "finalizzate al passaggio dei dipendenti alla
categoria immediatamente superiore e che "¢ consentita la partecipazione del personale interno anche prescindendo dai
titoli di studio ..... "
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Pur tenendo conto degli spazi di autonoma regolamentazione dei singoli enti, poniamo in evidenza che il contratto
collettivo non fornisce indicazioni in ordine alla possibilita di riservare le selezioni interne al solo personale della stessa
area professionale.

Riteniamo, altresi, che sussiste un interesse generale e prioritario dell'ente a favorire la piu ampia partecipazione alle
selezioni al fine di effettuare una comparazione piu efficace; saranno, poi, i contenuti della selezione che consentiranno
di individuare i soggetti professionalmente piu qualificati per la assegnazione dei posti da coprire.

Segnaliamo, infine, l'esigenza di non trascurare il diritto di ogni dipendente a non essere discriminato in ordine alle
opportunita di sviluppo professionale e che eventuali comportamenti non sorretti da ragionevolezza, correttezza e buona
fede, potrebbero creare difficili condizioni di contenzioso.

Quesito: R 8. Quali sono gli adempimenti da metterein atto per il finanziamento degli oneri per la progressione
verticale?

Gli adempimenti che i singoli enti sono tenuti a porre in essere per realizzare, in modo legittimo, la progressione
verticale del proprio personale sono:

a) L’approvazione del documento sulla programmazione dei fabbisogni prescritto dall'art. 39 della legge
449/1997;
b) L’indicazione, nel predetto documento, dei posti vacanti nella dotazione organica che si intendono destinare

alle selezioni pubbliche e, di conseguenza, di quelli che possono essere destinati alle selezioni interne; (vedi anche art.
36, comma 1, del D. Lgs. n. 29/1993).

A questo punto, se i posti della dotazione organica risultano gia finanziati a carico del bilancio dell'ente (come sembra
corretto prevedere), le relative risorse finanziarie sono utili e sufficienti sia per la copertura dei posti con concorso
pubblico sia per l'assegnazione dei posti mediante selezioni interne.

Nota: Il rinvio all’art. 36 del D. Lgs. 29/93 deve intendersi riferito all’art. 35 del D. Lgs. 165/2001

Quesito: R 9. Quali sono gli strumenti per I'adozione dei criteri per le progressioni verticali? Nel passaggio alla
categoria C € necessario delimitare la partecipazione ad una posizione economica precisa? Per la variazione del
profilo professionale € necessario effettuar e una selezione?

In relazione ai quesiti formulati riteniamo utile fornire i seguenti elementi di valutazione:

i criteri per le progressioni verticali sono adottati da ogni singolo ente, previa concertazione con le
organizzazioni sindacali;

alle selezioni interne per la categoria C, posizione iniziale, C1, devono essere ammessi i dipendenti della
categoria B, senza alcuna distinzione tra il tabellare B1 e il tabellare B3;

non ¢ assolutamente necessario che un dipendente di categoria C, agente di polizia municipale, partecipi ad una
selezione per un posto di diverso profilo della stessa categoria; il cambio di profilo, infatti, in presenza di un posto
vacante, rientra tra gli ordinari poteri di gestione del datore di lavoro.

Quesito: R10. Come devono essereindividuati i requisiti per I'accesso alla selezione per le progressioni verticali?
E possibile prevedereil requisito dell'anzianita?

La individuazione dei requisiti di partecipazione alle selezioni interne per 1’accesso alla categoria superiore deve essere
effettuata da ogni ente, con propria determinazione, sulla base degli esiti della concertazione ai sensi dell’art. 4 e
dell’art. 16 del CCNL del 31.3.1999.

Non sussistono formali divieti per la individuazione di un requisito minimo di anzianita; non ci sentiamo, peraltro, di
raccomandarlo.

Quesito: R11. Come deve essere imputato il trattamento economico aggiuntivo, e come deve essere calcolata la
remuner azione del lavoro straordinario, al dipendente che ha effettuato la progressione verticale?

In relazione alla questione evidenziata, riteniamo utile illustrare i seguenti elementi di valutazione:

- il dipendente collocato in posizione economica C4 che, a seguito di selezione interna, venga riclassificato nella
categoria D, posizione economica D1, ha diritto ad un assegno personale riassorbibile nella misura pari alla differenza
tra il trattamento economico di C4 e il trattamento economico di D1;
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- poiché si tratta di un assegno personale riassorbibile con la successiva progressione economica nella categoria D, il
relativo importo non pud concorrere nella base di calcolo per la remunerazione del lavoro straordinario secondo la
disciplina dell'art. 38, commi 4 ¢ 5 del CCNL del 14.9.2000.

Quesito: R12. Esiste un legame fra la procedura per la corretta definizione dei requisiti necessari per la
partecipazione alle progressioni verticali e quella per la declaratoria dei profili professionali?

I requisiti di partecipazione alle selezioni interne per la copertura di posti vacanti nella categoria superiore devono
essere definiti preventivamente dall’amministrazione, previa concertazione (artt. 4 e 16 del CCNL del 31.3.1999).

Per stabilire, in particolare, i requisiti culturali necessari per l'accesso al profilo oggetto della selezione, si deve
necessariamente fare riferimento alla declaratoria del profilo medesimo che deve essere, tra 1'altro, coerente con quella
della categoria di riferimento.

Se la costruzione della declaratoria di profilo ¢ corretta, dovrebbe essere semplice stabilire se, per il personale interno, si
puo prescindere dal possesso del titolo di studio richiesto per I'accesso dall'esterno o se, invece, occorre richiederne uno
specifico, ove necessario per I'espletamento delle relative mansioni.

Siamo del parere, in ogni caso, che non si possa prescindere dal titolo di studio quando questo ¢ correlato all'esercizio di
particolari professioni specialmente se caratterizzate da iscrizione ad albi o collegi.

Quesito: R13. Qual e la differenza sostanziale tra |’ espressione professionalita 'acquisita’ e 'acquisibile'? Esiste
unadifferenzatrale progressioni verticali ei concors interni?

Siamo del parere che il problema relativo alla eventuale differenza tra le espressioni "professionalita acquisibile" di cui
all'art. 4 del CCNL del 31.3.1999 e "professionalita acquisita”" di cui all'art. 91 del D.Lgs. n. 267/2000, non abbia alcuna
rilevanza pratica.

Siamo dell’opinione, infatti, che 1'art. 4 del CCNL del 31.3.1999 ha individuato una sola procedura di selezione interna
per favorire lo sviluppo professionale e verticale del personale delle Autonomie locali; questa unica procedura puod
essere utilizzata per la copertura di tutti i posti vacanti della dotazione organica delle diverse Categorie (con esclusione
dei posti della dirigenza che sono sempre coperti mediante selezione pubblica) fatta eccezione per quelli che la
programmazione triennale dei fabbisogni ha espressamente destinato all'accesso dall'esterno mediante selezioni
pubbliche nel rispetto dell'art. 35, comma 1, del D. Lgs. n. 165/2001.Le selezioni interne ex art. 4 del CCNL, pertanto,
ricomprendono tutte le tipologie selettive e, quindi, anche gli eventuali posti destinati a premiare le professionalita
"acquisibili" o "acquisite".

Quesito: R14. E' possibile avere alcuni suggerimenti circai requisiti culturali per la partecipazione alle selezioni
interne? E’ utile collegar e le prescrizioni dei titoli di studio alla disciplina dei profili professionali?

Ai sensi dell'art. 4 del CCNL del 31.3.1999 le regole, le procedure e i contenuti delle selezioni interne per la
progressione verticale devono essere definiti dai singoli enti, previa concertazione, tenendo conto dei requisiti
professionali indicati per le singole categorie, nella tabella A allegata al citato CCNL.

E' evidente che, in tale ambito, dovra essere stabilito il requisito culturale che deve essere necessariamente posseduto
dei soggetti che intendono partecipare alla selezione.

Per evitare prevedibili contestazioni, suggeriamo di individuare preventivamente i requisiti culturali e professionali
necessari per l'accesso ai diversi profili professionali di ogni categoria; tale adempimento, infatti, a nostro giudizio,
deve rappresentare il logico completamento della declaratoria di profilo.

Vi deve essere, infatti, una ragionevole coerenza tra lo "spessore" delle competenze e delle responsabilita del singolo
profilo ed il possesso di determinati requisiti culturali.

Il comma 3 dell'art. 4 del ripetuto CCNL del 31.3.1999, consente di prescindere dal possesso del titolo di studio
ordinariamente previsto per l'accesso dall'esterno. "fatti salvi quelli prescritti dalle norme vigenti".

Ne consegue che sia per "poter prescindere" da un titolo di studio, sia per "dover prescrivere" un particolare titolo di
studio, occorre una chiara disciplina adottata dall'ente correlata, come abbiamo suggerito, alla tipologia dei profili
inseriti nelle diverse categorie.

Quesito: R15. Nel passaggio tra categorie qual €& I'importo de trattamento economico che deve essere
confrontato ai sensi dell’art. 15, comma 2, del CCNL del 31/3/1999?

Riteniamo utile richiamare 1’attenzione sul contenuto dell’art. 15, comma 2, del CCNL del 31.3.1999 che testualmente
recita: “ In caso di passaggi alla categoria superiore .... al dipendente viene attribuito il trattamento tabellare iniziale

previsto per la nuova categoria .... Qualora il trattamento economico in godimento, acquisito per effetto della
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progressione economica, risulti superiore al predetto trattamento tabellare iniziale, il dipendente conserva a titolo
personale la differenza, assorbibile nella successiva progressione economica’.

Risulta chiaro, quindi, che il confronto deve essere effettuato tra i soli trattamenti economici tabellari incrementati con
gli importi derivanti dalla progressione economica; ¢ esclusa ogni considerazione delle somme corrisposte a titolo di
indennita integrativa speciale.

Tale considerazione, peraltro, risulta del tutto inutile in quanto, nella nuova categoria, spetta in ogni caso, al lavoratore,
I’importo della I.1.S. correlato alla medesima categoria.

Quesito: R16. In caso di passaggio dalla posizione giuridica B1 alla posizione giuridica B3, per effetto di una
progressione verticale, € possibile conservare al lavoratore le mansioni corrispondenti al profilo in precedenza
posseduto?

Dobbiamo anzitutto rilevare che la progressione verticale di carriera, ai sensi dell’art. 4 del CCNL del 31.3.1999, ¢
finalizzata alla riclassificazione del personale in un posto di organico diverso da quello in precedenza ricoperto, cui €
necessariamente correlato un profilo professionale altrettanto diverso.

Le predette considerazioni valgono sia nel caso di passaggio tra categorie sia nel caso di passaggio giuridico nelle
categorie B e D. (B1 ¢ B3, D1 e D3).

Ci sembra pertanto del tutto irragionevole che, a seguito delle procedure selettive interne, che 1’ente conservi al
personale interessato le stesse mansioni della posizione giuridica di provenienza.

Si potrebbe ipotizzare, anzi, nel caso in esame, una situazione di dequalificazione del lavoratore (vietata secondo la
disciplina dell’art. 52 del d. 1gs. n. 165 del 2001 e dell’art. 2103 del codice civile) con I’insorgere di un difficile
contenzioso in sede giurisdizionale.

Quesito: R17. E' necessaria la istituzione di una apposita commissione giudicatrice per la formulazione delle
graduatorie delle selezioni verticali?

I requisiti, i contenuti e le procedure per le progressioni verticali, ai sensi dell’art. 4, del CCNL dell’1.4.1999, devono
essere definiti dai singoli enti, sulla base anche dei risultati della preventiva concertazione.

La necessita o meno di una “commissione giudicatrice” ¢, naturalmente, correlata alle effettive modalita di
espletamento delle selezioni.

Segnaliamo, peraltro, che si tratta in ogni caso di un procedimento di selezione interno del tutto diverso dalle procedure
selettive pubbliche,

queste ultime, infatti, hanno natura pubblicistica e il relativo contenzioso sconta la competenza del giudice
amministrativo; le prime (selezioni interne) trovano la loro fonte regolativi nel CCNL e rientrano tra le tipiche attivita di
gestione che vengono poste in essere con la capacita e i poteri del privato datore di lavoro e I’eventuale contenzioso
rientra nella esclusiva giurisdizione della magistratura ordinaria.

Quesito: R18. Le graduatorie relative alle progressioni verticali possono avere una validita triennale, come
quelle pubbliche?

Siamo del parere che alla disciplina privatistica delle selezioni verticali di cui all’art. 4 del CCNL del 31.3.1999, non
possano essere applicati principi e regole che sono invece tipici delle selezioni pubbliche per I’accesso dall’esterno.

Ci riferiamo, in particolare, alla durata triennale delle graduatorie per la copertura di posti resisi vacanti
successivamente alla relativa approvazione.

Tale comportamento appare del tutto incoerente rispetto alle finalita incentivanti che le selezioni interne dovrebbero
perseguire senza trascurare il legittimo diritto di tutto il personale a partecipare a successive e periodiche iniziative di
selezione per poter mettere a frutto le esperienze maturate e i meriti acquisiti.

Il blocco della graduatoria per un triennio comporterebbe, infatti, la impossibilita di avviare ulteriori momenti di
selezione e di valutazione per lo sviluppo del personale per la medesima categoria e profilo professionale.

Quesito: R20. Su quale fondo deve gravare I’ assegno personale riassor bibile previsto dall’art. 15, comma 2 del
CCNL del 31.3.1999 per il dipendente riclassificato nella categoria superiore a seguito della progressione
verticaledi cui all’art. 4 dello stesso CCNL?

L'importo dell'assegno personale (riassorbibile con la successiva progressione economica) concesso al lavoratore che
viene riclassificato in categoria superiore per effetto della progressione verticale, continua ad essere finanziato a carico
del fondo per la progressione economica; a sostegno di questa soluzione depone sia il fatto che il maggior trattamento
economico fruito dal dipendente era gia a carico dello stesso fondo, (come effetto della progressione orizzontale
realizzata nella categoria inferiore), sia perché trova in tal modo una coerente giustificazione il vincolo posto dall'art.
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15, comma 2, del CCNL del 31.3.1999 secondo il quale l'assegno in parola deve essere riassorbito con la nuova
progressione economica nella categoria superiore.

Quesito: R21. Qual éil corretto percorso attuativo per I'individuazione dei requisiti di accesso per le

progressioni verticali ?

Dobbiamo ancora una volta confermare il nostro orientamento in ordine ai requisiti di accesso per le progressioni

verticali, che dovrebbero essere individuati con il seguente percorso attuativo:

* individuazione dei profili professionali necessari per il corretto funzionamento dell’ente;

*  collocazione dei profili nella categoria, attraverso una razionale descrizione dei relativi contenuti professionali, in
coerenza con le declaratorie fissate dal contratto collettivo;

e per ogni profilo devono essere espressamente previsti i requisiti culturali indispensabili per 1’accesso dall’esterno,
specificando chiaramente i casi nei quali si puo richiedere un titolo culturale diverso per le selezioni interne.

Quesito: R22. Il blocco delle assunzioni previsto dall’art. 19 della L. 448/2001 impedisce anche di
coprirei posti di organico vacanti utilizzando lo strumento della progressione verticale ?

Si ¢ del parere che il blocco delle assunzioni a tempo indeterminato previsto dall’art. 19 della L. 448/2001 (per gli enti
che non abbiano rispettato il patto di stabilita interno per ’anno 2001) non impedisce anche la copertura dei posti
disponibili attraverso la procedura di cui all’art. 4 del CCNL del 31.3.1999 (progressione verticale).

Infatti, il blocco dell’art. 19 ¢ applicabile solo in caso di costituzione di un nuovo rapporto di lavoro, mentre la
progressione verticale nel sistema di classificazione disciplinata dall’art. 4 del CCNL del 31.3.1999 comporta
semplicemente la modifica di un rapporto di lavoro gia esistente.

Quesito: R23. Ulteriori chiarimenti su blocco delle assunzioni ex art. 19 L. 448/2001 e progressioni
verticali

Riteniamo che le progressioni verticali, attuate ai sensi dell’art. 4 del CCNL del 31.3.1999, siano da ritenersi escluse dal
“blocco delle assunzioni” previsto dall’art. 19 della legge n. 448 del 2001.

E’ ormai condiviso, anche dalla giurisprudenza di Cassazione, che i passaggi di categoria del personale in servizio non
possono essere assimilati a “nuove assunzioni” che richiedono invece un percorso selettivo esterno e pubblico.

Inoltre, il contenzioso relativo alle selezioni interne ¢ ricompreso nella giurisdizione del giudice del lavoro mentre
quello correlato alle selezioni pubbliche resta ancora nella competenza del giudice amministrativo.

Rileviamo, infine, che anche autorevoli posizioni espresse dall’ANCI e dal Ministero dell’Interno, confermano il
contenuto delle nostre indicazioni.

Quesito: R24. Dopo la sentenza n.194/2002 (e le altre precedenti di analogo contenuto) della Corte
Costituzionale, gli enti del comparto possono ancora ricorrere alla progressione verticale, di cui
all’art.4 del CCNL de 31.3.1999, per la copertura del posti vacanti? E’ possibile avere qualche
indicazione sulle corrette procedure da seguir €?

Allo stato attuale, riteniamo che le sentenze n.1/1999 e n.194/2002 non sembrano produrre effetti limitativi
anche rispetto ai sistemi di “carriera” del personale introdotti dai contratti collettivi in tutti i comparti del settore del
lavoro pubblico, come quello relativo alla progressione verticale del personale disciplinato nell’art.4 del CCNL del
31.3.1999 concernente il comparto Regioni-Autonomie Locali.

Infatti, le citate sentenze della Corte Costituzionale hanno prodotto i loro effetti “abrogativi” solo, ed
espressamente, nei confronti di specifiche e ben individuate disposizioni di legge concernenti il personale di una
determinata amministrazione, senza assumere una portata generale.

Pertanto, tali sentenze non hanno in alcun modo inciso sulle progressioni verticali previste dall’art.4 del CCNL
del 31.3.1999. Infatti, queste si fondano esclusivamente (come emerge chiaramente dalla lettura di tale clausola
contrattuale) sulle disposizioni dell’art.36 del D.Lgs.n.29/1993, come modificato dagli artt.22 e 23 del D.Lgs.n.80/1998
(v.oggi I’art.35 del D.Lgs.n.165/2001; v.anche 1’art.89, comma 3, del D.Lgs.n.267/2000), e dell’art.52 dello stesso
decreto (che fa riferimento a forme di “sviluppo professionale” del personale) che non sono in nessun modo incorse
nella dichiarazione di incostituzionalita.

Tuttavia, ¢ evidente, che la legittimita delle progressioni verticali richiede che le stesse siano svolte nel pieno
rispetto dei principi codificati nelle sopra citate disposizioni legislative, in modo da offrire ampie garanzie di serieta,
imparzialita e trasparenza.

A tal fine si puo ipotizzare il seguente percorso, secondo il quale I’ente:
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= deve preventivamente disciplinare le modalitd (ma anche i relativi requisiti di partecipazione, tenendo conto dei
principi dell’art.35 del D.Igs.n.165/2001, della disciplina dell’art.4 del CCNL del 31.3.1999 e nel rispetto delle
declaratorie delle diverse categorie di cui all’allegato A del CCNL del 31.3.1999) per realizzare le due diverse
tipologie possibili di selezione per la copertura dei posti vacanti: quella pubblica per ’accesso dall’esterno e quella,
interna (regolamentata dall’ente con atti adottati con i poteri e la capacita del privato datore di lavoro, secondo le
previsioni dell’art.5, comma 2, del D.Lgs.n.165/2001) da utilizzare per la progressione verticale;

= la nozione di progressione, come precisato anche dall’art.9 del CCNL del 5.10.2001, deve essere intesa in senso
ampio in quanto ricomprende tutte le diverse dizioni prima comunemente utilizzate per designare la fattispecie,
come ad esempio i concorsi interni, le progressioni verticali di carriera, selezioni interne, concorsi interni per
professionalita acquisite solo dall’interno, ecc;

= deve adottare il provvedimento relativo alla programmazione triennale dei fabbisogni di cui all’art.39 della legge
27 dicembre 1997, n.449 ed all’art.6 del D.Lgs.n.165/2001, in modo da stabilire i posti vacanti e disponibili della
dotazione organica di tutte le categorie da ricoprire in tale arco temporale, con i relativi piani annuali di attuazione;

= in tale sede, dove prevedere, per ciascun anno del triennio, il numero dei posti, vacanti e disponibili, da ricoprire
mediante selezione pubblica, nel rispetto del principio dell’adeguato accesso dall’esterno, sancito espressamente
con carattere di vincolativita nell’art.35, comma 1,del D.Lgs.n.165/2001; in proposito ¢ opportuno ricordare che la
sentenza n.193/2002 della Corte Costituzionale ha ritenuto “non adeguata” la percentuale del 30 % che 1’art.22
della legge n.133/1999, riservava all’accesso dall’esterno; 1’ Avvocatura Generale dello Stato, con proprio parere del
4.7.2002 reso relativamente agli effetti della citata sentenza n.194/2002 ad alcune amministrazioni statali, ritiene
che il richiesto requisito della adeguatezza possa considerarsi soddisfatto in presenza di una percentuale non
inferiore al 50%; inoltre, la stessa Corte Costituzionale, con la sentenza, n.234/1994 ha ritenuto non irrazionale e
non lesiva del precetto costituzionale una riserva del 50% dei posti disponibili a favore del personale interno;
occorre, inoltre, ricordare che un’eventuale comportamento degli enti non rispettoso del principio dell’adeguato
accesso dall’esterno, dato il suo contrasto con norme imperative di legge (I’art.35, comma 1, del
D.Lgs.n.165/2001), potrebbe ugualmente essere sanzionato in sede giudiziaria (c.in tal senso la recente sentenza
n.568/2002 del TAR Calabria, anche a prescindere da un intervento diretto della Corte Costituzionale);

= puo destinare alle selezioni interne, ai sensi dell’art.4 del CCNL del 31.3.1999, solo i posti disponibili che
residuano dopo la detrazione della percentuale riservata all’accesso dall’esterno; in proposito si deve anche
ricordare che, in base all’art.4, comma 4, del citato CCNL del 31.3.1999, anche i posti destinati alla selezione
interna per la verticale interna sono coperti mediante accesso dall’esterno (e quindi tramite il concorso pubblico)
qualora la selezione stessa abbia avuto esito negativo o se, comunque, mancano del tutto all’interno le
professionalita da selezionare;

= opportunamente, alla luce della sentenza della Corte Costituzionale che fa riferimento ad una adeguata
giustificazione che dovrebbe essere alla base della decisione di ricorrere a selezioni interne, motiva adeguatamente
la scelta della progressione verticale, facendo riferimento a particolari profili organizzativi e a specifiche forme di
professionalita che si richiedono per la copertura dei posti, ad elementi cioé in grado di evidenziare la realizzazione
dell’interesse pubblico alla scelta dei migliori e, quindi, al buon andamento dell’amministrazione; 1’opportunita di
un’adeguata motivazione della scelta a favore delle selezioni interne ¢ sottolineata anche nel parere dell’ Avvocatura
Generale dello Stato;

= per ciascun anno, procedera alla copertura dei posti vacanti e disponibili secondo le previsioni della
programmazione triennale, utilizzando, in relazione alle percentuali ad esse destinate, le due diverse tipologie di
selezione consentite; in conformita al principio generale dell’art.35 del D.Lgs.n.165/2001, le due procedure
selettive saranno, evidentemente, realizzate nello stesso anno per il quale ¢ prevista la copertura dei posti vacanti e
disponibili; ad esempio, non sembra, sotto tale profilo, conforme alle prescrizioni legali, la copertura di tutti posti
disponibili in un anno attraverso le progressioni verticali, rinviando all’anno successivo la eventuale realizzazione
delle selezioni pubbliche per la copertura dei posti che si sono resi disponibili proprio a seguito delle selezioni
interne; questi ultimi posti, invece, saranno presi in considerazione nell’aggiornamento annuale della
programmazione triennale dei fabbisogni;

= deve definire con particolare attenzione i requisiti e soprattutto i contenuti concreti della prova selettiva necessaria
per la realizzazione della progressione verticale; deve trattarsi di elementi di valutazione “seri”, basati su criteri
selettivi e meritocratici, effettivamente idonei a consentire I’accertamento, nel candidato, delle attitudini e della
specifica capacita professionale richieste per la copertura dei posti vacanti; a tal fine, sicuramente dovranno
escludersi elementi di valutazione con contenuti assolutamente generici oppure fondati sull’attribuzione di un
valore esclusivo o anche solo preponderante all’elemento dell’anzianita di servizio; infatti, come ritenuto sia dalla
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Corte Costituzionale che dall’Avvocatura Generale dello Stato, in tal modo si finirebbe solo per realizzare un
automatico e generalizzato scivolamento del personale interno verso categorie superiori, in contrasto con il
principio costituzionale del buon andamento; si consiglia, anche in considerazione delle indicazioni
dell’Avvocatura Generale dello Stato, di valorizzare prevalentemente: il titolo di studio prescritto per la categoria
di destinazione; le mansioni superiori svolte con apprrezzamento positivo; 1’arricchimento professionale
conseguente all’esperienza lavorativa, come desumibile dalle valutazioni annuali; I’accertamento attitudinale e
professionale tramite prove o test.

Quesito R25 E' possibile chiarireil sistema di primo inquadramento del personale nelle categorie? E'
consentito I'automatico reinquadramento in base al profilo o alle mansioni?

La trasposizione del precedente ordinamento per qualifiche funzionali al nuovo sistema di classificazione, introdotto dal
CCNL del 31.3.1999, avviene esclusivamente sulla base delle precise indicazioni contenute nella tabella C allegata al
citato CCNL. Pertanto, alla luce di tali tassative indicazioni, il personale ¢ inquadrato nel nuovo sistema di
classificazione esclusivamente in base alla qualifica funzionale ed al trattamento economico fondamentale in
godimento, ivi compreso il LED. Conseguentemente sono da escludersi reinquadramenti per mansioni, riclassificazione
dei profili posseduti, reinquadramenti operati in sede di stipula del nuovo contratto individuale e qualsiasi altra
operazione in contrasto con le prescrizioni della citata tabella C.

Eventuali sviluppi verticali di carriera (sia nel senso di passaggio di categoria che di passaggio, nelle categorie, B ¢ D
ad uno dei profili con parametro tabellare di ingresso in B3 o D3), possono realizzarsi solo mediante selezioni interne
alle condizioni indicate dal D.Lgs.n.29/1993 e dall'art.4 del CCNL del 31.3.1999.

L'art.3, comma 7, l'art.13 e le indicazioni contenute nell'allegato A, relativamente alle categorie B e D, non si possono
interpretare nel senso di consentire forme di libero reinquadramento del personale in sede di applicazione del nuovo
sistema di classificazione. Tali disposizioni, soprattutto quelle dell'allegato A, valgono solo a fornire indicazioni agli
enti su quali siano 1 profili da ascrivere, all'interno delle categorie B e D, al trattamento tabellare iniziale corrispondente
alla posizione economica B3 e D3, (nella posizione B3 i profili della ex V q.f. e in quella D3 i profili della ex VIII q.f.).
Si tratta, quindi, di previsioni di carattere specificativo e quindi statico, e non dinamico. Riguardano la collocazione dei
profili e dei relativi posti in organico e non delle persone fisiche.

Pertanto, nel caso in esame, il dipendente interessato inquadrato nella ex VII q.f.,, ed in possesso del LED deve essere
correttamente collocato nella categoria D, posizione economica D2; solo se gia inquadrato nella ex VIII q.f., proprio
alla luce dell'art.3, comma 7, dell'art.13 e delle previsioni dell'allegato A, avrebbe potuto essere inquadrato nei profili
con trattamento tabellare iniziale D3.

Riteniamo opportuno, per completezza informativa, aggiungere anche che ove il dipendente in questione acquisisse, in
virtu di progressione economica orizzontale, la posizione economica D3, egli continuerebbe a svolgere esclusivamente i
compiti e le mansioni correlate al profilo giuridico D1. Infatti, la progressione economica orizzontale di cui all'art.5 del
CCNL del 31.3.1999 remunera solo ed esclusivamente il particolare impegno qualitativo e quantitativo del lavoratore
nell'espletamento delle mansioni proprie e quindi non determina un mutamento del profilo. Si tratterebbe, quindi, del
raggiungimento da parte del dipendente di una posizione D3 di valenza esclusivamente economica.

Per poter accedere, invece, ad uno dei profili (ex VIII q.f.) per i quali ¢ previsto un trattamento tabellare iniziale
corrispondente alla posizione economica D3, proprio perché si tratta di un mutamento della posizione professionale del
dipendente e della occupazione di un diverso posto in organico (il lavoratore quindi, cambia il profilo rivestito per
svolgere mansioni diverse e piu qualificate) € necessario attivare, sussistendone i presupposti, le procedure selettive
interne previste dall'art.4 del CCNL del 31.3.1999.

Quesito R26 E' possibile attivare procedure di riclassificazione o di promozione automatica del
personalein servizio al finedi garantire sviluppi di carriera?

Evidenziamo in riferimento al quesito, in primo luogo che le disposizioni di inquadramento del personale in servizio nel
nuovo sistema di classificazione contenute nell'art. 7 del CCNL del 31.3.1999 ¢ nella tabella C allegata allo stesso
CCNL sono tassative e non consentono alcuna deroga.

Circa la possibilita di procedere alla riclassificazione o promozione automatica del personale nella categoria superiore,
confermiamo che eventuali sviluppi verticali di carriera possono essere realizzati solo alle condizioni indicate dal
D.Lgs. 29/93 e dall'art. 4 del Cenl del 31.3.1999.

Pertanto, riteniamo che il personale non puo essere riclassificato senza selezione in un posto di organico e in un profilo
differente da quello di appartenenza, richiedendo, il CCNL, infatti, I'espletamento della selezione riservata di cui all'art.
4, comma 2. Il dipendente pud, peraltro aspirare ad una progressione economica orizzontale ai sensi dell'art.5, del
CCNL del 31.3.1999 conseguendo cosi in analogo incremento economico, pur conservando il profilo e il posto di
organico della propria categoria.

NOTA BENE: Il richiamo al D. Lgs. 29/93 deve ora intendersi riferito al D. Lgs. 165/2001.
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Quesito R27. Quali regole devono essere seguite per la individuazione e collocazione dei profili
professionali? |1 personale puo esserericlassificato in base alle mansioni svolte?

Dobbiamo precisare che la individuazione dei profili professionali e la loro collocazione corretta nelle categorie di cui
al CCNL del 31.3.1999, ¢ rimessa, nel rispetto del vincolo della concertazione con le OO.SS., all'autonomo
apprezzamento dei singoli enti che devono assumere le relative decisioni con riguardo alla declaratoria professionale di
ogni categoria.

Precisiamo ancora che il CCNL non si occupa della collocazione dei singoli lavoratori in base alle mansioni svolte, ma
prende in esame scelte oggettive correlate al modello organizzativo adottato.

Richiamiamo infine 1'attenzione sull'ipotesi che una eventuale ricollocazione di un profilo professionale in una categoria
superiore, a seguito di un arricchimento dei relativi contenuti, non pud comportare anche I'automatico reinquadramento
del personale interessato che potra solo fruire, alle condizioni prescritte, dei percorsi verticali di carriera, secondo la
disciplina dell'art. 4 del CCNL del 31.3.1999.

Quesito R28 E' possibileil reinquadramento o la riclassificazione automatica del personale in base al
profilo posseduto o alle mansioni svolte? Come s individuano i posti da destinare alle selezioni
interne? | posti unici devono essere destinati  all'accesso  dall'interno o dall'esterno?
La vigente disciplina legislativa e contrattuale del lavoro alle dipendenze di pubbliche amministrazioni, non consente il
reinquadramento o la riclassificazione automatica del personale neanche in base al profilo posseduto (o alla eventuale
ricollocazione del profilo nella categoria superiore) o alle mansioni svolte.

Il percorso di sviluppo professionale ¢ lecito soltanto nell'ambito delle regole sulle selezioni interne disciplinate dall'art.
4 del CCNL del 31/3/1999.

I posti che possono essere destinati alle selezioni interne devono essere individuati con la programmazione dei
fabbisogni, riservando un adeguato numero di altri posti all'accesso dall'esterno (ai sensi dell'art. 35, comma 1, D.Lgs.
165/2001).

La disciplina degli accessi dall'esterno ¢ affidata alla autonoma regolamentazione dei singoli Enti, fatti salvi i principi
fissati dal comma 3 del citato art. 35; in tale ambito potrebbe essere anche riscritta la disciplina sulla utilizzazione e
destinazione dei posti unici.

Quesito R29 Sono emerse ulteriori indicazioni in merito alle condizioni necessarie per realizzare
legittime selezioni interne per le progressioni verticali del personale?

Riteniamo utile riportare uno stralcio del parere dell' Avvocatura Generale dello Stato n. 17975/PR4 del 6/9/2002, le
cui indicazioni, anche se piu direttamente rivolte ad una Amministrazione statale, possono risultare utili anche per gli
enti del Comparto delle Regioni e delle Autonomie Locali.

"o OMISSIS.... va premesso che la sentenza 194/2002 (della Corte Costituzional€) per quanto non abbia altro
effetto diretto che quello di espungere dall'ordinamento le norme dichiarate incostituzionali e cio¢ gli articoli 3, commi
205, 206, 207 e 22, comma 2, della legge 13/5/1999 n. 133 che non riguardano il rapporto di lavoro del personale di
codesta Amministrazione, enuncia principi gia espressi in altre decisioni (314/94, 478/95, 320/92) e confermati nella
successiva decisione 218/02 relativa al personale della Camera di Commercio, dei quali non puo non tenersi conto per
valutare la legittimita delle procedure di riqualificazione (0 di selezioni interne).

Tali principi sono riconducibili alla regola contenuta nell'art. 97 Cost. secondo la quale per la copertura dei posti nei
ruoli della Pubblica Amministrazione deve essere svolta procedura concorsuale pubblica, sicché un "automatico e
generalizzato scivolamento verso 1'alto del personale non puo non essere ritenuto illegittimo".

La Corte Costituzionale nel riaffermare la validita di tale regola non puo dirsi avere escluso in assoluto possibilita di far
ricorso a sistemi diversi dal concorso pubblico propriamente detto a condizione che si fissino "criteri selettivi o
verifiche attitudinali adatte a garantire 'accertamento della idoneita dei candidati essendosi in presenza di particolari
situazioni che possano giustificare per una migliore garanzia del buon andamento della Amministrazione il ricorso a tali
sistemi diversi dal pubblico concorso". Il contemperamento della regola del concorso pubblico con l'opportunita di
consentire ai dipendenti gia in servizio (e che hanno quindi superato un concorso pubblico per il primo accesso in
servizio, salvo eccezionali e circoscritte ipotesi diverse ad es. ciechi ed invalidi di guerra) qualche avanzamento, appare
legittimare 1'uso di concorsi interni o di corsi di riqualificazione solo quando vengano rispettati taluni criteri che dalla
sentenza delle Corte costituzionale ¢ possibile desumere e che qui di seguito si indicano.

La individuazione e determinazione anche numerica dell'organico della Amministrazione per ciascuna delle ....
(categorie) ..... dovranno rispondere non alla volonta di soddisfare le aspettative di carriera del personale in servizio ma
alla  necessita di  soddisfare le  esigenze  effettive ed  oggettive della  Amministrazione.
La copertura dei posti risultati scoperti si dovra realizzare per la percentuale maggiore attraverso pubblico concorso,
destinando ai meccanismi riservati al personale gia in servizio una percentuale inferiore, consentendo l'accesso a tali
meccanismi dei dipendenti che siano gia stati utilizzati in mansioni superiori alla qualifica posseduta e che posseggano
il titolo richiesto per l'accesso alla qualifica superiore di cui trattasi, escludendo quindi la considerazione prevalente
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della anzianita di servizio. Neppure dovra essere ammessa la possibilita di realizzare il c.d. doppio salto e cio¢ il
passaggio a qualifica ulteriore rispetto a quella immediatamente superiore a quella posseduta.

Le procedure di riqualificazione (0 di selezioni interne) dovranno tendere ad accertare e migliorare le capacita tecnico-
professionali  specificamente  occorrenti  per la  qualifica superiore cui il dipendente  aspira.
Ove gli indicati criteri risultino essere stati rispettati da codesta Amministrazione le procedure di riqualificazione (0 di
selezioni interne) enunciate potranno essere portate a compimento, dovendosi altrimenti procedere al loro annullamento
per non trovarsi di fronte al rischio di impugnazione dei loro esiti da parte di soggetti esclusi o contro interessati, con
conseguenti responsabilita di chi abbia promosso e completato procedure non conformi ai criteri sopraindicati che
costituiscono il limite non superabile per consentire sistemi alternativi al concorso pubblico di copertura di posti in
organico di norma accessibili solo con concorsi pubblici.

Il rischio (in taluni casi gia concretatosi) della declaratoria di nullita delle clausole dei contratti integrativi che abbiano
previsto, oltre il limite dei criteri sopraindicati, la procedura di riqualificazione (0 di selezione interna) non puo essere
bilanciato dalle aspettative di avanzamento di carriera creata nel personale dipendente, perché tale aspettativa si
fonderebbe su clausole nulle per contrasto con norme inderogabili (quella dell'accesso ai pubblici impieghi per concorso
pubblico e quelle che solo eccezionalmente e con criteri rigorosi consentono 1'utilizzo di procedure diverse) eppercio
sarebbe improduttivo di effetto............. OMISSIS"

Quesito R30 Un dipendente € stato a suo tempo riclassificato in qualifica inferiore per inidoneita fisica
ai sens dell’art.11 del DPR 347/83, non essendo possibile, per mancanza di posti, utilizzarlo in altre
mansioni ascrivibili alla sua qualifica di inquadramento. Lo stesso dipendente, a seguito di
progressione verticale, € stato ora reinquadrato nella categoria corrispondente alla qualifica superiore
originariamente posseduta. La differenza di retribuzione tra le due qualifiche, computata nel
maturato per anzianita ai sens dell’art.27, comma 2 del DPR 347/83 si conserva o vieneriassorbita ?
Preliminarmente, ¢ il caso di evidenziare che, in vigenza dell’art.11 del DPR 347/83, il dipendente ¢ stato riclassificato
in qualifica inferiore perché, nonostante fosse inidoneo solo allo svolgimento delle mansioni del proprio profilo
professionale, non sussistevano, nella sua qualifica di inquadramento, altri posti disponibili (di diverso profilo
professionale). In altri termini, il dipendente non era assolutamente inidoneo allo svolgimento delle mansioni proprie
della sua qualifica di provenienza e questo spiega come sia oggi possibile il suo reinquadramento nella categoria
corrispondente a tale qualifica.

L’art. 27, comma 2, del DPR 347/83, prevedeva che “in caso di inquadramento a qualifica funzionale inferiore per
idoneita fisica, in relazione a quanto previsto dal precedente art. 11, la differenza di retribuzione tra le due qualifiche
sara computata nel maturato per anzianita. Detta differenza sara utilizzata a conguaglio nel caso di successivo
passaggio a qualifica funzional e superiore.”

Tale disposizione mirava, da un lato, a non penalizzare eccessivamente il dipendente che, per ragioni di salute, si
trovasse costretto a subire un declassamento; dall’altro, si preoccupava di evitare che in caso di reinquadramento dello
stesso dipendente nella qualifica di provenienza questi avesse un trattamento economico migliore rispetto agli altri
dipendenti della stessa qualifica. In sostanza, la norma affermava il principio che in caso di reinquadramento nella
qualifica di provenienza il dipendente aveva diritto a vedersi riconosciuto solo il trattamento economico previsto per
tale qualifica, senza alcuna maggiorazione.

Sia I’art. 11 sia I’art. 27 del DPR 347/83 non sono, pero, piu applicabili, in virtu dell’art. 69, comma 1, ultimo periodo,
del D. Lgs. 165/2001.

La materia ¢ oggi disciplinata dall’art. 21 del CCNL del 6.7.1995 e dall’art. 4 della L. 68/99.

L’art. 21, comma 4 del CCNL del 6.7.1995 e successive modificazioni stabilisce che in caso di utilizzo del dipendente
inidoneo allo svolgimento delle mansioni proprie del profilo professionale rivestito in mansioni ascritte alla qualifica
inferiore debba trovare applicazione ’art. 4, comma 4 della L. 68/99 secondo il quale il dipendente ha “...diritto alla
conservazione del piu favorevole trattamento corrispondente alle mansioni di provenienza”.

In apparenza, nulla si prevede per I’ipotesi in cui il dipendente torni successivamente ad essere utilizzato in mansioni
proprie della categoria di provenienza (superiore).

Tuttavia, riteniamo che il problema possa agevolmente essere risolto secondo i consueti canoni della ragionevolezza e
della buona fede.

La ratio di tali disposizioni, non diversamente da quelle del DPR 347/83 sopra esaminate e non piu applicabili, ¢, ancora
una volta, quella di non penalizzare il dipendente che, per ragioni di salute, si trovi costretto a subire una
dequalificazione professionale (eccezionalmente consentita in tale ipotesi); non a caso la legge 68/99 parla,
genericamente, di conservazione del piu favorevole trattamento corrispondente alle mansioni di provenienza;
sicuramente, si puo confermare che anche tale disciplina non ha lo scopo di precostituire una incomprensibile posizione
di vantaggio per il lavoratore nel caso egli sia successivamente riutilizzato nelle mansioni proprie della categoria di
provenienza (superiore).

Pertanto, sembra ragionevole concludere che anche in base alle nuove disposizioni, come nell’ipotesi in cui fossero
state ancora applicabili le disposizioni del DPR 347/83, il lavoratore che torna ad essere utilizzato nelle mansioni
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proprie della categoria di provenienza (superiore) non ha diritto a particolari privilegi: egli percepira il trattamento
economico previsto per la categoria superiore dalla quale proveniva senza alcuna maggiorazione (comunque
denominata).

Se cosi ¢, la soluzione ¢ estremamente semplice: non importa che, nel frattempo, sia intervenuta la disapplicazione
dell’art. 27 del DPR 347/83; come pure non ha alcuna rilevanza il fatto che il trattamento economico della qualifica
superiore di provenienza sia stato conservato nella RIA; sia in base alle vecchie norme, sia in base alle nuove, il vostro
dipendente non potrebbe oggi percepire un trattamento complessivamente superiore a quello previsto per la “nuova
categoria” di inquadramento (corrispondente alla qualifica superiore dalla quale proveniva).

Quesito R31 E’ possibile far partecipare una dipendente in congedo di mater nita post-partum ad una
prova selettiva finalizzata alla progressione verticale nel sistema di classificazione ? In caso
affermativo, € possibile consentire alla dipendente di allontanarsi durante la prova per allattare il
bambino ?

Premettiamo che ’art.46, comma 1 del D.Lgs.165/2001 assegna all’Aran compiti di assistenza nei confronti delle
amministrazioni rappresentate solo ai fini dell’uniforme applicazione dei CCNL da essa stipulati ai sensi degli artt.40 e
ss. dello stesso decreto legislativo.

Il quesito non riguarda 1’applicazione del vigente CCNL ma I’interpretazione e 1’applicazione di norme di legge sulle
quali dovrete acquisire il parere del Dipartimento della funzione Pubblica al quale istituzionalmente competono poteri
di indirizzo e coordinamento in materia di interpretazione di disposizioni legislative concernenti il rapporto di lavoro
pubblico.

Tuttavia, nell’ambito di una proficua collaborazione con le amministrazioni rappresentate, puo essere utile
esporre la nostra opinione in materia, anche se priva di valenza interpretativa “ufficiale”, che pud cosi
riassumersi.

11 D.Lgs.151/2001 fa assoluto divieto all'amministrazione di adibire al lavoro la dipendente nei periodi in cui € previsto
il congedo di maternita.

Nel nostro caso, pero, la lavoratrice, attualmente in congedo di maternita post-partum, parteciperebbe ad una procedura
selettiva e non sarebbe adibita al lavoro; conseguentemente, il divieto previsto dal D.Lgs.151/2001 non sembra di
immediata e certa applicazione.

Pertanto, nel dubbio, se non & proprio possibile prevedere una apposita “ sessione d esame”, siamo del parere che
I’'amministrazione, al fine di non discriminare la dipendente e ferma restando la sospensione del rapporto di lavoro,
potrebbe consentire anche alla lavoratrice in congedo di maternita post-partum di partecipare alle prove selettive
per la progressione verticale nel sistema di classificazione, perché queste non sono, a rigore, attivita lavorativa; €
tuttavia necessario chel'ente si cauteli in qualche modo, visto che tale attivita, che sicuramente comporta un minimo
di stress emotivo, potrebbe comunque tradursi in un danno per la salute della madre (e forse anche per la salute del
bambino): potrebbe essere sufficiente, a tal fine, che la dipendente produca una certificazione medica che attesti che
non vi sono particolari controindicazioni al riguardo e che I’ ente declini comunque ogni responsabilita.

Quanto al secondo problema, pensiamo che esso possa essere facilmente risolto facendo accompagnare la candidata che
abbia necessita di allontanarsi dall’aula per allattare il bambino da uno dei membri della commissione (preferibilmente
donna) e garantendo comunque alla stessa candidata un numero di ore effettive per lo svolgimento delle prove pari a
quello degli altri candidati.

Giurisprudenza

Sentenza N. 1 - Cassazione, Sezioni Unite Civili; Sentenza n. 7859 dell'll giugno 2001
Regolamento di giurisdizione sulle selezioni interne

"... le Sezioni unite hanno gia esaminato (sent. 22 marzo 2001, n. 128) il problema ermeneutico posto dall'art. 68,
quarto comma, del d. 1gs. 3 febbraio 1993, n. 29, nel testo sostituito dall'art. 29 del d. 1gs. 31 marzo 1998, n. 80, a norma
del quale "restano devolute alla giurisdizione del giudice amministrativo le controversie in materia di procedure
concorsuali per I'assunzione dei dipendenti delle pubbliche amministrazioni".

Hanno ritenuto che, dovendosi valutare la portata di questa disposizione alla luce della regola generale (posta dal primo
comma dello stesso articolo), che devolve al giudice ordinario la cognizione di "tutte le controversie relative ai rapporti
di lavoro alle dipendenze delle pubbliche amministrazioni .... incluse le controversie concernenti l'assunzione al
lavoro", si impone la conclusione che tale devoluzione riguarda qualsiasi fase dei detti rapporti, dall'instaurazione fino
alla estinzione, comprese quelle intermedie, relative ad ogni vicenda modificativa, anche se finalizzata alla progressione
in carriera e realizzata attraverso una vicenda selettiva di tipo concorsuale.
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La "ratio" della ritenuta limitazione della residuale giurisdizione amministrativa alle sole controversie concernenti
I'espletamento di procedure concorsuali strumentali alla costituzione del rapporto implica, peraltro, non solo la
conseguenza ... della insussistenza di alcun momento di collegamento rispetto a questa stessa giurisdizione dei casi in
cui la selezione avvenga all'interno delle categorie del personale gia dipendente dalla pubblica amministrazione e sia
quindi funzionale ad una modificazione dei rapporti gia costituiti, ma anche quella ... di uguale insussistenza della
giurisdizione amministrativa nei casi in cui la materia litigiosa riguardi atti successivi alla conclusione delle operazioni
selettive, come la nomina dei concorrenti giudicati idonei, non piu accreditabile della natura propria del provvedimento
amministrativo e riconducibile, invece, al modello contrattuale di tipo privatistico.

La Corte dichiara, pertanto, la competenza dell'Autorita giudiziaria ordinaria

Corte di Cassazione — Sezioni Unite Civili Sentenza 15/10/2003 n. 15403 —
Giurisdizione e competenza — selezioni interne — giurisdizione gener ale di legittimita del giudice amministrativo

Attenzione, con la sentenza in oggetto, la Corte di Cassazione modifica precedenti decisioni delle stesse Sezioni
Unite (s veda quella precedente)

CORTE DI CASSAZIONE
SEZIONI UNITE CIVILI

sentenza 15 ottobre 2003 n. 15403
(Pres. Carbone, Est. Prestipino)
SVOLGIMENTO DEL PROCESSO

Con ricorso del 23 marzo 2000 GG conveniva davanti al giudice unico del lavoro del Tribunale di Prato il ministero
delle Finanze, alle cui dipendenze prestava attivita lavorativa quale direttore tributario, ed esponeva che, avendo
partecipato al concorso interno per titoli e colloquio indetto con decreto ministeriale 19 gennaio 1993 per l'assegnazione
di 999 posti di primo dirigente del ruolo amministrativo, al momento della pubblicazione della graduatoria nel
Bollettino ufficiale del Ministero (dopo 1'approvazione, deliberata con provvedimento del 9 luglio 1999) era venuto a
sapere che gli era stato riconosciuto un periodo di servizio inferiore a quello effettivo e che, per questa ragione, gli
erano stati attribuiti punti 91,85, anziché 92,30, tanto da essere collocato al 1054° posto invece che al 976°. 1l ricorrente
chiedeva, quindi, che fosse dichiarato il suo diritto a vedersi riconosciuti altri 0,45 punti, con l'attribuzione del posto di
primo dirigente.

Costituitosi in giudizio, il Ministero convenuto eccepiva in via pregiudiziale il difetto di giurisdizione del giudice
ordinario e, nel merito, contestava la fondatezza della pretesa avversaria, chiedendone il rigetto.

Con sentenza del 14 luglio 2000 il Tribunale, rigettata l'eccezione pregiudiziale dedotta dal convenuto, in accoglimento
del ricorso dichiarava che al G dovevano essere riconosciuti ulteriori 0,45 punti.

Questa decisione, impugnata dal ministero delle Finanze, veniva confermata dalla Corte di appello di Firenze con
sentenza del 30 maggio 2001.

La Corte di appello, per quanto qui interessa, osservava che l'articolo 68, quarto comma, del decreto legislativo
29/1993, come modificato dall'articolo 29 del d.lgs 80/1998 e dal decreto legislativo 387/98 doveva essere interpretato
nel senso che, in materia di riparto della giurisdizione fra il giudice ordinario e il giudice amministrativo, nelle
controversie relative ai rapporti di lavoro subordinato alle dipendenze delle Pubbliche amministrazioni, la locuzione
"procedure concorsuali per l'assunzione dei dipendenti" comportante una deroga alla giurisdizione del giudice ordinario
fa riferimento alle procedure indette per l'ingresso in carriera dei dipendenti, mentre, in caso di controversie inerenti a
concorsi interni utili per la progressione in carriera, vale la regola generale della devoluzione delle stesse al giudice
ordinario.

Avverso questa sentenza ha proposto ricorso per cassazione il ministero delle Finanze in base ad un unico, complesso
motivo.

Ha resistito con controricorso il G, che ha pure depositato una memoria.

Il ricorso ¢ stato rimesso a queste Sezioni unite per la decisione della questione di giurisdizione dedotta nel ricorso per
cassazione.

MOTIVI DELLA DECISIONE
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Con la prima censura dell'unico motivo del 1'impugnazione il Ministero ricorrente denuncia la violazione e la falsa
applicazione degli articoli 37 c.p.c., 68, commi primo, terzo e quarto, decreto legislativo 29/1993, come modificato
dall'articolo 29 decreto legislativo 80/1998 e dall'articolo 18 decreto legislativo 387/98 e sostiene che, in base alla nuova
normativa che regola la ripartizione della giurisdizione fra il giudice amministrativo e il giudice ordinario nelle
controversie relative al personale dipendente dalle Pubbliche amministrazioni, la materia dei pubblici concorsi, dalla
emanazione del bando fino all'approvazione della graduatoria, ¢ devoluta al giudice amministrativo, mentre resta
attribuita al giudice ordinario la disciplina successiva del rapporto, compresa fra la sottoscrizione del contratto di lavoro
e la cessazione dal servizio e che tale normativa ¢ applicabile anche ai concorsi interni, specie a quelli diretti a reclutare
personale dirigenziale, tanto ¢ vero che i1 vincitori sono tenuti a sottoscrivere un nuovo contratto di lavoro.
1 motivo ¢ fondato.

I. Stabilisce l'articolo 63, primo comma, decreto legislativo 165/01, che reca le norme generali sull'ordinamento del
lavoro alle dipendenze delle Pubbliche amministrazioni e che ha recepito le disposizioni contenute nel decreto
legislativo 29/1993 e successive modificazioni che «sono devolute al giudice ordinario, in funzione di giudice del
lavoro, tutte le controversie relative ai rapporti di lavoro alle dipendenze delle Pubbliche amministrazioni». Il medesimo
articolo di legge, nel quarto comma, dispone peraltro che al giudice amministrativo continua ad essere attribuita la
giurisdizione generale di legittimita, come deve intendersi in considerazione del fatto che la norma poi assegna alla
giurisdizione esclusiva del medesimo giudice le controversie del personale indicato nel precedente articolo 3
(magistrati, avvocati e procuratori dello Stato, ecc.) sulle controversie «in materia di procedure concorsuali per
l'assunzione dei dipendenti delle Pubbliche amministrazioni».

II. Nell'interpretare quest'ultima disposizione di legge, da parte di queste Sezioni unite ¢ stato affermato che la riserva in
via residuale alla giurisdizione amministrativa delle controversie in materia di impiego pubblico cosiddetto privatizzato
concerne esclusivamente le procedure concorsuali strumentali alla costituzione del rapporto di lavoro e non riguarda i
casi in cui il concorso sia diretto non gia ad assumere, ma a promuovere il personale gia assunto, dal momento che il
legislatore ha inteso attribuire al giudice ordinario la giurisdizione su tutte le controversie inerenti ad ogni fase del
rapporto di lavoro, dalla sua instaurazione fino all'estinzione, compresa ogni fase intermedia relativa a qualsiasi vicenda
modificativa, anche se finalizzata alla progressione in carriera e realizzata attraverso una selezione di tipo concorsuale
(cosi, testualmente, v. la sentenza 2954/02 in motivazione; v. nello stesso, in precedenza, le sentenze 128/01, 7859/01,
15602/01 e successivamente le ordinanze 2514/02 ¢ 9334/02). E stato al riguardo precisato che nell'ambito dello stesso
rapporto, che ha natura privatistica, non ¢ possibile configurare la procedura selettiva per ottenere un superiore
inquadramento come un concorso esterno, trattandosi invece di un concorso interno per la progressione in carriera che
si conclude con un atto amministrativo non negoziale (v. I'ordinanza 2514/02 sopra indicata).

II1. L'articolo 35, primo comma, decreto legislativo 165/01 prescrive che l'ingresso nella Pubblica amministrazione deve
avvenire "tramite procedure selettive", che sono dirette ad accertare la professionalita richiesta e che garantiscono in
misura adeguata l'accesso dall'esterno. Questa regola deve ritenersi applicabile, in via generale, anche con riferimento
all'attribuzione al dipendente di una qualifica superiore (in base alle disposizioni contenute nei contratti collettivi cui
rinvia l'articolo 40, primo comma, del medesimo decreto legislativo), dato che, a norma del successivo articolo 52,
primo comma, la qualifica superiore viene acquisita dal lavoratore «per effetto dello sviluppo professionale o di
procedure concorsuali o selettive». Pertanto, considerato che mediante gli accordi collettivi stipulati nel comparto del
pubblico impiego ¢ stato previsto un sistema di inquadramento del personale articolato in aree o fasce, all'interno delle
quali sono contemplati diversi profili professionali, si deve ritenere che le procedure che consentono il passaggio da
un'area inferiore a quella superiore integrino un vero e proprio concorso tali essendo anche le procedure che vengono
denominate "selettive" qualunque sia l'oggetto delle prove che i candidati sono chiamati a sostenere.

D'altra parte, fermo restando che in materia di impiego pubblico il legislatore ¢ dotato di un'ampia discrezionalita
riguardo al potere diretto all'inquadramento del personale, tale discrezionalita essendo soltanto limitata dal principio di
non arbitrarieta e di non manifesta irragionevolezza come da tempo ¢ stato riconosciuto dalla Corte costituzionale (v., in
proposito, la sentenza 320/97; v. pure le sentenze 296/00 e 151/99), va rilevato che la stessa Corte costituzionale,
argomentando dalla norma contenuta nell'articolo 97 della Costituzione secondo cui ai pubblici uffici, che debbono
essere organizzati in modo da assicurare il buon andamento della Pubblica amministrazione, si accede «mediante
concorso salvi i casi stabiliti dalla legge" anche prima della cosiddetta privatizzazione aveva sostenuto che il concorso
costituisce, di norma, la regola generale per I'accesso ad ogni tipo di pubblico impiego, anche a quello inerente ad una
fascia funzionale superiore, essendo lo stesso «il mezzo maggiormente idoneo ed imparziale per garantire la scelta dei
soggetti piu capaci ed idonei ad assicurare il buon andamento della Pubblica amministrazione» (v. le sentenze 487/91,
453/90, 161/90).

Questo indirizzo ha trovato conferma nella successiva giurisprudenza costituzionale intervenuta dopo la privatizzazione
del rapporto di impiego, essendo stato in particolare precisato che il passaggio ad una fascia funzionale superiore
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costituisce l'accesso ad un nuovo posto di lavoro e che la selezione, alla stregua di qualsiasi altro strumento di
reclutamento, deve rimanere soggetta alla regola del pubblico concorso (v., fra le tante, le sentenze 320/97 e 314/94).

IV. Questi principi affermati dalla giurisprudenza costituzionale hanno trovato puntuale applicazione, da parte della
medesima giurisprudenza, quando la Corte ¢ stata chiamata a pronunciarsi sulla legittimita di diverse disposizioni
legislative che avevano riservato solamente ai dipendenti interni alcune volte in modo pressoché automatico, in carenza
di una vera e propria procedura selettiva I'accesso ad un'area funzionale superiore.

11 giudice delle leggi, dopo avere ribadito che «il passaggio ad una fascia funzionale superiore, nel quadro di un sistema
come quello oggi in vigore che non prevede carriere o le prevede entro ristretti limiti», deve essere attuato mediante una
forma di reclutamento che permette "un selettivo accertamento delle attitudini" e, quindi, mediante pubblico concorso,
ha rilevato che quest'ultimo non puo essere riservato esclusivamente ai dipendenti interni, il nuovo assetto creato dal
legislatore essendo preordinato a realizzare «il valore dell'efficienza, grazie a strumenti gestionali che consentono di
assicurare il contenuto della prestazione in termini di produttivita ovvero una sua piu flessibile utilizzazione». Per
questa ragione ¢ stata dichiarata I'illegittimita costituzionale di plurime disposizioni di legge (alcune delle quali relative
ai corsi-concorso per la riqualificazione del personale del ministero delle Finanze: articolo 3, commi, 205, 206 e 207
legge 549/95 e successive modificazioni) nella parte in cui le stesse prevedevano il passaggio a fasce funzionali
superiori "in deroga alla regola del pubblico concorso" o comunque non prevedevano "alcun criterio selettivo", ovvero
riservavano, esclusivamente o in maniera ritenuta eccessiva, al personale interno l'accesso alla qualifica superiore.
Inoltre, come ¢ stato sottolineato dalla stessa Corte costituzionale, la previsione non gia di un concorso pubblico con
riserva dei posti, bensi di un concorso interno, in quanto riservato ai dipendenti dell'amministrazione per una
percentuale dei posti disponibili particolarmente elevata, appare irragionevole e si pone in contrasto con gli articoli 3,
51 e 97 della Costituzione (v. le sentenze 4 1/1999, 194/02, 218/02 e 373/02).

V. A tali principi si ¢ ispirata la medesima Corte costituzionale nel motivare 1'ordinanza 2/2001, con la quale ¢ stata
dichiarata la manifesta inammissibilita della questione di legittimita costituzionale dell'articolo 68 decreto legislativo
29/1993 e successive modificazioni (ora articolo 63 decreto legislativo 165/01). In tale ordinanza la Corte, nel fornire la
sua interpretazione della norma di legge, ha affermato che la procedura selettiva diretta all'accesso ad una qualifica
superiore - e riservata sia al personale interno all'amministrazione, sia a candidati esterni integra "una vera e propria
procedura concorsuale di assunzione nella qualifica indicata nel bando".

VI. Alla luce dell'intero quadro normativo, come deriva, soprattutto, dalle sentenze della Corte costituzionale che si
sono succedute nel tempo (indicate nei paragrafi che precedono), l'indirizzo giurisprudenziale esposto nel paragrafo 11
deve essere sottoposto ad una necessaria rimeditazione.

Dovendo essere considerato come un imprescindibile presupposto (della conclusione che deve essere adottata) il
principio secondo cui, nel rapporto di lavoro alle dipendenze delle Pubbliche amministrazioni, I'accesso del personale
dipendente ad un'area o fascia funzionale superiore deve avvenire per mezzo di una pubblica selezione, comunque
denominata ma costituente, in definitiva, un pubblico concorso al quale, di norma, deve essere consentita anche la
partecipazione di candidati esterni si deve affermare che il quarto comma dell'articolo 63 decreto legislativo 165/01,
quando riserva alla giurisdizione del giudice amministrativo «le controversie in materia di procedure concorsuali per
l'assunzione dei dipendenti delle Pubbliche amministrazioni», fa riferimento non solo alle procedure concorsuali
strumentali alla costituzione, per la prima volta, del rapporto di lavoro, ma anche alle prove selettive dirette a permettere
'accesso del personale gia assunto ad una fascia o area superiore: il termine "assunzione", d'altra parte, deve essere
correlato alla qualifica che il candidato tende a conseguire e non all'ingresso iniziale nella pianta organica del personale,
dal momento che, oltre tutto, I'accesso nell'area superiore di personale interno od esterno implica, esso stesso, un
ampliamento della pianta organica.

VII. Nel caso in esame, come bene deduce il Ministero ricorrente, il concorso al quale ha partecipato il G riguarda
I'accesso ad uno dei 999 posti della qualifica di primo dirigente del ruolo amministrativo. Pertanto, trattandosi di un'area
diversa (superiore) a quella di appartenenza dei candidati interni ed essendo stata dal G denunciata 1'illegittimita della
graduatoria e non gia un atto a questa successivo, la controversia deve essere decisa dal giudice amministrativo
nonostante che l'approvazione della medesima graduatoria sia intervenuta il 9 luglio 1999 e, quindi, che la questione sia
relativa ad un periodo successivo al 30 giugno 1998 (v. Cassazione, Sezioni unite, 7856/01 per l'interpretazione
dell'articolo 69, settimo comma, decreto legislativo 165/01 in ordine allo spartiacque costituito dalla data del 30 giugno
1998 e per la rilevanza che deve essere data all'approvazione della graduatoria nelle controversie inerenti a pubblici
concorsi). In tal senso debbono essere condivise le argomentazioni svolte nel ricorso per cassazione a sostegno della
censura formulata avverso la decisione impugnata, essendo stata questa basata sull'indirizzo giurisprudenziale del quale
viene qui operata la revisione.
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Tenuto conto di tutti i rilievi che precedono, deve essere accolta la prima censura dell'unico motivo del ricorso proposto
dal ministero delle Finanze, con assorbimento della seconda censura (relativa al merito della controversia), deve essere
dichiarata la giurisdizione generale di legittimita del giudice amministrativo e la sentenza impugnata deve essere cassata
senza rinvio in relazione alla censura accolta.

Giusti motivi sussistono, atteso l'effettuato mutamento del precedente indirizzo giurisprudenziale, per compensare
interamente fra le parti le spese dei due gradi della fase di merito e della presente fase di legittimita.

P.Q.M.

La corte accoglie la prima censura dell'unico motivo del ricorso, dichiara assorbita la seconda censura e dichiara la
giurisdizione generale di legittimita del giudice amministrativo. Cassa senza rinvio la sentenza impugnata in relazione
alla censura accolta e compensa fra le parti le spese dell'intero giudizio.

Cosi deciso alla c.c. del 3 luglio 2003.

Depositata in cancelleria in data sentenza 15 ottobre 2003.

TAR Calabria (Catanzaro) Sez. I1; decisione in forma semplificata del 7.3.2002: Copertura di posti di organico
attraverso procedure selettive riservate al solo personale interno pur non trattandos di professionalita
acquisibili solo dall'interno dell'ente - illegittimita - giurisdizione del giudice amministrativo : sussistenza.

Il Tribunale Amministrativo Regionale per la
Calabria - Catanzaro

Sezione seconda

composto dai Signori Magistrati

dr. Francesco Bradileone Presidente,
dr. Stefano Toschei referendario
dr. Umberto Macello referendario est.

ha pronunciato la seguente

DECISIONE IN FORMA SEMPLIFICATA

nella Camera di Consiglio del 7/3/2002,

Visto il ricorso n" 253/2002 proposto da ...;

contro

il COMUNE di ...., in persona del Sindaco pro — tempore,.....

e nei confronti di .....

per ['annullamento previa sospensione

- della, determina dirigenziale n°484 del 29.11.2001 (con relativo avviso di selezione interna) avente ad oggetto
'approvazione dell'avviso di selezione interna per progressione verticale in vista dell'assunzione a tempo indeterminato
di n°2 istruttori Categoria C 1 Settore Area Finanziaria, di cui n° 1 Servizio Tributi e n° 1 Servizio Gestioni e Bilancio;

-nonché di ogni altro atto propedeutico e presupposto ........

FATTOEDIRITTO
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Con delibera di G.M. n.27 del 22.3.2001, ' Amministrazione comunale ........ approvava il piano triennale di fabbisogno
del personale, individuando, in riferimento all'anno 2001, due posti vacanti da coprire nella Categ. C pos. 1 dell'Area
finanziaria.

Con successiva delibera n°357 del 21.11.2001, la Giunta Municipale approvava il piano annuale di reclutamento
e sviluppo professionale del personale dipendente, proposto dal Direttore Generale
In esso si prevedeva di coprire i posti vacanti mediante il ricorso alla progressione verticale, in applicazione di quanto
disposto dal comma 2° dell'art. IV® del C.C.N.L. del 31.3.1999.

Cio in considerazione del fatto che la tipologia dei compiti da assegnare "consiglia di avvalersi della
professionalita acquisita all'interno del Comune".

Con determina dirigenziale n°484 del 29.11.2001, il Direttore Generale approvava il bando di concorso e, quindi,
l'avviso della selezione interna per la copertura di n°2 posti di istruttore Catg. C pos. 1 dell'Area finanziaria, di cui n° 1
Servizi Tributi e n° I Servizio Gestione e Bilancio.

All'esito, svolta la procedura selettiva, venivano approvati, con delibera di G.M. n°417 del 28,12.2001, gli atti relativi
alle operazioni concorsuali e la graduatoria finale.

Avverso 1 suddetti atti, con il gravame in epigrafe la ricorrente ha articolato le seguenti censure: violazione degli artt.3-
4- 51 -97 della Costituzione; violazione dell'art. 5 del d.p.r. 3/1957; violazione dell'ari. 36 del D. Lgs n°29/93;
violazione e falsa applicazione dell'art, 6 della legge 127/97; violazione e falsa applicazione dell'art. 91 del D. Lgs.
267/2000; violazione della circolare del Ministero dell'Interno n°1 del .15.7.1997; violazione e falsa applicazione
dell'art.. 4 del C. C. N. L. per il personale del comparto delle Regioni ~ Autonomie Locali; eccesso di potere per
irragionevolezza, per ingiustizia manifesta.,. violazione del principio di trasparenza amministrativa in materia
concorsuale

Si ¢ costituita I'Amministrazione intimata che ha concluso per l'inammissibilita del gravame ovvero per il rigetto dello
stesso siccome infondato.

Va, anzitutto, disattesa l'eccezione formulata, in rito, dall'Amministrazione resistente circa il difetto di girisdizione
dell'adito Giudice amministrativo.

Appare, invero, evidente, avuto riguardo alla causa pretendi sottesa alla domanda introduttiva del presente giudizio, la
configurabilita, in capo al ricorrente, di una situazione di interesse legittimo.
In tal modo va, invero, qualificata la pretesa di ogni cittadino, esterno all'Amministrazione ed aspirante a
pubblici uffici, avverso le decisioni, di chiaro stampo organizzativo, che I' Amministrazione adotta in merito alle
soluzioni selettive prescelte per la copertura dei posti vacanti.

N¢é, peraltro, puo validamente ritenersi che l'azionabilita di siffatte pretese sia preclusa per effetto della dedotta
interferenza con la fase pubblicistica di atti negoziali: appare, invero, evidente come la validita di quest'ultimi risulti
direttamente  condizionata dal sindacato esercitato principaliter sugli atti amministrativi presupposti.

Il ricorso ..... deveriteners fondato.

Rileva, infatti, il Collegio come, in perfetta aderenza ai principi di rango costituzionale compendiati nell'art. 98 della
Cost., la normativa di settore tuttora imponga per l'assegnazione di pubblici uffici il ricorso a procedure concorsuali, che
salvaguardino 1'accesso dall'esterno ( cfr. sentenza TAR Calabria — Catanzaro - 1108/2001, in relazione alla quale con
l'ordinanza del n°5729 del 23/10/2001 il CdS ha respinto 1'istanza di sospensione).

Tanto si evince, anzitutto, dal combinato disposto degli artt. 36 e 36 bis del D. Lgs. 29/93, i cui principi ( oggi trasfusi
nell'art. 35 del D. Lgs 165/2001), per effetto dell'espresso rinvio contemplato dall'art. 88 del D. Lgs. 267/2000, risultano
applicabili anche agli Enti Locali.

Le disposizioni in commento, nel disciplinare la fase di reclutamento del personale, prevedono, infatti, che I'assunzione
p ) p p > P s )

nelle amministrazioni pubbliche avviene tramite procedure selettive, volte all'accertamento della professionalita
richiesta, che garantisca in misura adeguata l'accesso dall'esterno.
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D'altro canto, ai sensi delle citate norme, i regolamenti sull'ordinamento degli uffici e dei servizi -che gli Enti locali
nell'esercizio della loro autonomia sono chiamati ad adottare - dovranno disciplinare "le dotazioni organiche, le
modalita di assunzione agli impieghi, i requisiti di accesso e le procedure concorsuali, nel rispetto dei principi fissati dai
commi precedenti" e, dunque, anche in modo da garantire I'accesso dall'esterno.

Vero ¢ che il richiamato Testo Unico, all'art. 91, espressamente consente agli Enti Locali, che non versino nelle
situazioni strutturalmente deficitarie, di prevedere concorsi interamente riservati al personale dipendente, ma cio solo in
relazione a particolari profili o figure caratterizzati da una professionalita acquisita esclusivamente all'interno
dell'ente.

Lo stesso art. 4 del C.C.N.L. per il personale del comparto delle Regioni -Autonomie Locali ha disciplinato I'area
operativa dell'istituto della progressione verticale nel rispetto dei suindicati principi, peraltro espressamente richiamati,
limitandola ai posti che non siano stati destinati all'accesso dall'esterno ovvero, con riferimento agli Enti che non
versino nelle condizioni strutturalmente deficitarie, ai posti vacanti dei profili caratterizzati da una professionalita
acquisibile esclusivamente dall'interno degli stessi Enti.

Orbene, la delibera n°357, assunta dalla G.M. ......... in data 21.11..2001 , recante I'approvazione del piano annuale di
reclutamento e sviluppo professionale del personale dipendente, ancorché richiami le disposizioni suindicate, ne
tradisce evidentemente lo spirito ed il contenuto precettivo.

In vero, restano del tutto obliterate -nel corredo motivazionale dell'atto gravato -le specifiche peculiarita caratterizzanti i
profili cui si riferiscono i posti messi a concorso, tali da implicare una professionalita acquisibile esclusivamente
all'interno dell'Ente, con conseguente necessita di privilegiare il ricorso alla progressione verticale rispetto a procedure
concorsuali aperte all'esterno.

Né, allo scopo, ¢ possibile valorizzare il generico riferimento ai presupposti legittimanti lo scorrimento interno
contenuto nella proposta del Direttore Generale, parte integrante dell'atto deliberativo, in cui ci si limita a "consigliare",
in ragione della tipologia dei compiti da assegnare, di avvalersi della professionalita acquisita all'interno del Comune.
Orbene, appare di evidenza intuitiva, anche a voler prescindere dalla natura meramente tautologica di tale
argomentazione, |'assoluta inconferenza, in base alla richiamata disciplina di settore, di mere ragioni di generica
opportunita, apparendo, viceversa, necessario ancorare ogni scelta al siffatto tipo ad una rigorosa valutazione
dell'imprescindibile nesso di interdipendenza logica tra il pregresso svolgimento di un'attivita lavorativa alle
dipendenze dell'Ente ed i requisiti di professionalita richiesti per | assunzione della nuova qualifica.

Alla stregua delle suesposte considerazioni s'impone l'accoglimento del ricorso con assorbimento degli ulteriori motivi
di gravame, e, per l'effetto, I'annullamento della delibera di G.M. n°357 del 21.11.2001.

Per il principio dell'invalidita derivata l'illegittimita del precitato provvedimento riverbera i suoi effetti vizianti anche
sugli atti consequenziali ... Viceversa, appare immune dalle censure compendiate nel proposto gravame sopra
sinteticamente riportate, la delibera di G.M. n°97 del 22.3.2001, che, nell'approvare jl programma triennale del
fabbisogno del personale dipendente per il periodo 2001/2003, non contiene alcun riferimento ad opzioni vincolanti da
seguire nell'individuazione delle procedure selettive necessarie per la copertura dei posti vacanti, sicché, in parte qua il
ricorso in epigrafe va, dunque, respinto.

Sussistono nondimeno giusti motivi per compensare le spese processuali.

P.Q.M.

Il Tribunale Amministrativo Regionale per la Calabria, Sez. II, - Catanzaro ai sensi l'articolo 21 nono comma della
legge 6 dicembre 1971, n. 1.034, nel testo sostituito dall'art.. 3, primo comma, della Legge 21 luglio 2000 n. 205,
definitivamente pronunciandosi sul ricorso in epigrafe, lo accoglie nei limiti indicati in motivazione.

Spese compensate.

Ordina che la presente decisione sia eseguita dall'autorita amministrativa.

Cosi deciso in Catanzaro nella camera di consiglio del 7 marzo 2002.

Presidente
F. to Francesco Brandileone

Relatore
F.to Umberto Maiello
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Progressione economica all’interno della categoria
(Art. 5 CCNL del 31/3/1999)
1. All’interno di ciascuna categoria ¢ prevista una progressione economica che si realizza
mediante la previsione, dopo il trattamento tabellare iniziale, di successivi incrementi
economici secondo la disciplina dell’art. 13.

2. La progressione economica di cui al comma 1 si realizza nel limite delle risorse
disponibili nel fondo previsto dall’art. 14, comma 3 e nel rispetto dei seguenti criteri:

a) per i passaggi nell’ambito della categoria A, sono utilizzati gli elementi di
valutazione di cui alle lettere b) e c) adeguatamente semplificati in relazione al
diverso livello di professionalita dei profili interessati;

b) per i passaggi alla prima posizione economica successiva ai trattamenti tabellari
iniziali delle categorie B e C, gli elementi di cui alla lettera c) sono integrati
valutando anche I’esperienza acquisita;

c) per i passaggi alla seconda posizione economica, successiva ai trattamenti tabellari
iniziali delle categorie B e C, previa selezione in base ai risultati ottenuti, alle
prestazioni rese con piu elevato arricchimento professionale, anche conseguenti ad
interventi formativi e di aggiornamento collegati alle attivita lavorative ed ai
processi di riorganizzazione, all’impegno e alla qualita della prestazione individuale;

d) per i passaggi all’ultima posizione economica delle categorie B ¢ C nonché per la
progressione all’interno della categoria D, secondo la disciplina dell’art. 12, comma
3, previa selezione basata sugli elementi di cui al precedente punto c), utilizzati
anche disgiuntamente, che tengano conto del:

e diverso impegno e qualita delle prestazioni svolte, con particolare riferimento ai
rapporti con |’utenza;

e grado di coinvolgimento nei processi lavorativi dell’ente, capacita di
adattamento ai cambiamenti organizzativi, partecipazione effettiva alle esigenze
di flessibilita;

* iniziativa personale e capacita di proporre soluzioni innovative o migliorative
dell’organizzazione del lavoro.

Dichiarazione congiuntan. 11 CCNL 5/10/2001
Le parti si danno reciprocamente atto che, esaurita la fase transitoria di cui all’art.12, comma
3, del CCNL del 31.3.1999, dall’anno 2002 la progressione economica del personale
inquadrato in profili con trattamento tabellare iniziale corrispondente alle posizioni
economiche Bl e D1 delle relative categorie pud svilupparsi anche all’acquisizione di
incrementi retributivi superiori ai valori B4 e D3.

N.B. Per la regola del costo medio, disapplicata, ma solo con effetto dal 23.1.2004,
dall’art.34, comma 4 del CCNL del 22.1.2004, v. art. 16, comma 2, CCNL 1/4/1999

Sistema di valutazione
(Art. 6 CCNL del 31/3/1999)
1.In ogni ente sono adottate metodologie permanenti per la valutazione delle prestazioni e
dei risultati dei dipendenti, anche ai fini della progressione economica di cui al presente
contratto; la valutazione ¢ di competenza dei dirigenti, si effettua a cadenza periodica ed
¢ tempestivamente comunicata al dipendente, in base ai criteri definiti ai sensi dell’art.
16, comma 2.

Dichiarazione congiuntan. 3 CCNL 1/4/1999
Le parti sottolineano la necessita che gli enti provvedano ad un sollecito adempimento
del preciso obbligo previsto dagli artt. 20 del D.Lgs. 29/93 e 39, 40 e 41 del D.Lgs. 77/95
relativamente all’ istituzione dei servizi di controllo interno o dei nuclei di valutazione.
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Le parti sottolineano, altresi, che il perdurante inadempimento potrebbe anche essere
considerata come fonte di responsabilita per la ritardata applicazione ai dipendenti dei
benefici economici connessi a tale ritardo.

Finanziamento delle progressioni orizzontali
(Art. 34 CCNL 22.1.2004)

1. Si conferma che gli oneri relativi al pagamento dei maggiori compensi spettanti al
personale che ha beneficiato della disciplina sulle progressioni economiche orizzontali,
di cui all’art. 5 del CCNL del 31.3.1999, sono interamente a carico delle risorse
decentrate previste dall’art. 31, comma 2.

2. Gli oneri di cui al comma 1 sono calcolati su base annua ¢ sono comprensivi anche
della quota della tredicesima mensilita.

3. Dalla data di decorrenza dei maggiori compensi di cui al comma 1, le risorse dell’art.
31, comma 2, vengono stabilmente ridotte degli importi annui corrispondenti.

4. Gli importi fruiti per progressione economica orizzontale dal personale cessato dal
servizio per qualsiasi causa o che sia stato riclassificato nella categoria superiore per
progressione verticale, sono riacquisiti nella disponibilita delle risorse decentrate dalla
data di decorrenza delle cessazioni o delle riclassificazioni; la contrattazione decentrata
definisce le finalita di utilizzazione delle predette risorse recuperate anche per il
finanziamento di ulteriori progressioni orizzontali.

5. E’ disapplicata la disciplina dell’art. 16, comma 2, del CCNL dell’1.4.1999.

Dichiarazione congiuntan. 22
Allegataal CCNL del 22.1.2004

Con riferimento disciplina dell’art. 34, comma 5, le parti concordano nel ritenere che, per gli
enti che abbiano sottoscritti accordi decentrati secondo I’art. 5 del CCNL del 5.10.2001,
trova applicazione la clausola derogatoria prevista dal comma 8, dello stesso art. 5 a
decorrere dall’anno di riferimento dell’accordo.

I ntegr azione delle posizioni economiche
(Art. 35 CCNL 22.1.2004)

1. Con decorrenza dal 31.12.2003 ed a valere per I’anno 2004, il numero delle posizioni
economiche delle quattro categorie previste dal CCNL del 31.3.1999, ¢ integrato con la
previsione delle nuove posizioni di sviluppo: A5, B7, C5 e D6 il cui valore economico
¢ indicato nella tabella C allegata al presente CCNL.

2. T criteri di riferimento da utilizzare per le selezioni sono quelli gia indicati nell’art. 5,
comma 2, lett. a) per la posizione economica A 5 e nella lett. d) per le posizioni B7, C5
e D6 .

3. Anche per il finanziamento degli oneri conseguenti alle progressioni economiche di
nuova istituzione, si conferma il vincolo di utilizzazione delle risorse di cui all’art. 31
comma 2.
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Partecipazione del personale comandato o distaccato
alle progressioni orizzontali e verticali
(Art. 19 CCNL 22.1.2004)

1. 1I personale comandato o distaccato presso enti, amministrazioni, aziende ha diritto di
partecipare alle selezioni sia per le progressioni orizzontali che per le progressioni
verticali previste per il restante personale dell’ente di effettiva appartenenza. A tal fine
I’ente di appartenenza concorda le modalita per acquisire dall’ente di utilizzazione le
informazione e le eventuali valutazioni richieste secondo la propria disciplina.

2. Le parti concordano nel ritenere che gli oneri relativi al trattamento economico
fondamentale e accessorio del personale “distaccato” a prestare servizio presso altri
enti, amministrazioni o aziende, nell’interesse dell’ente titolare del rapporto di lavoro,
restano a carico dell’ente medesimo.

Dichiarazione congiuntan. 13
Allegata al CCNL del 22.1.2004

Con riferimento alla disciplina dell’art. 19, le parti concordano nell’affermare che gli oneri
relativi al trattamento economico fondamentale e accessorio del “personale comandato” (la
cui nozione implica 1’utilizzo di un lavoratore nell’interesse dell’ente ricevente) presso altri
enti sia totalmente a carico degli enti che utilizzano il lavoratore.

Gli oneri possono essere sostenuti direttamente o periodicamente rimborsati all’ente titolare
del rapporto, secondo gli accordi di collaborazione intervenuti tra gli enti interessati. Per gli
istituti tipici del salario accessorio, trova applicazione la disciplina vigente nell’ente
utilizzatore.

ORIENTAMENTI APPLICATIVI ARAN GENERALI

Quesito: Q 1. Quali sono gli adempimenti necessari per realizzare una corretta progressione economica
orizzontale del personale nel periodo di permanenza nella stessa categoria?

La disciplina della progressione economica orizzontale nella categoria prevista dal CCNL del 31.3.1999, come integrato
dal successivo CCNL dell’1.4.1999, pur in presenza di aspetti di particolare complessita in relazione alla originalita
della materia trattata, consente di individuare il seguente percorso applicativo da parte dei singoli enti:

sottoscrizione del contratto integrativo decentrato per la definizione dei criteri sulla utilizzazione e
ponderazione degli elementi meritocratici che il dirigente deve poi utilizzare, in base al manuale di valutazione di cui
all’art. 6 del CCNL del 31.3.1999, per la espressione del giudizio finale sulle prestazioni e sui risultati dei dipendenti;
: quantificazione in sede decentrata, dall’anno 1999, del fondo annuale per le progressioni economiche (art. 17,
comma 2, lettera b, del CCNL dell’1.4.1999), aggiungendo alle disponibilita derivanti dall’ex Led (che continuano ad
essere erogate ai soggetti che ne beneficiavano), ulteriori risorse prelevate dal complesso delle disponibilita di cui
all’art. 15, da destinare ai nuovi passaggi economici relativamente allo stesso anno 1999;

valutazione dei risultati, effettuata dal dirigente, al termine del periodo annuale di norma correlato a tale
procedimento, come per gli stessi dirigenti e i quadri;

attribuzione del beneficio economico conseguente al passaggio nella posizione economica successiva sulla
base del giudizio espresso dal dirigente e nell’ambito delle risorse allo stesso espressamente assegnate per tale finalita
(budget).

NOTA BENE

In merito alla quantificazione ed al finanziamento del fondo annuale per |le progressioni orizzontali, I'art. 34 del
CCNL del 22/1/2004 ha confer mato che I’intero importo annuale, comprensivo della 13" mensilita, correlata alle
progressioni orizzontali deve essere prelevato dalle risorse decentrate stabili. Quando il personale interessato
cessa dal servizio, oppure fruisce di progressione verticale, gli importi percepiti a titolo di progressione
orizzontale tornano nelle risor se decentr ate stabili.
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Quesito: Q 2. Con quali modalita deve essere erogato I'importo corrispondente al valore della posizione
economica di sviluppo acquisita per effetto di progressione economica?

La costituzione di un “fondo annuale” (v. artt. 15 ¢ 17 CCNL dell’1.4.1999) consente di ipotizzare un compenso
“annuale” da corrispondere a seguito di valutazione (v. art. 6 CCNL 31.3.1999) annuale; del resto anche i valori indicati
in ciascuna posizione di sviluppo sono “annuali”.

Tutte le somme necessarie per corrispondere il beneficio in parola, anche negli anni successivi a quello di attribuzione,
vengono interamente prelevate dalle risorse prima destinate al salario accessorio e si trasformano in trattamento
fondamentale, anche ai fini pensionistici ¢ di buonuscita, transitando anche nel corrispondente capitolo di bilancio.
L’eventuale, non coerente, attribuzione dello stesso beneficio per pochi mesi nell’anno di riferimento, magari per
ridurre la spesa, nel successivo esercizio finanziario comportera sempre 1’adeguamento del relativo finanziamento
attraverso 1’obbligatorio prelievo dal salario accessorio.

Quesito: Q 3. E’ possibile ipotizzare nello stesso anno piu passaggi per effetto di progressione economica
orizzontale ai sensi dell'art. 5 del CCNL del 31.3.1999?

La “annualita” del Fondo e la integritda del compenso annuale correlato anche al primo periodo di valutazione non
consentono di ipotizzare che nello stesso anno possano essere previsti due o piu passaggi, sia pure con diverse
decorrenze.

Quesito: Q 4. La previsione dell’art. 12, comma 3 del CCNL del 31.3.1999, secondo il quale, fino al 31.12. 2001,
la progressione economica del personale dei profili con trattamento tabellare iniziale corrispondente alle
posizioni economiche B1 e D1 puo svilupparsi, rispettivamente, fino ai valori B4 e D3, ricomprende anche il
personale collocato in sede di primo inquadramento nelle posizioni economiche B2 e D27?

La clausola non si riferisce al personale collocato nelle posizioni economiche B1 e D1 ma ai profili con trattamento
tabellare iniziale corrispondente alle posizioni economiche B1 e D1. La differenza ¢ sostanziale e pertanto anche il
personale collocato in B2 e D2 deve ritenersi ricompreso nel disposto della clausola contrattuale in quanto ha
necessariamente un profilo il cui tabellare inizia in posizione B1 e D1.

NOTA BENE

- 1l Regime transitorio delle progressioni orizzontali nelle categorie B e D € cessatoai cessato ai sensi dell’art.
12, comma3, del CCNL de 31/3/1999 alla data del 31.12.2001, come confermato dalla dichiarazione
congiuntan. 11 del CCNL del 5.10.2001. A tale proposito si rinvia al quesito Q28.

- L’art. 35 del CCNL del 22/1/2004 ha introdotto nuove posizioni di sviluppo economico (A5, B7, C5, D6)
dall’anno 2004.

Quesito: Q 5. Il personale che arriva alla posizione B3 per progressione orizzontale mantiene il diritto alla
indennita di L. 125.000?

Il personale appartenente ad un profilo con trattamento iniziale in B1 (ex quarta qualifica) che consegue, in successione,
le posizioni economiche B2, B3, e B4, per effetto delle procedure di progressione orizzontale ai sensi dell'art. 5 del
CCNL del 31.3.1999, non modifica la propria condizione giuridica e professionale che resta sempre collegata al
mestiere di B1. Conseguentemente allo stesso personale deve essere conservato il trattamento economico correlato a
tale posizione ivi compresa l'indennita annua di L. 125.000 cui si aggiungeranno gli incrementi correlati alla citata
progressione orizzontale.Diversa ¢, invece, la condizione dello stesso dipendente qualora venga collocato in posizione
B3 a seguito delle procedure selettive interne di progressione verticale ai sensi dell'art. 4 del citato CCNL del
31.3.1999; in questo caso si ha un cambio di profilo e si occupa un diverso posto di organico che corrisponde, per il
passato, alla ex quinta qualifica. Tale diversa condizione di riclassificazione non consente la corresponsione della
indennita sopra menzionata.

Nota: L’'art. 4, comma 6 del CCNL del 5.10.2001 ha stabilito quanto segue: “ E' confermata per il personale che
viene assunto in profili della categoria A o in profili collocati nella categoria B, posizione economica B1, o chevi
perviene per effetto della progressione verticale di cui all'art.4 del CCNL del 31.3.1999, I'indennita di L.125.000
annuelorde, di cui all'art.4, comma 3, del CCNL del 16.7.1996.”

NOTA BENE
L’indicazione di cui sopra e stataribadita all’art. 32, comma 9, del CCNL del 22/1/2004.
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Quesito: Q 6. E' possibile una valutazione " a posteriori” ai fini della progressione orizzontale?

Riteniamo che una valutazione "a posteriori", ai fini della progressione orizzontale, non sia da escludere, in linea di
principio, a condizione, perod, che sia possibile utilizzare e applicare criteri di valutazione gia adottati dall'ente nel
passato, e quindi ben conosciuti dal personale interessato. Diversamente, infatti, con criteri selettivi adottati, ad
esempio, nell'anno 2000, si potrebbero creare legittime situazioni di contenzioso da parte dei lavoratori valutati per
I'anno precedente.

Quesito: Q 7. Lerisorse per il finanziamento delle progressioni economiche orizzontali restano vincolate oppure
possono esser e sfruttate diver samente negli anni futuri?

Riteniamo utile fornire i seguenti orientamenti applicativi:

- le risorse prelevate stabilmente e irreversibilmente dalle disponibilita dell'art. 15 del CCNL dell'1.4.1999, per
la costituzione del fondo destinato a sostenere gli oneri derivanti dalla progressione economica orizzontale, acquistano
una altrettanto stabile e irreversibile natura e destinazione;

- si trasformano, infatti, da salario accessorio a salario fondamentale e, quindi, mutano anche la relativa
allocazione in bilancio;

- restano vincolati, per il futuro, alla progressione economica del personale e, quindi, gli eventuali risparmi, a
qualsiasi titolo conseguiti (anche per trasferimento, dimissioni, progressione verticale, ecc), potranno essere utilizzati
per realizzare nuovi passaggi orizzontali, sempre nel rispetto della disciplina dell'art. 5 del CCNL del 31.3.1999.
Qualora I'ente inquadri un dipendente per trasferimento, l'eventuale maggior trattamento economico acquisito dallo
stesso per effetto della progressione orizzontale sara sempre a carico del fondo, se ci sono disponibilita; diversamente
dovra essere prelevata una quota aggiuntiva dalle risorse del citato art. 15.

NOTA BENE

La precedente disciplina contrattuale & stata modificata dall’art. 34, comma 4, del CCNL del 22/1/2004. Le
somme in godimento a titolo di progressione orizzontale (comprensive della 13") ritornano nella disponibilita
delle risorse decentrate stabili, in occasione della cessazione dal servizio dei rapporti interessati ovvero in caso di
progressione verticale dei medesimi rapporti.

Quesito: Q 8. Sono possibili progressioni orizzontali per tuttoil personale?

Riteniamo che le progressioni economiche "concesse" indistintamente a tutto il personale in servizio sono in contrasto
con la disciplina dell'art. 5 del CCNL del 31.3.1999 che invece presuppone una selezione del personale basata
esclusivamente su indicatori meritocratici.Le clausole in tal senso inserite nei contratti decentrati possono essere viziate
di nullita.

Precisiamo, con 'occasione, che I'ARAN non dispone di poteri di annullamento o comunque sanzionatori nei confronti
degli enti che hanno stipulato contratti decentrati integrativi non coerenti con le disposizioni dei contratti collettivi
nazionali.

Quesito: Q 9. Anche il personale in assenza prolungata pud partecipare alle selezioni per la progressione
orizzontale?

L’art. 5 del CCNL del 31.3.1999, ai fini dell’attuazione della progressione orizzontale, nell’ambito della categoria,
espressamente prevede la valutazione delle attivita e dei risultati, effettuata dal dirigente, al termine del periodo annuale
di valutazione correlato al procedimento previsto, come avviene per i dirigenti e per i dipendenti incaricati di posizioni
organizzative.

Pertanto, riteniamo che tutti i dipendenti debbano essere comunque presi in considerazione e valutati in relazione alle
attivita svolte ed ai risultati conseguiti, anche se, trattandosi di personale assente per lunghi periodi di tempo lo stesso
personale avra, evidentemente, scarse possibilita di attribuzione del beneficio.

Quesito: Q10. Il contratto decentrato stipulato nell’anno 2000, pud consentire la progressione economica

orizzontale anche per il 1999?

Riteniamo opportuno formulare le seguenti indicazioni:

- la progressione economica orizzontale poteva essere realizzata anche per l'anno 1999, a condizione che

sussistessero le condizioni per una seria valutazione e selezione meritocratica del personale in servizio; in altri termini

occorreva che fossero stati gia adottati i criteri di valutazione;

- qualora tale condizione fosse stata presente, la decorrenza della progressione andava stabilita al 1° gennaio
dell'anno 1999; infatti I'art. 5 del CCNL dell'1.4.1999 ipotizza il seguente percorso: valutazione e selezione del
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personale, con criteri gid conosciuti, alla fine dell'anno; attribuzione del relativo incremento economico per
tutto 1'anno di riferimento;
- se i criteri di valutazione non sono stati ancora concordati, ¢ evidente chela decorrenza dal gennaio 1999 non ¢
piu praticabile; si puo realizzare, invece, con valutazione al dicembre 2000, una decorrenza dal gennaio 2000, se i criteri
sono stati adottati tempestivamente.

Quesito: Q11. Pud il personale comandato presso altri enti partecipare alle progressioni orizzontali nell’ente di
appartenenza?

Riteniamo che tutto il personale dipendente, anche se comandato, abbia diritto a partecipare alle selezioni indette dagli
enti di appartenenza per la progressione economica nella categoria di appartenenza. La contrattazione decentrata dovra,
peraltro, stabilire gli elementi meritocratici che caratterizzano le selezioni e il loro diverso peso per la formulazione
delle graduatorie.

NOTA BENE

L'art. 19 del CCNL del 22/1/2004 ha confermato il diritto del personale comandato o distaccato presso altri enti
a partecipare alle selezioni, sia per le progressioni orizzontali che verticali, dell’ente titolare del rapporto di
lavoro.

Quesito: Q12. Qual é I'importo esatto della indennita integrativa speciale che deve essere corrisposta al
personale della categoria B, a seguito di progressione economica orizzontale?

L'indennita integrativa speciale di L. 12.166.621 deve essere corrisposta al personale con profilo professionale il cui
trattamento iniziale corrisponde alla posizione B1; la stessa indennita ¢ confermata anche nella eventuale progressione
orizzontale dello stesso personale sino alla posizione B4.

La indennita integrativa speciale di L. 12.273.723 spetta al personale con profilo professionale il cui trattamento
economico iniziale corrisponde alla posizione B3 ed ¢ confermata sino alla progressione orizzontale in B6.

Il dipendente del primo caso (con profilo in B1) pud acquisire la i.i.s. del secondo caso (profilo in B3) qualora dovesse
essere inquadrato in posizione B3 a seguito di selezione interna per progressione verticale.

NOTA BENE
L'art. 29, comma 4, del CCNL del 22/1/2004 ha sancito il conglobamento della I1S nel trattamento tabellare, con
effetto dal gennaio 2003.

Quesito: Q13. E’ possibile esplicitare con chiarezza il trattamento economico del personale in posizione B3 per
progressione orizzontale?

Dobbiamo ancora una volta chiarire che il personale appartenente ad un profilo con trattamento iniziale in B1 (ex quarta
qualifica) che consegue, in successione, le posizioni economiche B2, B3, e B4, per effetto delle procedure di
progressione orizzontale ai sensi dell'art. 5 del CCNL del 31.3.1999, non modifica la propria condizione giuridica e
professionale che resta sempre collegata al mestiere di Bl; conseguentemente allo stesso personale deve essere
conservato il trattamento economico correlato a tale posizione ivi compresa l'indennita annua di L. 125.000 cui si
aggiungeranno gli incrementi correlati alla citata progressione orizzontale.

Diversa ¢, invece, la condizione dello stesso dipendente qualora venga collocato in posizione B3 a seguito delle
procedure selettive interne di progressione verticale ai sensi dell'art. 4 del citato CCNL del 31.3.1999; in questo caso si
ha un cambio di profilo e si occupa un diverso posto di organico che corrisponde, per il passato, alla ex quinta qualifica;
I’inquadramento nel nuovo profilo non consente la corresponsione della indennita sopra menzionata.

Nota: L’art. 4, comma 6 del CCNL del 5.10.2001 ha stabilito quanto segue: “ E' confermata per il personale che
viene assunto in profili della categoria A o in profili collocati nella categoria B, posizione economica B1, o che vi
perviene per effetto della progressione verticale di cui all'art.4 del CCNL del 31.3.1999, I'indennita di L.125.000
annuelorde, di cui all'art.4, comma 3, del CCNL del 16.7.1996.”

NOTA BENE
L’indicazione di cui sopra e stataribadita all’art. 32, comma 9, del CCNL del 22/1/2004.
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Quesito: Q14. Quali sonoi percorsi di carriera attivabili per i dipendenti inquadrati nella categoria D?

Per la specifica categoria D i predetti percorsi economici e professionali sono cosi articolati:

- progressione economica orizzontale:

a) da D1 a D3, per il personale in possesso di un profilo caratterizzato da un trattamento tabellare iniziale nella
posizione D1;

b) da D3 a D5, per il personale con profilo professionale caratterizzato da un trattamento tabellare iniziale collocato in
D3;

- la progressione verticale verso la categoria superiore non ¢ praticabile essendo la categoria piu elevata;

- una speciale progressione verticale selettiva interna consente al personale con profilo di posizione D1 (ma che, in base
alla progressione orizzontale, potrebbe essere anche transitato nelle successive posizioni economiche D2 e D3) di
accedere ai posti vacanti dei profili di posizione D3, per poi aspirare ad una ulteriore progressione economica sino alle
posizioni D4 e D5:

In altri termini la posizione D3 puo assumere due distinte valenze:

- puo essere soltanto un mero incremento economico per il personale assunto in posizione D1; in tal caso il lavoratore
interessato conserva sempre lo stesso profilo professionale ¢ continua ad occupare lo stesso posto di organico;

- puo assumere anche una diversa valenza giuridica e professionale se il predetto personale vi accede per selezione, con
la acquisizione di un diverso profilo professionale ed occupando anche un diverso posto in organico.

Nota esplicativa del: 16/01/2002

Il regime transitorio delle progressioni orizzontali nelle categorie B e D € cessato alla data del 31/12/2001, come
confermato dalla dichiarazione congiunta n. 11 del CCNL del 5/10/2001.A tale proposito s rinvia anche al
guesito Q28.

NOTA BENE
L'art. 35 del CCNL del 22/1/2004 da gennaio 2004 ha istituito una ulteriore posizione di sviluppo: la D6.

Quesito: Q15. La progressione orizzontale puo avere anche effetto retroattivo? Quali vincoli derivano dalla
regola del 'costo medio' di cui all’art. 16, comma 2, del CCNL dell’1.4.1999?

La progressione economica orizzontale nella categoria, secondo la disciplina del CCNL del 31.3.1999, presenta le
seguenti caratteristiche:

- si deve realizzare attraverso una procedura selettiva fondata sulla valutazione del dirigente in base ai criteri
definiti in sede di contrattazione decentrata;

- i predetti criteri devono essere rispettosi di quelli indicati nell'art. 4, comma 2 del citato CCNL e, quindi, essere
caratterizzati da spiccati contenuti meritocratici;

- la valutazione si effettua alla fine di ogni periodo annuale di riferimento;

- la decorrenza per la attribuzione del beneficio economico ¢ stabilita alla data del 1° gennaio dell'anno oggetto
di valutazione, quindi con decorrenza "retroattiva";

- le risorse per sostenere gli oneri correlati ai passaggi interni sono prelevati stabilmente dai fondi dell'art. 15.

Pur in presenza dei citati "criteri guida" occorre tener presente che, nel caso esaminato, la contrattazione decentrata
deve ancora definire i contenuti della selezione e della valutazione; dubitiamo, pertanto, che la relativa disciplina possa
trovare una applicazione anche per I'anno 1999 in considerazione del fatto che non appare ragionevole che i criteri di
selezione siano conosciuti dal lavoratore ben oltre il periodo temporale interessato.

Sul problema relativo al vincolo del "costo medio" di cui all'art. 16, comma 2, del CCNL dell'1.4.1999, rileviamo che le
parti firmatarie del CCNL del 14.9.2000 hanno ritenuto di sottoscrivere una dichiarazione congiunta (la numero 4) che
afferma che "non ci sono limiti contrattuali nell'uso delle risorse per la progressione economica e che solo dall'l.1.2001
¢gli enti che, nel frattempo, avessero superato il citato valore medio, saranno tenuti a evitare ulteriori progressioni sino al
completo riallineamento del costo ponderato del personale al corrispondente costo medio del percorso economico
consentito dal CCNL.

E' evidente che detta dichiarazione non impone un obbligo di fare ma esprime solo una condivisa lettura interpretativa
della clausola del predetto CCNL; spetta senza dubbio alle parti negoziali in sede decentrata ricercare con senso di
responsabilita e con equilibrio, le soluzioni da entrambe ritenute piu convenienti per il soddisfacimento dei diversi
interessi in gioco.

Nota: Si veda anchela dichiarazione congiuntan. 4 del CCNL del 14.9.2000
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NOTA BENE

Il vincolo del costo medio € stato disapplicato dall’art. 34, comma 5, del CCNL del 22/1/2004. Lo stesso vincolo
resta confermato per tutto il 2003, fatti salvi i cas di disapplicazione “locale’ sulla base dei contratti decentrati
applicativi dell’art. 5 del CCNL del 5/10/2001 (cd. parametri virtuosi).

Quesito: Q16. Quali prospettive di sviluppo hail personale della categoria D1?

La progressione orizzontale di un dipendente con un profilo caratterizzato da un trattamento tabellare in D1 puo aspirare
ad una progressione orizzontale sino alla posizione D3, ai sensi dell'art. 5 del CCNL del 31.3.1999.

I relativi oneri sono a carico del fondo di cui all'art. 15 del CCNL dell'1.4.1999.

Lo stesso dipendente con profilo in D1 puo anche aspirare al una progressione verticale per acquisire un diverso profilo
ed occupare un diverso posto in organico, caratterizzato da un trattamento tabellare in D3.

In questo caso gli oneri sono a carico del bilancio dell'ente, trattandosi della copertura delle vacanze di organico.

Ci auguriamo che risulti chiaro che la posizione D3 puo assumere due differenti valenze, solo economica o anche
giuridico-professionale, in relazione ai due differenti sistemi di acquisizione previsti dalle vigenti discipline contrattuali.

Nota esplicativa del: 16/01/2002

Il regime transitorio delle progressioni orizzontali nelle categorie B e D € cessato alla data del 31/12/2001, come
confermato dalla dichiarazione congiunta n. 11 del CCNL del 5/10/2001.A tale proposito s rinvia anche al
guesito Q28.

NOTA BENE
L'art. 35 del CCNL del 22/1/2004 da gennaio 2004 ha istituito una ulterior e posizione di sviluppo: la D6.

Quesito: Q17. La progressione economica in B3 comporta anche la rivalutazione della indennita integrativa
speciale?

Al personale che beneficia della progressione orizzontale economica nella categoria (ai sensi dell’art.5 del CCNL del
31.3.1999), deve essere corrisposto il solo incremento economico stabilito per il relativo passaggio (per 12 mensilita,
cui si aggiunge la 13”) restando identico I’importo della indennita integrativa speciale.

Esempio: nella progressione in cat.B, per un profilo il cui tabellare iniziale ¢ collocato in posizione B1, la stessa i.i.s.
deve essere conteggiata sino alla posizione B4.

Qualora, invece, il dipendente con profilo collocato in posizione B1 (ma che potrebbe aver progredito orizzontalmente
sino a B4) consegue la riclassificazione in un profilo superiore (tabellare iniziale B3), in attuazione dell’art.4 del CCNL
del 31.3.1999 (progressione verticale), il nuovo trattamento economico comporta anche la rideterminazione della i.i.s.

NOTA BENE
L'art. 29, comma 4, del CCNL del 22/1/2004 ha sancito il conglobamento della 1S nel trattamento tabellare, con
effetto dal gennaio 2003.

Quesito: Q18. Da quale ente deve essere applicato I'istituto della progressione orizzontale per il personale
comandato presso altre amministrazioni?

Riteniamo utile richiamare 1'attenzione sul fatto che la progressione economica nella categoria, ai sensi dell'art. 5 del
CCNL del 31.3.1999, ¢ sostanzialmente disciplinata in sede di contrattazione decentrata, cui compete di individuare gli
elementi di valutazione a completamento e ad integrazione di quelli gia stabiliti dal comma 2 del citato art. 5.

Gli enti sono inoltre tenuti ad adottare, previa concertazione, "metodologie permanenti per la valutazione delle
prestazioni e dei risultati" che si traducono, in pratica, nella elaborazione e approvazione di un "manuale di
valutazione", da utilizzarsi sia per la progressione economica all'interno della categoria, sia per la progressione verticale
tra categorie.

La modalita di partecipazione del personale comandato alle selezioni per la progressione economica, pertanto, non puo
non trovare una sua specifica disciplina nel "manuale di valutazione". Esprimiamo, comunque, l'opinione che lo stesso
personale debba essere ricompreso nelle selezioni dell'ente da cui formalmente dipende e non in quelle dell'ente in cui
presta temporaneamente servizio; gli incrementi economici derivanti dalla progressione, infatti, hanno natura
stipendiale e non accessoria e i relativi oneri, per il loro evidente carattere di stabilitd, non possono non trovare
fondamento nelle risorse dell'ente che garantisce anche la stabilita del rapporto di lavoro. Nel manuale, peraltro,
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possono essere indicate le modalitd per la partecipazione alle selezioni e gli accorgimenti necessari per acquisire gli
elementi di conoscenza utili per la espressione del giudizio finale.

NOTA BENE

L'art. 19 del CCNL del 22/1/2004 ha confermato il diritto del personale comandato o distaccato presso altri enti
a partecipare alle selezioni, sia per le progressioni orizzontali che verticali, dell’ente titolare del rapporto di
lavoro.

Quesito: Q19. La valutazione della prestazione, finalizzata all’ attribuzione della progressione economica, che
periodo deve prenderein considerazione? Da che data deve decorrereil relativo beneficio economico?

In merito al quesito in oggetto, premettiamo che, essendo le risorse di cui all'art. 15 del CCNL dell'1.4.1999
"annualmente destinate alla attuazione della nuova classificazione del personale...", le progressioni orizzontali non
possono che essere promosse con cadenza annuale, con decorrenza economica dal 1° gennaio dell'anno cui si
riferiscono. La Dichiarazione congiunta n. 4 al CCNL del 14.9.2000 ha certo determinato il superamento dei vincoli del
baricentro per il 2000 ma non ha intaccato la regola generale sopra ricordata, per cui gli enti non possono produrre due
procedure di progressione orizzontale nel medesimo anno ma, rientrando nei limiti tracciati dal baricentro, potra
promuoverne una seconda edizione nell’anno successivo, secondo le procedure che avra stabilito previa contrattazione.
Quanto al secondo aspetto, evidenziamo che la decorrenza del beneficio conseguente al passaggio nella posizione
economica successiva, deve essere fissata al 1° gennaio dello stesso anno cui si riferisce la valutazione del dirigente.

Quesito: Q20. Il limite di spesa legato alla regola del “baricentro” o del costo medio da quando deve essere
rispettata? Qual eil limitedi integrazione e di utilizzo dellerisorsedi cui all’art. 15, comma 4 CCNL 1/4/1999?0]
In ordine al quesito posto, riteniamo che la questione sia risolta dalla lettura della Dichiarazione congiunta n. 4 al CCNL
del 14.9.2000, che consente progressioni orizzontali per I'anno 2000 ma ne esclude di ulteriori in caso di superamento
dei vincoli di cui all'art. 16, comma 2, del CCNL dell'l1.4.1999 (baricentro) alla data dell'l.1.2001. E questo "sino al
riallineamento al valore medio di categoria".

Per quanto concerne le risorse, l'art. 48 del CCNL del 14.9.2000 ¢ anch'esso chiaro nel disporre che l'integrazione ¢
possibile "limitatamente all'anno 2000", e questo significa che le risorse cosi individuate non possono essere - al
momento attuale - portate in aumento delle risorse dell'anno successivo in quanto mancherebbe qualsiasi titolo.

Per questo motivo, poiché si tratta di risorse instabili ed incerte, le stesse non possono essere utilizzate per finanziare gli
oneri per le progressioni orizzontali che richiedono, invece, risorse stabili nel tempo.

In piu, detto articolo pone alcune condizioni significative all'utilizzo delle risorse. Infatti, I'espressione "gli enti che si
trovino nelle condizioni di cui all'art. 16, comma 1, del CCNL dell'1.4.1999", deve essere intesa nel senso che il CCNL
affida alla sensibilita ed al senso di responsabilita del datore di lavoro l'autonoma valutazione delle proprie condizioni
di bilancio, al fine di accertare 1'esistenza di reali "condizioni di virtuosita economica". La verifica delle "effettive
disponibilita di bilancio", richiamata nell'art. 16, comma 1, del CCNL dell'l.4.1999 richiede evidentemente
apprezzamenti non solo tecnici, ma anche politici, in quanto si tratta di un'espressione di uso comune nella legislazione
relativa alle autonomie locali e viene citata, ad esempio, anche nell'art. 89, comma 5, del Testo Unico n. 267/2000.

NOTA BENE

Il vincolo del costo medio € stato disapplicato dall’art. 34, comma 5, del CCNL del 22/1/2004. Lo stesso vincolo
resta confermato per tutto il 2003, fatti salvi i casi di disapplicazione “locale” sulla base dei contratti decentr ati
applicativi dell’art. 5 del CCNL del 5/10/2001 (cd. parametri virtuosi).

Quesito: Q21. Che sviluppo economico orizzontale possono effettuare i dipendenti inquadrati nelle categorie B e
D, ed in particolare per il personale inquadrato in posizione economica B1, B3, D1 e D3? Ci sono novita a
decorrere dall’anno 20027

Nel merito della richiesta formulata non possiamo che richiamare la disciplina delle progressioni economiche di cui
all’art.5 del CCNL del 31.3.1999.

Questa prevede all’interno delle categorie B e D due diversi e distinti percorsi di sviluppo economico orizzontale: B1-
B4; B3-B6; D1-D3; D3-D5.

Conseguentemente, alla luce della previsione dell’art. 12, comma 3, fino al 31.12.2001 si ha che:

1. il personale (ex IV q.f.) inquadrato, in sede di prima applicazione, in profili collocati in B1 (ma lo stesso vale
anche per il personale in possesso di profili con trattamento tabellare iniziale in B1 ma collocato in B2 perché titolare di
LED, dato che B2 ¢ solo una posizione di sviluppo economico) pud pervenire al massimo nella posizione economica
B4,
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2. il personale (ex V q.f.), invece, inquadrato, in sede di prima applicazione, in profili collocati in B3 (ma lo
stesso vale anche per il personale in possesso di profili con trattamento tabellare iniziale in B3 ma collocato in B4
perché titolare di LED, dato che B4 ¢ solo una posizione di sviluppo economico), fino al 31.12.2001 potra giungere fino
all’ultima posizione prevista (B6);

3. il personale (ex VII q.f.) inquadrato, in sede di prima applicazione, in D1 (ma lo stesso vale anche per il
personale in possesso di profili con trattamento tabellare iniziale in D1 ma collocato in D2 perché titolare di LED, dato
che D2 ¢ solo una posizione di sviluppo economico) sempre alla data del 31.12.2001, potra pervenire al massimo alla
posizione economica D3;

4. il personale (ex VIII q.f.) inquadrato, in sede di prima applicazione, in D3 potra pervenire entro il 31.12.2001
alla massima posizione di sviluppo di D5.

Pertanto, salvo I’introduzione di nuove e diverse regole in sede di rinnovo quadriennale 2002-2005, solo a partire
dall’anno 2002 (e piu precisamente dalla valutazione relativa all’anno 2002), sara possibile superare i vincoli di
sviluppo economico orizzontale, stabiliti dall’art.12, comma 3, del CCNL del 31.3.1999. Conseguentemente solo da
quella data sara possibile, per i profili con trattamento tabellare iniziale in B1 e D1, pervenire alle posizioni economiche
rispettivamente successive a B4 e D3.

Nota esplicativa del: 16/01/2002

Il regime transitorio delle progressioni orizzontali nelle categorie B e D é cessato alla data del 31/12/2001, come
confermato dalla dichiarazione congiunta n. 11 del CCNL del 5/10/2001.A tale proposito s rinvia anche al
guesito Q28.

NOTA BENE
L'art. 35 del CCNL del 22/1/2004 da gennaio 2004 ha istituito nuove posizioni di sviluppo per ogni categoria.

Quesito: Q22. Che percorso economico pud sviluppare il personale inquadrato in categoria D, posizione
economica D1, dopo gennaio 20027

Possiamo confermare che il personale con profilo professionale caratterizzato da un trattamento tabellare D1 puo
sviluppare un percorso economico orizzontale sino alla posizione D3, sino al dicembre 2001, secondo quanto previsto
dall'art. 12, comma 3, del CCNL del 31.3.1999, conservando lo stesso profilo professionale, ai sensi dell'art. 5 del
CCNL del 31.3.1999.

Lo stesso dipendente, dal gennaio 2002, potra anche progredire sino alla posizione economica D5, sempre senza
cambiare profilo professionale, in quanto si tratta solo di uno sviluppo economico orizzontale che si traduce in
incrementi retributivi, anche con cadenza annuale, sulla base della qualita delle prestazioni e degli altri elementi
meritocratici posti a base del sistema di valutazione.

11 dipendente con profilo in D1 pud anche aspirare ad un cambio di mestiere (o di profilo) per occupare un diverso posto
di organico corrispondente alla posizione "giuridica" D3; in tal caso puo essere attivata la procedura selettiva interna ai
sensi dell'art. 4 del ripetuto CCNL del 31.3.1999.

Nota esplicativa del: 16/01/2002

Il regime transitorio delle progressioni orizzontali nelle categorie B e D € cessato alla data del 31/12/2001, come
confermato dalla dichiarazione congiunta n. 11 del CCNL del 5/10/2001.A tale proposito s rinvia anche al
guesito Q28.

NOTA BENE
L’art. 35 del CCNL del 22/1/2004 da gennaio 2004 ha istituito nuove posizioni di sviluppo per ogni categoria.

Quesito: Q23. E’ possibile escludere dalle procedure per la progressione economica orizzontale il personale (ex
UPICA) trasferito dal settembre 2000 che ha gia usufruito di analoga progressione nello stesso anno
dall’amministrazione di provenienza?

Riteniamo di poter condividere il criterio da voi adottato che tende ad escludere dalle selezioni per la progressione
economica dell'anno 2000 (con decorrenza gennaio 2000) il personale ex UPICA trasferito dal settembre 2000 e che ha
gia fruito di una analoga progressione nello stesso anno e con la medesima decorrenza.

A nostro giudizio, infatti, non si tratta affatto di atteggiamento discriminatorio, ma di soluzione equilibrata e
ragionevole che tende ad offrire al personale in servizio le medesime opportunita di carriera, evitando nel contempo la
duplicazione ingiustificata dei benefici che avrebbe invece creato una condizione irragionevole di privilegio.
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Rileviamo ancora che l'istituto della progressione economica nella categoria (o area) ¢ stato introdotto in tutti i comparti
di contrattazione in sede di rinnovo quadriennale 1998-2001; si tratta, in sostanza, di un intervento selettivo di
incentivazione economica correlato a valutazioni di merito definite in sede di contrattazione decentrata.Per questo
motivo confermiamo la nostra opinione che non sia corretto il riconoscimento del medesimo beneficio per due volte
nello stesso periodo annuale.

Quesito: Q24. E’ possibile applicare la disciplina delle progressioni orizzontali al personale assunto a tempo
deter minato?

Riteniamo che sia ragionevole affermare, anche in assenza di una esplicita indicazione, che la disciplina contrattuale in
materia di progressioni orizzontali possa trovare applicazione esclusivamente nei confronti del personale a tempo
indeterminato.

La precarieta del rapporto e la sua limitata durata nel tempo mal si conciliano, infatti, con i sistemi di valutazione di
contenuto meritocratico che dovrebbero contraddistinguere le selezioni che vengono realizzate al termine di ogni
periodo annuale; in assenza, infatti, di un rapporto stabile e duraturo nel tempo vengono meno gli stessi presupposti
necessari per una corretta valutazione delle prestazioni e dei risultati dei dipendenti interessati.

Non possiamo trascurare, inoltre, anche la circostanza che il beneficio economico correlato alla progressione
orizzontale si traduce, in pratica, in un incremento del trattamento taellare iniziale il cui valore dovrebbe essere definito
nel contratto individuale con la conseguente immodificabilita dello stesso valore per tutta la durata del rapporto come
vincolo di coerenza tra le parti.

Suggeriamo, in ogni caso, per evitare nel futuro ulteriori perplessita sull’argomento, di integrare opportunamente le
clausole che caratterizzano il contratto individuale di assunzione a tempo determinato.

Quesito: Q25. Quali sono gli strumenti e le procedure per una congrua valutazione del personale comandato
presso altro Ente, ai fini dell’ attribuzione della progr essione economica all’inter no della categoria?

La questione relativa alle modalita di valutazione del personale comandato presso un altro ente, ai fini della
progressione economica orizzontale, non attiene strettamente alla applicazione della disciplina del contratto collettivo
ma riguarda piu direttamente gli aspetti organizzativi che ogni datore di lavoro dovrebbe affrontare e risolvere
nell'ambito della fase attuativa dei criteri definiti in sede di contrattazione decentrata.

A titolo di collaborazione, peraltro, siamo del parere che le prestazioni e i risultati del personale in posizione di
comando dovrebbero essere oggetto di valutazione sulla base di una specifica relazione illustrativa formulata dal
dirigente dell'ente presso il quale il lavoratore ha prestato servizio nell'anno di riferimento; a tal fine lo stesso dirigente
dovrebbe essere opportunamente informato sulle regole definite dalla contrattazione decentrata dell'ente di formale
appartenenza del lavoratore, anche per la elaborazione della stessa scheda di valutazione utilizzata per tutti gli altri
dipendenti.

Questa soluzione risulta giustificata dal fatto che solo il dirigente che in concreto utilizza le prestazioni del lavoratore
puo disporre delle conoscenze necessarie per poterle anche valutare.

Non escludiamo, peraltro, che l'ente di formale appartenenza del personale comandato possa prevedere un momento di
verifica della relazione e della scheda di valutazione predisposta dal dirigente dell'ente utilizzatore, al fine di assicurare
un opportuno coordinamento del complesso sistema di valutazione sia interno che esterno, e per evitare ingiustificate
disparita di trattamento.

NOTA BENE

Le predette indicazioni sono sostanzialmente confermate dall’art. 19 del CCNL del 22/1/2004 che sancisce
esplicitamente il diritto del personale comandato o distaccato a partecipare alla valutazione per I'attribuzione
della progressione economica presso I’ ente di appartenenza.

Quesito: Q26. Qual & I'esatta distinzione fra il lavoratore che a seguito di progr essione economica orizzontale &
collocato nella posizione economica C2 rispetto a quello collocatoin C1?

La progressione economica dell’art.5 ha una valenza esclusivamente economica e si concretizza in una serie di
posizioni economiche che il dipendente, sulla base dei criteri selettivi ¢ meritocratici stabiliti e delle risultanze del
sistema di valutazione adottato, pud successivamente acquisire.

Cio comporta che il lavoratore, nonostante 1’acquisizione di tali incrementi retributivi, continua a svolgere sempre le
medesime mansioni del profilo posseduto e, quindi, non cambia la sua posizione giuridica e il suo ruolo all’interno del
modello di organizzazione del lavoro presente nell’ente. Neppure, si puo ritenere che in tal modo possa acquisire una
posizione di superiorita gerarchica nei confronti degli altri dipendenti collocati sempre nella categoria C, ma in
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posizione economica C1. Infatti, la differenza tra lavoratori collocati in C1 e quelli collocati in C2 ¢ esclusivamente di
carattere economico

Quesito: Q27. Gli incrementi contrattuali che il CCNL del 5.10.2001, riconosce al personale collocato nelle
posizioni di sviluppo economico del sistema di classificazione devono essere finanziati a carico delle risorse
disponibili ai sens dell’art. 15 del CCNL dell’1.4.1999?

NO. Gli aumenti mensili previsti dalla Tabella A allegata al CCNL del 5.10.2001 (con due decorrenze: da luglio 2000 e
da gennaio 2001) devono essere considerati come incrementi stipendiali e, come ¢ gia avvenuto in tutti i precedenti
rinnovi contrattuali, sono a carico del bilancio dei singoli enti in quanto il CCNL ha utilizzato le risorse nazionali messe
a disposizione dal Comitato di settore per il rinnovo contrattuale del biennio economico 2000-2001. A tal fine gli enti
dovranno reperire le risorse nell'ambito dei rispettivi bilanci, nel rispetto delle prescrizioni contenute nell'art. 48, comma
4, ultimo periodo, del d. 1gs. n. 165 del 2001.

I predetti incrementi (parliamo sempre di quelli che devono essere corrisposti al personale in servizio nelle singole
posizioni iniziali e di sviluppo economico alle decorrenze sopra indicate) non producono, pertanto, alcuna riduzione dei
fondi disponibili negli enti si sensi dell'art. 15 del CCNL dell'1.4.1999, neanche per la parte relativa agli aumenti che
devono essere corrisposti al personale collocato nelle posizioni economiche di sviluppo del sistema di classificazione

La particolare caratteristica del recente rinnovo contrattuale, invece, produce un effetto del tutto diverso nel senso che
la quota specifica dell'incremento correlata alla singola posizione economica di sviluppo (parliamo dell'importo
aggiuntivo rispetto all'incremento stabilito per la posizione iniziale) contribuisce ad elevare stabilmente le disponibilita
del "fondo per la progressione orizzontale" che in ogni ente ¢ stato ormai costituito ai sensi dell'art. 17, comma 2, lett.
b) del CCNL dell'1.4.1999.

Ci teniamo a chiarire subito che non intendiamo affatto affermare che gli incrementi di cui stiamo parlando in quanto
destinati a impinguare il fondo per la progressione economica, confluiscono, per cid stesso, anche nelle complessive
risorse per il "salario accessorio" di cui al ripetuto art. 15. Vogliamo invece affermare proprio il contrario e ci
spieghiamo meglio!

Riteniamo, infatti, che a seguito della realizzazione delle progressioni orizzontali in ogni ente, le risorse a tal fine
necessarie sono state prelevate dal fondo ex art. 15 in modo stabile ed irreversibile ed hanno prodotto anche una
corrispondente riduzione delle disponibilita complessive del fondo stesso; le risorse in questione sono oggi ricomprese
nel particolare “fondo per le progressioni orizzontali” e fanno anche parte del piu ampio capitolo di bilancio destinato a
sostenere gli oneri per gli stipendi.

Negli anni successivi a quello di prima applicazione delle progressioni, quindi, le predette risorse non devono essere
reinserite nel calcolo dell’art. 15 ma, avendo assunto la connotazione di salario fondamentale, devono essere
conteggiate a parte nell’ambito del citato capitolo destinato agli stipendi del personale e non piu nel diverso capitolo del
salario accessorio.

Alla luce delle considerazioni precedenti, torniamo a riaffermare che la particolarita del rinnovo contrattuale del biennio
2000-2001 puo essere cosi riassunta:

La quota dell'incremento corrisposto al personale in servizio alla data dell’1.1.2001, per la parte relativa alla posizione
di sviluppo acquisita, produce, secondo la nostra ricostruzione dell'istituto, una rivalutazione del fondo di progressione
nell'ambito delle pit ampie risorse del capitolo degli stipendi senza alcuna ulteriore conseguenza sul "salario
accessorio" ex art. 15.

Per illustrare meglio gli effetti applicativi che abbiamo appena illustrato, riteniamo utile riprodurre una rielaborazione
della tabella degli incrementi tabellari del biennio 2000-2001 con il proposito di distinguere la quota dell’incremento
che corrisponde alla posizione iniziale, da quella che viene espressamente prevista per la specifica posizione di sviluppo
economico

TABELLA DEGLI AUMENTI MENSILI COMPLESSIVI
DAL GENNAIO 2001 PER OGNI POSIZIONE INIZIALE E DI SVILUPPO

Individuazione déll'incremento specifico correlato alle singole posizioni di sviluppo

Incrementi tabellari della colonna 2,
distinti per:

| |Posizioni iniziali |Posizioni sviluppo

1 2 B 2
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D5 136.000 116.000 20.000
D4 130.000 116.000 14.000
D3 116.000 116.000 0

D2 116.000 116.000 0

D1 116.000 116.000 -

C4 116.000 96.000 20.000
C3 109.000 96.000 13.000
C2 101.000 96.000 5.000
C1 96.000 96.000 -

B6 96.000 89.000 7.000
B5 95.000 89.000 6.000
B4 93.000 89.000 4.000
B3 89.000 89.000 0

B2 89.000 89.000 0

B1 89.000 89.000 -

A4 89.000 82.000 7.000
A3 85.000 82.000 3.000
A2 83.000 82.000 1.000
Al 82.000 82.000 -

La colonna n. 4 indica il valore mensile degli incrementi tabellari correlati alle singole posizioni economiche. Questi
valori, negli importi corrisposti per tredici mensilita al personale in servizio collocato nelle posizioni di sviluppo alla
data dell'1.1.2001, comportano un corrispondente incremento annuo del fondo per la progressione orizzontale

Esempio pratico: un lavoratore collocato in posizione C2 fruiva di una progressione economica pari a L. 800.000 gia
prelevate dall’art. 15; lo stesso lavoratore oggi fruisce di un valore di progressione economica pari a L. 860.000 (per 12
mensilita cui deve aggiungersi la 137) e Iulteriore importo di L. 60.000 (piu la 13*) ¢ a carico del ilancio dell’ente.

Le nuove progressioni orizzontali, devono essere, come sempre, finanziate con le risorse dell'art. 15 e i relativi importi
annui, per tredici mensilita, devono corrispondere a quelli rideterminati secondo la tabella B allegata al CCNL del
5.10.2001.

Tornando all’esempio di prima: un lavoratore che effettua una progressione economica da C1 a C2 beneficia, in futuro,
di un aumento economico di complessive L. 860.000 (cui deve essere aggiunta la 13”) e I’intera somma sara portata in
decremento stabile delle risorse dell’art. 15.

Resta confermata, naturalmente, la regola secondo la quale al momento della cessazione dal servizio o a seguito di
passaggi a categoria superiore, sono acquisite al fondo della progressione economica gli importi delle posizioni di
sviluppo fruite dai lavoratori cessati.

Nell’esempio citato, il lavoratore in C2 che cessa dal servizio “lascia”, d’ora in poi, nel fondo L. 860.000 (vedi art. 17,
comma 2, lett. b) ultimo periodo del CCNL dell’1.4.1999).

NOTA BENE

| criteri per la determinazione dei benefici stipendiali contrattuali sono identici a quelli utilizzati dall’art. 29 del
CCNL del 22/1/2004. Tutti gli incrementi, compresi i maggiori valori corrisposti alle posizioni di sviluppo
economico, sono a carico dei bilanci degli enti. Gli importi complessivi in godimento a titolo di progressione
economica (sia per la parte prelevata dall’ex art. 15 del CCNL dell’ 1/4/1999, sia per la parte a carico dei bilanci)
ritorna nella disponibilita delle risorse decentrate stabili in occasione di cessazioni dal servizio o di progressioni
verticali (art. 34, comma 4, CCNL del 22/1/2004).
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Quesito: Q28. E’ vero cheapartiredall’1.1.2002 le posizioni di ingresso nelle diver se categorie si sono ridotte da
6 a 4, a seguito del venire meno delle posizioni B3 e D3 ?

Non ¢ vero.

Si tratta di affermazioni del tutto prive di fondamento, contenute nel “Il giornale dei Comuni” di ANCITEL del
7.1.2001 sotto il titolo “Regime transitorio categorie dipendenti” ripreso nell’articolo di Luigi Olivieri “Il personale
entra a regime”, pubblicato nella rubrica “Enti locali”, pag.20, del quotidiano “Italia Oggi” dell’11.1.2002.

Tali conclusioni, sicuramente errate, deriverebbero da una lettura dell’art.12, comma 3, del CCNL del 31.3.1999 e della
dichiarazione congiunta n.11 del CCNL del 5.10.2001.

In realta detta dichiarazione congiunta ha inteso semplicemente richiamare 1’attenzione degli enti sulla circostanza che,
a partire dall’1.1.2002, sarebbe venuto meno il particolare regime transitorio contenuto nell’art.12, comma 3, del CCNL
del 31.3.1999. Pertanto, come previsto da tale ultimo articolo, a partire dall’1.1.2002, il personale in possesso di profili
per i quali ¢ previsto il trattamento stipendiale iniziale corrispondente alle posizioni economiche rispettivamente di B1 e
di D1, nell’ambito della progressione economica orizzontale di cui all’art.5 del CCNL del 31.3.1999, non ¢ piu
vincolato al raggiungimento delle sole posizioni economiche B4 e D3, ma pud conseguire anche tutte quelle successive
previste all’interno delle due categorie B e D (per il personale con profilo in B1 anche B5, B6; per quello in D1, invece,
anche D4 e D5).

Alla luce di quanto detto, appare del tutto illogico ed immotivato ritenere, come fanno sia I’articolo di ANCITEL che
quello di Italia Oggi, che una semplice dichiarazione congiunta (neppure uno specifico articolo del contratto) abbia
potuto introdurre una modifica cosi rilevante dell’assetto del sistema di classificazione delineato nel CCNL del
31.3.1999.

E’, pertanto, da escludere in modo assoluto che, a decorrere dall’1.1.2002:

: ¢ venuta meno la distinzione all’interno delle categorie B e D tra profili collocati rispettivamente in Bl ¢ B3 e
in D1 e D3;

i profili collocati precedentemente in B3 e D3 devono essere ricondotti in B1 e D1;

gli enti del comparto, conseguentemente, non possono piu procedere ad assunzioni per profili di B3 e D3.

In conclusione e per ulteriore maggiore chiarezza precisiamo che, anche dopo il 31.12.2001:

continuano a sussistere all’interno delle categorie B e D le posizioni giuridiche B3 e D3;

conseguentemente, gli enti del comparto, anche dopo tale data, possono continuare a bandire concorsi o
selezioni interne per la loro copertura.

Quesito: Q29. Il personale appartenente al profilo con trattamento iniziale in B1 conserva I'indennita di £.
125.000 anche nél caso di progressione economica nella categoria?

Si. 11 personale con profilo professionale caratterizzato da trattamento tabellare iniziale in B1 (ex quarta qualifica
funzionale), come confermato dall’art. 4, comma 6 del CCNL del 5/10/2001, conserva I’indennita di £. 125.000 anche
nel caso di progressiva acquisizione delle posizioni economiche successive B2, B3, B4 e, dal 2002, anche B5 e B6 in
base alle regole sulla progressione economica orizzontale dell’art. 5 del CCNL del 31/3/1999.

Il suddetto personale non avra piu diritto all’indennita di £. 125.000 solo nel caso in cui esso, per effetto della
progressione verticale di cui all’art. 4 del CCNL del 31/3/1999 venga inquadrato in profili giuridicamente collocati in
B3 (ex quinta qualifica funzionale) o, eventualmente, nella categoria superiore Cl1.

NOTA BENE
L’indicazione di cui sopra é stata ribadita all’art. 32, comma 9, del CCNL del 22/1/2004.

Quesito: Q30. Quali posizioni devono essere prese in considerazione, a decorrere dal gennaio 2002, per
calcolare correttamenteil costo medio del percorso economico orizzontale ?

Per il corretto calcolo del costo medio del percorso economico orizzontale del personale con profilo corrispondente al
tabellare B1 ¢ al tabellare D1, a decorrere dal gennaio 2002, si devono prendere a riferimento, rispettivamente, le
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posizioni da Bl a B6 ¢ da D1 a D5, a seguito della intervenuta scadenza dal dicembre 2001 della fase transitoria
stabilita dall'art. 12, comma3, del CCNL del 31/3/1999.

Resta confermato, invece, che il costo medio del percorso di sviluppo del personale con profilo collocato nel tabellare
B3 e D3 continua ad essere calcolato in modo autonomo ricomprendendo, rispettivamente, le posizioni da B3 a B6 e da
D3 a D5.

Quesito: Q31. In caso di gestione associata di un servizio locale, qual’é I'ente competente per
I’attribuzione del trattamento economico accessorio del personale (della gestione associata) ? Come
deve essere disciplinata la progressione orizzontale dello stesso personale ?

Si rileva che la materia sottoposta alla nostra attenzione non ¢ direttamente riconducibile alla applicazione dei contratti
collettivi di lavoro.

A titolo di collaborazione, peraltro, sottoponiamo alla vostra valutazione un orientamento che ci auguriamo possa
risultare utile per la soluzione del problema.

A nostro avviso, infatti, nel caso di gestione associata di un servizio locale, la competenza relativa alla attribuzione del
trattamento economico accessorio del personale (della gestione associata) dovrebbe essere assunta in carico dall’ente
che svolge le funzioni di “capo convenzione” e presso il quale viene anche distaccato il personale proveniente dagli enti
associati.

Dobbiamo, infatti, ritenere che il Comune capo convenzione sia anche il titolare delle risorse finanziarie necessarie per
il pagamento dei compensi a favore del personale di che trattasi, secondo apposite intese intervenute con le
organizzazioni sindacali in sede di contrattazione decentrata.

Se questa ricostruzione corrisponde alla realta, dobbiamo ritenere che anche la disciplina delle progressioni orizzontali
di detto personale deve formare oggetto della medesima contrattazione decentrata, prelevando i relativi oneri dalle
risorse del salario accessorio ex art. 15 del CCNL dell’1.4.1999.

Nel vostro caso, quindi, I’ente con tutti i poteri di gestione dovrebbe essere individuato nel Comune di ... Omissis... in
quanto lo stesso Comune: ha il ruolo di capo convenzione, ha la disponibilita del personale temporaneamente
inquadrato in una autonoma area denominata “area del servizio convenzionato”, dispone certamente anche delle
necessarie risorse finanziarie il cui onere complessivo € ripartito tra gli enti convenzionati.

NOTA BENE

L'art. 14 del CCNL del 22/1/2004 ha disciplinato la utilizzazione del personale che viene impiegato a tempo
parziale per la gestione di servizi in convenzione.

L'utilizzo del lavoratore deve essere regolamentata mediate accordi o convenzioni tra i diversi enti interessati.
Viene sancito, nello specifico, al comma 2, che gli atti di gestione dél rapporto di lavoro sono di competenza
dell’ente di provenienza, comprese le procedur e della progressione orizzontale.

Quesito: Q32. L’indennita integrativa speciale deve essere rivalutata in caso di progressione
economica orizzontale o verticale ?

Si ¢ gia avuto modo di chiarire (si vedano le risposte V2.1 e V2.2 ) che I’indennita integrativa speciale era collegata ai
tabellari iniziali delle precedenti qualifiche funzionali e quindi, nel nuovo sistema di classificazione, va riferita ai soli
trattamenti tabellari iniziali delle nuove categorie che corrispondono alle posizioni economiche Al, B1, B3, C1, D1 ¢
D3.

Pertanto, detta indennita non deve essere rivalutata per effetto della acquisizione degli incrementi del trattamento
economico derivanti da progressione economica orizzontale all’interno della categoria (la questione ¢ stata
definitivamente chiarita, tra I’altro, dall’ Allegato A al CCNL del 14.9.2000).

Si dovra procedere alla rivalutazione dell’L1.S., invece, in caso di passaggio ad un profilo con trattamentoinizialein
B3 per effetto di progressione verticale.

NOTA BENE
L'art. 29, comma 4, del CCNL del 22/1/2004 ha sancito il conglobamento della 1S nel trattamento tabellare, con
effetto dal gennaio 2003.

Quesito Q33 E’ possibile escludere dalle selezioni per la progressone economica orizzontale il
personale che abbia effettuato lunghi periodi di assenza ? |l direttore generale dell’ente pud
sostituirsi, nella valutazione, al “funzionario responsabile” ? A chi é possibile presentare eventuali
ricorsi eentro qualetermine ?
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Non possiamo che ribadire quanto gia precisato nella risposta Q9 pubblicata su questo sito.

Infatti, I'art. 5 del CCNL del 31.3.1999, ai fini dell'attuazione della progressione orizzontale nella categoria, prevede
espressamente la valutazione delle attivita e dei risultati, effettuata dal dirigente, al termine del periodo annuale di
valutazione correlato al procedimento previsto, come avviene per i dirigenti e per i dipendenti incaricati di posizioni
organizzative.

Pertanto, riteniamo che tutti i dipendenti debbano essere comunque presi in considerazione e valutati in relazione alle
attivita svolte ed ai risultati conseguiti, anche se, trattandosi di personale assente per lunghi periodi di tempo, lo stesso
avra, evidentemente, scarse possibilita di attribuzione del beneficio.

Circa la possibilita per il Direttore Generale di sostituirsi al “funzionario responsabile” nella valutazione, riteniamo che,
trattandosi di un problema tipicamente organizzativo, debba farsi riferimento alle disposizioni regolamentari adottate
dall’ente.

L’eventuale ricorso avverso la valutazione effettuata dovra essere proposto al giudice ordinario, previo espletamento del
tentativo obbligatorio di conciliazione di cui agli artt. 65 ¢ 66 del D. Lgs. 165/2001; in alternativa & anche possibile
deferire la controversia all’Arbitro Unico di cui al CCNQ sottoscritto il 23.1.2001(entrato in vigore il 31.1.2001 ed
avente validita biennale) che ¢ tenuto ad espletare un tentativo di conciliazione che sostituisce e produce i medesimi
effetti di quello previsto dal citato art. 66 (ex art. 69 bis del D. Lgs. 29/93).

I termini per il ricorso sono quelli previsti per la prescrizione.

Quesito Q34 Quali sono gli effetti della sentenza con la qualeil TAR ha annullato un provvedimento di
destituzione dall’impiego ? In particolare, il periodo intercorso tra la destituzione e la riammissionein
servizio € utile ai fini della maturazione delle ferie e ai fini della progressione economica all’interno
della categoria ?

In base ai principi generali, la sentenza di annullamento pronunciata dal TAR comporta la necessita di riammettere in
servizio il dipendente, di corrispondergli le retribuzioni non pagate e di collocarlo nella posizione in cui si sarebbe
trovato se il licenziamento non ci fosse stato.

11 periodo trascorso tra la destituzione e la riammissione non ¢ tuttavia utile ai fini della maturazione delle ferie: infatti,
la giurisprudenza tende a collegare il diritto alla maturazione delle ferie al solo servizio effettivamente prestato (CdS,
Sez. Il n. 1127/1988; Cassaz. n.6872 del 1988).

Per quanto riguarda, infine, il diritto alla progressione economica nella categoria, crediamo sia necessaria qualche
ulteriore precisazione: 1’effetto ripristinatorio proprio dell’annullamento comporta, infatti, la necessita di rivedere le
graduatorie relative alle progressioni economiche orizzontali perché elaborate sulla base di una situazione di fatto
diversa da quella determinatasi, con effetto retroattivo, a seguito della sentenza.

Questo non significa, pero, che il vostro dipendente abbia senz’altro diritto alla progressione economica; questa, infatti,
in base agli artt.5 ¢ 6 del CCNL del 31.3.1999, presuppone comunque una valutazione dell’ attivita svolta, valutazione
che, nella fattispecie, non puo prescindere dalla circostanza che il dipendente ¢ stato assente per un lungo periodo;
pertanto, anche se ¢ necessario rivedere le graduatorie e valutare tutti i dipendenti che risultano in servizio nel periodo
di valutazione considerato (compreso il lavoratore riammesso dal TAR) ¢ tuttavia evidente che quanti siano stati del
tutto assenti o assenti per molto tempo avranno ben scarse possibilita di vedersi attribuire il beneficio (sul punto,
seppure con riferimento ad altre ipotesi di assenza, I’orientamento dell’ Aran ¢ ormai consolidato).

Quesito Q35 A seguito dell’ attribuzione della progressione economica ai sensi dell’art. 5 del CCNL del 31.3.1999,
il dipendente ha diritto alla riliquidazione, per I'anno di riferimento della valutazione, delle voci del trattamento
economico variabile (come I'indennita di turno, reperibilita, straordinario, ecc.) che fanno riferimento, ai fini
della loro quantificazione, alla nozione di retribuzione che ricomprende anche le progressioni economiche
orizzontali (art.52, comma 2, lett.b elett.c)?

La questione, per la rilevanza rivestita, ¢ stata sottoposta al Tavolo di coordinamento giuridico operante presso questa
Agenzia che si esprime nel senso della spettanza del diritto, in conseguenza proprio delle espresse previsioni
contrattuali dell’art.52, comma 2, lett.b) e c), alle quali fanno riferimento le altre clausole contrattuali per la
quantificazione del trattamento economico accessorio.

Orientamenti applicativi Aran relativi al CCNL del 22.1.2004

Orientamenti applicativi sull’art.34.

34.1 Per alcune Amministrazioni risulta indispensabile conoscere I'importo della progressione orizzontale. Sulla
busta paga € daritenersi correttolo scorporo della retribuzione tabellare (di cui alla tabella B allegata al ccnl) in
duedistinte voci: stipendio tabellare e progressione orizzontale?
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Si. Riteniamo che sia assolutamente indispensabile individuare, come voce autonoma del trattamento economico dei
lavoratori, gli importi in godimento a titolo di progressione economica; un tale adempimento doveva essere attuato
anche secondo la previgente disciplina contrattuale che prescriveva, e prescrive ancora, che deve essere istituito un
fondo speciale.

Mediante la individuazione come voce autonoma retributiva, sara piu semplice corrispondere gli incrementi collegati
proprio alla posizione economica acquisita, ¢ , al momento della cessazione dal servizio o di passaggio a categoria
superiore, sara altrettanto semplice disporre la immediata riacquisizione degli stessi importi nelle disponibilita delle
risorse decentrate stabili.

34.2 Le progressioni orizzontali relative all’anno 2003 possono esser e effettuate senza il vincolo del costo medio,
disapplicato dal nuovo ccnl?

La risposta ¢ negativa. Il vincolo del costo medio ¢ stato certamente disapplicato dall’art. 34,comma 5, ma la relativa
efficacia decorre solo dal 23 gennaio 2004 e, quindi, non pud essere retroattiva. Pertanto le progressioni orizzontali
dell’anno 2003 devono ancora rispettare il predetto vincolo del costo medio.

34.3 |1 maggior incremento stipendiale attribuito al dipendentein posizione C3, pari a € 3,98 mensili (47,76 annui
per 12 mensilita oppure 51,74 per 13 mensilita),dovra esser e finanziato con oneri a carico del bilancio dell’Ente o
dovra essere finanziato con le risor se decentrate decurtando di fatto gli altri istituti tra i quali la produttivita
collettiva?

Per il solo personale in servizio alla data del 22.1.2004, ( o che sia stato in servizio nel periodo decorrente dal gennaio
2002 al 22 gennaio 2004) il maggior incremento stipendiale collegato alle posizioni economiche gia acquisite alla
medesima data, sono a carico del bilancio dell’ente.

34.4 In caso di riclassificazione giuridica in B3 o in D3, a seguito di progressione verticale, i dipendenti prima
inquadrati giuridicamentein B1 e D1, perdono la eventuale posizione economica precedentemente acquisita per
progressione orizzontale in B4 o in D4?

In questo caso trova sempre applicazione la particolare disciplina di tutela prevista dall’art. 15, comma 2, del ccnl del
31.3.1999.

Il lavoratore in B4, riclassificato in B3 giuridico, “riconsegna” alle risorse decentrate stabili I’'importo delle progressioni
economiche corrispondenti alle posizioni B2 e B3, conserva il differenziale B3/B4 che riassorbira solo in occasione di
una nuova progressione conomica in B4.

34.5 Avendo accantonato le somme per le progressioni economiche dell’anno 2002, e non corrisposte, visti i
vincoli degli artt. 5 e 16 del ccnl dell’ 1.4.1999, s chiede se € possibile corrispondere le predette progressioni dal
gennaio 2002, vista la disapplicazione del vincolo del costo medio.

Il vincolo del costo medio vale ancora sia per 1’anno 2002, sia per 1’anno 2003; esso ¢ stato disapplicato solo dal 23
gennaio 2004 e, quindi, non trova piu applicazione solo per le progressioni economiche i cui oneri avranno decorrenza
dal medesimo anno 2004.

34.6 A decorrere dalla entrata in vigore del nuovo contratto (23.01.2004) & disapplicato I'art.16, comma 2, del
CCNL 1.4.1999. E’ possibile interpretare la clausola contrattuale (art.34, comma 5, del ccnl 22.1.2004) nel senso
chela disapplicazione vale per le progressioni attribuite da tale data, anche se con decorrenza antecedente?

E’ del tutto evidente che la risposta non pud che essere negativa. Si tratterebbe di un comportamento gravemente
scorretto e irragionevole! Per ’anno 2003 resta confermato il vincolo del costo medio anche per le progressioni
orizzontali decise dopo il CCNL 22.1.2004, con decorrenza 2003.

34.7 In caso di assunzione a seguito di trasferimento da altro ente, I'importo della progressione orizzontale
eventualmente in godimento da parte del lavoratore inter essato come viene finanziata? A carico del bilancio o a
carico delle risor se decentrate stabili?

Riteniamo che il nostro orientamento debba essere caratterizzato da estrema cautela, anche per la salvaguardia degli
equilibri di bilancio degli enti.

Nel caso segnalato, pertanto, ci sembra doveroso rispettare correttamente il vincolo posto dall’art. 34, comma 1, del
cenl 22.1.2004 che impone un rigido finanziamento degli oneri per progressione orizzontale sempre e soltanto a carico
delle risorse decentrate stabili.

34.8 Un ente ha effettuato n. 2 progressioni orizzontali con decorrenza 1.1.1999 e 1.1.2000, deter minandone il
costo a carico delle risorse decentrate in ragione degli incrementi previsti dal CCNL 1.4.99 allora vigente ( es.
costo di una progressioneda C1 a C3 pari a € 70,11 mensili oltre 13" )

In seguito all’applicazione dei CCNL del 5.10.01 e del 22.1.04 il costo di progressione orizzontale del dipendente
in C3 é stato rivalutato rispettivamente di € 6.71 e di € 3.98 mensili oltre 13".

Si formulano i seguenti quesiti:
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1. I'importo da portare oggi in deduzione delle risorse decentrate € quello iniziale di € 70.11, considerato che
I'art. 29 del CCNL 22.1.2004 e la dichiarazione congiunta n. 14 sembrano stabilire che gli incrementi rispetto
allaposizioneiniziale (€ 6.71 e € 3.98) sono a carico ddl bilancio?

2. Il fondo di cui all’art. 17, comma 2 lett. b) CCNL 1.4.99 & composto dal costo iniziale di progressione
orizzontale (€ 70.11), con risor se prelevate dal fondo, e dai successivi adeguamenti (€ 6.71 ed € 3.98) con risorse
prelevate dal bilancio dell’ ente?

3. Quando il dipendente cessa dal servizio libera a favore del fondo il solo costo iniziale ( € 70.11 ) o anche le
successiverivalutazioni (€6.71 ed € 3.98)?

La estrema chiarezza dei quesiti, ci consente una altrettanto chiara e sintetica risposta.

In merito ai primi due quesiti la risposta ¢ affermativa , per quanto attiene al terzo specifichiamo che alle risorse
decentrate stabili affluiranno sia il costo iniziale sia le successive rivalutazioni, ( a carico dei bilanci ) derivanti dagli
incrementi contrattuali.

Orientamenti applicativi sull’art.35.

35.1 Le nuove posizioni di sviluppo economico introdotte in ciascuna categoria dall’art. 35 del CCNL dél
22.1.2004 (A5, B7, C5, e D6) possono esser e attribuite e remuner ate con decorrenza 1.1.2003?

No. L’art.35, comma 1, espressamente introduce le nuove posizioni “..... a valere per I’anno 2004”. Tale indicazione
contrattuale sta a significare che 1’anno di riferimento per la loro attribuzione ¢ il 2004 e che, quindi, le nuove posizioni
economiche potranno essere riconosciute ( ¢ quindi remunerate) solo a seguito della conclusione dei processi di
valutazione delle prestazioni del personale riferiti a tale anno.

35.2 11 cenl prevede la costituzione — con decorrenza dal 31.12.2003 — di due nuove categorie, B7 e D6 ( accesso
B3 eD3). A queste nuove categorie compete I’ assegno per sonale per differenzadi 1.1.S.?

In verita le nuove posizioni economiche di sviluppo orizzontale sono quattro, una per categoria, € non sono “categorie”
€ non sono riservate solo al personale con accesso in B3 o D3.

Confermiamo che ’assegno ad personam ¢ strettamente collegato al singolo lavoratore che ha acquisito il diritto a
percepirlo. L’assegno per conservare il differenziale di II.S. spetta solo ai lavoratori in servizio alla data di
sottoscrizione del ccnl, che lo conservano anche quando dovessero beneficiare di una qualunque progressione
economica, ivi comprese quelle finali di nuova istituzione. L’assegno non compete ai nuovi assunti dal giorno
successivo a quello di sottoscrizione del cenl.

35.3 Le nuove posizioni di sviluppo economico (A5, B7, C5 e D6) possono esser e riconosciute e pagate anche con
decorrenza 1.1.2003, come indicato nella tabella C allegata al ccnl ?

La risposta ¢ sicuramente negativa.

La decorrenza per la validita delle nuove posizioni finali di sviluppo economico di ogni categoria ¢ chiaramente stabilita
dall’art. 35 del cenl che fissa la data del gennaio 2004.

La indicazione del gennaio 2003 della tabella C deve essere riferita ai soli valori delle progressioni economiche previste
dal precedente ccnl, rivalutate per effetto del presente rinnovo contrattuale.

Documentazione aggiornata al 30/4/2004 119



Raccolta ARAN norme e quesiti Enti Locali

L.

Area ddle posizioni organizzative
(Art. 8 CCNL del 31/3/1999)

Gli enti istituiscono posizioni di lavoro che richiedono, con assunzione diretta di elevata
responsabilita di prodotto e di risultato:

a)

b)

c)

lo svolgimento di funzioni di direzione di unita organizzative di particolare
complessita, caratterizzate da elevato grado di autonomia gestionale e organizzativa;

lo svolgimento di attivita con contenuti di alta professionalita e specializzazione
correlate a diplomi di laurea e/o di scuole universitarie e/o alla iscrizione ad albi
professionali;

lo svolgimento di attivita di staff e/o di studio, ricerca, ispettive, di vigilanza e
controllo caratterizzate da elevate autonomia ed esperienza.

Tali posizioni, che non coincidono necessariamente con quelle gia retribuite con
I’indennita di cui all’art. 37, comma 4, del CCNL del 6.7.1995, possono essere assegnate
esclusivamente a dipendenti classificati nella categoria D, sulla base e per effetto d’un
incarico a termine conferito in conformita alle regole di cui all’art. 9.

Gli orientamenti
applicativi
dell’ Aran sono
collocati dopo
I"art. 11

Valorizzazione delle alte professionalita

Art. 10 CCNL 22.1.2004

Gli enti valorizzano le alte professionalita del personale della categoria D
mediante il conferimento di incarichi a termine nell’ambito della disciplina
dell’art. 8, comma 1, lett. b) e c) del CCNL del 31.3.1999 e nel rispetto di
quanto previsto dagli artt. 9, 10, e 11 del medesimo CCNL.

Gli incarichi del comma 1 sono conferiti dai soggetti competenti secondo gli
ordinamenti vigenti:

a) Ipotesi comma 1, lett. b) dell’art. 8 citato: per valorizzare specialisti
portatori di competenze elevate e innovative, acquisite, anche nell’ente,
attraverso la maturazione di esperienze di lavoro in enti pubblici e in enti
e aziende private, nel mondo della ricerca o universitario rilevabili dal
curriculum professionale e con preparazione culturale correlata a titoli
accademici (lauree specialistiche, master, dottorati di ricerca, ed altri titoli
equivalenti) anche, per alcune delle suddette alte professionalita, da
individuare da parte dei singoli enti, con abilitazioni o iscrizioni ad albi;

b) Ipotesi comma 1, lett. c) dell’art. 8 citato: per riconoscere € motivare
I’assunzione di particolari responsabilita nel campo della ricerca, della
analisi e della valutazione propositiva di problematiche complesse di
rilevante interesse per il conseguimento del programma di governo
dell’ente.

3. Gli enti adottano atti organizzativi di diritto comune, nel rispetto del sistema
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di relazioni sindacali vigente:

a) per la preventiva disciplina dei criteri e delle condizioni per la
individuazione delle competenze e responsabilita di cui al precedente
comma 2, lett. a) e b) e per il relativo affidamento;

b) per la individuazione dei criteri utili per la quantificazione dei valori della
retribuzione di posizione e di risultato;

c) per la definizione dei criteri e delle procedure destinate alla valutazione
dei risultati e degli obiettivi, nell’ambito del vigente sistema di controllo
Interno.

4. L’importo della retribuzione di posizione relativa agli incarichi di cui ai
commi 1 e 2 varia da un minimo di € 5.164,56 ad un massimo di € 16.000; la
retribuzione di risultato connessa ai predetti incarichi pud variare da un
minimo del 10%ad un massimo del 30% della retribuzione di posizione in
godimento. La retribuzione di risultato pud essere corrisposta previa
valutazione dei soggetti competenti sulla base dei risultati certificati dal
servizio di controllo interno o dal nucleo di valutazione, secondo
I’ordinamento vigente.

Le risorse previste dall’art. 32, comma 7, integrano quelle gia disponibili negli
enti per la retribuzione di posizione e di risultato e sono espressamente destinate
alla remunerazione degli incarichi disciplinati dal presente articolo.

Per laretribuzione
di posizione edi
risultato delle
posizioni
organizzative
diversedalle“alte
professionalita” si
veda, pit avanti,
I"art.10 del CCNL
del 31.3.1999
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L.

Conferimento e revoca degli incarichi per le posizioni organizzative
(Art. 9 CCNL del 31/3/1999)

Gli incarichi relativi all’area delle posizioni organizzative sono conferiti dai dirigenti per
un periodo massimo non superiore a 5 anni, previa determinazione di criteri generali da
parte degli enti, con atto scritto e motivato e possono essere rinnovati con le medesime
formalita.

Per il conferimento degli incarichi gli enti tengono conto - rispetto alle funzioni ed
attivitd da svolgere - della natura e caratteristiche dei programmi da realizzare, dei
requisiti culturali posseduti, delle attitudini e della capacita professionale ed esperienza
acquisiti dal personale della categoria D.

Gli incarichi possono essere revocati prima della scadenza con atto scritto e motivato, in
relazione a intervenuti mutamenti organizzativi o in conseguenza di specifico
accertamento di risultati negativi.

I risultati delle attivita svolte dai dipendenti cui siano stati attribuiti gli incarichi di cui al
presente articolo sono soggetti a valutazione annuale in base a criteri e procedure
predeterminati dall’ente. La valutazione positiva da anche titolo alla corresponsione della
retribuzione di risultato di cui all’art. 10, comma 3. Gli enti, prima di procedere alla
definitiva formalizzazione di una valutazione non positiva, acquisiscono in
contraddittorio, le valutazioni del dipendente interessato anche assistito dalla
organizzazione sindacale cui aderisce o conferisce mandato o da persona di sua fiducia;
la stessa procedura di contraddittorio vale anche per la revoca anticipata dell’incarico di
cui al comma 3.

La revoca dell’incarico comporta la perdita della retribuzione di cui all’art. 10 da parte
del dipendente titolare. In tal caso il dipendente resta inquadrato nella categoria di
appartenenza e viene restituito alle funzioni del profilo di appartenenza.

La disciplina del conferimento degli incarichi prevista dal presente articolo entra in
vigore con il CCNL del quadriennio 1998-2001 con le decorrenze che saranno ivi
previste e presuppone, altresi, che gli enti abbiano realizzato le seguenti innovazioni entro
il termine di sei mesi dalla data di stipulazione dello stesso CCNL:

a) attuazione dei principi di razionalizzazione previsti dal D.Lgs. n. 29 del 1993 e
successive modificazioni ed integrazioni e, in particolare, dagli artt. 3,4, 7e9e
dal titolo 11, capo I I;

b) ridefinizione delle strutture organizzative e delle dotazioni organiche dell’ente;

c) istituzione e attivazione dei servizi di controllo interno o dei nuclei di
valutazione

oraD.Lgsn.
165/2001 €, in
particolare, dagli
artt.4,5,7,8e
dal titolo 11, capo
.
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Retribuzione di posizione eretribuzione di risultato
(Art. 10 CCNL del 31/3/1999)
1. II trattamento economico accessorio del personale della categoria D titolare delle
posizioni di cui all’art. 8 ¢ composto dalla retribuzione di posizione e dalla retribuzione
di risultato. Tale trattamento assorbe tutte le competenze accessorie e le indennita
previste dal vigente contratto collettivo nazionale, compreso il compenso per il lavoro
straordinario, secondo la disciplina del CCNL per il quadriennio 1998-2001.

2. L’importo della retribuzione di posizione varia da un minimo di L. 10.000.000 ad un
massimo di L. 25.000.000 annui lordi per tredici mensilita. Ciascun ente stabilisce la
graduazione della retribuzione di posizione in rapporto a ciascuna delle posizioni
organizzative previamente individuate

3. L’importo della retribuzione di risultato varia da un minimo del 10% ad un massimo del
25% della retribuzione di posizione attribuita. Essa ¢ corrisposta a seguito di valutazione
annuale.

4. 1l valore complessivo della retribuzione di posizione e di risultato non pud essere
comunque inferiore all’importo delle competenze accessorie ¢ delle indennita assorbite ai
sensi del comma 1.

Documentazione aggiornata al 30/4/2004 123




Raccolta ARAN norme e quesiti Enti Locali

Disposizioni afavore dei Comuni di minori dimensioni demogr afiche

(Art. 11 CCNL del 31/3/1999)

1. T Comuni privi di posizioni dirigenziali, che si avvalgano della facolta di cui all’art. 51,
comma 3 bis, della L. 142/90 introdotto dalla L. 191/1998 e nell’ambito delle risorse
finanziarie ivi previste a carico dei rispettivi bilanci, applicano la disciplina degli artt. 8 e
ss. esclusivamente a dipendenti cui sia attribuita la responsabilita degli uffici e dei servizi
formalmente individuati secondo il sistema organizzativo autonomamente definito e
adottato.

2. I Comuni di cui al comma 1 stabiliscono il valore economico della retribuzione di
posizione e di risultato attribuibile al personale di cui allo stesso comma classificato nella
categoria D, nell’ambito dei limiti definiti dall’art. 10.

3. Nel caso in cui siano privi di posizioni della categoria D, i Comuni applicano la
disciplina degli artt. 8 e ss. ai dipendenti di cui al comma 1 classificati nelle categorie C o
B, ove si avvalgano della facolta di cui alla disciplina di legge richiamata nello stesso
comma 1. In tal caso, il valore economico della relativa retribuzione di posizione puo
variare da un minimo di L. 6.000.000 ad un massimo di L. 15.000.000 annui lordi per
tredici mensilita.

4. Nei Comuni tra loro convenzionati per 1’esercizio di funzioni amministrative o per
I’espletamento associato dei servizi, ai responsabili degli uffici o dei servizi che
svolgano la loro funzione anche per gli altri Comuni si applica, limitatamente al periodo
di effettivo svolgimento delle predette funzioni, la disciplina dell’area delle posizioni
organizzative di cui agli artt. 8 e ss., in attuazione della disciplina di legge richiamata nel
comma 1.

Posizioni organizzative apicali
ART. 15 CCNL 22.1.2004

1. Negli enti privi di personale con qualifica dirigenziale, i responsabili delle
strutture apicali secondo 1’ordinamento organizzativo dell’ente, sono titolari
delle posizioni organizzative disciplinate dagli artt. 8 e seguenti del CCNL del
31.3.1999.

Dichiarazione congiuntan. 12
Allegata al CCNL del 22.1.2004

Con riferimento al contenuto dell’art. 15, le parti concordano nell’affermare che la disciplina
ivi prevista ha come destinatari tutti gli enti del comparto delle regioni e delle autonomie
locali che non abbiano personale con qualifica dirigenziale.

Posizioni organizzative e tempo parziale

(Art.11 CCNL 22.1.2004)

1. All’art. 4 del CCNL dd 14.9.2000, dopo il comma 2 einserito il seguente:
“2.bis. I comuni privi di dirigenza, in relazione alle specifiche esigenze organizzative

oraart. 109 del
D.Lgs. n.
267/2000
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derivanti dall’ordinamento vigente, individuano, se necessario ed anche in via
temporanea, le posizioni organizzative che possono essere conferite anche al
personale con rapporto a tempo parziale di durata non inferiore al 50% del rapporto a
tempo pieno. Il principio del riproporzionamento del trattamento economico trova
applicazione anche con riferimento alla retribuzione di posizione”.

ORIENTAMENTI APPLICATIVI ARAN GENERALI

Quesito: P 1. Gli incarichi delle posizioni organizzative possono esser e affidate, nel comuni di cui all’art. 11 del
ccnl del 31.3.1999, al personale della categoria C anche nel caso in cui I’ ente abbia uno o piu posti della categoria
D?

Tale ipotesi ¢ del tutto esclusa dalla lettera dell’art. 11 del CCNL del 31.3.1999, che consente di applicare le norme
sull’area delle posizioni organizzative al personale della categoria C solo nel caso che manchino nell’ente posti della
categoria D.

Tale impostazione discende direttamente dal principio della equivalenza delle mansioni nella categoria secondo la
disciplina dell’art. 56, comma 1 del D.Lgs. n. 29/93, cosi come attuata dall’art. 3, comma 2 del CCNL del 31.3.1999.
Nel caso in cui I’ente abbia un posto di categoria D vacante pud eventualmente decidere di coprirlo mediante
I’affidamento di un incarico di mansioni superiori al personale della categoria C, in presenza delle condizioni indicate
dall’art. 56, comma 2, del D.Lgs. n. 29 del 1993 e dall’art. 8 del CCNL del 14.9.2000.

Nota: L'art. 8, comma 2 del CCNL del 5.10.2001 ha confermato la prevalenza e I'esclusivita della disciplina
dell’art. 11 del CCNL 31.31999, per quanto riguarda il vincolo per I'affidamento degli incarichi di posizione
organizzativa al personale della categoria D, anchein vigenza dell’art. 109, comma 2 del D. Lgs. 267/2000

Quesito: P 2. L’art. 8, comma 1 del CCNL del 31.3.1999 prevede che gli enti istituiscono posizioni di lavoro
car atterizzate da 'assunzione diretta di elevata responsabilita di prodotto e di risultato’. Come deve intendersi
tale espressione?

I1 problema puo porsi solo per gli enti con posizioni dirigenziali in quanto per gli altri le posizioni organizzative dell’art.
8 coincidono con le posizioni apicali i cui titolari, per ci0 stesso, sono investiti, per legge, di autonomi poteri di
gestione.Cid premesso, la clausola contrattuale impone agli enti con dirigenza di individuare autonome regole e
soluzioni organizzative conformi all’ordinamento vigente tali da garantire che gli incaricati di dette posizioni abbiano
spazi di autonomia sufficienti per rispettare 1’indicazione contrattuale.

NOTA BENE:

L'art.15 del CCNL de 22.1.2004 chiarisce definitivamente che negli enti privi di personale con qualifica
dirigenziale, i responsabili delle strutture apicali secondo I’ordinamento organizzativo dell’ente, sono titolari
delle posizioni organizzative disciplinate dagli artt.8 e seguenti del CCNL del 31.3.1999.

Quesito: P 3. Lerisorse necessarie per il pagamento della retribuzione di posizione e di risultato ai responsabili
degli uffici e del servizi, nei Comuni destinatari dell’art. 11 del CCNL del 31.3.1999, sono interamente a carico
del bilancio dell’ ente?

L’art. 11 del cenl del 31.3.1999 prevede che i comuni privi di posizioni dirigenziali, ove si avvalgano della facolta di
cui all’art. 51, comma 3-bis, della 1. 142/90, introdotto dalla L. 191/98 (ora all'art. 109, comma 2, del Testo Unico n.
267/2000) e nell’ambito delle risorse finanziare ivi previste a carico dei rispettivi bilanci, applicano la disciplina degli
artt. 8 e ss. del medesimo CCNL per il pagamento della retribuzione di posizione e di risultato collegata agli incarichi
relativi all’area delle posizioni organizzative.

L’art. 10, comma 1 dello stesso CCNL, prevede che il predetto trattamento economico assorbe tutte le competenze
accessorie previste dal vigente CCNL ivi compreso il lavoro straordinario. Dal collegamento delle due disposizioni
emerge chiaramente che I’onere a carico dei bilanci dei Comuni ¢ solo quello eccedente la quota di risorse gia utilizzate
per il pagamento del pregresso salario accessorio e della eventuale indennita di L. 1.500.000 per il personale di ex
ottava q.f,, le cui entita devono essere risparmiate dagli enti e riassorbite nel valore complessivo della retribuzione di
posizione e di risultato.

NOTA BENE:
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L'art.11 del CCNL del 31.3.1999 € tuttora valido anche dopo la sottoscrizione del CCNL del 22.1.2004;
ricordiamo, pero, chel’art.32, comma 7 di tale ultimo CCNL prevede uno specifico finanziamento per attuare la
disciplina delle alte professionalita.

Quesito: P 4. Il dipendenteincaricato di una delle posizioni di cui agli artt. 8 ess. del CCNL del 31.3.1999 perde
la possibilita di effettuar e passaggi all’interno della categoria per effetto di progressione economica?

Non vi ¢ alcun motivo per ritenere che il dipendente incaricato di una posizione organizzativa ex artt. 8 e ss. del CCNL
del 31.3.1999 perda la possibilita di beneficiare della progressione economica all’interno della categoria di
inquadramento. Non pud essere invocata, in tal senso, nemmeno la circostanza che 1’art. 10, comma 1 dello stesso
CCNL vieta di corrispondere a detto personale trattamenti accessori diversi dalla retribuzione di posizione e di risultato:
¢ di tutta evidenza, infatti, che gli incrementi economici derivanti da progressione economica all’interno della categoria
sono incrementi del trattamento fondamentale e non costituiscono trattamento accessorio.

Quesito: P 5. L’art. 10, comma 1 del CCNL del 31.3.1999 prevede che il trattamento economico accessorio del
personale incaricato di una delle posizioni di cui agli artt. 8 e ss. sia costituito unicamente dalla retribuzione di
posizione e dalla retribuzione di risultato disciplinate nello stesso art. 10. Come devono essere remunerate le
prestazioni di lavoro straordinario?

L’art. 10, comma 1, del CCNL del 31.3.1999 non consente di corrispondere al personale dallo stesso contemplato il
compenso per lavoro straordinario, dovendosi ritenere che le eventuali prestazioni eccedenti le 36 ore d’obbligo siano
comunque compensate con la retribuzione di posizione e di risultato. Essendo vietata la corresponsione del compenso
per lavoro straordinario, deve ritenersi vietata anche 1’applicazione di istituti sostitutivi di detto compenso. Pertanto, le
eventuali maggiori prestazioni rese oltre il normale orario d’obbligo settimanale (36 ore) non danno titolo a
corrispondenti riposi compensativi. E' fatta eccezione per il lavoro straordinario prestato per le consultazioni elettorali o
referendarie, ai sensi dell'art. 39, comma 2, del CCNL del 14.9.2000.

Nota esplicativa del: 18/01/2002

La disciplina del lavoro straordinario elettorale € stata integrata dall'art. 16 del CCNL del 5/10/2001 che ha
consentito anche un parziale riposo compensativo.

NOTA Bene

Ricordiamo chel’art.40 del CCNL del 22.1.2004 ha stabilito che le risor se finanziarie formalmente assegnate agli
enti, con i provvedimenti adottati per far fronte elle emergenze derivanti da calamita naturali (s devono,
pertanto, escludere le risor se eventualmente a diretto carico dei bilanci degli enti), per remunerare prestazioni
straordinarie del personale, possono essere utilizzate, per le medesime finalita, anche a favore del personale
incaricato della responsabilita di una posizione or ganizzativa.

Tale disciplina trova applicazione con effetto dal gennaio 2002.

Quesito: P 6. Le prestazioni lavorative rese da personale incaricato di una delle posizioni organizzative di cui
agli artt. 8 e ss. del CCNL del 31.3.1999 in giornata domenicale o festiva infrasettimanale danno diritto a
compensi aggiuntivi e/o al recupero della giornata di riposo?

Confermiamo quanto detto al punto precedente circa I’impossibilita di corrispondere al personale in questione compensi
aggiuntivi correlati a maggiori prestazioni lavorative oltre alla retribuzione di posizione e di risultato. Tuttavia, nel caso
specifico, riteniamo che non possa essere negato il diritto, che spetta a tutti i dipendenti, di fruire di una giornata di
riposo settimanale che potra, dunque, essere recuperata secondo modalita da concordare con il dirigente, in modo
proporzionato alla durata delle prestazioni rese.

Quesito: P 7. Gli enti privi di posizioni dirigenziali che non siano destinatari dell’art. 11 del CCNL del 31.3.1999
come devono finanziare la retribuzione di posizione e di risultato del personaleincaricato di una delle posizioni
di cui agli artt. 8 ess. dello stesso CCNL?

L’art. 11 del CCNL del 31.3.1999 si applica unicamente ai Comun privi di posizioni dirigenziali. Esso non si applica,
pertanto, né agli enti diversi dai Comuni né ai Comuni con posizioni dirigenziali, neppure nell’ipotesi che questi
abbiano una sola posizione dirigenziale momentaneamente scoperta.
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Pertanto, gli enti diversi dai Comuni privi di posizioni dirigenziali, ivi comprese le IPAB, che istituiscano le posizioni
di lavoro previste dall’art. 8 del CCNL del 31.3.1999 dovranno interamente finanziarle con le risorse di cui all’art. 15
del CCNL dell’1.4.1999 costituendo il fondo previsto dal successivo art. 17, comma 2, lettera c).

NOTA BENE:

Nella sostanza, la risposta € ancora valida, anche dopo la sottoscrizione del CCNL del 22.1.2004; ricordiamo,
pero, che I'art.32, comma 7 di tale ultimo CCNL prevede uno specifico finanziamento per attuare la disciplina
delle alte professionalita.

Quesito: P 8. Laretribuzione di posizione prevista dall’art. 10, comma 1, del CCNL del 31.3.1999 spetta anche
in caso di assenza prolungata?

Gli artt. 8-11 del CCNL del 31.03.1999 si limitano a definire gli aspetti essenziali e generali della disciplina dell’area
delle posizioni organizzative, mentre spetta all’autonoma potesta regolamentare degli enti la determinazione della
regolamentazione di dettaglio della materia, con particolare riferimento alle ipotesi di assenza del responsabile delle
stesse.

Si tratta di un aspetto particolarmente rilevante, in quanto in mancanza di una diversa regolamentazione, il dipendente
incaricato di una posizione organizzativa conserva la titolaritd della stessa anche nei casi di assenza (pure di lunga
durata) ed il corrispondente diritto a percepire la retribuzione di posizione e di risultato.

Pertanto, in mancanza della specifica regolamentazione, a parte gli aspetti pur rilevanti connessi alla erogazione della
retribuzione di posizione, dubbi potrebbero essere avanzati sulla stessa possibilita di conferire legittimamente ’incarico
di una posizione organizzativa ad altro soggetto in caso di assenza o impedimento di quello che ne ¢ ’effettivo titolare:
una medesima posizione organizzativa, infatti, secondo i principi di correttezza e buona fede, non potrebbe essere
formalmente e contemporaneamente oggetto di due incarichi conferiti a soggetti diversi.

Come per la dirigenza, la disciplina di dettaglio per la corresponsione sospensione e revoca di tale voce retributiva deve
essere individuata autonomamente dagli enti con i regolamenti di organizzazione. In linea di principio, riteniamo che la
retribuzione di posizione sia legata unicamente alla titolarita dell’incarico e non alla presenza in servizio.

Pertanto, fino a quando il soggetto ¢ titolare dell’incarico ha titolo a percepire il relativo compenso.

Quesito: P 9. Nel comuni privi di qualifiche dirigenziali che rapporto c'é tra le posizioni di responsabilita di
uffici e servizi ele posizioni organizzative? Esiste un obbligo alla corresponsione della retribuzione di posizione e
di risultato?

Nei Comuni privi di personale dirigenziale, le strutture organizzative di vertice, espressamente istituite dal regolamento
degli uffici e servizi, sono da considerarsi coincidenti con le posizioni organizzative di cui all'art. 8 del CCNL del
31.3.1999.

Se questa equivalenza puo considerarsi ovvia, non altrettanto puo dirsi a proposito del cosiddetto "diritto" dei titolari
delle posizioni organizzative alla percezione della retribuzione di posizione e di risultato.

A tal riguardo, infatti, occorre tenere presente che l'art. 11 del citato CCNL prevede chiaramente che i compensi in
questione possono essere corrisposti ove gli enti "si avvalgano della facolta di cui all'art. 51, comma 3 bis, della legge
142/1990 introdotto dalla legge 191/1998 e nell'ambito delle risorse finanziarie ivi previste a carico dei rispettivi
bilanci...".

In altri termini I'ente deve prima valutare se ci sono le condizioni economiche per sopportare il maggior onere
finanziario correlato ai ripetuti compensi (sia pure con un parziale finanziamento derivante dal recupero delle somme
prima destinate al salario accessorio del personale incaricato) e solo dopo aver accertato tale potenzialita, puo decidere
e regolamentare la graduazione delle posizioni e corrispondere le relative indennita.

NOTA BENE 1. L’art. 8, comma 2 del CCNL dd 5.10.2001 ha confermato la prevalenza e I'esclusivita della
disciplina dell’art. 11 del CCNL 31.31999, per quanto riguarda il vincolo per I'affidamento degli incarichi di
posizione organizzativa al personale della categoria D, anche in vigenza dell’art. 109, comma 2 del D. Lgs.
267/2000

NOTA BENE 2:

L'art.15 del CCNL del 22.1.2004 chiarisce definitivamente che negli enti privi di personale con qualifica
dirigenziale, i responsabili delle strutture apicali secondo I’ordinamento organizzativo dell’ente, sono titolari
delle posizioni organizzative disciplinate dagli artt.8 e seguenti del CCNL del 31.3.1999.

Quesito: P10. Come bisogna comportarsi per la sostituzione dell'incaricato di posizione or ganizzativa?
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Riteniamo opportuno affidare al regolamento degli uffici e servizi la individuazione della specifica disciplina per la
sostituzione temporanea dei responsabili delle posizioni organizzative, in caso di assenza o di impedimento. Il contratto
collettivo di lavoro, perd, non ha previsto alcuna regola per l'eventuale pagamento dei dipendenti che svolgono le
funzioni in sostituzione del titolare ed il regolamento degli uffici e servizi non ¢ lo strumento idoneo ad integrare
legittimamente la carente disciplina contrattuale; bisogna tener presente, infatti, che l'art. 2, comma 3, del D.Lgs n.
29/1993 afferma che il trattamento economico del personale puo essere disciplinato soltanto dai contratti collettivi di
lavoro.

Non sussistono problemi qualora al titolare assente dovesse essere sospeso il pagamento della retribuzione di posizione
e di risultato e tali compensi, nei medesimi importi, venissero corrisposti al sostituto, anche se temporaneo. Negli altri
casi, anche in assenza di una specifica disposizione, sembra ragionevole ipotizzare un comportamento dell'ente
orientato ad utilizzare le risorse complessivamente destinate al risultato per premiare i dipendenti con incarico ad
interim.

Nota: Il richiamo all’art. 2 del D. Lgs. 29/93 deve ora intendersi riferito all’art. 2 del D. Lgs. 165/2001

Quesito: P11. Il valore minimo della retribuzione di risultato (10%) deve essere comunque riconosciuto al
responsabile della posizione or ganizzativa?

11 10% del premio di risultato rappresenta un valore minimo solo nei confronti dei soggetti valutati positivamente. E'
auspicabile che incisivi criteri di valutazione consentano anche di prevedere casi di esclusione.

Quesito:  P12. Quali sono le relazioni sindacali da rispettare per |'attivazione dell'area delle posizioni
organizzative?

La disciplina contrattuale in materia di posizioni organizzative e di risorse finanziarie destinate alla retribuzione dei
relativi incarichi ¢ positivamente caratterizzata da un equilibrato contemperamento, da un lato, della esigenza di tutela
delle relazioni sindacali in materia di rapporto di lavoro e, dall'altro, da una corretta tutela dell'autonomia organizzativa
degli enti.

La lettura interpretativa delle clausole puod essere sinteticamente riassunta nei seguenti punti:

- la previsione dell'art. 4, comma 2, del CCNL dell'1.4.1999, nel sancire la contrattazione decentrata sull'uso
delle risorse finanziarie, prescrive anche il rispetto della disciplina prevista dall'art. 17;

- l'art. 17, comma 2, lett. c), disciplina, in dettaglio, il percorso attuativo delle posizioni organizzative, senza
alcun necessario intervento della contrattazione decentrata;

- l'istituzione delle posizioni organizzative rientra nell'ambito dei poteri di organizzazione degli enti, che
vengono esercitati oltretutto nel rispetto dei principi fissati dalle leggi e dalle piu specifiche disposizioni contenute nel
regolamento degli uffici e servizi;

- la graduazione economica delle posizioni organizzative & stabilita unilateralmente dagli enti, previa
concertazione dei criteri generali secondo quanto stabilito dall'art. 16, comma 2, lett. b), del CCNL del 31.3.1999.

Circa il significato da attribuire al termine "criteri", che contraddistingue in generale le materie oggetto di relazioni
sindacali, l'espressione non comporta la necessaria determinazione dei "valori" o delle "misure", ma dovrebbe
circoscrivere il confronto ai parametri e alle priorita.

NOTA BENE:

L’art.10, comma 3 del CCNL del 22.1.2004 stabilisce espressamente che gli enti adottano atti organizzativi di
diritto comune per disciplinare diversi aspetti degli incarichi di alta professionalita nel rispetto del sistema di
relazioni sindacali vigente, che & quello sopradescritto.

Quesito: P13. Laretribuzione di posizione deve essere corrisposta per tredici mensilita?
Il valore annuo della retribuzione di posizione ricomprende anche la 13~ mensilita e quindi deve essere diviso, e
corrisposto, per 13 mesi, secondo la chiara previsione dell'art. 11 del CCNL del 31.3.1999.

Quesito: P14. L'art. 14, comma 14, del DL n. 6/1998, convertito dalla L. n. 61/1998, recante ulteriori interventi
urgenti in favore delle zone terremotate delle regioni Marche e Umbria e di altre zone colpite da eventi
calamitosi, consente alle regioni e agli enti locali provvedono, per un periodo massimo di tre anni ein deroga alle
vigenti disposizioni di legge, di "corrispondere al personale dipendente compens per ulteriore lavoro
straordinario effettivamente prestato, nel limite di cinquanta ore pro-capite mensili". Questa possibilita pud
esser e estesa agli incaricati di posizioni organizzative?
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Le disposizioni sopra riportate hanno carattere indubbiamente "speciale" e per loro natura non si prestano ad essere
estese ad altre casistiche. Resta valida ed efficace, pertanto, la altrettanto "speciale" disciplina dettata dal CCNL del
31.3.1999 in ordine al carattere onnicomprensivo della retribuzione di posizione e di risultato del personale incaricato
delle funzioni di responsabili di posizioni organizzative, fatte salve le espresse esclusioni indicate nel successivo quesito
P16.

NOTA BENE

L'art.40 del CCNL del 22.1.2004 ha stabilito che le risorse finanziarie for malmente assegnate agli enti, con i
provvedimenti adottati per far fronte elle emergenze derivanti da calamita naturali (s devono, pertanto,
excludere le risorse eventualmente a diretto carico del bilanci degli enti), per remunerare prestazioni
straordinarie del personale, possono essere utilizzate, per le medesime finalita, anche a favore del personale
incaricato della responsabilita di una posizione or ganizzativa.

Tale disciplina trova applicazione con effetto dal gennaio 2002.

Quesito: P15. Sono compatibili con la retribuzione di posizione i compens per le funzioni di segretario di una
commissione di concor so e quelli per " recupero evasione fiscale" ?

Le funzioni di segretario di una commissione di concorso non possono essere certamente ricomprese tra quelle di
competenza di un responsabile di servizio. Per la percezione dei relativi compensi, qualora previsti, occorre fare
riferimento al regolamento dell'ente e ai principi di cui all'art. 58 del D.Lgs. n. 29/1993 (incarichi autorizzati e/o
conferiti).

I compensi per "recupero evasione fiscale" non sono previsti dal CCNL dell'1.4.1999 tra quelli che possono essere
corrisposti al personale che percepisce la retribuzione di posizione. Anche il CCNL del 14.9.2000 conferma tale
esclusione.

Nota esplicativa del: 18/01/2002

L'art. 8, comma 1, del CCNL del 5/10/2001 consente di utilizzare parte delle entrate per "recupero evasione
fiscale" anche per incrementare la retribuzione di risultato delle posizioni organizzative (senza effetti
retroattivi).

Nota: Il richiamo all’art. 58 del D. L gs. 29/93 deve oraintendersi riferito all’art. 53 del D. Lgs. 165/2001

Quesito: P16. Quali altri compensi possono essere riconosciuti agli incaricati di posizioni organizzative oltre la
retribuzione di posizione e di risultato?

Il CCNL del 31.3.1999 ha chiaramente affermato che la retribuzione di posizione e di risultato spettante al personale
incaricato delle posizioni organizzative assorbe e ricomprende ogni trattamento accessorio, ivi compreso quello per
lavoro straordinario (art. 10, comma 1). Il successivo CCNL dell'l.4.1999 (art. 20, comma 1) ha precisato che al
suddetto personale possono essere corrisposti compensi per incarichi ex art. 18 della L. 109/94 e quelli relativi
all'Avvocatura. Il CCNL del 14.9.2000 consente l'erogazione, come risultato, anche dei compensi correlati al lavoro
straordinario elettorale e dei compensi ISTAT (art. 39, comma 2).

Al di fuori delle ipotesi sopra elencate, ¢ da escludere che possano essere legittimamente corrisposti ulteriori compensi
al personale incaricato di una delle posizioni organizzative.

Nota esplicativa del: 18/01/2002

Il CCNL del 5/10/2001 all'art. 8, comma 1, consente (senza decorrenza retroattiva) di utilizzare anche parte delle
risorse derivanti dal " recupero evasionefiscale", a titolo di retribuzione di risultato.

Nota: Si vedaanchel’art. 16 del CCNL del 5.10.2001

Nota:

L’'art.40 del CCNL del 22.1.2004 ha stabilito che le risorse finanziarie for malmente assegnate agli enti, con i
provvedimenti adottati per far fronte elle emergenze derivanti da calamita naturali (s devono, pertanto,
escludere le risorse eventualmente a diretto carico del bilanci degli enti), per remunerare prestazioni
straordinarie del personale, possono essere utilizzate, per le medesime finalita, anche a favore del personale
incaricato della responsabilita di una posizione or ganizzativa.

Tale disciplina trova applicazione con effetto dal gennaio 2002.
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Quesito: P17. All’incaricato di posizione organizzativa deve essere mantenuta la quota di LED attribuita o deve
esser eriassorbita nella retribuzione di posizione?

Occorre preliminarmente precisare I’esatto significato dell’art. 15, comma 1, lett. g), del CCNL dell’1.4.1999, secondo
cui le risorse gia destinate per 1’anno 1998 al pagamento del LED al personale in servizio nella misura corrispondente
alle percentuali previste dal CCNL del 16.7.1996 confluiscono nelle disponibilita del citato art. 15, destinate alle
politiche per lo sviluppo delle risorse umane e per la produttivita.

Tale clausola deve essere intesa nel senso che le relative risorse confluiscono nel complesso delle disponibilita
finanziarie di cui all’art. 15 conservando la loro qualificazione di salario fondamentale e la relativa allocazione in
bilancio; le stesse risorse vanno poi considerate come una partita di giro, in quanto devono confluire nel fondo per la
progressione economica di cui all’art. 17, comma 2, lett. b) del CCNL 1.4.1999, e sono destinate prioritariamente a
garantire la continuita dei pagamenti degli ex LED, attualmente trasformati in posizioni di sviluppo

secondo quanto previsto dall’art. 17, comma 4 sopracitato.

Pertanto, poiché nella nuova disciplina risultante dai CCNL del 31.3.1999 ¢ 1.4.1999 il LED si ¢ trasformato in una
posizione di sviluppo economico, che costituisce pur sempre salario fondamentale, non si pone il problema di
incompatibilita tra ex livello economico differenziato attribuito ai funzionari ai sensi dell’art. 36, comma 5, del DPR n.
333/1990 e il particolare trattamento accessorio previsto dagli artt. 10 e 11 del CCNL del 31.3.1999 per il personale
incaricato di posizioni organizzative.

Esemplificando, il funzionario titolare di LED inquadrato nella ex VII q.f., a seguito dell’entrata in vigore de nuovo
sistema di classificazione, ¢ inquadrato nella categoria D, posizione economica D2. Lo stesso funzionario, ove
incaricato di una posizione organizzativa, percepisce anche la retribuzione accessoria di cui agli artt. 10 e 11 del CCNL
del 31.3.1999.

Alla luce di quanto detto, appare evidente come non si possa porre in alcun modo un problema di recupero dal fondo
della quota corrispondente all’ex LED nel caso di funzionari incaricati di posizioni organizzative.

Quesito: P18. E' previsto il Comitato dei garanti negli enti privi di dirigenza?

Riteniamo utile chiarire, preliminarmente, che la disciplina dei contratti collettivi dell'area della dirigenza del comparto
delle Regioni e delle Autonomie locali pud trovare applicazione esclusivamente nei confronti dei dipendenti con
qualifica dirigenziale e non si estende, quindi, in nessuna caso, al personale apicale degli enti privi di dirigenza.
Conseguentemente anche la previsione del Comitato dei Garanti, di cui all'art. 15 del CCNL del 23.12.1999, riguarda
gli enti con dirigenza e deve essere applicata solo con riferimento a tale personale.

Analoghe considerazioni valgono anche con riferimento al contenuto dell'art. 21 del D.Lgs. n. 29/1993 che,
espressamente, cita, come soggetti destinatari, i soli dirigenti.

Nota: Il richiamo all’art. 21 del D. Lgs. 29/93 deve ora intendersi riferito agli artt. 21 e 22 del D. Lgs. 165/2001

Quesito: P19. La disciplina per il pagamento dei compens per straordinario elettorale, di cui all'art. 39 del
CCNL del 14.9.2000, ha decorrenzaretr oattiva?

La disciplina prevista dall’art. 39, comma 2, del CCNL del 14.9.2000, che consente di corrispondere i compensi
correlati alle prestazioni aggiuntive effettuate in occasione di consultazioni elettorali o referendarie, anche ai dipendenti
incaricati di posizioni organizzative, inizia a produrre i propri effetti dal 15.9.2000; il CCNL, infatti, non ha
espressamente stabilito una decorrenza retroattiva.

Quesito: P20. L'indennita di vigilanza per gli incaricati delle posizioni organizzative di cui all'art. 35 del CCNL
del 14.9.2000 ha effetto retr oattivo?

Se in applicazione della disciplina contrattuale, in sede di graduazione delle posizioni organizzative, alla posizione
dell’area di vigilanza ¢ stato attribuito un valore corrispondente oggettivamente (sulla base della sua rilevanza
organizzativa e delle connesse responsabilitd) a quella delle altre posizioni organizzative, senza che sia stata
riconosciuta e valutata ’indennita di vigilanza, allora 1’art. 35 del CCNL del 14.9.2000 non pud non avere efficacia
retroattiva dato che essa va ad integrare 1’art. 20 del CCNL dell’1.4.1999. Pertanto al titolare di tale posizione
organizzativa dovra essere riconosciuta dal momento del conferimento 1’indennita di vigilanza che da quel momento
non gli ¢ stata piu corrisposta.

Se, invece, come gia avvenuto in applicazione della corrispondente disposizione contenuta nel CCNL dell’area
dirigenziale del comparto, 1’ente, nella determinazione della retribuzione di posizione, ha tenuto conto anche del valore
dell’indennita di vigilanza (nel senso che al valore economico oggettivamente riconosciuto a tale posizione sulla base
del suo “peso”, € stata aggiunta poi anche 1’indennita di vigilanza), allora un problema di retroattivita degli effetti
dell’art. 35 del CCNL non si pone. Infatti, in tal caso 1’indennitad di vigilanza non ¢ mai venuta meno ma ¢ stata
riassorbita all’interno della retribuzione di posizione.
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Conseguentemente, 1’applicazione della clausola dell’art. 35 si tradurra solo nell’estrapolazione e separazione
dell’indennita di vigilanza dalla retribuzione di posizione e nel suo pagamento come voce autonoma del trattamento
economico.

Quesito: P21. | compens per la partecipazione a commissioni di concorso possono essere corrisposti al
personale incaricato di una posizione or ganizzativa?

La legittimazione alla percezione di compensi per la partecipazione a commissioni di concorso o per altri incarichi
autorizzati, deve essere valutata, non in base alle regole dei contratti collettivi che in materia non hanno previsto alcuna
disciplina, ma in base alle particolari disposizioni vigenti in tema di incompatibilita e di incarichi, secondo i contenuti
dell'art. 58 del D. Lgs.n.29/1993.

Relativamente al caso prospettato riteniamo di poter esprimere l'opinione che al responsabile del settore personale
incaricato delle funzioni di segretario di una commissione esaminatrice, non possa essere corrisposto alcun compenso in
quanto le relative prestazioni sembrano riconducibili nel complessivo ambito delle funzioni e delle attribuzioni correlate
all'incarico ricoperto; in tal senso, infatti, sembra ragionevole la lettura interpretativa della espressione contenuta nel
vigente Regolamento dei concorsi: "le funzioni di segretario sono svolte dal responsabile del settore personale...".

Nota: Il richiamo all’art. 58 del D. Lgs. 29/93 deve oraintendersi riferitoall’art. 53 del D. Lgs. 165/2001

Quesito: P22. Come € possibile sostituire un dipendente incaricato di una posizione or ganizzativa? Spetta un
compenso al sostituto?

Dall'esame della documentazione, emerge che il vostro Ente ha affidato la responsabilita delle Aree (che corrispondono
alle posizioni apicali e quindi coincidono con le posizioni organizzative) sia a dipendenti di categoria D sia a dipendenti
di categoria C; cid non appare coerente con la disciplina dell'art. 11 del CCNL del 31.3.1999 che consente il
conferimento degli incarichi in parola soltanto al personale classificato in categoria D; soltanto la non presenza nell'ente
(e non solo nell'area interessata) di tale personale pud consentire l'affidamento a dipendenti di categoria C.

Per gli aspetti relativi agli eventuali compensi da corrispondere al personale individuato come sostituto del titolare, in
caso di assenza o di impedimento, il contratto collettivo non ha previsto alcuna disciplina specifica.

La contrattazione decentrata integrativa, pertanto, potrebbe individuare interventi incentivanti per tale specifica e
saltuaria prestazione, tenendo presente che a nostro giudizio non appare possibile che siano erogate due retribuzioni di
posizione per il medesimo incarico.

Naturalmente dovranno essere utilizzati solo gli istituti indicati nell’art. 17 del CCNL dell’1.4.1999, non essendo
consentito, né all’Ente né alla contrattazione decentrata, di individuare nuove e diverse indennitd o compensi,
comunque denominati.

Quesito: P23. Esiste una incoerenzatra la disciplina del CCNL in materia di posizioni organizzative e l’art. 107
del D. Lgs. n. 265/2000?

Non possiamo non confermare che l'art. 11 del CCNL del 31.3.1999, prevede chiaramente che gli enti possono
applicare la disciplina degli artt. 8, 9, e 10 dello stesso CCNL esclusivamente ai dipendenti classificati nellacategoria D.
Non esistono, pertanto, nei contratti collettivi vigenti, disposizioni che possano legittimare comportamenti diversi da
quello appena illustrato.

Ci rendiamo conto, peraltro, che l'art. 107 del decreto legislativo 265/2000 sembra attribuire al Sindaco un potere di
scelta piu ampio che non appare coerente con le previsioni del CCNL; ciononostante non possiamo non ribadire, dal
nostro punto di vista, la prevalenza di queste ultime disposizioni per gli aspetti normativi ed economici e la conseguente
esigenza che la lettura interpretativa delle fonti legali deve essere caratterizzata da una sua linea di coerenza con le
disposizioni dei contratti collettivi.

Consigliamo, pertanto, in attesa della copertura dei posti vacanti, di affidare le funzioni apicali privi di titolare ad altri
dipendenti di categoria D, magari con un incarico ad interim, e di prevedere per il personale di categoria C,
ricorrendone i presupposti, la utilizzazione della indennita per particolari responsabilita di cui all'art. 17, comma 2, lett.
f) del CCNL dell'1.4.1999.

Nota esplicativa del: 18/01/2002
L'art. 8 del CCNL del 5/10/2001 ha confermato con chiarezza la prevalenza e I'esclusivita della disciplina

dell'art. 11 del CCNL del 31/3/1999 per quanto riguarda il vincolo per I'affidamento degli incarichi di posizione
organizzativa al personaledi categoria D anchein vigenza dell'art. 109, comma 2, del T.u.el. n.267/2000.
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Quesito: P24. Quali fonti normative devono essere tenute presenti per valutare la legittima corresponsione di
compens per la partecipazione a commissioni d’esame da parte del personale investito delle posizioni
organizzative?

La questione relativa alla possibilita di percepire compensi per la partecipazione a commissioni esaminatrici di
concorso, come componente o come segretario, trova la sua fonte regolatrice non nelle clausole dei vigenti contratti
collettivi di lavoro, bensi nell’art. 58 del D. Lgs 29/1993, che tratta espressamente, tra 1’altro, degli incarichi
chepossono essere conferiti o autorizzati al dipendente e, conseguentemente, le condizioni per la legittima
corresponsione o meno dei relativi compensi.In questi casi, pertanto, anche la situazione del soggetto responsabile di
una posizione organizzativa ai sensi degli artt. 8 e seguenti del CCNL del 31.3.1999, deve essere valutata alla luce delle
disposizioni del citato decreto legislativo, in quanto, ripetiamo, il contratto collettivo non ha trattato, e non poteva
trattare, tutta la problematica degli incarichi e delle incompatibilita che resta ancora riservata alla legge.

A titolo collaborativo possiamo suggerire di fare riferimento alle direttive che sono state formulate dal Dipartimento
della Funzione Pubblica.

Nota: Il richiamo all’art. 58 del D. Lgs. 29/93 deve oraintendersi riferito all’art. 53 del D. Lgs. 165/2001

Quesito: P25. Le ipotesi per la erogazione di compensi accessori al personale incaricato delle posizioni
organizzative possono estendersi anche ai dirigenti? E' possibile, in particolare, compensare lo straordinario
elettorale?

Relativamente al particolare aspetto della cumulabilita del compenso per lavoro straordinario elettorale con la
retribuzione di posizione dei dirigenti e del personale incaricato di posizioni organizzative, dobbiamo evidenziare che,
in materia, le vigenti discipline contrattuali delle due distinte categorie di personale hanno operato scelte diverse.

I1 CCNL dell’area dirigenziale del 10.4.1996 e quello successivo del 23.12.1999 hanno profondamente inciso in materia
di orario di lavoro e di struttura della retribuzione. Infatti sotto il primo profilo ¢ stata eliminata ogni quantificazione
prefissata dell’orario di lavoro, analogamente al settore privato; sotto il secondo, e in stretta connessione al primo, in
base al principio della onnicomprensivita della retribuzione spettante al dirigente introdotto dal D.Lgs.n.29/1993, tutto il
salario accessorio prima riconosciuto al dirigente ¢ stato ricondotto alle voci distinte delle retribuzione i posizione e di
risultato.

Per il personale non dirigente ed in caricato di posizioni organizzative, le scelte contrattuali sono state analoghe ma non
identiche.

Infatti per tale personale ¢ ancora previsto ’orario di lavoro in misura prefissata (36 ore) ed oltre, pur essendo stata
introdotta la nozione di retribuzione di posizione, essa non ha una valenza assoluta in quanto vi sono dei compensi che
non sono riassorbiti, come appunto si verifica con i compensi per il lavoro straordinario prestato in occasione di
consultazioni elettorali.

Tale diversita, proprio perché frutto di una precisa scelta, ¢ stata sanzionata espressamente nell’art.39 del CCNL del
14.9.2000.

La differenza di disciplina, quindi, esiste e si giustifica sia in considerazione del diverso regime dell’orario di lavoro sia
per la diversita delle attivita che svolgono e sia soprattutto, per i diversi valori della retribuzione riconosciuta ai dirigenti
ed al personale non dirigente dato che per quest’ultimo ¢ prevista una fascia di oscillazione tra 10 e 25 milioni (e 6 e 15
milioni ove si tratti di personale di Categoria C) lordi annui.

Si tratta, quindi, di valori sicuramente non rapportabili a quelli previsti per la dirigenza.

NOTA BENE

Ricordiamo che, per quanto riguarda il lavoro straordinario, I’art.40 del CCNL del 22.1.2004 ha stabilito che le
risorse finanziarie formalmente assegnate agli enti, con i provvedimenti adottati per far fronte elle emergenze
derivanti da calamita naturali (s devono, pertanto, escludere lerisor se eventualmente a diretto carico dei bilanci
degli enti), per remunerare prestazioni straordinarie del personale, possono essere utilizzate, per le medesime
finalita, anche a favore del personaleincaricato della responsabilita di una posizione organizzativa.

Tale disciplina trova applicazione con effetto dal gennaio 2002.

Quesito: P26. L’ente € obbligato ad applicare la disciplina degli Artt. 8 e seguenti del CCNL del 31.3.1999 sulle
posizioni organizzative? Possono essere stabiliti valori diversi da quelli contrattuali per la retribuzione di
posizione?

Il CCNL del 31.03.1999 ha disciplinato, in modo completo ed organico, agli artt.8 -11, il nuovo istituto dell’area delle
posizioni organizzative.In tale ambito sono state dettate le regole per I’istituzione di tale area (che negli enti privi di
dirigenza coincide con le strutture organizzative apicali), per il conferimento dei relativi incarichi e per la
determinazione dei particolari compensi da corrispondere al personale incaricato di posizioni organizzative.
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Per tali finalitda pertanto, ’Ente non pud non applicare integralmente la disciplina degli artt.8-11 del CCNL del
31.09.1999.Cio6 vale evidentemente anche sotto il profilo della retribuzione di posizione da riconoscere al personale
incaricato ai sensi dell’art.10 del citato CCNL del 31.03.1999.

Pertanto, se ¢ vero che spetta all’ente la determinazione dell’importo della retribuzione di posizione, sulla base delle
risultanze della graduazione delle funzioni attribuite a ciascuna posizione, ¢ altrettanto vero che tale importo deve
muoversi all’interno dei minimi ¢ massimi contrattualmente stabiliti (10-25 milioni ex art.10, comma 2; 6-15 milioni
per gli enti privi di posizioni della categoria D, ex art.11, comma 2).

L’ente, quindi, pud sicuramente procedere alla ridefinizione del valore economico precedentemente attribuito ad una
determinata posizione organizzativa, nel rispetto peraltro delle regole contrattuali, ma non puo in alcun modo scendere
al di sotto degli importi minimi di cui sopra si € detto.

In proposito si deve ricordare che espressamente 1’art.49, comma 2, del D: Lgs. 29 del 1993 stabilisce un obbligo
generale per le amministrazioni di rispetto dei contenuti contrattuali, con particolare riferimento ai profili economici:
“Le amministrazioni pubbliche garantiscono ai propri dipendenti di cui all’art.2, comma 2, parita di trattamento
contrattuale e comunque trattamenti non inferiori a quelli previsti dai rispettivi contratti collettivi”.

Nota: Il richiamo all’art. 49 del D. Lgs. 29/93 deve oraintendersi riferito all’art. 45 del D. Lgs. 165/2001

Quesito: P27. Al personaleincaricato di posizione organizzativa € assicurato il patrocinio legale di cui all’art. 28
del CCNL del 14/9/2000, ove s verifichi I'apertura di un procedimento di responsabilita penale, in aggiunta alla
copertura assicurativa della responsabilita civile sancita dall’ art. 43 dello stesso contratto?

Non possiamo non concordare sulla esigenza di un opportuno coordinamento tra le disposizioni degli articoli 43, primo
comma, ¢ 28 del CCNL del 14.9.2000, al fine di individuare una soluzione coerente con la effettiva volonta delle parti
negoziali, secondo le regole di correttezza e buona fede che devono guidare la gestione e la applicazione delle fonti
negoziali. Rileviamo, a tal riguardo, che:

- I’art. 28 assicura il patrocinio legale di tutto il personale quando si verifichi I’apertura di un procedimento di
responsabilita civile o penale; il comma 3 dello stesso articolo ne esclude I’applicazione nei confronti dei dipendenti
assicurati ai sensi dell’art. 43, comma 1;

- I’art. 43, comma 1, contempla la possibilita per gli enti di stipulare apposite polizze per la copertura
assicurativa della responsabilita civile, ivi compreso il patrocinio legale, del personale incaricato delle posizioni
organizzative.

Le perplessita che deriverebbero dalla presunta esclusione della tutela del patrocinio legale correlata a procedimenti di
responsabilita penale per i dipendenti assicurati ai sensi dell’art. 43, possono essere superate positivamente, a nostro
avviso, secondo i canoni interpretativi delle fonti negoziali che si basano sui principi di correttezza e di buona fede.
Possiamo infatti, affermare che le parti che hanno sottoscritto il CCNL, con 1’art. 43, intendevano certamente rafforzare
la tutela del personale incaricato delle posizioni organizzative rispetto a quella contemplata dall’art. 28, senza diminuire
la portata applicativa di quest’ultimo. Siamo del parere, quindi, per rispetto alla effettiva volonta dei soggetti
negoziatori, anche a seguito della stipula della polizza assicurativa per responsabilita civile di cui al ripetuto art. 43,
permanga la operativita, nei confronti degli lavoratori interessati, della tutela del patrocinio legale limitatamente ai
procedimenti per responsabilita penale.

Quesito:  P28. La retribuzione di posizione € utile per la determinazione del trattamento di pensione e
dell’indennita di buonuscita?

In relazione al quesito formulato, possiamo segnalare che I'INPDAP, con la recente circolare n.51del 28.11.2000, ha
specificato che la retribuzione di posizione di cui all'art. 10 e 11 del CCNL dell'1.4.1999, ¢ utile ai fini del trattamento
di pensione (quota A) mentre non ¢ interamente utile per la determinazione della indennita premio di fine servizio
(buonuscita) se non nella misura di L. 1.500.000, che corrisponde alla precedente indennita del personale di ottava
qualifica.

Quesito: P29. Quali sono i criteri guida per la disciplina dei compens ai professionisti? Le relative risorse
devono intendersi al netto o al lordo degli oneri riflessi?

Dobbiamo evidenziare che 1’art. 27 del CCNL del 14.9.2000 affida alla autonoma regolamentazione dei singoli enti la
definizione dei criteri per la erogazione dei compensi professionali ai professionisti legali, con il solo richiamo ai
principi del regio decreto legge 27.11.1933, n. 1578; in tale ambito, pertanto, gli enti possono adattare o correggere le
regole preesistenti, al fine di tener conto delle piu recenti novita che sono emerse anche a seguito della riforma dei
codici; gli enti devono altresi disciplinare, in sede di contrattazione decentrata integrativa, la correlazionetrai
compensi professionali in esame e la retribuzione di risultato prevista per il personale incaricato di posizione
organizzativa.
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Per quanto riguarda la determinazione del compenso, e cio¢ se lo stesso deve essere considerato al lordo o al netto degli
oneri riflessi, siamo del parere che debba essere confermato il criterio gia adottato dalla nostra Agenzia relativamente
agli analoghi compensi professionali per progettazione di cui alla legge 109 del 1994, e che di conseguenza gli stessi
compensi devono essere computati al lordo degli oneri riflessi a carico dell’ente.

In altri termini, e per maggiore chiarezza, riteniamo che la somma complessiva che 1’ente ritiene di dover destinare ai
professionisti legali, secondo la disciplina adottata ai sensi del citato art. 27 del CCNL dell’14.9.2000 debba essere
determinata ricomprendendo anche I’importo degli oneri riflessi; naturalmente al singolo professionista sara erogato
I’importo al netto degli stessi oneri.

Quesito: P30. Quali sono gli strumenti e le procedure da attivare per la definizione dell’area delle posizioni
organizzative?

Dobbiamo rilevare che la materia riguarda essenzialmente il contenuto del regolamento degli uffici e servizi e non ha,
quindi, alcuna attinenza con la disciplina dei contratti collettivi di lavoro. Non riteniamo, pertanto, di aver titolo per
formulare pareri o fornire indicazioni di merito.

Possiamo chiarire, comunque, che per gli enti privi di posizioni dirigenziali, la individuazione delle strutture
organizzative apicali, che corrispondono alle posizioni organizzative, compete esclusivamente al regolamento degli
uffici e servizi e che, conseguentemente, da tale individuazione deriva anche il numero e la tipologia degli incarichi che
possono essere affidati ai dipendenti apicali in servizio.

Quesito: P31. Qual e il personale cui va corrisposta I'indennita di direzione e staff di cui all’art. 37, comma 4
CCNL 6/7/95 di £. 1.500.000?

L'art. 15, comma 2, lett. h), del CCNL dell'1.4.1999 include le risorse disponibili per il finanziamento delle iniziative
rivolte a migliorare la produttivita, I'efficienza e 1'efficacia dei servizi anche quelle destinate alla corresponsione della
indennita di cui all'art. 37, comma 4, del CCNL del 6.7.1995. 1l successivo art. 17, comma 3, prevede che le risorse di
cui al comma 2, lett. ¢), sono incrementate dalle somme necessarie al pagamento di detta indennita al personale della ex
ottava q.f. che gia ne beneficiava alla data di stipulazione del richiamato CCNL dell'1.4.1999.

Conseguentemente, sulla base di tali previsioni, l'indennita di L. 1.500.000 dell'art. 37, comma 4, puo essere ancora
corrisposta, anche in vigenza del nuovo CCNL, ma solo al personale che effettivamente ne beneficiava alla data
dell'1.4.1999, salvo che non risulti incaricato di una posizione organizzativa ai sensi dell'art. 8 e ss. del CCNL del
1.3.1999.

Risulta, invece, preclusa ogni possibilita di attribuzione ex novo della suddetta indennita, per cui, dalla predetta data, al
personale neo assunto, o che sia stato riclassificato in posizione giuridica D3 a seguito di selezione interna, non pud
essere riconosciuto il predetto beneficio economico.

Quesito: P32. Checorrelazione esiste fra titolarita dell’incarico di posizione organizzativa, presenzain servizio e
retribuzione di posizione?

In merito al quesito in oggetto, riteniamo di premettere che gli artt. 8-11 del CCNL del 31.03.1999 si limitano a definire
gli aspetti essenziali e generali della disciplina dell’area delle posizioni organizzative, mentre lasciano all’autonoma
potesta regolamentare degli enti la determinazione delle disposizioni di dettaglio dell’istituto contrattuale.

Di conseguenza, lo strumento regolamentare, nel disciplinare 1’attribuzione, la sospensione e la revoca dell’incarico di
posizione organizzativa, potra anche contemplare, in maniera specifica, le ipotesi di assenza del personale incaricato di
posizione organizzativa. Si tratta di un aspetto particolarmente rilevante, in quanto in mancanza di una diversa
regolamentazione, il dipendente incaricato di una posizione organizzativa conserva la titolarita della stessa anche nei
casi di assenza o di impedimento (pure di lunga durata) ed il corrispondente diritto a percepire la retribuzione di
posizione e di risultato.

Pertanto, in mancanza della specifica regolamentazione, a parte gli aspetti pur rilevanti connessi alla erogazione della
retribuzione di posizione, dubbi potrebbero essere avanzati sulla stessa possibilita di conferire legittimamente 1’incarico
di una posizione organizzativa ad altro soggetto in caso di assenza o impedimento di quello che ne ¢ I’effettivo titolare;
una medesima posizione organizzativa, infatti, secondo i principi di correttezza e buona fede, non potrebbe essere
formalmente e contemporaneamente oggetto di due incarichi conferiti a soggetti diversi.

Quesito: P33. Al personaleincaricato di posizione organizzativa si puo applicare la disciplina dei permessi brevi
di cui all’art. 20 CCNL 6/7/95? Si puo disciplinare la presenza in servizio oltre le 36 ore settimanali?

Siamo del parere che la disciplina dei permessi brevi, di cui all’art. 20 del CCNL del 6.7.1995, debba trovare
applicazione anche nei confronti del personale incaricato di una delle posizioni organizzative, quando gli stessi
permessi incidono sulla durata minima dell’orario settimanale, pari a 36 ore.

Il permesso, quindi, serve a giustificare una assenza che, diversamente, sarebbe ingiustificata e, quindi, sanzionabile.

Documentazione aggiornata al 30/4/2004 134



Raccolta ARAN norme e quesiti Enti Locali

Non sembrano, inoltre, praticabili particolari accordi bilaterali sulla quantificazione dell’orario settimanale, in quanto i
dipendenti interessati, sono gia tenuti contrattualmente, entro termini di ragionevolezza, a tutte le prestazioni lavorative
eccedenti le 36 ore (senza diritto a recupero) che si dovessero rendere necessarie per soddisfare compiutamente gli
impegni di lavoro che derivano dall’incarico conferito.

Quesito: P34. Quali sono gli adempimenti per I'attribuzione al personale incaricato di posizione or ganizzativa di
prestazioni straordinarie elettorali e compensi ISTAT? Gli enti possono farsi carico dellerelative risorse?
Riteniamo utile osservare preliminarmente che 1’art. 39 del CCNL del 14/9/2000 non limita il lavoro straordinario, in
occasioni di consultazioni elettorali, ai soli responsabili degli uffici. Infatti, il comma 2 dello stesso articolo chiaramente
lo fa intendere ove afferma che gli enti provvedano a calcolare e ad acquisire le risorse finanziarie “...anche per il
personale incaricato delle posizioni organizzative di cui all’articolo 8 e ss. Del CCNL del 31/3/1999”.

Pertanto, una scelta in tal senso dipendera solo da un’autonoma valutazione di carattere organizzativo dell’ente.

Per il calcolo degli oneri, e quindi delle risorse da acquisire, si applica in via analogica la disciplina generale dettata
dall’art. 38 del CCNL del 14/9/2000.

Il compenso sara corrisposto, senza valutazione, in aggiunta alla retribuzione di risultato spettante al personale
interessato, nell’anno in cui si sono svolte le consultazioni.

Per il finanziamento, il contratto prevede che gli enti debbano procedere all’acquisizione delle relative risorse
dall’esterno (dal Ministero dell’Interno) come avveniva gia nella precedente esperienza applicativa, sulla base delle
regole contenute nei regolamenti recepiti in D.P.R.; riteniamo che, a tal fine, debbano essere calcolate e acquisite anche
le quote relative agli oneri riflessi.

In altri termini non € consentito agli enti di porre a carico dei rispettivi bilanci i relativi costi.

Infatti, diversamente ritenendo, si dovrebbe rilevare che il CCNL avrebbe introdotto in tal modo un onere aggiuntivo a
carico degli enti, non certificato, e quindi privo della necessaria copertura finanziaria.

Per quanto riguarda i compensi ISTAT in relazione ai destinatari, valgono le considerazioni gia esposte con riferimento
allo straordinario elettorale, dato che I’art. 14 comma 5 del CCNL del 1/4/1999 fa riferimento alla generica nozione di
“personale” senza alcuna distinzione o limitazione.

Sotto il profilo degli aspetti applicativi, rinviamo alle disposizioni organizzative del citato comma 5 e per i titolari delle
posizioni organizzative all’art. 39, comma 2, ultimo periodo del CCNL DEL 14/9/2000.In sostanza 1’ente acquisisce i
compensi e li eroga ai destinatari, come avveniva sulla base della precedente regolamentazione pubblicistica
dell’istituto.

Riteniamo conforme ai principi di logica e ragionevolezza considerare il compenso rimesso dall’ISTAT
necessariamente comprensivo anche dei relativi contributi previdenziali ed assistenziali.

Infatti, questo comportamento ¢ coerente con I’applicazione dell’istituto nel precedente regime pubblicistico; iniziative
differenti potrebbero comportare aggravi di oneri per 1’ente non previsti in bilancio e non connessi in alcun modo ai
propri compiti istituzionali.

NOTA BENE

A proposito dei compensi che possono esser e per cepiti dai responsabili di posizione organizzativa in aggiunta alla
retribuzione di posizione e alla retribuzione di risultato, ricordiamo che I'art.40 del CCNL del 22.1.2004 ha
gtabilito chelerisorsefinanziarie for malmente assegnate agli enti, con i provvedimenti adottati per far fronteelle
emer genze derivanti da calamita naturali (si devono, pertanto, escluder e le risor se eventualmente a diretto carico
dei bilanci degli enti), per remunerare prestazioni straordinarie del personale, possono essere utilizzate, per le
medesime finalita, anche a favore del personaleincaricato della responsabilita di uno posizione or ganizzativa.
Tale disciplina trova applicazione con effetto dal gennaio 2002.

Quesito: P35. Alcune precisazioni circa il finanziamento, la quantificazione e la corresponsione dell’indennita di
risultato solo negli enti con dirigenza.

La retribuzione di posizione e di risultato del personale incaricato delle posizioni organizzative assorbe tutti i precedenti
compensi "accessori" ivi compresi, quindi, anche gli eventuali compensi per produttivita collettiva o individuale.

Il finanziamento del fondo per 'indennita di posizione e di risultato, negli enti con dirigenza, ¢ a totale carico delle
risorse di cui all'art. 15 del CCNL dell'1.4.1999 che si riduce, conseguentemente, non solo delle somme in precedenza
destinate ai compensi per salario accessorio ma anche di quelle necessarie per coprire 1'eventuale maggiore importo che
deve essere corrisposto ai lavoratori interessati nell'ambito del minimo e massimo stabilito dal contratto collettivo (10-
25 milioni).

Nota Bene:
- anche dopo la stipulazione del CCNL de 22.1.2004, le risorse gia destinate, dagli enti con dirigenza, al
finanziamento delle posizioni or ganizzative restano vincolate a tale finalita; eventuali ulteriori risorse sono a
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carico delle risorse decentrate stabili; s veda, su tali aspetti, quanto chiarito nella relazione tecnica
all’ipotesi di accordo pubblicata su questo sito;

- nd caso degli incarichi di alta professionalita disciplinati dall’art.10 del CCNL del 22.1.2004 I'importo
massimo della retribuzione di posizione pud raggiungere i 16.000 Euro; lo stesso limite massimo € stato
previsto, dagli artt.13, comma 6 e 14, commi 5 e 7 del medesimo CCNL, per le posizioni organizzative delle
Unioni di Comuni, per il personale utilizzato a tempo parziale e per i servizi in convenzione; nelle stesse
ipotes, laretribuzione di risultato puo raggiungereil 30% dellaretribuzione di posizione in godimento.

Quesito: P36. E’ possibile estendere la disciplina in materia di orario di lavoro dei dirigenti al personale
incaricato di posizione or ganizzativa?

In relazione alla richiesta formulata, riteniamo utile chiarire che le clausole contenute nei contratti collettivi dell’area
della dirigenza non possono essere estese anche al personale non dirigente; quest’ultimo, infatti, ¢ destinatario di altre
regole negoziali che potrebbero essere anche diverse da quelle prescritte per i dirigenti.

Nel caso prospettato dell’orario di lavoro, dobbiamo rilevare che il personale incaricato delle posizioni organizzative,
diversamente dai dirigenti, ¢ tenuto ad effettuare prestazioni lavorative settimanali non inferiori a 36 ore, mentre non
sono retribuite le eventuali prestazioni ulteriori che gli interessati potrebbero aver effettuato, senza diritto ad eventuali
recuperi, in relazione all’incarico affidato e agli obiettivi da conseguire.

L’orario minimo settimanale, pertanto, deve essere soggetto alla vigente disciplina relativa a tutto il personale dell’ente
e agli ordinari controlli sulla relativa quantificazione.

Il vigente contratto di lavoro, in particolare, non attribuisce né al datore di lavoro né al dipendente il potere o il diritto
alla autogestione dell’orario settimanale consentita, invece, al solo personale dirigenziale.

Quesito: P37. Il Comandante della Polizia Municipale, titolare di posizione organizzativa, che coordina un
progetto intercomunale, pud partecipare alla distribuzione delle risor se specificamente destinate al progetto?

Riteniamo che il caso del Comandante della Polizia Municipale, titolare di posizione organizzativa e incaricato di
compiti di direzione e di coordinamento di un progetto intercomunale durante il periodo estivo, possa essere esaminato
e positivamente risolto attraverso una corretta applicazione della vigente disciplina contrattuale in materia di
retribuzione di posizione e di risultato.

Poiché si tratta di un incarico di durata limitata, riteniamo che I’ente possa ipotizzare una adeguata valorizzazione della
retribuzione di risultato, in considerazione degli ulteriori obiettivi assegnati al Comandante attraverso il coordinamento
del progetto.

In altri termini siamo del parere che una parte delle risorse destinate dal progetto in parola al finanziamento del salario
accessorio del personale coinvolto, possa essere utilizzato anche per premiare il risultato del Comandante nell'ambito
dei valori stabiliti dal contratto collettivo (dal 10% al 25% della retribuzione di posizione in godimento).

Quesito: P38. Negli enti con dirigenza come s provvede al finanziamento degli oneri per il pagamento delle
indennita ai responsabili di posizioni organizzative?

La retribuzione di posizione e di risultato del personale incaricato delle posizioni organizzative assorbe tutti i precedenti
compensi "accessori" ivi compresi, quindi, anche gli eventuali compensi per produttivita collettiva o individuale.

Il finanziamento del fondo per I’indennita di posizione e di risultato, negli enti con dirigenza, ¢ a totale carico delle
risorse di cui all'art. 15 del CCNL dell'1.4.1999 che si riduce, conseguentemente, non solo delle somme in precedenza
destinate ai compensi per salario accessorio ma anche di quelle necessarie per coprire 1'eventuale maggiore importo che
deve essere corrisposto ai lavoratori interessati nell'ambito del minimo e massimo stabilito dal contratto collettivo (10-
25 milioni).

Nota Bene:

- anche dopo la stipulazione del CCNL de 22.1.2004, le risorse gia destinate, dagli enti con dirigenza, al
finanziamento delle posizioni or ganizzative restano vincolate a tale finalita; eventuali ulteriori risorse sono a
carico delle risorse decentrate stabili; s veda, su tali aspetti, quanto chiarito nella relazione tecnica
all’ipotesi di accordo pubblicata su questo sito;

- nd caso degli incarichi di alta professionalita disciplinati dall’art.10 del CCNL del 22.1.2004 I'importo
massimo della retribuzione di posizione pud raggiungere i 16.000 Euro; lo stesso limite massimo € stato
previsto, dagli artt.13, comma 6 e 14, commi 5 e 7 del medesimo CCNL, per le posizioni organizzative delle
Unioni di Comuni, per il personale utilizzato a tempo parziale e per i servizi in convenzione; nelle stesse
ipotesi, laretribuzione di risultato puo raggiungereil 30% dellaretribuzione di posizione in godimento.
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Quesito: P39. Alla dipendente incaricata di posizione organizzativa deve essere corrisposta la retribuzione di
posizione durantei periodo di astensione facoltativa e di assenza per malattia del figlio?

Durante i periodi di astensione facoltativa e di assenza per malattia del figlio, di cui ai commi 5 e 6 dell’art.17 del
CCNL del 14.9.2000, nonostante la diversa formulazione utilizzata rispetto a quella del comma 4, relativo al
trattamento economico spettante durante il periodo di astensione obbligatoria, alla lavoratrice o al lavoratore deve
essere ugualmente erogata, per i primi 30 giorni, la retribuzione di posizione.

Infatti, per tali periodi, le citate norme contrattuali fanno riferimento alla nozione di retribuzione “intera” che non puo
non intendersi come comprensiva anche della retribuzione di posizione, dato che le voci retributive escluse sono solo
quelle espressamente indicate nel citato comma 5 dell’art.17: compensi per lavoro straordinario ed indennita per
prestazioni disagiate, pericolose o dannose per la salute.

NOTA BENE:
guanto sopra vale anche con riferimento alle posizioni organizzative di alta professionalita disciplinate
dall’art.10 del CCNL del 22.1.2004

Quesito: P40. Nella espressione 'compens Istat' sono da ricomprendere anche quelli relativi ai censimenti? Tali
compensi possono esser e corrisposti anche ai titolari delle posizioni organizzative?

Riteniamo di poter chiarire che nella espressione "specifici compensi corrisposti dall'ISTAT per le prestazioni connesse
ad indagini periodiche" , contenuta nell'art, 14, comma 5, del CCNL dell'1.4.1999, sono certamente da ricomprendere
anche quei compensi che sono correlati ai censimenti.

I compensi di cui sopra possono essere corrisposti anche al personale incaricato di una posizione organizzativa, secondo
la previsione dell'art. 39, comma 2, ultimo periodo, del CCNL del 14.9.2000.

Tale ultima disposizione contrattuale prescrive, peraltro, che i compensi in parola devono essere erogati "in coerenza
con la disciplina della retribuzione di risultato" che ogni ente dovrebbe aver adottato per una corretta gestione
dell'istituto.

Non riteniamo, pertanto, che le maggiori prestazioni orarie rese dal personale titolare di posizioni organizzative possano
essere retribuite secondo la disciplina del lavoro straordinario.

Quesito: P41. | compens per recupero evasione ICl possono essere corrisposti al personale incaricato delle
posizioni organizzative anche con decorrenza dal gennaio 2000?

Dobbiamo confermare ancora una volta che la disciplina dei contratti collettivi di lavoro acquista efficacia e deve essere
conseguentemente applicata dai datori di lavoro nei confronti dei lavoratori, solo a decorrere dal giorno successivo a
quello della definitiva sottoscrizione; sono fatte salve, naturalmente, le sole specifiche clausole che abbiano previsto una
decorrenza retroattiva, come nel caso degli incrementi tabellari.

La specifica disposizione dell'art. 4, comma 3, del CCNL del 5.10.2001, ha inteso chiarire in modo esplicito il
contenuto dell'art. 15, comma 1, lett. k) del CCNL dell'1.4.1999 che consentiva di ricomprendere tra le risorse della
sede decentrata anche gli importi che specifiche disposizioni di legge destinavano espressamente alla incentivazione del
personale; la nuova disposizione contrattuale si pone come una esplicitazione di una disciplina gia in vigore e, di
conseguenza, secondo il nostro parere, le risorse derivanti, ad esempio , dal recupero evasione ICI, potevano e
dovevano essere inserire nelle disponibilita dell'art. 15 del CCNL dell'1.4.1999 sin dal momento di prima applicazione
del medesimo CCNL.

La successiva disposizione dell'art. 8 del CCNL del 5.10.2001 ha, invece, e senza alcun dubbio, carattere innovativo e,
di conseguenza, la stessa non puo essere applicata con decorrenza retroattiva avendo acquistato efficacia solo dopo la
data di sottoscrizione definitiva. Pertanto, solo da tale data le risorse indicate nell'art. 4, comma 3,, del CCNL del
5.10.2001, possono essere utilizzate anche per incrementare la retribuzione di risultato del personale incaricato delle
posizioni organizzative competenti per materia.

Quesito: P42. L’incarico di posizione organizzativa € compatibile con la carica di componente della RSU?

Siamo del parere che non sussiste alcuna incompatibilita tra I’incarico di posizione organizzativa e la carica di
componente della RSU.Ogni comportamento diverso, a nostro avviso, potrebbe assumere i contenuti della
discriminazione per motivi sindacali con la conseguente nullita degli stessi comportamenti.Un problema di
incompatibilita si potrebbe porre solo nella particolare ipotesi del titolare di posizione organizzativa che sia al tempo
stesso componente della delegazione trattante di parte pubblica e componente della RSU.

Quesito: P43. L’orientamento dell’ ARAN a riconoscere il riposo compensativo al personale incaricato di
posizione organizzativa nel caso di attivita prestata in giorno di riposo settimanale pud essere intesa anche al
caso di prestazione lavorativa di sabato?
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Siamo del parere che il nostro orientamento a riconoscere, in ogni caso, il giorno di riposo compensativo anche al
lavoratore responsabile di una posizione organizzativa cui siano state richieste prestazioni lavorative nel giorno di
riposo settimanale, non possa essere esteso anche al caso in cui lo stesso lavoratore abbia lavorato nella giornata del
sabato.La prima situazione verte sul riconoscimento di un diritto costituzionalmente garantito (riposo settimanale) la cui
violazione potrebbe essere anche causa di responsabilita da parte del datore di lavoro; analoga rilevanza non puo essere
in alcun modo attribuita alla giornata non lavorativa del sabato.

Diversamente si vanificherebbe il principio contrattuale secondo il quale la retribuzione di posizione e di risultato
compensa tutte le prestazioni lavorative del dipendente interessato ivi comprese quelle del lavoro straordinario.

Quesito: P44. Gli incarichi previsti dagli artt. 8 e ss. del CCNL sul sistema di classificazione del personale
sottoscritto il 31.3.1999 (area delle posizioni organizzative) possono esser e conferiti anche al dipendente che sia
componente della Rappresentanza Sindacale Unitaria (RSU)?

Siamo del parere che non sussiste alcuna incompatibilita tra l'incarico di posizione organizzativa e la carica di
componente della RSU. Ogni comportamento diverso, a nostro avviso, potrebbe assumere i contenuti della
discriminazione per motivi sindacali con la conseguente nullita degli stessi comportamenti.

Un problema di incompatibilita si potrebbe porre solo nella particolare ipotesi del titolare di posizione organizzativa che
sia al tempo stesso componente della delegazione trattante di parte pubblica e componente della RSU.

Quesito: P45. L'Aran ritiene (v. risposta a quesito P6) che debba riconoscersi il diritto ad una giornata di riposo
compensativo al responsabile di posizione organizzativa chiamato al lavoro nella giornata di riposo settimanale.
Questa regola ¢ estensibile, per analogia, anche al caso di prestazione resa nella giornata non lavorativa del
sabato?

Siamo del parere che il nostro orientamento a riconoscere, in ogni caso, il giorno di riposo compensativo anche al
lavoratore responsabile di una posizione organizzativa cui siano state richieste prestazioni lavorative nel giorno di
riposo settimanale, non possa essere esteso anche al caso in cui lo stesso lavoratore abbia lavorato nella giornata del
sabato.

La prima situazione verte sul riconoscimento di un diritto costituzionalmente garantito (riposo settimanale) la cui
violazione potrebbe essere anche causa di responsabilita da parte del datore di lavoro; analoga rilevanza non puo essere
in alcun modo attribuita alla giornata non lavorativa del sabato.

Diversamente si vanificherebbe il principio contrattuale secondo il quale la retribuzione di posizione e di risultato
compensa tutte le prestazioni lavorative del dipendente interessato ivi comprese quelle del lavoro straordinario.

Quesito: P46. Responsabile di posizione organizzativa in distacco sindacale: quali effetti produce, sul suo
trattamento economico, la rideter minazione dei valori delle retribuzioni di posizione di cui all’art. 10 del CCNL
sul sistema di classificazione del 31.3.1999?

La disciplina del trattamento economico dei dipendenti in distacco sindacale di cui all’art. 47 del CCNL del 14/9/2000
sancisce, al terzo comma, che I’importo dovuto per la retribuzione di posizione deve essere aggiornato in caso di
successiva rideterminazione del relativo valore. Cio significa che, qualora la successiva rideterminazione dei valori sia
maggiore della precedente, la retribuzione di posizione debba essere modificata adeguandola al nuovo valore.

Quesito: P47. E' possibile attribuire funzioni di rappresentanza dell’ente o incarichi di posizione
or ganizzativa a soggetti con incarico di collaborazione ?

Si condivide pienamente 1’orientamento del Dipartimento della Funzione Pubblica, secondo il quale i soggetti con
incarico di collaborazione (anche coordinata e continuativa) non possono essere titolari di funzioni di rappresentanza
dell’ente e tanto meno possono essere incaricati di posizioni organizzative.

Manca, infatti, in tale rapporto la condizione della subordinazione e della dipendenza gerarchica che contraddistingue,
invece, il rapporto di lavoro subordinato sia a tempo determinato che indeterminato.

Quesito: P48. Il dipendente puo rifiutare I'incarico di posizione organizzativa che I’ente abbia deciso
di conferirgli ?

Si ritiene che, in generale, il dipendente al quale viene conferito un incarico di posizione organizzativa non possa
rifiutare I’incarico stesso. Infatti, nel contesto generale della disciplina contenuta negli artt. 8 ¢ ss. del CCNL del
31.3.99, la titolarita di posizione organizzativa costituisce il contenuto possibile ed eventuale, sempre e non necessario,
dei profili collocati nella categoria D.
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A tal fine ¢ sufficiente richiamare 1’art. 8, c. 2, del CCNL del 31.3.99 secondo il quale le posizioni organizzative
“possono essere assegnate esclusivamente a dipendenti classificati nella categoria D, ....”.

Conseguente, con il conferimento dell’incarico di tali posizioni, non viene in considerazione ’esercizio di un potere
negoziale, e quindi la sottoscrizione di un nuovo contratto di lavoro.

Si tratta, piuttosto, dell’esercizio di un potere del datore di lavoro di determinare unilateralmente I’oggetto del
contratto di lavoro, in virtu del quale lo stesso pud esigere dal lavoratore tutte le mansioni ascrivibili alla categoria di
inquadramento, (ai sensi dell’art. 52, del D.Lgs. 165/2001, dell’art. 3, del CCNL del 31.3.99 .

Ad analoghe conclusioni si puod pervenire anche nel caso di enti privi non solo di posizioni dirigenziali ma anche di
posizioni di lavoro collocati nella categoria D (quindi con dipendenti apicali collocati in categorie C o B).

Infatti, in tali casi, alla luce della previsione della L. n. 191, la titolarita della posizione organizzativa coincide con la
responsabilita degli uffici e dei servizi formalmente individuati. Pertanto, anche in questa ipotesi viene in
considerazione I’esercizio di un potere unilaterale del datore di lavoro pubblico in quanto nel momento stesso in cui il
sindaco conferisce al personale inquadrato nella categoria C o B, la responsabilita degli uffici e dei servizi (sempre che
si tratti di strutture apicali) finisce automaticamente con il coincidere con Ia titolarita della posizione organizzativa.
Pertanto, alla luce di quanto detto, poiché il conferimento delle posizioni organizzative rappresenta estrinsecazione del
potere direttivo del datore di lavoro, sotto il profilo della specificazione delle mansioni esigibili, € poiché tali incarichi
si inquadrano sicuramente, sulla base delle previsioni contrattuali, tra le mansioni proprie della categoria D, il lavoratore
in presenza di un atto di incarico di posizione organizzativa non puo rifiutarlo. Infatti, si tratterebbe di un
inadempimento contrattuale in quanto il lavoratore ¢ tenuto a rendere le prestazioni dovute sulla base della declaratoria
delle mansioni della categoria e del profilo di appartenenza, secondo le indicazioni e le esigenza del datore di lavoro e
non secondo le proprie autonome valutazioni.

Quesito: P49. 11 dipendente incaricato di una posizione organizzativa puo gestire il proprio orario di
lavoro in modo flessibile, come i dirigenti, o e tenuto a rispettare le regole stabilite per tutti i
dipendenti ? In particolare, per posticipareil suoorario d’entrata devefars autorizzare ?

11 personale incaricato delle posizioni organizzative € tenuto ad effettuare prestazioni lavorative settimanali non inferiori
a 36 ore (mentre, ai sensi dell’art. 10, comma 1 del CCNL del 31.3.1999 e salvo quanto previsto dall’art. 39, comma 2
del CCNL del 14.9.2000 e dall’art. 16 del CCNL del 5.10.2001, non sono retribuite le eventuali prestazioni ulteriori che
gli interessati potrebbero aver effettuato, senza diritto ad eventuali recuperi, in relazione all’incarico affidato e agli
obiettivi da conseguire). L’orario minimo settimanale deve essere soggetto alla vigente disciplina relativa a tutto il
personale dell’ente e agli ordinari controlli sulla relativa quantificazione. Il vigente CCNL non attribuisce, in
particolare, né al datore di lavoro né al dipendente il potere o il diritto all’autogestione dell’orario settimanale,
consentita, invece, al solo personale con qualifica dirigenziale. Pertanto, nel caso segnalato da codesto Comune, il
dipendente potra saltuariamente posticipare 'orario di entrata solo nei limiti consentiti dalla flessibilita oraria
eventualmente vigente presso 1’ente o chiedendo uno dei permessi brevi previsti dall’art. 20 del CCNL del 6.7.1995.

Quesito: P50. La dipendente in congedo di maternita ha diritto alla retribuzione di posizione di cui
all’art. 10 del CCNL dd 31.3.1999 per tutta la durata del congedo anche se I'incarico di posizione
organizzativa scade all’interno di tale periodo ?

Si ¢ del parere che la retribuzione di posizione di cui all’art. 10 del CCNL del 31.3.1999 debba essere corrisposta in
misura pari al 100% per tutto il periodo del congedo di maternita, anche se 1’incarico di posizione organizzativa scade
all’interno del periodo di congedo.

Infatti, I’art. 17 del CCNL del 14.9.2000 stabilisce che nel periodo di astensione obbligatoria la lavoratrice ha diritto
all’intera retribuzione fissa mensile, alle quote di salario accessorio fisse e ricorrenti, compresa la retribuzione di
posizione, nonché al salario di produttivita; mentre 1’art. 23, comma 1 del D. Lgs. 151/2001, nel prevedere che agli
effetti dell’art. 22 dello stesso decreto legislativo per retribuzione “s'intende la retribuzione media globale giornaliera
del periodo di paga quadrisettimanale o mensile scaduto ed immediatamente precedente a quello nel corso del quale ha
avuto inizio il congedo di maternita” fornisce un sicuro elemento per affermare che non ha alcun rilievo la scadenza
dell’incarico di posizione organizzativa durante il periodo di congedo.

NOTA BENE:
guanto sopra vale anche con riferimento alle posizioni organizzative di alta professionalita disciplinate
dall’art.10 del CCNL del 22.1.2004

Quesito: P51. Se due enti stipulano una convenzione per |'esercizio in comune di una funzione

amministrativa €& possibile riconoscere al titolare della relativa posizione organizzativa due
retribuzioni di posizione ?
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Si ritiene utile precisare quanto segue:

a) il caso sottoposto, deve essere ricondotto alla disciplina contenuta nell’art.11, comma 4, del CCNL del
31.3.1999;

b) conseguentemente, nel caso di convenzionamento tra Comuni per 1’esercizio di funzioni amministrative, la
posizione organizzativa relativa a tali funzioni ¢ unica in quanto attinente allo svolgimento contemporaneo
delle suddette funzioni nell’interesse dei due enti, ed in relazione ad essa sara determinata la retribuzione di
posizione, tenendo conto della sua maggior complessita e gravosita;

¢) non riteniamo possibile, invece, praticare una soluzione per cui, sostanzialmente, al dipendente vengono
riconosciute due distinte retribuzioni di posizione in quanto cid equivarrebbe al riconoscimento della
sussistenza di due distinte posizioni organizzative; ma cido non pud ammettersi perché le caratteristiche stesse
della posizione organizzativa (attivita rilevante con la conseguente assunzione di responsabilita) e I’impegno
che richiedono (ampliamento dell’orario di lavoro cui sono tenuti comunque i titolari delle stesse senza che sia
prevista la corresponsione a loro favore di compensi per lavoro straordinario; impossibilita con riferimento
alle stesse di costituzione di rapporti di lavoro a tempo parziale), non consentono una tale soluzione; infatti,
ove si accedesse a tale tesi, si verrebbe sostanzialmente ad ammettere una forma impropria di tempo parziale
relativamente a ciascuna delle due posizioni considerate;

d) a parte I’esistenza di tale specifica disciplina, la possibilita di cumulare due distinte retribuzioni di posizione,
del resto, viene generalmente esclusa anche nel caso del lavoratore che sia titolare di due posizioni
organizzative;

e) pertanto la retribuzione di posizione potra essere stabilita entro i valori massimi indicati (Lit.25.000.000) con
conseguente ripartizione, sulla base della convenzione, tra gli enti; analogamente avverra per la retribuzione di
risultato, per la erogazione verranno valutati i risultati conseguiti presso ciascun ente.

NOTA BENE:

- larisposta & superata, anche per quanto riguarda i limiti massimi della retribuzione di posizione e della
retribuzione di risultato; la materia € oggi disciplinata espressamente dall’art.14, comma 7 del CCNL del
22.1.2004 cherinvia ai commi 3, 4, 5 e 6 dello stesso articolo.

Quesito: P52. La retribuzione di risultato prevista dall’art. 10 del CCNL del 31.3.1999 spetta anche
per i periodi di congedo parentale ? In caso affermativo, deve essere liquidata sulla base della
retribuzione di posizione teoricamente spettante o sulla base di quella effettivamente corrisposta ?

La retribuzione di risultato di cui all’art. 10 del CCNL del 31.3.1999 non ¢ direttamente collegata alla presenza in
servizio (si veda, in proposito, anche la risposta al quesito P8). Si tratta, infatti, di un emolumento da corrispondere “a
seguito di valutazione annuale” (art. 10, comma 3 CCNL del 31.3.1999) dopo aver verificato i risultati conseguiti in
relazione agli obiettivi assegnati.

Pertanto, non ¢ corretto affermare che la dipendente in congedo parentale non ha diritto, per tale periodo di assenza, a
percepire la retribuzione di risultato: I’Ente deve comunque procedere alla valutazione annuale dei risultati conseguiti
ed ¢ ragionevole presumere che i periodi di assenza incidano negativamente su tale aspetto, determinando la
conseguente riduzione del compenso da corrispondere (fino ad annullarlo, quando i risultati conseguiti non siano
apprezzabili).

Per quanto riguarda il secondo problema, quello di stabilire se la retribuzione di risultato debba essere calcolata con
riferimento alla retribuzione di posizione teoricamente spettante o a quella effettivamente corrisposta (ridotta per i mesi
di congedo parentale non coperti dalla previsione dell’art. 17, comma 6, del CCNL del 14.9.2000) si evidenzia che il
CCNL del 31.3.1999 (art. 10, comma 3) fa espresso riferimento alla retribuzione di posizione attribuita espressione
che, a nostro modo di vedere, sta ad indicare il valore economico (teorico) della specifica posizione organizzativa.
Tuttavia, poiché la questione ¢ delicata e di interesse generale, riguardando anche gli altri comparti di contrattazione,
riteniamo opportuno sottoporla all’attenzione del Comitato Giuridico operante presso questa Agenzia, riservandoci di
comunicare eventuali contrari avvisi in merito.

NOTA BENE:
- Il Tavolo di coordinamento concorda pienamente con gli orientamenti applicativi illustrati nella
risposta;
- Larisposta vale anche con riferimento alle posizioni organizzative di alta professionalita disciplinate
dall’art.10 del CCNL del 22.1.2004

Quesito: P53. I responsabile di una posizione or ganizzativa puo delegare ad altri dipendenti lerelative
funzioni ?
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Premesso che il quesito riguarda aspetti tipicamente organizzativi e non 1’applicazione del CCNL, siamo tuttavia del
parere che I’istituto della delega:
- pud essere utilizzato dal dirigente nei riguardi dei responsabili delle posizioni organizzative, che si
caratterizzano per ’elevata responsabilita di prodotto e di risultato (art. 8§ CCNL del 31.3.1999);
- non puo essere utilizzato dai responsabili delle posizioni organizzative apicali verso altro personale sia perché
cio finirebbe per svuotare di contenuti e responsabilita la loro funzione, sia per 1’assenza di un ulteriore livello
subordinato altrettanto responsabilizzato.

Quesito: P54. E’ possibile attribuire incarichi di posizione organizzativa, con i corrispondenti trattamenti
economici, con effetto retroattivo ?

Non ¢ possibile attribuire incarichi di posizione organizzativa, con i corrispondenti trattamenti economici, con “effetto
retroattivo”. Gli enti dovranno innanzitutto procedere alla individuazione e graduazione delle posizioni organizzative
nel rispetto della normativa prevista dal CCNL e solo in un momento successivo potranno attribuire gli incarichi e
corrispondere il relativo trattamento economico.

Quesito: P55. |l compenso spettante al segretario di una commissione pu0 essere corrisposto anche al
responsabile di posizione or ganizzativa ?

Si ¢ gia avuto modo di chiarire (v. risposte a quesiti P15, P21 e Y5) che la legittimazione a percepire compensi come
quello in esame deve essere valutata in base alle regole contrattuali e, soprattutto, alle vigenti disposizioni in materia
di incompatibilita eincarichi (art. 53 del D. Lgs. 165/2001).

E’ evidente, infatti, che la particolare disciplina prevista dall’art. 10 del CCNL del 31.3.1999 (secondo il quale il
trattamento economico accessorio del personale della categoria D titolare di posizione organizzativa ¢ composto dalla
retribuzione di posizione e dalla retribuzione di risultato che assorbono ogni altra competenza accessoria e indennita,
fatta eccezione per i casi previsti dall’art. 20, comma 1 CCNL 1.4.199, dall’art. 39, comma 2 CCNL 14.9.2000 e dagli
artt. 8, comma 1 e 16 CCNL 5.10.2001) eriferibilein via esclusiva agli incarichi attribuiti “ratione officii” e quindi
ai soli incarichi che, in base all’ordinamento dell’ente, possono ritenersi compresi tra i compiti € i doveri d’ufficio; le
prestazioni connesse a tali incarichi, infatti, rientrano nei normali obblighi di lavoro e non possono comportare alcun
compenso ulteriore rispetto alla normale retribuzione.

Se invece I’incarico non rientra tra quelli compresi tra i compiti e i doveri d’ufficio, il dipendente deve essere
autorizzato ai sensi dell’art. 53 del D. Lgs. 165/2001, ma deve ritenersi legittima la corresponsione del gettone o del
diverso compenso eventualmente previsto, fermo restando che le attivita devono essere svolte al di fuori e non a carico
dell’orario di lavoro.

Quesito P56: Convenzione tra due Comuni per lo svolgimento di funzioni amministrative: € corretto
corrispondere, per la posizione organizzativarelativa atali funzioni, duedistinteretribuzioni di posizione ?

Riteniamo utile fornire alcuni elementi di chiarimento:

1. nel caso di convenzionamento tra Comuni per 1'esercizio di funzioni amministrative, secondo la disciplina dell’art.
11, comma 4, del CCNL del 31/3/1999, la posizione organizzativa relativa a tali funzioni ¢ unica, in quanto
attinente allo svolgimento contemporaneo delle suddette funzioni nell'interesse dei due enti, ed in relazione ad essa
sara determinata la retribuzione di posizione, tenendo conto della sua maggior complessita e gravosita,

2. non riteniamo possibile praticare una soluzione per cui, sostanzialmente, al dipendente vengono riconosciute due
distinte retribuzioni di posizione in quanto cio equivarrebbe al riconoscimento della sussistenza di due distinte
posizioni organizzative; ma cid non puod ammettersi perché le caratteristiche stesse della posizione organizzativa
(attivita rilevante con la conseguente assunzione di responsabilitd) e l'impegno che richiedono (ampliamento
dell'orario di lavoro cui sono tenuti comunque i titolari delle stesse senza che sia prevista la corresponsione a loro
favore di compensi per lavoro straordinario; impossibilita con riferimento alle stesse di costituzione di rapporti di
lavoro a tempo parziale), non consentono una tale soluzione; infatti, ove si accedesse a tale tesi, si verrebbe
sostanzialmente ad ammettere una forma impropria di tempo parziale relativamente a ciascuna delle due posizioni
considerate;

3. a parte l'esistenza di tale specifica disciplina (art. 11, comma 4, CCNL del 31/3/1999), la possibilita di cumulare
due distinte retribuzioni di posizione, del resto, viene generalmente esclusa anche nel caso del lavoratore che sia
titolare di due posizioni organizzative;

4. pertanto la retribuzione di posizione potra essere stabilita entro il valore massimo indicato (€ 12.911,42) dall’art. 10
del CCNL del 31/3/1999, con conseguente ripartizione dei relativi oneri tra gli Enti interessati, sulla base della
convenzione; analogamente avverra per la retribuzione di risultato, per la cui erogazione verranno
complessivamente valutati i risultati conseguiti presso ciascun ente.

NOTA BENE:
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- larisposta & superata, anche per quanto riguarda i limiti massimi della retribuzione di posizione e della
retribuzione di risultato; la materia € oggi disciplinata espressamente dall’art.14, comma 7 del CCNL del
22.1.2004 cherinvia ai commi 3, 4, 5 e 6 dello stesso articolo.

Quesito P57: Nel caso due enti utilizzino lo stesso dipendente per una parte del suo tempo di lavoro (“ comando
parziale’) é possibile che gli affidino dueincarichi di posizione organizzativa ?

Gli incarichi di posizione organizzativa richiedono una prestazione di lavoro a tempo pieno da parte dei soggetti
interessati; questo principio si evince dal contenuto dell’art. 4, comma 2, del CCNL del 14/9/2000 che esclude il
conferimento degli stessi incarichi al personale con rapporto a tempo parziale.

Dobbiamo quindi rilevare che D’attuale disciplina contrattuale del personale del comparto delle Regioni e delle
Autonomie locali non ammette la possibilita di affidare due incarichi di posizione organizzativa al medesimo soggetto,
da parte di due enti che utilizzano lo stesso lavoratore per una parte del proprio tempo di lavoro, anche se in posizione
di “comando parziale”.

NOTA BENE:
- larisposta é superata; la materia € oggi disciplinata espr essamente dall’art.14, commi 3,4,5 6 e7 del CCNL
del 22.1.2004, al quales rinvia.

Quesito: P58. Quali compens possono essere corrisposti al responsabile dell’area della vigilanza
(incaricato di posizione organizzativa) oltre allaretribuzione di posizione ?

Secondo la disciplina vigente per il personale con incarico di posizione organizzativa e, nel caso specifico, al
responsabile di area della vigilanza, viene attribuita sia la retribuzione di posizione sia la (eventuale) retribuzione di
risultato sia I’indennita di cui all’art. 37, comma 1, lett. b) del CCNL del 6/7/1995.

Tale previsione ¢ chiaramente esplicitata all’art. 35 del CCNL del 14/9/2000 che, nell’aggiungere il comma 3 all’art. 20
del CCNL dell’1/4/1999, afferma che “I’indennita prevista dall’art. 37, comma 1, lett. b), primo periodo, continua a
trovare applicazione, dalla data di conferimento dell’incarico, nei confronti del personale dell’area di vigilanza
incaricato di una delle funzioni dell’area delle posizioni organizzative, di cui agli artt. 8-11 del CCNL del 31/3/1999”.
Al personale incaricato delle funzioni dell’area delle posizioni organizzative non competono altri compensi correlati a
istituti del salario accessorio (es. produttivita e incentivi di diversa natura), se non limitatamente alle voci espressamente
indicate dai contratti collettivi nazionali, quali:

le prestazioni per lavoro straordinario elettorale (art. 39 CCNL del 14/9/2000 ¢ art. 16, comma 1, CCNL 5/10/2001);

gli incentivi ex art. 18 della 1. 109/1999 (art. 20 CCNL dell’1/4/1999);

gli incentivi connessi al recupero evasione ICI ed ai compensi derivanti dall’applicazione dell’art. 12, comma 1, lett. b)
del DL 347/1996 convertito in L. 556/1996 (art. 8 CCNL del 5/10/2001);

compensi professionali per gli enti provvisti di Avvocatura (art. 27 CCNL 14/9/2000).

NOTA BENE

A proposito dei compensi che possono esser e per cepiti dai responsabili di posizione organizzativa in aggiunta alla
retribuzione di posizione e alla retribuzione di risultato, ricordiamo che I'art.40 del CCNL del 22.1.2004 ha
stabilito chelerisorsefinanziarie for malmente assegnate agli enti, con i provvedimenti adottati per far fronteelle
emer genze derivanti da calamita naturali (si devono, pertanto, escluder e le risor se eventualmente a diretto carico
dei bilanci degli enti), per remunerare prestazioni straordinarie del personale, possono essere utilizzate, per le
medesime finalita, anche a favore del personale incaricato della responsabilita di uno posizione organizzativa.
Tale disciplina trova applicazione con effetto dal gennaio 2002.

Quesito P59 Ulteriori chiarimenti sui compens aggiuntivi spettanti al personale incaricato di posizione
or ganizzativa.

La disciplina contrattuale del trattamento economico del personale incaricato di posizione organizzativa ha sancito (art.
10 CCNL 31/3/1999) il principio generale che le retribuzioni di posizione e di risultato assorbono e ricomprendono ogni
trattamento accessorio per il personale in questione.

Il successivo CCNL dell’1/4/1999 stabilisce che per il suddetto personale trova applicazione la disciplina dell’art. 18
della 1. 109/1994 (incarichi per progettazione) ¢ dell’art. 69, comma 2. del DPR 268/1987 (compensi professionisti
legali).
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Con il CCNL del 14/9/2000 si consente 1’erogazione dei compensi per lo straordinario elettorale e dei compensi ISTAT
(art. 39, comma 2), nonché si precisa che (art. 35) continua a trovare applicazione, per il personale incaricato di
posizione organizzativa, I’indennita di vigilanza prevista dall’art. 37 comma 1, lett. b) del CCNL del 6/7/1995.

Infine, con il CCNL del 5/10/2001 all’art. 8, comma 1, si permette di utilizzare per la retribuzione di risultato del
personale incaricato di posizione organizzativa, una parte delle risorse elencate nell’art. 4, comma 3; tali risorse
ricomprendono solo quelle derivanti:

dalla applicazione dell’art. 3, comma 57 1. 662/1996 e dall’art. 59, comma 1, lett. p) del D.Lgs. 446/1997, gettito
dell’imposta comunale sugli immobili e compensi incentivanti al personale addetto;

dagli effetti applicativi dell’art. 12, comma 1, lett. b) della 1. 556/1996, spese del giudizio.

Al di fuori delle ipotesi sopra riportate ¢ da escludere che possano essere legittimamente utilizzate altre tipologie di
risorse, quali quelle legate agli introiti per il condono edilizio, per corrispondere ulteriori compensi al personale
incaricato di posizione organizzativa.

Per ulteriori orientamenti applicativi consigliamo, comunque, di prendere visione dei numerosi quesiti pubblicati nel
nostro sito istituzionale all’indirizzo: www.aranagenzia.it.

NOTA BENE

A proposito dei compensi che possono esser e per cepiti dai responsabili di posizione organizzativa in aggiunta alla
retribuzione di posizione e alla retribuzione di risultato, ricordiamo che I'art.40 del CCNL del 22.1.2004 ha
stabilito chelerisorsefinanziarie for malmente assegnate agli enti, con i provvedimenti adottati per far fronteelle
emer genze derivanti da calamita naturali (si devono, pertanto, escludere le risor se eventualmente a diretto carico
dei bilanci degli enti), per remunerare prestazioni straordinarie del personale, possono essere utilizzate, per le
medesime finalita, anche a favore del personaleincaricato della responsabilita di uno posizione or ganizzativa.
Tale disciplina trova applicazione con effetto dal gennaio 2002.

Quesito P60. Al dipendente incaricato di posizione organizzativa s applica la disciplina sul
trattamento di trasferta di cui all'art. 41 del CCNL del 14/9/20007?

La disciplina contrattuale del trattamento di trasferta pud sicuramente trovare applicazione nei confronti del personale
incaricato di una posizione organizzativa.

Infatti, 1'art. 10, comma 1, del CCNL del 31/3/1999 sancisce che il trattamento economico accessorio del personale
incaricato di posizione organizzativa ¢ composto esclusivamente dalla retribuzione di posizione e di risultato.
Tale particolarita, quindi, non influisce sul diritto a percepire il trattamento di trasferta, in quanto questo (trattamento)
non pud essere ricompreso nella nozione tipica di "salario accessorio", che invece prevede gli interventi indicati negli
artt. 14 (lavoro straordinario) e 17 (utilizzo delle risorse per le politiche di sviluppo delle risorse umane e per la
produttivitd) del CCNL del 1/4/1999 e da successive fonti integrative e modificative.

Quesito P61 Se un dipendente comunale incaricato di posizione organizzativa viene comandato “a
tempo parziale” presso una Unione di Comuni che gli attribuisce un’altra posizione organizzativa,
conservatutte e duegli incarichi, ne conserva uno solo o li perde entrambi ?

Nel caso di un dipendente di uno dei Comuni facenti parte dell’Unione, con rapporto di lavoro a tempo pieno,
“comandato” a tempo parziale presso 1’Unione per il quale non vi € stata trasformazione del suo rapporto di lavoro in
tempo parziale, potrebbe ritenersi applicabile, per analogia, la previsione contrattuale secondo la quale ’incarico di
posizione organizzativa non ¢ compatibile con un impegno a tempo parziale (art. 4, comma 2, CCNL 14.9.2000), con la
conseguenza che non solo il dipendente non potrebbe avere un simile incarico presso 1’Unione, ma dovrebbe rinunciare
anche a quello attribuitogli dal suo Comune.

Tuttavia, siamo del parere che tale conseguenza appare del tutto eccessiva ed illogica.

E’ indubbio che ci si trova in presenza di una significativa lacuna nella disciplina contrattuale.

Infatti, occorre considerare che la prestazione a tempo parziale viene resa a favore di un soggetto pubblico (1’Unione di
comuni) costituito allo scopo di esercitare una pluralita di funzioni di competenza di diversi Comuni (art. 32, comma 1.
D.Lgs. n. 267/2000), tra i quali il Comune datore di lavoro del dipendente in questione e, quindi, anche nell’interesse di
quest’ultimo.

A cio si deve aggiungere 1’ulteriore circostanza che non ¢ il dipendente a chiedere di lavorare anche presso 1’Unione,
ma tale impiego ¢ stato disposto in via unilaterale dal datore di lavoro pubblico.

Pertanto, in coerenza con i principi generali di logica e buon senso, siamo del parere che, in attesa che i futuri CCNL si
occupino specificamente del problema, il dipendente possa mantenere ’incarico di entrambe le posizioni organizzative,
quella attribuitagli dal suo Comune e quella nell’Unione.
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Tuttavia, in proposito, riteniamo anche che il valore della retribuzione di posizione di ciascuna posizione organizzativa
conferita debba essere necessariamente riproporzionato in considerazione del ridotto impegno lavorativo che
caratterizza la prestazione lavorativa del dipendente relativamente a ciascuna di esse.

A tal fine la sommatoria dei due valori della retribuzione di posizione riconosciuta non potra comunque essere superiore
al valore massimo di ciascuna posizione organizzativa di € 12.911,42 (L. 25.000.000) stabilito dall’art. 10 del CCNL
del 31.3.1999, richiamato anche dall’art. 11, c. 4, dello stesso CCNL per i Comuni convenzionati per I’espletamento
associato di servizio per I’esercizio di funzioni amministrative.

Si tratta di una soluzione che tiene conto della particolarita del caso ed ¢ coerente con la disciplina generale delle
posizioni organizzative.

Infatti, se la posizione organizzativa richiede un impegno ampio e continuativo al soggetto che ¢ incaricato della stessa,
anche al di la dell’orario di lavoro, ed in relazione a tale impegno viene fissato il valore della retribuzione di posizione,
¢ evidente che in casi come quello in esame, ove 1’impegno richiesto in relazione alla singola posizione organizzativa
non puo che essere necessariamente ridotto, non pud che procedersi anche alla proporzionale riduzione della relativa
retribuzione di posizione.

NOTA BENE:

- larisposta e superata, anche per quanto riguarda i limiti massimi della retribuzione di posizione e della
retribuzione di risultato; la materia € oggi disciplinata espressamente dall’art.13, comma 6 del CCNL del
22.1.2004, al qualesi rinvia.

Quesito P62 Qual éil trattamento economico da riconoscer e al responsabile di posizione or ganizzativa
che sostituisca nelle funzioni (con incarico ad interim) una collega assente per congedo di maternita
(anchelei responsabile di posizione or ganizzativa) ?

L’art.17, comma 4 del CCNL del 14.9.2000 prevede espressamente che “nel periodo di astensione obbligatoria, ai sensi
dell'art.4 della legge n.1204/1971, alla lavoratrice .... spettano l'intera retribuzione fissa mensile, le quote di salario
accessorio fisse e ricorrenti, compresa la retribuzione di posizione, nonché il salario di produttivita.”

Tale trattamento economico si applica in tutti i casi di congedo di maternita oggi disciplinati dagli artt. 16 e 17 del D.
Lgs. 151/2001.

Questa Agenzia ha sempre escluso che, in relazione alla stessa posizione organizzativa, sia possibile corrispondere due
retribuzioni di posizione (una per la titolare in congedo di maternita ed una per il sostituto).

Nel caso esposto, riteniamo che 1’unica soluzione possibile sia quella di valutare la possibilita di corrispondere al
sostituto la retribuzione di risultato eventualmente non corrisposta (in tutto o in parte) alla dipendente in maternita.
Infatti, anche se la retribuzione di risultato non ¢ direttamente collegata alla presenza in servizio, trattandosi di un
emolumento da corrispondere “a seguito di valutazione annuale” (art. 10, comma 3 CCNL del 31.3.1999) dopo aver
verificato i risultati conseguiti in relazione agli obiettivi assegnati, ¢ ragionevole presumere che i periodi di assenza per
congedo di maternita incidano negativamente su tale aspetto, determinando la conseguente riduzione del compenso da
corrispondere (fino ad annullarlo, quando dalla valutazione, che deve comunque essere effettuata, emerga che risultati
conseguiti non siano apprezzabili). In tale ipotesi, siamo del parere che non vi sarebbe alcun problema ad attribuire la
retribuzione di risultato eventualmente non corrisposta (in tutto o in parte) alla dipendente in maternita all’altro
responsabile di posizione organizzativa incaricato di sostituirla.

Conveniamo, pertanto, che questa problematica dovra essere opportunamente affrontata e chiarita dal prossimo CCNL.

Quesito P63 E’ possibile avere chiarimenti sull’applicazione dell’art.8 del CCNL del 5.10.2001 che

consente di integrare laretribuzione di risultato del personale dell’ area delle posizioni organizzative ?

In particolare, quali sono, se ci sono, i momenti di confronto con le O0.SS.? Da quando e efficace il

citato art.8?

1. L’art. 8, comma 1 del CCNL del 5/10/2001 consente espressamente di utilizzare, per la retribuzione di
risultato del personale incaricato delle posizioni organizzative competenti per materia, una parte delle
risorse elencate nell’art. 4, comma 3 del medesimo CCNL, che fanno parte di quelle previste dall’art. 15,
comma 1 lettera k) del CCNL 1.4.1999 e ne seguono la disciplina; tali risorse sono quelle derivanti:

» dall’applicazione dell’art. 3, comma 57 della L. 662/1996 e dall’art. 59, comma 1, lett. p) del D.Lgs.
446/1997 [e quindi la quota della percentuale del gettito dell’ICI destinata al potenziamento degli
uffici tributari che si decide, con il regolamento adottato ai sensi dell’art. 59, comma 1, lett. p) del
D.Lgs. 446/1997, di utilizzare per incentivare il personale];

> dagli effetti applicativi dell’art. 12, comma 1, lett. b) della L. 556/1996.

2. Per quanto riguarda i momenti di confronto con le OO.SS., riteniamo utile evidenziare che, ai sensi dell’art.4,
comma 2, del CCNL dell’1.4.1999, nel caso in esame, sono oggetto di contrattazione decentrata solo:
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» 1 criteri per la ripartizione e destinazione delle risorse finanziarie, indicate nell'art.15 del CCNL
dell’1.4.1999, per le finalita previste dal successivo art.17, nel rispetto della disciplina prevista dallo stesso
articolo 17;
> icriteri delle forme di incentivazione delle specifiche attivita e prestazioni correlate alla utilizzazione delle
risorse indicate nell'art. 15, comma 1, lettera k) del CCNL dell’1.4.1999 (ribadiamo che le risorse indicate
nell’art. 4, comma 3 del CCNL del 5.10.2001 sono parte delle risorse indicate nella citata lettera k e solo
una parte di esse puo essere destinata ad integrare la retribuzione di risultato dei responsabili delle
posizioni organizzative competenti per materia).
3. Per quanto riguarda 1’ultimo quesito, € regola generale che le clausole contrattuali, se non diversamente specificato,
sono efficaci dal giorno successivo a quello di sottoscrizione del CCNL.

Quesito P64 A quale soggetto istituzionale spetta il compito di determinare i valori delle retribuzioni
di posizione per il personale ddll’ area delle posizioni or ganizzative ?

Il quesito concerne anche aspetti tipicamente organizzativi che esulano dalla competenza dell’ Aran; riteniamo tuttavia
utile fornire i seguenti elementi di valutazione.

L’art. 10, comma 2 del CCNL del 31.3.1999, con una espressione volutamente generica, si limita a prevedere che
“ciascun ente stabilisce la graduazione della retribuzione di posizione in rapporto a ciascuna delle posizioni
organizzative previamente individuate”.

Il successivo art. 16, comma 2 lettera b), richiamato dall’art. 8 del CCNL dell’1.4.1999, prevede, a sua volta, che sia
oggetto di concertazione la definizione dei criteri generali per la disciplina della valutazione delle posizioni
organizzative e della relativa graduazione delle funzioni. Il soggetto decisore competente secondo 1’ordinamento
dell’ente, sulla base anche delle indicazioni eventualmente assunte e degli impegni assunti in sede di concertazione
(cosi come riportati nel relativo verbale), formalizzera in un apposito documento i criteri e gli indirizzi applicativi in
materia, specificando anche le risorse a tal fine disponibili.

Sulla base di tale atto di indirizzo e nel quadro di riferimento fornito dal vigente regolamento degli uffici e dei servizi,
la graduazione delle funzioni nel rispetto dello specifico budget assegnato dovrebbe essere effettuata dallo stesso
soggetto che, a nostro modo di vedere, ha il potere di individuare ed istituire le posizioni di lavoro previste dall’art. 8
del CCNL del 31.3.1999 e cio¢ dal dirigente o dai dirigenti preposti alle strutture di massima dimensione, secondo il
disegno organizzativo dell’ente.

Occorre infatti considerare che nel nuovo assetto delle fonti che disciplinano I’esercizio del potere di organizzazione e i
poteri della dirigenza (D. Lgs. 29/93; D.Lgs. 80/98 e ora D. Lgs. 165/2001) si ¢ molto ridotto lo spazio riservato alle
fonti pubblicistiche e si € molto ampliata 1’area dei poteri datoriali di diritto comune (il potere direttivo del datore di
lavoro), che vengono esercitati secondo le competenze stabilite nel regolamento degli uffici e dei servizi; tale
regolamento, peraltro, ai sensi dell’art.2, comma 1 lettera b) del D. Lgs. 165/2001 deve garantire adeguati margini alle
determinazioni operative e gestionali da assumersi ai sensi dell’art. 5, comma 2 (e quindi con i poteri del privato datore
di lavoro).

Quesito P65 Ad un dipendente in servizio dal 1° gennaio e stato attribuito, dal mese di luglio, un
incarico di posizione organizzativa; qual e l’importo della retribuzione di posizione che gli deve essere
corrisposto con la 13" mensilita ?

L’ART. 3, COMMA 2 DEL CCNL DEL 5.10.2001 STABILISCE CHE L'IMPORTO DELLA TREDICESIMA
MENSILITA E PARI ALLA RETRIBUZIONE INDIVIDUALE MENSILE DI CUI ALL'ART. 52, COMMA 2, LETT. C)
DEL CCNL DEL 14.9.2000, SPETTANTE AL LAVORATORE NEL MESE DI DICEMBRE.

Pertanto, essa si compone della retribuzione base mensile di cui all’art. 52, comma 2 lettera b) del CCNL del 14.9.2000
(espressamente richiamata dalla lettera ¢) del medesimo comma), della retribuzione individuale di anzianita, della
retribuzione di posizione nonché di altri eventuali assegni personali a carattere continuativo e non riassorbibile.

Alla luce delle citate disposizioni, riteniamo che con la 13 mensilita debba essere corrisposto, a titolo di retribuzione di
posizione, lo stesso importo corrisposto nel mese di dicembre, pari ad un tredicesimo del suo valore annuo teorico;
pertanto, non ha alcun rilievo il fatto che essa (retribuzione di posizione) sia stata corrisposta al dipendente (in servizio
tutto 1’anno) solo a partire dal mese di luglio.

Quesito P66 Un dipendente e stato arrestato e dopo un periodo di detenzione ha riacquistato la
liberta; e possibile prolungare la sospensione dal servizio adottata a seguito dell’arresto? La
sospensione dal servizio puo comportare la revoca dell’incarico di posizione organizzativa a lui
attribuito? La relativa retribuzione di posizione deve essere considerata ai fini della determinazione
del trattamento economico spettante duranteil periodo di sospensione?
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Il caso segnalato puo essere risolto applicando 1’art.27, comma 3 del CCNL del 6.7.1995.

Esso si riferisce alla particolare situazione del dipendente che prima ¢ stato colpito da misura restrittiva della liberta
personale e che ha poi riacquistato la liberta. In tal caso, perché possa determinarsi il prolungamento della sospensione
cautelare, € necessario uno specifico provvedimento motivato dell’amministrazione che puod essere adottato solo se
sussistono gli stess presupposti che sono alla base della sospensione facoltativa (art. 27, comma 3, del CCNL del
6.7.1995 che rinvia espressamente al comma 2 dello stesso articolo).

Secondo la giurisprudenza (si veda per tutti ’ordinanza del Tribunale di Roma — II Sez. Lavoro del 12.7.2000, relativa
all’identica disposizione contenuta nel CCNL del Comparto dei Ministeri) il rinvio al comma 2 dell’art. 27 sarebbe
circoscritto alle specifiche condizioni attinenti alla natura dei fatti contestati senza estendersi alla necessita del rinvio
a giudizio: in altri termini, per il prolungamento della sospensione cautelare sarebbe necessario solo il riferimento a
fatti attinenti al rapporto di lavoro o comunque tali, se accertati, da dare luogo alla sanzione del licenziamento con o
senza preavviso mentre non sarebbe necessario che per tali fatti sia stato disposto il rinvio a giudizio del dipendente.
La sospensione, in tale ipotesi, pud essere prorogata fino alla sentenza definitiva.

Circa il secondo quesito, siamo orientati a ritenere, per coerenza, che la sospensione cautelare debba comportare anche
la “sospensione” della titolarita dell’incarico di posizione organizzativa.

Per quanto riguarda, infine, il terzo quesito, relativo all’applicazione del comma 6 del citato art. 27, siamo del parere
che la retribuzione di posizione non debba essere considerata visto che la norma esclude espressamente “ogni
compenso accessorio, comungque denominato, anche se pensionabile”.

Quesito P67 Ente privo di posizioni di qualifica dirigenziale che abbia applicato la disciplina dell’ area
della posizioni organizzative ai responsabili del servizi ai sens dell’art.11, comma 1 del CCNL dd
31.3.1999: in caso di assenza per malattia di lunga durata, e possibile revocare I'incarico di posizione
organizzativa al responsabile di servizio ? E’ possibile affidare la responsabilita di tale servizio ad un
tecnico ester no, gia dipendente di un altro ente?

Questa Agenzia ha gia avuto modo di chiarire (v. risposta P8) che spetta all'autonoma potesta regolamentare degli enti
la determinazione della disciplina di dettaglio delle posizioni organizzative, con particolare riferimento alle ipotesi di
assenza del responsabile delle stesse. In mancanza di una diversa regolamentazione, il dipendente incaricato di una
posizione organizzativa conserva la titolarita della stessa anche nei casi di assenza (pure di lunga durata) ed il
corrispondente diritto a percepire la retribuzione di posizione e di risultato. In mancanza di specifica regolamentazione,
a parte gli aspetti pur rilevanti connessi alla erogazione della retribuzione di posizione, si potrebbe anche dubitare della
possibilita di conferire legittimamente I'incarico di una posizione organizzativa ad altro soggetto in caso di assenza o
impedimento di quello che ne ¢ l'effettivo titolare: una medesima posizione organizzativa, infatti, secondo i principi di
correttezza e buona fede, non potrebbe essere formalmente e contemporaneamente oggetto di due incarichi conferiti a
soggetti diversi.

Nel vostro caso, i responsabili di posizione organizzativa coincidono con i responsabili dei servizi: pertanto, fino
a quando mantengono la responsabilita dei servizi hanno senz'altro diritto a percepire la retribuzione di
posizione e di risultato (quest’ultima, pero solo se hanno conseguito risultati apprezzabili e in misura proporzionale
agli stessi).

Riteniamo, in sostanza, che il problema non riguardi 1’applicazione del CCNL ma problemi tipicamente organizzativi da
risolvere sulla base delle vigenti disposizioni di legge e di regolamento: in particolare, ¢ il regolamento dell’ente che
deve disciplinare le modalita di conferimento e di revoca della responsabilita dei servizi.

Non riguarda 1’applicazione del CCNL neppure il secondo quesito, concernente la possibilita di affidare ad un tecnico
esterno, gia dipendente di un altro ente, la responsabilita del servizio in sostituzione del dipendente assente per malattia;
evidenziamo, tuttavia, che tale soluzione, dovendosi escludere la possibilita di un responsabile di servizio con rapporto
part-time, pone un problema di cumulo di impieghi e di incompatibilita (art.53 D.Lgs.165/2001).

Quesito P68 Incarico di posizione organizzativa scaduto in periodo di congedo parentale e non
rinnovato: qual’e il trattamento economico da corrispondere al dipendente per il periodo di congedo
parentale retribuito successivo ai primi trenta giorni e alla scadenza dell’incarico ? In particolare, gli
deve essere corrisposto ancheil 30% dellaretribuzione di posizione ?

Per determinare il trattamento economico spettante al dipendente per il periodo di congedo parentale retribuito
successivo ai primi trenta giorni computati complessivamente per entrambi i genitori (ai quali si applica 1’art.17, comma
5 del CCNL del 14.9.2000), ¢ necessario fare riferimento alla previsione generale dell’art.34, comma 1 del
D.Lgs.151/2001, che stabilisce che il dipendente ha diritto al 30% della retribuzione da calcolare secondo quanto
previsto dall'articolo 23 dello stesso decreto (ad esclusione del comma 2).

Naturalmente, per i dipendenti del comparto Regioni Autonomie Locali, gli elementi della retribuzione da prendere in
considerazione sono gli stessi previsti dall’art.17, comma 5 del CCNL del 14.9.2000. In sostanza il dipendente ha
diritto, per i periodi di congedo parentale retribuito successivo ai primi trenta giorni, computati complessivamente per
entrambi i genitori, al 30% dellaretribuzione previstadall’art.17, comma5 del CCNL del 14.9.2000.
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Ciod premesso, siamo del parere che se il dipendente, nel mese precedente ’inizio del congedo parentale, ha percepito la
retribuzione di posizione, non ha alcuna rilevanza il fatto che I'incarico sia poi scaduto nel periodo di congedo e
non sia stato rinnovato: s devetener conto anche della retribuzione di posizione.

Infatti, I’art.23, comma 1 del D.Lgs.151/2001, espressamente richiamato, per le modalita di calcolo, dall’art.34 dello
stesso decreto legislativo, stabilisce che debba essere presa in considerazione “... la retribuzione media globale
giornaliera del periodo di paga quadrisettimanale o mensile scaduto ed immediatamente precedente a quello nel
corso del quale ha avuto inizio il congedo ... ” (la norma fa riferimento all’inizio del congedo di maternita ma,
owiamente, nel caso in esame dovra farsi riferimento all’inizio del congedo parentale).

Riteniamo, in sostanza, che la soluzione debba essere analoga a quella gia prospettata da questa Agenzia a proposito di
un analogo caso verificatosi in costanza di congedo di maternita (v. risposta P50).

NOTA BENE:

- quanto sopra vale anche con riferimento alle posizioni organizzative di alta professionalita disciplinate
dall’art.10 del CCNL del 22.1.2004.

QUESITOP 69

E’ possibile che un ente stabilisca di remunerare le attivita svolte dai responsabili di posizione organizzativa
nell’ambito di un progetto finalizzato attraverso I'istituzione di un apposito compenso denominato “indennita di
pronta disponibilita” ?

11 titolare dell’area delle posizioni organizzative ha diritto ad un trattamento economico accessorio composto soltanto
dalla retribuzione di posizione e di risultato, che assorbe in sé tutte le competenze e le indennita previste dal vigente
contratto collettivo nazionale, ai sensi dell’art.10, comma 1, del CCNL del 31/3/1999, e da eventuali compensi previsti
da specifiche disposizioni di legge richiamate nei CCNL (come ad es. compensi per la progettazione, per la professione
legale, per il recupero evasione ICI, per lo straordinario elettorale e rilevazione ISTAT); ulteriori compensi ad altro
titolo, ivi compresi quelli correlati al vostro “progetto sicurezza”, non possono essere corrisposti, in quanto gli enti non
hanno il potere di individuare nuove indennita per le P.O., in aggiunta a quelle espressamente consentite dal CCNL.
Pertanto, la risposta ai quesiti posti risulta essere negativa.

QUESITO P70

Se un ente adotta un orario di lavoro articolato su 38 ore settimanali su sel giorni per tre settimane e 30 ore
settimanali su cinque giorni per la quarta settimana, € possibile che anche il responsabile di posizione
organizzativa fruisca, nella quarta settimana e con liber a scelta del giorno, del previsto “ riposo compensativo” ?
Siamo sempre stati dell’avviso che non sia possibile che i responsabili delle posizioni organizzative fruiscano di “riposi
compensativi” per le ore prestate in eccedenza rispetto all’orario d’obbligo contrattuale, eccezion fatta per i casi
dell’attivita lavorativa prestata in giorno destinato al riposo settimanale o in occasione dello straordinario elettorale (v.
risposte PS5, P33, P36, P43 e P49, nelle quali si chiarisce anche che non sono praticabili particolari accordi bilaterali
sulla quantificazione dell’orario settimanale, in quanto i dipendenti interessati sono gia tenuti contrattualmente, entro
termini di ragionevolezza, a tutte le prestazioni lavorative eccedenti le 36 ore - senza diritto a recupero- che si dovessero
rendere necessarie per soddisfare compiutamente gli impegni di lavoro che derivano dall’incarico conferito).

Tuttavia, se 1’articolazione oraria da voi adottata (38 ore settimanali su sei giorni per tre settimane e 30 ore settimanali
su cinque giorni la quarta settimana) fosse stata perfettamente riconducibile al modello dell’articolazione
plurisettimanale dell’orario di lavoro delineato dall’art.17 del CCNL del 6.7.1995 (v. anche art.3, comma 2
D.Lgs.66/2003), non vi sarebbe stato alcun problema neppure per i responsabili di posizione organizzativa perché, in
quel caso, non si sarebbe trattato di fruizione di un giorno di riposo compensativo, ma del rispetto dell’orario di lavoro
stabilito dall’ente, che tutti i dipendenti, compresi i responsabili di posizione organizzativa, sono tenuti ad osservare.

La vostra articolazione oraria, pero, non corrisponde esattamente al citato modello contrattuale: secondo il CCNL,
infatti, ’articolazione plurisettimanale, che deve essere adottata previa concertazione con le OO.SS, presuppone una
programmazione dei calendari di lavoro, con la conseguenza che ¢ I’ente a stabilire, in funzione delle sue esigenze, le
giornate in cui la prestazione non ¢ dovuta o ¢ dovuta in misura ridotta; nel caso esposto, invece, ¢ il dipendente a
scegliere, a sua discrezione, il giorno di “riposo”.

QUESITO P71

Qual’e, all’interno dell’ente, il soggetto competente per il conferimento degli incarichi di posizione
organizzativa ?

A nostro modo di vedere, negli enti con dirigenza gli incarichi di posizione organizzativa devono essere conferiti dagli
stessi soggetti che hanno il potere di individuare ed istituire tali posizioni di lavoro e cio¢ dal dirigente o dai dirigenti
preposti alle strutture di massima dimensione, secondo il disegno organizzativo dell’ ente.
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Occorre infatti considerare che nel nuovo assetto delle fonti che disciplinano I’esercizio del potere di organizzazione e i
poteri della dirigenza (D.Lgs.165/2001 e L.145/2002) si ¢ molto ridotto lo spazio riservato alle fonti pubblicistiche e si ¢
molto ampliata ’area dei poteri datoriali di diritto comune (il potere direttivo del datore di lavoro) che vengono
esercitati secondo le competenze stabilite nel regolamento degli uffici e dei servizi; tale regolamento, peraltro, ai sensi
dell’art.2, comma 1 lettera b) del D.Lgs.165/2001 deve garantire adeguati margini alle determinazioni operative e
gestionali da assumersi ai sensi dell’art. 5, comma 2 (e quindi con i poteri del privato datore di lavoro).

Negli enti privi di dirigenza, tutti gli incarichi di responsabilita dei servizi apicali ¢ affidata all’organo di direzione
politica (si veda in particolare I’art. 109, comma 2, del D.Lgs. 267/2000).

QUESITO P72

| dipendenti privati della titolarita dell’incarico di posizione organizzativa prima del mese di dicembre hanno
diritto a percepirelaretribuzione di posizione nella tredicesima mensilita ?

I dipendenti privati della titolarita dell’incarico (e quindi anche della relativa retribuzione di posizione) prima del mese
di dicembre non hanno diritto a percepire neppure i ratei di 13" mensilita corrispondenti ai mesi nel corso dei quali
hanno percepito la retribuzione di posizione.

Infatti, questi lavoratori, in mancanza di una espressa regola contrattuale, non possono avvalersi dell’art.3, comma 2 del
CCNL del 5.10.2001 (che prevede la corresponsione di tale emolumento, legando la sua qualificazione esclusivamente
all’importo della retribuzione di cui all’art.52, comma 2, lettera ¢ del CCNL del 14.9.2000 spettante al lavoratore nel
mese di dicembre ed escludendo, quindi, ogni forma di calcolo dello stesso sulla base di ratei mensili); gli stessi
lavoratori non possono avvalersi neppure del successivo comma 4 dello stesso articolo, che prende in considerazione
solo il diverso caso del rapporto che inizia o si interrompe nel corso dell’anno (senza alcun riferimento all’ipotesi di un
emolumento che cessa di essere corrisposto nel corso dell’anno).

QUESITO P73

E’ possibile, in un Comune privo di dirigenza, utilizzare le risorse destinate al fondo di produttivita per il
finanziamento dellaretribuzione di posizione erisultato dei responsabili di servizio ?

In generale, deve escludersi, anche per gli enti di grandi dimensioni, che le somme destinate annualmente al fondo di
produttivita possano essere utilizzate per finanziare il fondo di cui all’art.17, comma 2 lettera c) del CCNL
dell’1.4.1999; se la contrattazione integrativa decentrata ha deciso di destinare un certo importo al fondo per la
produttivita collettiva si ¢ creato un vincolo di destinazione che impedisce, per quell’anno, di utilizzare quelle risorse
per altri scopi; le risorse eventualmente non utilizzate potranno poi essere riportate in aumento delle risorse dell’anno
successivo (art.17 citato, comma 5) e sara la contrattazione integrativa a stabilire, nel nuovo anno, la loro destinazione
(prestando attenzione al fatto che I’anno successivo quelle risorse “aggiuntive” potrebbero non essere piu disponibili);
Con riferimento al contenuto specifico del quesito, la questione € ancora piu delicata perché il finanziamento della
retribuzione di posizione e di risultato, per gli enti di piccole dimensioni che abbiano dato applicazione all’art.11 del
CCNL del 31.3.1999, ¢ in gran parte a carico del bilancio dell’ente e non a carico delle risorse di cui all’art.15 del
CCNL dell’1.4.1999 (v. art.11, commi 1 e 3 del CCNL del 31.3.1999); inoltre, I'art.10, comma 1 dello stesso CCNL,
prevede che il predetto trattamento economico assorbe tutte le competenze accessorie previste dal vigente CCNL. Dal
collegamento delle due disposizioni emerge chiaramente che ¢ a carico dei bilanci dei Comuni tutto 1’onere eccedente la
quota di risorse gia utilizzata per il pagamento del pregresso salario accessorio ¢ della eventuale indennita di L.
1.500.000 per il personale di ex ottava q.f., le cui entita devono essere risparmiate dagli enti e riassorbite nel valore
complessivo della retribuzione di posizione e di risultato. Deve pertanto escludersi, a maggior ragione, chelerisorse
destinate al fondo di produttivita possano esser e utilizzate per il finanziamento della retribuzione di posizione e
risultato dei vostri responsabili di servizio.

N.B. La sostanza della risposta non muta anche dopo il CCNL del 22.1.2004.

ORIENTAMENTI APPLICATIVI ARAN RELATIVI AL CCNL DEL 22.1.2004)

Orientamenti sull’art.10

10.1 Ladisciplina delle posizioni organizzative non attinenti alla direzione di struttura, di cui all’art.8, comma 1,
lett. b) ec.), del ccnl del 31.3 .1999, continua ad applicarsi anche dopo I'introduzione delle alte professionalita di
cui all’art,10 del cenl del 22.1.20047?
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Si. Infatti, espressamente, I’art.10, comma 1, del CCNL del 22.1.2004 stabilisce che gli incarichi di alta professionalita
delle lett. b) e c) dell’art.8 del CCNL del 31.3.1999 sono conferiti nell’ambito della disciplina del citato art.8, comma 1,
lett. b) e ¢). Quindi, 1’art.10 non ha abrogato I’art. 8, ma ha solo inserito al suo interno le nuove regole concernenti la
valorizzazione delle alte professionalita.

10.2 Il principio relativo alla adozione degli atti di diritto comune per la valorizzazione delle alte professionalita,
di competenza dei dirigenti, trova applicazione anche con riferimento agli adempimenti per la applicazione

della disciplina delle PO di cui alla lettera a) dell’art. 8, del CCNL 31.3.1999?

La risposta ¢ sicuramente positiva. Tutta la attivita di gestione e di applicazione delle discipline dei contratti collettivi di
lavoro ¢ di competenza della dirigenza, che vi provvede mediante decisioni adottate con i poteri e le capacita dei privati
datori di lavoro, nel rispetto del vincolo posto dall’art. 5, comma 2, del D.Lgs.n.165 del 2001.

10.3 Ad un dipendente inquadrato in categoria D, con incarico di P.O. ai sensi della lett. a), dell’art.8 del CCNL
31.3.1999, puo essere attribuito anche un incarico di alta professionalita, ai sensi dell’art.10, comma 2, lett. a), del
CCNL del 22.1.2004, elevando laretribuzione di posizione a 16.000 eur 0?

La risposta ¢ negativa. Gli incarichi di P.O. ai sensi della lett. a) dell’art.8 del CCNL 31.3.1999, erano e restano diversi
e autonomi rispetto agli incarichi delle lett. b) e ¢) del medesimo articolo. Conseguentemente al personale gia titolare di
un incarico ai sensi dell’art.8, lett. a) non possono essere attribuiti anche, e contemporaneamente, incarichi di alta
professionalita, che, come ¢ noto, si collocano proprio all’interno della generale disciplina dell’art.8, comma 1, lett. b) e
¢). Suggeriamo di prendere visione anche della relazione al CCNL pubblicata sul nostro sito.

10.4 In un ente con dirigenza é possibile il conferimento di un incarico di P.O. ad un dipendente con rapporto di
lavoro a tempo parziale?

Negli enti con dirigenza, resta confermata la assoluta incompatibilita di un rapporto di lavoro a tempo parziale con
incarichi di P.O, con riferimento a tutte le diverse tipologie possibili.( lettere a), b) e c¢) dell’art.8 del CCNL 31.3.1999).

105 L’'art.10 del CCNL del 22.1.2004 prevede che I'importo della retribuzione di posizione per le alte
professionalita varia da un minimo di € 5.160,66 ad un massimo di € 16.000,00 ; s chiede di sapere se ai
funzionari che gia godevano di detta indennita nella misura massima di £.25.000.000 ( oggi € 12.911,42), sia
automaticamente attribuibile I'indennita di € 16.000,00, con la medesima decorrenza contrattuale dei benefici
economici (01.01.2002).

L’art.10 non consente alcun automatismo (o retroattivitd) ma solo nuovi spazi di flessibilita nella “pesatura” delle
posizioni organizzative, con esclusivo riferimento agli incarichi relativi alle alte professionalita . Il valore massimo di €
16.000, infatti, non ¢ applicabile agli incarichi della lett. a) dell’art.8 del CCNL 31.3.1999 (incarichi dei servizi o delle
strutture organizzative apicali!).

Per I’effettivo riconoscimento dei nuovi valori € necessario che 1’ente proceda, ex novo, alla preventiva definizione di
tutti gli aspetti della nuova disciplina indicati nell’art.10 del ccnl del 22 1.2004.

10.6 In un comune privo di figure dirigenziali é stato istituito un apposito “fondo” ( distinto dalle risorse
dell’art. 15 del CCNL del 1.4.1999) per corrispondere laretribuzione di posizione e di risultato dei responsabili
dei servizi nominati dal Sindaco. Si formulano i seguenti quesiti:

1) lerisorse corrispondenti allo 0,20% del monte salari dell’anno 2001, destinate a remunerare gli incarichi delle
alte professionalita ( art. 32, comma 7 e art. 10, comma 5 del CCNL del 22.1.2004) devono essere inserite tra le
risorse decentrate stabili ( art. 31, comma 2 del CCNL 22.1.2004) oppure tra quelle del “fondo” della
retribuzione di posizione e di risultato delle P.O.?

2) I'incremento delle predette risorse decorre dell’anno in cui viene istituita la posizione di alta professionalita o
si devono calcolar e comunque a partire dall’anno 20037

3) Senon s intende istituire una posizione di alta professionalita, si deve comunque integrare il “fondo” dello
0,20% del monte salari 2001?

In merito ai quesiti formulati si specifica quanto segue:

1) la disciplina dell’art. 17, comma 2 lett. ¢) del CCNL 1.4.1999, prevede chiaramente che gli enti privi di dirigenza,
non sono tenuti alla “formale” costituzione di uno specifico” fondo” per la retribuzione di posizione e di risultato delle
P.O;

2) I’incremento dello 0,20% del monte salari 2001 ( di cui all’art. 32, comma 7, del CCNL 22.1.2004 ) non deve essere
ricompreso né tra le risorse decentrate stabili né tra quelle variabili ( non sono infatti citate nei commi 2 e 3 dell’art. 32);
le stesse risorse sono state destinate dal CCNL alla remunerazione esclusiva degli incarichi di alta professionalita di cui
all’art. 10, ed incrementano quelle gia utilizzate dagli enti per analogo titolo;

3) nel caso I’ente non intenda istituire posizioni di responsabilita di alta professionalita, e di conseguenza, non affida i
relativi incarichi, le ripetute risorse dello 0,20% non possono comunque , per ora, essere destinate ad altre finalita.
Suggeriamo di calcolare e accantonare le risorse in questione, dall’anno 2003 compreso, convinti che il prossimo
rinnovo contrattuale per il biennio 2004/05, fornira utili chiarimenti sullo specifico problema.
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Orientamenti sull’art.11

11.1 Il riproporzionamento dell’indennita di posizione e di risultato per le posizioni organizzative a tempo
parziale ha valenza retroattiva?

No. Le clausole contrattuali, e quindi anche quella dell’art.23 del ccnl del 22.1.2004, in conformita agli ormai
consolidati principi generali in materia di contrattazione, non hanno efficacia retroattiva e pertanto producono i loro
effetti solo dal giorno successivo alla definitiva sottoscrizione del CCNL. L’efficacia retroattiva ¢ possibile solo nei casi
in cui le medesime clausole contrattuali espressamente la prevedano, come avviene, ad esempio, per gli incrementi
stipendiali.

Orientamenti sull’art.15

15.1 Il regolamento di un comune privo di dirigenza prevede la istituzione dei Settori, come strutture apicali; 1o
stesso regolamento consente che le funzioni dirigenziali ex art. 107 del TUEL possono essere attribuite solo ad
alcuni capisettore, i settori con responsabile privo di funzioni dirigenziali € inserito funzionalmente in altro
settore al cui responsabile sono attribuite le funzioni gestionali dirigenziali.

Secondo I'art. 15 del CCNL 22.1.2004 la posizione or ganizzativa deve essere riconosciuta a tutti i Capi - settore,
con relativa attribuzione della retribuzione e del risultato?

Le scelte organizzative degli enti sono sicuramente autonome ma devono sempre essere caratterizzate da principi di
ragionevolezza per assicurare la corretta funzionalita delle strutture per il conseguimento del massimo livello di
soddisfacimento delle competenze istituzionali.

La situazione esposta nel quesito, ci sembra invece del tutto arbitraria con il rischio di creare confusione e conflitto sia
tra i soggetti interni interessati sia nei rapporti tra gli utenti esterni all’ente.

E’ evidente, comunque , che nel caso in cui un capo — settore, non abbia anche 1’affidamento dei poteri dirigenziali, in
quanto la sua struttura ¢ inserita in altro settore il cui responsabile ha tutti i poteri decisionali, non pud trovare
applicazione la disciplina della retribuzione di posizione e di risultato delle P.O.
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Mansioni superiori

(Art. 8 CCNL del 14/9/2000) oraart. 52,
1. 1l presente articolo completa la disciplina delle mansioni prevista dall’art. 56, commi 2,| commi 2,3e4
3e4dd D. Igs. n.29/1993 per la parte demandata alla contrattazione. d]éngI(;C?ls

2. In applicazione di quanto previsto dall’art.3, comma 3, del CCNL del 31.3.1999, 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
dodici qualora siano state avviate le procedure per la copertura del posto vacante,
anche mediante le selezioni interne di cui all’art.4 del CCNL del 31.3.1999;
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. 11 conferimento delle mansioni superiori di cui ai commi precedenti, anche attraverso
rotazione tra piu dipendenti, ¢ disposto dal dirigente o, per gli enti privi di dirigenza, dal
responsabile del servizio, nell’ambito delle risorse espressamente assegnate per tale
finalita secondo la programmazione dei fabbisogni ed ¢ comunicato per iscritto al
dipendente incaricato.

4. 1 criteri generali per il conferimento delle mansioni superiori sono definiti dagli enti
previa concertazione ai sensi dell’art. 8 del CCNL dell’1.4.1999.

5. 1l dipendente assegnato alle mansioni superiori ha diritto alla differenza tra il trattamento
economico iniziale previsto per I’assunzione nel profilo rivestito e quello iniziale
corrispondente alle mansioni superiori di temporanea assegnazione, fermo rimanendo la
posizione economica di appartenenza e quanto percepito a titolo di retribuzione
individuale di anzianita.

6. Al dipendente di categoria C, assegnato a mansioni superiori della categoria D, possono
essere conferite, ricorrendone le condizioni e nel rispetto dei criteri predefiniti dagli enti,
gli incarichi di cui agli articoli da 8 a 11 del CCNL del 31.3.1999, con diritto alla
percezione dei relativi compensi.

) ) e , oraart. 52 ddl
7. Per quanto non previsto dal presente articolo resta ferma la disciplina dell’art. 56 del D.lgs.n.165/2001.

D.lgs.n.29/1993.

ORIENTAMENTI APPLICATIVI ARAN

Quesito: O 4. Devono essere previste espressamente delle risorse ai fini dell'attribuzione delle mansioni
superiori?

Dall’entrata in vigore del CCNL del 14.9.2000, le mansioni superiori possono essere conferite solo nel rispetto delle
previsioni dell’art. 8 di tale CCNL. Pertanto, riteniamo che la mancata assegnazione espressa di risorse finanziarie al
dirigente in sede di programmazione dei fabbisogni e la mancata definizione dei criteri generali per il conferimento
delle mansioni superiori, secondo il disposto dell’art. 8, comma 4, del citato CCNL del 14.09.2000, impediscono ogni
forma di legittima assegnazione al dipendente di mansioni superiori.

Quesito: O 5. E' consentito conferire, anche piu volte, mansioni superiori al medesimo dipendente?

In merito alla possibilita di conferimento ulteriore di mansioni superiori al medesimo dipendente, occorre far
riferimento alle caratteristiche delle due diverse ipotesi previste nell’art. 56 del D.Lgs. n.29/1993 e nell’art. 8 del CCNL
del 14.9.2000. Pertanto, nel caso di sostituzione di personale assente, non vi sono ostacoli giuridici all’attribuzione al
medesimo dipendente, che gid li ha espletati con riferimento a tale fattispecie, di un ulteriore incarico di mansioni
superiori con riferimento pero ad altro dipendente assente. E' da ritenere, inoltre che il lavoratore che abbia svolto
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mansioni superiori per sostituzione di personale assente possa anche successivamente svolgerle per la copertura di un
posto vacante e viceversa.

Nel caso di vacanza di posto di organico, le mansioni superiori possono essere conferite per 6 mesi prorogabili di
ulteriori 6 mesi, purché siano state avviate le procedure di copertura del posto. Quindi, viene stabilito un limite massimo
di 6 + 6 mesi all’incarico del lavoratore. Tuttavia esso vale con riferimento al singolo posto vacante considerato. Infatti,
concluso l’incarico relativo ad un posto nel limite massimo di cui si ¢ detto, non vi sono ostacoli giuridici al
conferimento di un altro incarico di mansioni superiori al medesimo dipendente ma riferito ad altro e diverso posto
vacante. Tali possibilita sono evidentemente condizionate sia dalla decisione del dirigente di non ricorrere al principio
della rotazione sia dai criteri generali per I’affidamento delle mansioni superiori, che sono oggetto di concertazione con
le rappresentanze sindacali ai sensi dell’art. 8 del CCNL dell’1.04.1999.

Nota: Il richiamo all’art. 56 del D. Lgs. 29/93 deve oraintendersi riferitoall’art. 52 del D. Lgs. 165/2001

Quesito: O 6. Qual € il trattamento economico da riconoscere al dipendente cui sono state conferite mansioni
superiori?

Il trattamento economico dei lavoratori assegnati a mansioni superiori ¢ chiaramente disciplinato dall'art. 8, comma 5,
del CCNL del 14.9.2000, secondo il quale il compenso ¢ pari alla differenza tra il trattamento tabellare iniziale del
profilo rivestito e quello iniziale corrispondente al profilo cui sono correlate le mansioni affidate. Per esempio:

- se al dipendente di categoria C vengono affidate le mansioni superiori di un profilo con tabellare in DI, il
compenso ¢ pari alla differenza tre D1 e C1;

- se allo stesso dipendente sono state assegnate mansioni di un profilo con tabellare in D3, il maggior compenso
¢ determinato dalla differenza tra D3 e C1.

Ai fini delle mansioni superiori non ha alcun rilievo la posizione economica acquisita dal lavoratore per effetto della
progressione economica all'interno della categoria ai sensi dell'art. 5 del CCNL del 31.3.1999, come pure non ha alcun
rilievo la posizione economica del lavoratore assente nella categoria superiore. Cio che rileva, infatti, ¢ il tabellare
iniziale del profilo professionale inferiore rispetto al tabellare iniziale del profilo professionale di categoria superiore.

Quesito: O 7. Quale trattamento economico iniziale si deve riconoscere al dipendente cui si conferiscono
mansioni superiori? E quale trattamento accessorio?

L'art. 8, comma 5, del CCNL del 14.9.2000, prevede che il dipendente incaricato di mansioni superiori ha diritto
(soltanto) alla differenza tra il trattamento economico iniziale del profilo rivestito e quello iniziale corrispondente alle
mansioni (del profilo) di temporanea assegnazione.

Per la esatta individuazione del "trattamento economico iniziale" occorre fare necessariamente riferimento alla
disciplina dell'art. 52 del CCNL del 14.9.2000, che ha dettato diverse e distinte nozioni di retribuzione; in particolare
quella prevista dal comma 2, lett. a), si riferisce sicuramente al "trattamento economico iniziale" di ogni posizione di
accesso nel nuovo sistema di classificazione.

Trattandosi di una differenza tra due valori stipendiali, determinata ai sensi dell’art. 52, comma 2, lett. a) del CCNL del
14/9/2000, il relativo importo (ai sensi dell’art. 13 del CCNL del 5/10/2001), incide anche nel calcolo della tredicesima
mensilita.

Pertanto, al dipendente saranno corrisposti anche i ratei di tredicesima mensilita, in misura corrispondente ai periodi di
svolgimento delle mansioni superiori.

Per il periodo di svolgimento delle mansioni superiori, poiché il citato comma 4 dell'art. 8 del CCNL del 14.9.2000,
esclude benefici economici ulteriori e aggiuntivi rispetto al differenziale retributivo espressamente menzionato, ¢ da
ritenere che il trattamento economico accessorio, nelle sue diverse componenti, debba essere sempre calcolato e
corrisposto con riferimento alla posizione economica formalmente rivestita nella categoria inferiore di appartenenza.

Quesito: O 8. Come deve essere determinato il compenso per mansioni superiori? Possono essere esplicitati
alcuni esempi?

Il trattamento economico dei lavoratori assegnati a mansioni superiori ¢ chiaramente disciplinato dall'art. 8, comma 5
del CCNL del 14.9.2000, secondo il quale il compenso ¢ pari alla differenza tra il trattamento tabellare iniziale del
profilo rivestito e quello iniziale corrispondente al profilo cui sono correlate le mansioni affidate.

Possiamo esemplificare, al riguardo, il seguente comportamento:

- se ad un dipendente di categoria C vengono affidate le mansioni superiori di un profilo con tabellare in D1, il
compenso ¢ pari alla differenza tra D1 e C1;

- se allo stesso dipendente sono state assegnate mansioni di un profilo con tabellare in D3, il maggior compenso
¢ determinato dalla differenza tra D3 e C1.

Ai fini delle mansioni superiori non ha alcun rilievo la posizione economica acquisita dal lavoratore per effetto della
progressione economica all'interno della categoria ai sensi dell'art. 5 del CCNL del 31.3.1999, come pure non ha alcun
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rilievo la posizione economica del lavoratore assente nella categoria superiore; cid che rileva, infatti, ¢ il tabellare
iniziale del profilo professionale inferiore rispetto al tabellare iniziale del profilo professionale di categoria superiore.

Quesito: O17. Alcune valutazioni sull’istituto delle mansioni superiori in relazione allo svolgimento di funzioni
non previste nella dotazione organica; trasformazione di posti di organico e reinquadramenti del personale:
divieto.

Riteniamo utile fornire i seguenti elementi di valutazione:

v Tlaffidamento di mansioni superiori & possibile solo con riferimento ai posti vacanti nella dotazione organica
ovvero per la sostituzione di personale temporaneamente assente; nel primo caso la durata ¢ limitata a sei mesi,
prorogabile di altri sei solo se ¢ stata avviata la procedura selettiva per la copertura del posto vacante; non
sembra possibile, pertanto, I'affidamento di mansioni superiori per l'espletamento di funzioni non previste
formalmente nella dotazione organizzativa dell'ente; la materia ¢ disciplinata dall'art. 56 del D. Lgs. n. 29/1993
e dall'art. 8 del CCNL del 14.9.2000 che, al comma 3, individua nel dirigente il soggetto titolare
all'affidamento delle mansioni superiori nell'ambito delle risorse finanziarie espressamente assegnate per tale
finalita;

v la trasformazione di un posto di organico da categoria C a categoria D non pud in alcun modo comportare
anche l'automatico reinquadramento del personale in servizio nella categoria superiore; il sistema della
"promozione" non € consentito nella pubblica amministrazione;

v' 1 posti vacanti possono essere coperti mediante selezioni pubbliche o selezioni interne nel rispetto delle
previsioni contenute nella programmazione dei fabbisogni che deve, comunque, assicurare che un adeguato
numero di posti sia destinato all'accesso dall'esterno (art. 36, comma 1, del D. Lgs. n. 29/1993).

Nota: Il richiamo all’art. 56 del D. Lgs. 29/93 deve oraintendersi riferito all’art. 52 del D. Lgs. 165/2001

Quesito: 025. Possono essere conferite le mansioni superiori relativamente al periodo di assenza di un
lavoratore per lafruizione delleferie?

Nel merito dei quesito formulato, riteniamo utile precisare, preliminarmente, che lo stesso, per la sua rileanza, ¢ stato
sottoposto all’attenzione dello specifico Comitato giuridico operante presso questa Agenzia, al quale partecipano, oltre
a dirigenti dell’ARAN docenti di diritto del lavoro e qualificati esperti in materia giuslavoristica.

Nel corso della riunione del 25.7.2001, il citato Comitato giuridico ha manifestato il proprio parere che puo
cosl riassumersi:

I’art.8, comma 2, lett. b) del CCNL del 14.9.2000, sostanzialmente ripetendo 1’analoga previsione contenuta
nell’art.56 del D.Lgs.n.29/1993 (ora art.52 del D.Lgs.n.165/2001), ammette il conferimento delle mansioni superiori
solo “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”; nelle sopra citate fonti normative manca ogni deroga espressa, sia
pure solo a favore delle pubbliche amministrazioni;

in base a tali disposizioni, il conferimento delle mansioni superiori sembra limitato solo ai casi in cui sia
necessario sostituire un lavoratore assente con diritto alla conservazione del posto, nozione nel cui ambito si fanno
rientrare normalmente solo le ipotesi di legittima sospensione del rapporto di lavoro e cio¢ quelle di impossibilita
sopravvenuta della prestazione, che determinano uno stato di quiescenza del rapporto di lavoro, previste sia dalla legge
sia della contrattazione collettiva (ad esempio:malattia del lavoratore; assenze per maternitd; aspettative per cariche
pubbliche elettive o per cariche sindacali; ecc.);

vi sono tuttavia alcune sentenze della Corte di Cassazione che, con riferimento sia alla disciplina delle
mansioni superiori nel settore privato, ai sensi dell’art.2103 del Codice Civile, che a quella del contratto a termine, di
cui alla legge n.230/1962, che fanno ugualmente riferimento alla nozione di assenza del lavoratore con diritto alla
conservazione del posto, hanno ricompreso in tale nozione, non solo le ipotesi, proprie, dell’intervenuta sospensione del
rapporto di lavoro e quindi della completa assenza del lavoratore dall’azienda, ma anche quella di mera assenza dello
stesso dal posto di lavoro. In proposito si possono richiamare le sentenze:

0 Cass. 20.2.1995,n.1827 e 10.6.1992, n.7102, relative alla sostituzione, tramite il contratto a termine, di un
lavoratore temporaneamente inidoneo alle precedenti mansioni e destinato ad altro posto di lavoro;

0 Cass. 21.11.1990, n.11217, relativa al caso del lavoratore sostituito in quanto chiamato a ricoprire
temporaneamente un altro posto vacante;

0 Cass. 28.10.1989, n.4256, relativa al caso di sostituzione di lavoratore temporaneamente impegnato ad
espletare, a seguito di rotazione, altre mansioni;

0 Cass. 12.3.1980,n.1659, relativa alla sostituzione di un lavoratore impegnato a partecipare ad un corso di

formazione professionale.

tali indicazioni giurisprudenziali si prestano ad essere utilizzate per sostenere una eventuale dilatazione della
portata applicativa normalmente riconosciuta all’art.8 del CCNL del 14.9.2000 ed all’art.56 del D.Lgs.n.29/1993 (ora
art.52 del D.Lgs.n.165/2001), per ricomprendervi anche I’ipotesi di cui si tratta (fruizione delle ferie) o altre
eventualmente non riconducibili alla nozione in senso stretto di assenza con diritto alla conservazione del posto;
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tuttavia, viene suggerita una certa prudenza in relazione a tale dilatazione. Infatti, a differenza di quanto
previsto nell’art.2103 del Codice Civile e dalla legge n.230/1962, ai fini dell’applicazione della disciplina delle
mansioni superiori sia nell’art.52 del D.Lgs.n.165/2001 sia nell’art.8 del CCNL del 14.9.2000, non solo si fa riferimento
all’assenza del lavoratore con diritto alla conservazione del posto, ma viene espressamente escluso che in tale ambito
non puo farsi rientrare 1’assenza per ferie del dipendente. Tale particolare aspetto della disciplina dettata per il solo
lavoro pubblico viene interpretato dal Comitato come espressione della volonta del legislatore, e quindi anche delle
parti negoziali dato che 1’art.8 del CCNL del 14.9.2000 ricalca la regola dell’art.52 del D.Lgs.n.165/2001, di limitare la
possibilita di conferire le mansioni superiori solo ai casi di assenza indipendenti dalla volonta del datore di lavoro, nel
senso della esclusione di quelli comunque prevedibili e programmabili dallo stesso, con riferimento alle possibili
conseguenze sull’organizzazione del lavoro, come appunto nel caso delle ferie.
Pertanto, tenendo conto sia delle indicazioni della giurisprudenza, di cui si ¢ detto, e di tale particolare profilo
interpretativo della disciplina del conferimento delle mansioni superiori, il datore di lavoro potrebbelegittimamente
ricorrere a tale istituto anche nel caso di mera assenza del dipendente dal posto di lavoro (e quindi non propriamente
riconducibile alla nozione di assenza con diritto alla conservazione del posto di lavoro come sospensione del rapporto di
lavoro) ma solo quando in tal modo puo soddisfare esigenze organizzative impreviste ed imprevedibili.
Alla luce di quanto detto, appare evidente che, proprio per gli elementi di incertezza che caratterizzano il conferimento
delle mansioni superiori in casi come quello prospettato, in proposito sia necessaria un’attenta e ponderata valutazione
dell’ente circa I’effettiva necessita di ricorrere a tale istituto, soprattutto in considerazione dei rischi connessi, sotto il
profilo delle responsabilita anche patrimoniali, all’eventuale illegittimita del conferimento stesso, ai sensi dell’art.52 del
D.Lgs.n.165/2001.

Quesito: 0O32. 1l compenso riconosciuto al dipendente incaricato di mansioni superiori ai sens dell’art. 8 del
CCNL del 14.9.2000, incide anche sulla 13" mensilita ?

Al dipendente incaricato di mansioni superiori, ai sensi dell'art. 8 del CCNL del 14.9.2000, viene riconosciuto il
particolare compenso ivi previsto, pari alla differenza tra il trattamento economico iniziale corrispondente l'assunzione
del profilo rivestito e quello iniziale corrispondente alla mansione superiore di temporanea assegnazione;
conseguentemente trattandosi di una differenza tra due valori stipendiali, e quindi rientranti nell'ambito della nozione di
retribuzione di cui all'art. 52, c. 2, lett. a) del CCNL del 14/9/2000.

Trattandosi di una differenza tra due valori stipendiali, determinata ai sensi dell’art. 52, comma 2, lett. a) del CCNL del
14/9/2000, il relativo importo (ai sensi dell’art. 13 del CCNL del 5/10/2001), incide anche nel calcolo della tredicesima
mensilita.

Pertanto, al dipendente saranno corrisposti anche i ratei di tredicesima mensilita, in misura corrispondente ai periodi di
svolgimento delle mansioni superiori.

Quesito O38 Ulteriori chiarimenti sullaretribuzione spettantein caso di conferimento di mansioni superiori.

a) trattamento economico per mansioni superiori: il dipendente (art. 18, c. 5, del CCNL del 14.9.2000) ha diritto solo
alla differenza tra il trattamento economico iniziale del profilo rivestito e quello iniziale corrispondente alle mansioni
superiori del profilo di temporanea assegnazione; per l'individuazione esatta del trattamento economico iniziale occorre
fare riferimento alla disciplina dell'art. 52 del CCNL del 14.9.2000 che ha dettato distinte nozioni di retribuzione in
particolare quella prevista dal comma 2, lett. a), del CCNL del 14.9.2000.

Trattandosi di una differenza tra due valori stipendiali, determinata ai sensi dell'art. 52, comma 2, lett. a) del CCNL del
14/9/2000, il relativo importo (ai sensi dell'art. 13 del CCNL del 5/10/2001), incide anche nel calcolo della tredicesima
mensilita.

Pertanto, al dipendente saranno corrisposti anche i ratei di tredicesima mensilita, in misura corrispondente ai periodi di
svolgimento delle mansioni superiori.

b) trattamento economico accessorio: poiché l'art. 8, c. 4, del CCNL del 14.9.2000, esclude benefici economici ulteriori
ed aggiuntivi rispetto al differenziale retributivo espressamente menzionato, riteniamo che esso, nelle sue diverse
componenti (e quindi anche il compenso per il lavoro straordinario) debba essere sempre calcolato e corrisposto con
riferimento alla posizione economica formalmente rivestita nella categoria inferiore di appartenenza del lavoratore. In
tal senso la nostra Agenzia si ¢ gia espressa negli orientamenti applicativi consultabili sul nostro sito www.aranagezia.it.

Quesito O43 E’ possibile affidare un incarico di mansioni superiori per sostituire un dipendente in posizione di
comando presso altra amministrazione ?

Riteniamo utile richiamare, in proposito, alcune delle indicazioni fornite, su un problema analogo, dal Tavolo di
Coordinamento Giuridico operante presso questa Agenzia, al quale partecipano, oltre a dirigenti dell' ARAN, docenti di
diritto del lavoro e qualificati esperti in materia giuslavoristica (v. risposta 025).

In particolare, il Comitato ha precisato che nel concetto di “sostituzione del lavoratore assente con diritto alla
conservazione del posto” (art.8, comma 2, lett. b) del CCNL del 14.9.2000) si fanno rientrare, normalmente, solo le
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ipotesi di legittima sospensione del rapporto di lavoro e cioé quelle di impossibilita sopravvenuta della prestazione,
previste sia dalla legge sia dalla contrattazione collettiva, che determinano uno stato di quiescenza del rapporto di
lavoro, (ad esempio: malattia del lavoratore; assenze per maternita; aspettative per cariche pubbliche elettive o per
cariche sindacali; ecc.).

Vi sono tuttavia alcune sentenze della Corte di Cassazione (v. risposta O25 citata) che, con riferimento sia alla
disciplina delle mansioni superiori nel settore privato, ai sensi dell'art.2103 del Codice Civile, chea quella del
contratto atermine, di cui allalegge n.230/1962, pur facendo ugualmenteriferimento alla nozione di assenza del
lavorator e con diritto alla conservazione del posto, hanno ricompreso in tale nozione, non solo le ipotesi, proprie,
dell'intervenuta sospensione del rapporto di lavoro e quindi della completa assenza del lavoratore dall'azienda,
ma anche quella di mera assenza dello stesso dal posto di lavoro.

Tali indicazioni giurisprudenziali si prestano ad essere utilizzate per sostenere una eventuale dilatazione della portata
applicativa normalmente riconosciuta all'art.8 del CCNL del 14.9.2000 ed all'art.56 del D.Lgs.n.29/1993 (ora art.52 del
D.Lgs.n.165/2001), per ricomprendervi anche altre ipotesi eventualmente non riconducibili alla nozione in senso stretto
di assenza con diritto alla conservazione del posto.

Tuttavia, viene suggerita una certa prudenza in relazione a tale dilatazione. Infatti, a differenza di quanto previsto
nell'art.2103 del Codice Civile e dalla legge n.230/1962, sia nell'art.52 del D.Lgs.n.165/2001 sia nell'art.8 del CCNL del
14.9.2000, non solo si fa riferimento all'assenza del lavoratore con diritto alla conservazione del posto, ma viene
espressamente escluso che in tale ambito possa farsi rientrare 'assenza per ferie del dipendente. Tale particolare aspetto
della disciplina dettata per il solo lavoro pubblico viene interpretato dal Tavolo di Coordinamento Giuridico come
espressione della volonta del legislatore, e quindi anche delle parti negoziali dato che 1'art.8 del CCNL del 14.9.2000
ricalca la regola dell'art.52 del D.Lgs.n.165/2001, di limitare la possibilita di conferire le mansioni superiori Solo ai cas
di assenza indipendenti dalla volonta del datore di lavoro, nel senso della esclusione di_guelli_comungue
prevedibili_e programmabili_dallo stesso, con riferimento alle possibili conseguenze sull'organizzazione del
lavor o, come appunto nel caso delleferie.

Pertanto, il datore di lavoro potrebbe legittimamente ricorrere a tale istituto anche nel caso di mera assenza del
dipendente dal posto di lavoro (e quindi non propriamente riconducibile alla nozione di assenza con diritto alla
conservazione del posto di lavoro come sospensione del rapporto di lavoro) ma solo quando in tal modo pud
soddisfar e esigenze or ganizzative impreviste ed imprevedibili.

Alla luce di quanto detto, appare evidente che, nel vostro caso proprio per gli elementi di incertezza che caratterizzano il
conferimento delle mansioni superiori in casi come quello prospettato, in proposito sia necessaria un'attenta e ponderata
valutazione dell'ente circa l'effettiva necessita di ricorrere a tale istituto, soprattutto in considerazione dei rischi
connessi, sotto il profilo delle responsabilita anche patrimoniali, all'eventuale illegittimita del conferimento stesso, ai
sensi dell'art.52 del D.Lgs.n.165/2001.

Giurisprudenza

Corte dei Conti - Sezione Giurisdizionale per la Toscana; sentenza (1179/2001 REL) del 6.12.2000/21.3.2001:
Conferimento di mansioni superiori e della conseguente maggiorazione retributiva in assenza di posto in
organico - illiceita - danno erariale: sussistenza.

LA CORTE DEI CONTI
SEZIONE GIURISDIZIONALE PER LA REGIONE TOSCANA

composta dai magistrati:

Giancarlo Guasparri Presidente
Angela Silveri Consigliere relatore
Enrico Torri Referendario

ha pronunciato la seguente

SENTENZA

nel giudizio di responsabilita promosso dalla Procura Regionale nei confronti dei sigg. ...omissis...
SVOLGIMENTO DEL PROCESSO

Con atto di citazione depositato il 31 luglio 2000 il Procuratore Regionale ha chiamato in giudizio dinanzi a questa
Sezione ... i signori indicati in epigrafe, chiedendone la condanna al pagamento, in favore dell'erario, della somma di
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lire  64.468.349, oltre a  rivalutazione  monetaria, interessi legali e spese di  giudizio.
Osserva il P.R. che, con delibera della Giunta comunale di ......... , la dipendente ..., istruttore direttivo amministrativo
di 7~ qualifica funzionale, venne trasferita all'Ufficio ...con funzioni sostitutive del funzionario responsabile
dell'Ufficio ... fermo restando il trattamento giuridico-economico di 7* g.f. Le funzioni ... vennero protratte sino al
19 settembre 1991, quando, con delibera di Giunta n. ....... , venne prevista una " Integrazione dello stipendio pari
alla differenzatra lo stipendio iniziale della 7" q. f. edell'8" q.f." in attesa della " soluzione definitiva da perseguire
tramite la previsione di un posto in pianta organica di Funzionario Amministrativo 8" g. f. e conseguente procedura
concorsuale”.

Una serie di delibere di identico contenuto ... hanno perpetuato nel tempo tale situazione ... senza che fossero apportate
le previste variazioni alla pianta organica.

Solo con la delibera di Giuntan. ........... del 2 ottobre 1997 é stato istituito il posto di funzionario amm.vo (8"
g.f.) per I'Ufficio ....... , messo a concorso (unitamente ad altri) con delibera n. .... del 16 dicembre 1997. Senonché, il
posto € stato, poi, indicato come disponibile ... per la mobilita dei Segretari comunali ... e percio stralciato dalla
procedura concorsuale ...

Quindi, l'incarico di direzione ¢ stato nuovamente attribuito alla sig.ra .... con delibera n. ....... del 17 dicembre 1998
fino al 30 giugno 1999.

Sostiene il P.R. che il Comunedi ........... ha subito un danno derivante dalla indebita corresponsione alla ... delle
differenze retributive corrisposte dal 19 settembre 1991 al 1° ottobre 1997 .... non esistendo in organico - fino a
guella data - il posto di 8" q.f. per I'Ufficio .... econsiderato che al funzionario di 7~ q.f. spettano anche funzioni
di coordinamento. A tale cifra si dovrebbe aggiungere il danno maturatosi successivamente alla delibera istitutiva del
posto di funzionario amm.vo, pari a lire 21.212.802, in quanto a detta posizione la ... non poteva essere preposta perché
priva dei titolo di studio necessario per partecipare al concorso.

Ritiene il P.R. che di tale danno debbono rispondere i Sindaci, gli Assessori, i Sindaci Revisori ed 1 Segretari Comunali
che, in quel periodo, hanno adottato o non hanno impedito che fossero adottati gli atti di attribuzione dell'incarico di
direzione alla sig.ra ... con conseguente maggiorazione retributiva e contributiva.

MOTIVI DELLA DECISIONE

2. ... le contestazioni mosse ai convenuti dalla Procura Regionale riguardano due distinti periodi: I'uno - intercorrente
dal settembre 1991 al settembre 1997 -anteriore all'adozione della delibera di Giunta n. ..... del 2 ottobre 1997 con cui ¢
stato istituito in pianta organica il posto di 8" qualifica funzionale; l'altro - compreso tra 1'ottobre 1997 ed il mese di
giugno 1999 (salva l'interruzione dal 30 giugno a 17 dicembre 1998) - successivo all'istituzione del posto.

Cio chiarito, si osserva che costituisce regola di carattere generale che le mansioni superiori a quelle della qualifica di
appartenenza possano essere conferite soltanto se la pianta organica preveda un posto di qualifica superiore, che,
per ragioni contingenti, non possa essere coperto dal personale della corrispondente qualifica. In ogni caso, si deve
trattare di situazioni temporanee, tenuto conto che le amministrazioni pubbliche ... ben possono adeguare le previsioni
della pianta organica alle diverse esigenze organizzative.... Non essendo legittimo il conferimento delle mansioni
superiori quando manchi un posto da ricoprire, a maggior ragione deve escludersi la legittimita dell'attribuzione
della corrispondente differenza retributiva.

In effetti, il Comune di .......... dal 1988 al 1991 aveva legittimamente operato, conferendo alla dipendente mansioni
che erano sostanzialmente ricomprese nella qualifica di appartenenza .... E, altrettanto legittimamente, per lo
svolgimento di tali funzioni non aveva previsto la corresponsione di alcun emolumento aggiuntivo.
Né pud sostenersi che l'attribuzione della maggiorazione stipendiale nel periodo di carenza dei posto in organico
trovasse titolo e legittimazione nel fatto che il dirigente fosse stato distolto dalle funzioni di direzione dell'Ufficio di cui
trattasi. E' evidente, infatti, che tale circostanza non implicava l'automatica istituzione dei posto di 8" q.f. necessario per
procedere al conferimento delle funzioni superiori.

Diversa e la situazione nel periodo successivo all'istituzione del posto. E' evidente, infatti, che da quel momento
vengono meno le ragioni ostative al conferimento delle corrispondenti funzioni; mentre, non pud ritenersi che un
impedimento fosse costituito dal fatto che la dipendente ... non fosse in possesso del diploma di laurea; e cio tenuto
conto che trattavasi... di funzionario avente una qualifica immediatamente inferiore a quella da ricoprire e ... che il
conferimento non aveva carattere di stabilita. In ogni caso, anche ammessa l'illegittimita del conferimento, ritiene il
Collegio che il mutamento della situazione di fatto e di diritto determinato dalla istituzione del posto in pianta organica
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faccia venir meno la fondatezza della imputazione di responsabilita, non potendo ravvisarsi nei soggetti che hanno
operato in quel periodo un comportamento che sia improntato a grave negligenza
L'accertata infondatezza della domanda risarcitoria concernente il danno maturato nel periodo successivo all'istituzione
del posto di 8" q.f. (pari a lire 21.212.802) esime il Collegio dal valutare le singole posizioni dei soggetti che hanno
operato in quei periodo.

Restano, invece, da esaminare tutte le questioni connesse alla domanda Concernente 1'epoca che precede 1'istituzione del
posto.

Si e gia detto della illegittimita degli atti di conferimento delle funzioni superiori, con particolare riguardo alla
previsone della liquidazione della differenza stipendiale. Cio non implica, pero, di per sé solo, I'esistenza
dell'illecito, dovendosi a tal fine verificare se detta illegittimita si sia riverberata in un evento lesivo per I'erario.

... il trattamento economico del personale ¢ disciplinato dai contratti collettivi di settore secondo regole inderogabili;
cosi che ogni attribuzione aggiuntiva deve ritenersi disutile per I'ente pubblico, poiché la determinazione
dell'equilibrio sinallagmatico tra prestazione fornita e trattamento economico erogato ¢ rimessa dalla legge, con norma
imperativa, a strumenti normativi diversi da quelli afferenti alla autonomia dell'ente. N¢é pud dirsi che si sia verificata
una compensazione, che troverebbe titolo nello svolgimento di funzioni superiori rispetto a quelle previste per la 7" q.f.;
e cio per l'assorbente considerazione che il conferimento delle funzioni di cui trattasi, in realta, non ha aggiunto nulla
ai compiti che la dipendente gia svolgeva in virtu delle precedenti delibere; compiti che includevano anche la
sostituzione del responsabile dell'Ufficio. N¢ ha rilievo la circostanza che il dirigente sia stato adibito ad altre assorbenti
funzioni

Circa l'individuazione dei soggetti responsabili del danno, ritiene, innanzitutto, il Collegio di dover escludere una
qualunque responsabilita dei componenti dell'organo di revisione ..., in considerazione del fatto che l'attivita di
controllo ad essi rimessa dalla legge non si estende alla verifica della legittimita di tutti gli atti adottati dalla Giunta
comunale, consistendo, invece, nella vigilanza sulla regolarita contabile e finanziaria della gestione dell'ente locale ai
fini della attestazione di corrispondenza del rendiconto alle risultanze della gestione....

Relativamente al sindaci e agli assessori, non c¢'¢ dubbio che ciascun partecipe alle delibere ha inciso sulla causazione
dei danno di cui trattasi; danno che ¢ stato originato proprio in conseguenza della approvazione e reiterazione, nel
tempo, di quegli atti illegittimi. In particolare, circa la colpevolezza, deve dirsi che i componenti di un organo
collegiale sono tenuti ad approfondire ogni questione sottoposta al lor o esame, a prescindere che s tratti, 0 meno,
di problematica attinente alla propria specifica competenza, anche se - come ¢ ovvio - la circostanza che si tratti di
questione complessa puo avere rilievo ai fini della individuazione della colpa grave.

Tanto precisato, ritiene il Collegio che non sia fondata una imputazione di responsabilita - con riferimento agli
amministratori che adottarono le delibere di cui si discute -, mancando I'elemento soggettivo richiesto dall'art. 1, comma
1, della legge n. 20 dei 1994, come modificato dalla legge n. 639/1996. Innanzitutto, dalla documentazione in atti non
emerge alcun dato oggettivo che supporti la contestazione del dolo ... e la cui fondatezza presupporrebbe la puntuale
dimostrazione che i convenuti abbiano consapevolmente agito con l'intenzione di arrecare un danno all'ente locale.

In realta, si evince dagli atti che le delibere sono state approvate su conforme proposta dei responsabile dell'Ufficio
competente e con il parere favorevole dei Segretari comunali in servizio in quel periodo. E', quindi, attendibile
ritenere che gli amministratori non abbiano avuto alcuna consapevolezza della illegittimita delle delibere, considerato
anche il reiterarsi delle proposte e dei pareri favorevoli; circostanza che certamente esclude ogni valenza dolosa della
condotta e che consente di affermare anche la mancanza di una grave negligenza ...

Diversa € la posizione dei Segretari comunali che, in considerazione della specifica preparazione professionale,
non potevano ignorare - se non per grave negligenza o imperizia - che li conferimento delle funzioni superiori
presuppone |'esistenza del corrispondente posto in organico....

In definitiva, per le considerazioni che precedono, ritiene il Collegio che vada affermata la responsabilita, per colpa
grave, dei Segretari comunali ... ; mentre per i Sindaci e gli Assessori la negligenza non appare assurgere al grado di
gravitd richiesto dalla legge. Salvo l'eventuale effetto estintivo per prescrizione - che resta ancora da valutare - e
impregiudicata restando la valutazione dell'incidenza causale delle altre condotte illecite non gravemente colpose, i
Segretari comunali debbono, pertanto, rispondere del danno di lire 45.255.547 maturato nel periodo antecedente la
modifica della pianta organica.

3. Limitando l'esame alle posizioni residue dei Segretari comunali con riferimento alla fattispecie illecita sopra
descritta, ritiene il Collegio che l'eccezione di prescrizione sia parzialmente fondata nei termini che di seguito si
€spongono.
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... Nel caso all'esame ... il fatto dannoso non si compie in un solo momento, ma assume carattere permanente. Il danno
si forma, cio¢, progressivamente ....

.... nel caso di specie, il conferimento delle funzioni superiori non ¢ stato disposto con un'unica delibera, ma con una
serie di delibere reiterate nel tempo .... Tale circostanza elide qualunque dubbio sulla attendibilita delle deduzioni
difensive che vorrebbero ancorare il dies a quo della prescrizione alla prima delibera di Giunta n. ....... del 19
settembre 1991 ... E' evidente, infatti, che ad ogni proroga i soggetti coinvolti nell'adozione del provvedimento erano in
grado di verificare ... la sussistenza delle condizioni di legge per l'attribuzione delle funzioni superiori e, soprattutto,
per il conferimento della maggiorazione retributiva ...

Tanto premesso ... deve riconoscersi l'estinzione per prescrizione del diritto al risarcimento del danno prodotto nel
periodo antecedente il quinquennio cadente al 25 febbraio 1995....
...... il danno imputabile ai Segretari comunali va adeguatamente ridotto al fine di tener conto della incidenza causale
della condotta colposa degli amministratori e, soprattutto, al fine di scomputare il quantum che sarebbe addebitabile ai
titolari dell'Ufficio del Personale (non chiamati in giudizio) ......

P.Q.M.
La Cortedei Conti, Sezione Giurisdizionale per la Regione Toscana

1) condanna i sigg. ........ al pagamento, in favore del Comune di ........ , rispettivamente, della somma di lire 1.500.000
e di lire 7.500.000 maggiorata degli interessi nella misura legale ...;

2) assolve gli altri convenuti dalle imputazioni di responsabilita di cui € causa;

3) condanna i predetti ...... al rimborso delle spese di giudizio - .......

Cosi deciso in Firenze, nella Camera di consiglio del 6 dicem-bre 2000 proseguita il 21 marzo 2001.
L'ESTENSORE IL PRESIDENTE

F.to ANGELA SILVERI F.to GIANCARLO GUASPARRI

DEPOSITATA IN SEGRETERIA IL 8 OTTOBRE 2001

IL DIRIGENTE
F.to Dr. Giovanni Badame

Consiglio di Stato, Adunanza Commissione speciale pubblico impiego del 22.4.2002 - Rapporto di lavoro -
svolgimento di mansioni superiori - diritto alle differenze retributive anche nei periodi di assenza - necessita di
distinguere tra assenza per congedo ordinario o straordinario e assenza per festivita o riposo settimanale -
retribuzioneindebitamente corrisposta in periodi di assenza per congedo - irripetibilita nei casi di buona fede.

Consiglio di Stato
Adunanza della Commissione speciale del pubblico impiego del 22 aprile 2002
n. prot. Sezione I1I: 1930/2001
n. prot. Comm. spec.: 507/2001

Oggetto:Quesito del Ministero dell'economia e delle finanze in materia di retribuzione delle mansioni superiori per il
personale dell'amministrazione autonoma dei monopoli di Stato

La Commissione speciale del pubblico impiego

Vista la relazione prot. n. 00/153471 del 19 ottobre 2001 con la quale il Ministero dell'economia e delle finanze chiede
il parere sul quesito indicato in oggetto; esaminati gli atti e udito il relatore

PREMESSO E CONSIDERATO
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1. 11 Ministero dell'economia ¢ delle finanze ha sottoposto al Consiglio di Stato in sede consultiva un quesito in ordine
all'interpretazione ed applicazione dell'art. 115, L. 11 luglio 1980, n. 312, relativo allo svolgimento di mansioni
superiori da parte del personale dei monopoli di Stato.

La questione € se le mansioni superiori debbano essere retribuite solo per i giorni di effettivo svolgimento, o
anche per i giorni di assenza dal servizio per qualsiasi titolo.

Riferisce il Ministero richiedente che il Dipartimento della funzione pubblica e il Ministero del tesoro — Ragioneria
generale dello Stato, interpellati sulla questione, hanno espresso il parere che le mansioni superiori possano essere
retribuite solo per i giorni in cui siano state effettivamente esercitate.

Tuttavia la III sezione del Consiglio di Stato ha accolto tre ricorsi straordinari proposti da dipendenti
dell'amministrazione dei monopoli di Stato, ritenendo che la retribuzione per mansioni superiori compete anche durante
i periodi di assenza dal servizio, comportando l'adibizione a mansioni superiori una speciale responsabilita che permane
anche durante 'assenza.

2. La III sezione del Consiglio di Stato ha ritenuto che il quesito riguardi questioni di carattere generale in materia di
pubblico impiego, e ha sottoposto al Presidente del Consiglio di Stato I'opportunita di deferire l'affare alla commissione
speciale per il pubblico impiego.

Il Presidente del Consiglio di Stato, con proprio decreto 27 febbraio 2002, ha deferito 1'affare a questa Commissione
speciale.

3. La questione di diritto, nel caso di specie riferita al personale dei monopoli di Stato, ma di carattere generale
riguardando tutti i pubblici impiegati, ¢ quella delle modalita di retribuzione delle mansioni superiori, ove ricorrano tutti
i presupposti di diritto e di fatto per la loro retribuzione.

In particolare, una volta stabilito che sussistono i presupposti per la retribuibilita delle mansioni superiori, sorge
l'ulteriore questione — che ¢ I'unica di cui ci si deve in questa sede occupare — se le mansioni superiori vadano retribuite
solo per i giorni di effettivo servizio, o anche per i giorni in cui il dipendente adibito a mansioni superiori sia assente.
Ad avviso della Commissione la questione deve trovar e una soluzione di car attere generale, per tutte le categorie
di pubblici impiegati, e tale soluzione si evince dal diritto positivo — secondo un'interpretazione letterale e teleologica -
e dall'elaborazione giurisprudenziale.

3.1. Dal diritto positivo si evince l'eccezionalita dell'istituto dell'assegnazione dei dipendenti pubblici a mansioni
superiori rispetto a quelle per cui sono stati assunti.

L'assegnazione a mansioni superiori ha carattere eccezionale perché incide sulla organizzazione e divisione del lavoro,
sulla regola del pubblico concorso, e sui costi del lavoro.

L'eccezionalita importa che l'assegnazione a mansioni superiori pud avvenire solo nei casi tassativamente stabiliti dalla
legge, e per i periodi massimi ivi previsti.

In siffatta logica, si spiega perché l'art. 52, comma 4, D.Lgs. 30 marzo 2001, n. 165 (<<norme generali sull'ordinamento
del lavoro alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche>>), stabilisce che quando ricorrono i presupposti per
l'assegnazione del pubblico dipendente a mansioni superiori, <<per il periodo di effettiva prestazione, il lavoratore ha
diritto al trattamento previsto per la qualifica superiore>>.

Il dato normativo testuale depone dunque nel senso che la retribuzione per mansioni superiori compete solo
<<per il periodo di effettiva prestazione>>, e dunque con esclusione dei periodi di assenza per congedo ordinario
o straordinario.

Anche l'interpretazione teleologica depone in tal senso: anzitutto, I'eccezionalita, gia vista, dell'istituto dell'assegnazione
a mansioni superiori; in secondo luogo, la considerazione che quando il lavoratore assegnato a mansioni superiori ¢ a
sua volta assente, le mansioni superiori vanno assegnate a un terzo dipendente, che deve essere corrispondentemente
retribuito, e non ¢ concepibile che le mansioni superiori vengano retribuite tre volte (a favore del titolare, del sostituto
assente, ¢ del terzo dipendente).

3.3. La giurisprudenza del Consiglio di Stato formatasi in passato in relazione alla retribuzione delle mansioni
superiori svolte in ambito ospedaliero, ¢ orientata in questa direzione, distinguendo, peraltro, tra periodi di assenza per
congedo ordinario e straordinario, e periodi di assenza per giorni festivi e riposo settimanale.
Si ¢, in particolare, affermato che <<ai fini del computo dei giorni effettivamente lavorati dall'incaricato dello
svolgimento di mansioni superiori (nella specie, I'aiuto ospedaliero che esercita le mansioni interinali di
primario), le festivita e i giorni di riposo settimanali non interrompono la necessaria continuita nell'esercizio
delle predette mansioni e, quindi, il relativo trattamento retributivo differenziale deve essere integralmente
corrisposto anche per tali periodi, mentre non va concesso nel caso di congedo ordinario ein tuttelevarieipotesi
di congedo straordinario>> (C. Stato, sez. V, 20 ottobre 2000, n. 5650; C. Stato, sez. V, 13 gennaio 1998, n. 70. C.
Stato, sez. V, 7 maggio 1996, n. 514; C. Stato, sez. V, 11 dicembre 1995, n. 1684; C. Stato, sez. V, 6 dicembre 1993, n.
1260).
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3.4. Anche la giurisprudenza del giudice ordinario, nell'occuparsi delle mansioni superiori esercitate dai dipendenti
privati, ha ritenuto che la continuita dell'esercizio delle mansioni € interrotta dai periodi di assenza per ferie o
malattie: <<ai fini del compimento del periodo trimestrale (o di quello diverso previsto dalla disciplina collettiva) di
assegnazione a mansioni superiori, necessario per l'acquisizione del diritto alla c.d. promozione automatica ai sensi
dell'art. 2103 c.c., non puo tenersi conto né del periodo di ferie né del periodo di sospensione dell'attivita lavorativa a
causa di malattia, i quali peraltro non hanno effetto interruttivo del trimestre predetto e non escludono quindi la
possibilita di sommare le frazioni temporali - caratterizzate dallo svolgimento delle mansioni superiori - anteriori e
successive alle pause per ferie e per malattia>> (Cass., sez. un., 18 dicembre 1998, n. 12699; Cass., sez. lav., 2 ottobre
1999, n. 10969; Cass., sez. lav., 18 novembre 1999, n. 12809).

3.5. Ad avviso di questa Commissione, puo essere confermato, anche per il personale dei monopoli di Stato,
l'orientamento espresso dal Consiglio di Stato in sede giurisdizionale, orientamento che appare coerente con il dettato
dell'art. 52, comma 4, D.Lgs. n. 165 del 2001.

In particolare, secondo quanto dispone il citato art. 52, comma 4, le mansioni superiori vanno retribuite solo per il
periodo di <<effettiva prestazione>>. L'effettiva prestazione non ¢ interrotta dai giorni di riposo settimanale e di
festivita, che costituiscono dovuti momenti di compensazione dell'attivita lavorativa con il riposo, con carattere di
generalita, riguardando tutti i lavoratori. L'effettiva prestazione delle mansioni superiori € invece interrotta dai periodi di
assenza per congedo ordinario o straordinario, che riguardano il singolo lavoratore, e durante i quali comunque
I'amministrazione deve provvedere all'assegnazione delle mansioni superiori ad un terzo dipendente rispetto al titolare e
al sostituto assente.

Il regime differenziato dei giorni di riposo settimanale e festivita da una parte, e di quelli di congedo ordinario e
straordinario dall'altro, si giustifica perché& i primi hanno la funzione istituzionale di garantireil riposo fisico e
psichico del lavoratore; inoltre hanno car attere di generalita, riguardando tutti i lavoratori, sicché per i giorni di
riposo settimanale e di festivita non s pone il problema della sostituzione del lavoratore assente.
Né s pud ipotizzare una speciale responsabilita connessa all'eser cizio delle mansioni superiori, che permarrebbe
durante i periodi di congedo ordinario o straordinario, perché in tali periodi il lavoratore quando non svolge
attivita in qualche modo infungibili perché ricollegabili all'esercizio di particolari professioni viene sostituito, sicché la
responsabilita grava sul sostituto e non sul sostituito.

3.6. Per quanto riguarda il quesito dell'amministrazione in ordine al recupero delle somme gia corrisposte ai
dipendenti a titolo di retribuzione delle mansioni superiori anche per i periodi di congedo, osserva la Commissione
speciale che puo trovare applicazione il consolidato orientamento della giurisprudenza in tema di non ripetibilita
delle somme per cepite in buona fede dai pubblici dipendenti; nella specie pud sicuramente ritenersi sussistente la
buona fede dei percipienti, dato il precedente orientamento ad essi favorevole della III sezione del Consiglio di Stato,
sicché va esclusa la ripetizione delle somme corrisposte.

3.7. In conclusione, l'art. 115, L. n. 312 del 1980, va interpretato in coerenza con la disciplina generale della
retribuzione delle mansioni superiori nel pubblico impiego, nel senso che le stesse vanno retribuite per il periodo di
<<effettiva prestazione>>, comprensivo dei giorni di assenza per riposo settimanale e festivita, mentre non vanno
retribuite per i periodi in cui il lavoratore assegnato a mansioni superiori ¢ assente per congedo ordinario o
straordinario; va per il passato esclusa la ripetizione delle somme percepite dai dipendenti in buona fede.

P.Q.M.
Nei suesposti sensi ¢ il parere della Commissione Speciale per il pubblico impiego.
Per estratto dal verbale
Il Segretario della Commissione Speciale

Visto
11 Presidente della Commissione Speciale

Tribunale di Catanzaro — Giudice del Lavoro - Sentenza 29 aprile 2003 - Mansioni superiori

TRIBUNALE DI CATANZARO
Sentenza 29 aprile 2003
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REPUBBLICA ITALIANA
IN NOME DEL POPOLO ITALIANO

I1 Giudice del Lavoro del Tribunale di Catanzaro Dott. Mario Santoemma ha pronunciato la seguente

SENTENZA
OMISSIS
Svolgimento del processo

Con ricorso depositato in cancelleria in data 28-11-2001, il ricorrente chiedeva, previo accertamento dell'illegittimita,
I'annullamento e/o la disapplicazione del decreto del Direttore Generale del Dipartimento IV dell'assessorato al
personale ....... e, conseguentemente, la condanna della ......... a ripristinare, nei suoi confronti, il trattamento economico
e giuridico corrispondente alla VI qualifica funzionale, nonché ad adibire lo stesso a mansioni rientranti nella stessa
qualifica a far data dal 13-3-2001 e percid a reintegrarlo nella stessa ed al pagamento delle inerenti differenze
retributive oltre al risarcimento del danno da liquidarsi in £. ....... o nella maggiore o minore somma da liquidarsi in via
equitativa.

Con vittoria delle spese di giudizio.

A tal fine esponeva che:
Quale dipendente del ........ , era stato inquadrato con .......... nella qualifica funzionale di esecutore di I'V livello.

Tuttavia, ritenendo di aver svolto funzioni superiori rispetto a quelle per le quali era stato assunto e, specificamente,
quelle rientranti nella qualifica di istruttore - VI livello -, aveva ripetutamente avanzato richieste di revisione del
precedente inquadramento, istanze accolte con decreto ........... Dirigente del Settore Dipartimento Organizzazione e
Personale....., con il quale gli erano state assegnate le predette mansioni.

Successivamente, perod, con nota prot....... il Direttore Generale del Dipartimento Organizzazione e Personale revocava
l'incarico citato, ripristinando in via cautelare, con effetto immediato, nelle more della verifica, il trattamento economico
e giuridico goduto precedentemente dal ricorrente e, cio€, quello di esecutore IV livello.

Tale revoca era da ritenersi illegittima, per violazione dei diritti quesiti ormai maturati e goduti dal ricorrente e del
connesso principio dell'impossibilita della reformatio in peius del trattamento giuridico ed economico dei lavoratori

dipendenti, oltre che per difetto di motivazione e per la violazione dell'art.4 d.lvo 29/93 e dell'art.25 1. reg. 34/84 e 43 1.
reg.14/88.

Concludeva, pertanto, di avere il diritto ad essere inquadrato ex decreto ...... nella VI qualifica funzionale.

Motivi della decisione

La domanda principale spiegata dal ricorrente non ¢ fondata.

Preliminarmente, pare opportuno al giudicante, quale indispensabile premessa metodologica che consenta un corretto
approccio alla vicenda processuale, richiamare il principio, ormai piu volte ribadito dalla Suprema Corte, secondo il

quale in ossequio alla privatizzazione del pubblico impiego, "una volta fondato il rapporto di lavoro su base paritetica,

privato datore di lavoro, adottando tutte le misure inerenti all'organizzazione ed alla gestione dei rapporti....". (Cass.
Sez. Un., 24/02/2000, n. 41 ).

Ed infatti, nello svolgimento del rapporto, assoggettato alla disciplina del codice civile e dalle leggi speciali per i
rapporti di lavoro nell'impresa privata, ai sensi dell'art. 2 c¢. 2. d. 1gs. 30-3-2001 n.165, la P.A. agisce con i poteri del
privato datore di lavoro e i suoi atti di gestione del personale, svuotati di ogni contenuto autoritativo, sono atti di diritto
privato e non atti espressivi della potesta di imperio della p.a. stessa.
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L'amministrazione, nell'esercizio di propri poteri ed a mezzo di propri atti deliberativi, agisce alla stregua del datore di
lavoro privato anche quando esercita il tipico ius variandi imprenditoriale nell'ambito dell'organizzazione del lavoro,

con immediati effetti sulla posizione dei lavoratori.

Pertanto, il rapporto di pubblico impiego, pur mantenendo alcune peculiarita dovute alla qualita pubblica del datore di
lavoro e agli inevitabili interessi pubblici coinvolti, si caratterizza, in seguito alla c.d. privatizzazione, come un rapporto
a contenuto tipicamente privatistico.

In tale ambito, pertanto, il giudice non ¢ chiamato a sindacare la legittimita degli atti secondo lo schema classico del
diritto amministrativo, dei vizi (violazione di legge, incompetenza, eccesso di potere), bensi ad accertare 1'esistenza del

diritto azionato dalla parte: ne consegue che il giudizio dinanzi al G.O., non attiene alla validita dell'atto in sé, ma
all'esistenza del diritto che si assume violato e che si fa valere con la domanda, alla stregua delle norme generali o

contrattuali che tale diritto attribuiscono all'attore.

Una volta conclusa con esito positivo tale operazione pregiudiziale, sara possibile invocare, esclusivamente in via
incidentale la disapplicazione degli "atti amministrativi presupposti ....... se illegittimi" ( art. 68 d. Igs. n. 29/93 ).
Orbene, nel caso in esame, il ricorrente chiede, in via principale, I'annullamento e/o la disapplicazione del decreto del
Direttore generale del Dipartimento Organizzazione e Personale....... , con il quale ¢ stato ripristinato nei suoi confronti il
trattamento economico e le mansioni afferenti alla IV qualifica funzionale e goduti dallo stesso, prima della emissione
del decreto ...., con il quale invece era stata riconosciuta al dipendente la qualifica funzionale di istruttore —VI livello.

Tuttavia, alla luce di quanto espresso in premessa, oggetto del presente giudizio non puo essere la legittimita del decreto
di revoca al fine di pronunciarne I'annullamento e/o la disapplicazione, - pronuncia peraltro inammissibile in via
principale davanti al g.o.- ma, al contrario 'accertamento del diritto del ricorrente a conseguire e mantenere la VI
qualifica funzionale.

Nella fattispecie, pertanto, poiché il datore di lavoro pubblico, aveva gia attribuito al lavoratore le mansioni ed il
trattamento giuridico ed economico pari al 6" livello, secondo la delineata impostazione, il ricorrente ha l'onere di
provare che, la contestata condotta datoriale che lo ha successivamente privato delle medesime, abbia natura e
contenuto di inadempimento ad un preciso obbligo.

Obbligo che puo ritenersi tale, solo se allo stesso risulta correlato un preciso diritto che si ha 1'onere di provare.

Tale diritto, ad avviso del giudicante, va qualificato come diritto al conseguimento delle mansioni e non come diritto
all'inquadramento nelle stesse sin dall'origine del rapporto.

A conferma, occorre rilevare, che con il decreto ......... , l'ente non ha provveduto ad una revisione del precedente
inquadramento del ricorrente, intervenuto con le delibere ....... , attributive della qualifica di esecutore -IV livello-,.......

Ed infatti, in primo luogo il predetto decreto non risulta formalmente atto di inquadramento, bensi di riconoscimento
delle mansioni superiori ( ....di riconoscere conseguentemente al dipendente....), in secondo luogo, se inquadramento,
esso avrebbe dovuto retroagire, dal punto di vista giuridico ed economico, sin dalla data degli atti summenzionati.

Nel caso di specie, invece, con il decreto de quo, sono state riconosciute le mansioni superiori svolte dal dipendente e,
conseguentemente, ¢ stata attribuita la qualifica funzionale del VI livello, a far data dalla data di adozione dello stesso,

In ogni caso occorre evidenziare che, se fosse in questione una contestazione dell'inquadramento, questo giudice non
potrebbe far altro che dichiarare, per effetto del regime transitorio che ha accompagnato la riforma sulla privatizzazione
del pubblico impiego, ed ai sensi del d. 1gs. 30/03/2001 n. 165, art. 69 comma 7%, il proprio difetto di giurisdizione.

In proposito si vedano le pronunce della Suprema Corte a Sezioni Unite che con Sentenza n. 9690/02 ed Ordinanza n.
1807/03, ha precisato che nonostante le modifiche del testo della predetta norma rispetto a quella del d. 1gs. 80/98,
permane la giurisdizione del G.A. per le controversie su questioni attinenti al periodo del rapporto di lavoro anteriore al
30/06/1998.

Da tali ultime considerazioni, discende, che non possono venire in rilievo le disposizioni legislative richiamate dal
ricorrente, che riguardano appunto il suo inquadramento.
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Operate tali premesse, indispensabili per una corretta qualificazione della vicenda processuale, occorre sottolineare, che
alla luce di quanto illustrato, sia il decreto di riconoscimento delle mansioni superiori che il successivo decreto di

pari di quanto accade nel lavoro privato, ha adottato su un piano di relativa parita rispetto al dipendente, nell'ambito di
quel potere direttivo riconosciuto dall'art. 2104 c.c..

In tale ambito, occorre procedere, all'accertamento del diritto del ricorrente alle mansioni superiori affidate con il
decreto....., accertamento che, se si concludesse con esito positivo, consentirebbe di qualificare come inadempimento, il
decreto di revoca........

All'vopo, per affermare il diritto del dipendente a continuare a svolgere le mansioni predette che prima della revoca gli
erano state riconosciute, occorre, allora verificare se le stesse, siano state attribuite legittimamente.

A tal fine va evidenziato che, le mansioni superiori —al pari dell'accesso al lavoro e della mobilita- sono disciplinate nel
pubblico impiego in modo peculiare, attesi sia i rilevanti interessi pubblici coinvolti sia la circostanza dell'inserimento

del dipendente in una organizzazione che stabilmente persegue finalita pubbliche.

In particolare, nel caso de quo, assumono precipuo rilievo i principi portanti posti alla base dell'art.97 cost., sub specie
di buon andamento, imparzialita e accesso trasparente al pubblico impiego.

Nello specifico, ai sensi dell'art. 52, primo comma, d.l.vo 165/2001, che dell'art. 97 Cost. costituisce diretta
applicazione, l'esercizio in via di fatto delle mansioni non corrispondenti alla qualifica di appartenenza, non ha effetto ai

fini dell'inquadramento del lavoratore o dell'assegnazione di incarichi di direzione.

11 prestatore di lavoro, infatti, deve essere adibito alle mansioni per le quali ¢ stato assunto o alle mansioni considerate
equivalenti nell'ambito della classificazione professionale prevista dai contratti collettivi ed avra diritto ad essere

adibito alle mansioni _corrispondenti alla qualifica superiore che abbia successivamente acquisito per effetto dello
sviluppo professionale oppure di procedure concorsuali o selettive.

Al di fuori di questi tassativi casi, pertanto, non c'¢ spazio nel pubblico impiego per modalita alternative di
riconoscimento delle mansioni superiori eventualmente svolte.

La ratio di tale normativa, differenziata rispetto all'impiego privato € a quanto stabilito dall'art.2103 c.c., € di immediata
evidenza: sia l'accesso al lavoro alle dipendenze di una pubblica amministrazione, come primo reclutamento, sia il
passaggio da una qualifica inferiore ad una superiore, deve avvenire nel rispetto dei principi di trasparenza, parita di
trattamento e buon andamento inderogabilmente tipizzati nell'art.97 Cost..

In particolare, per quanto attiene il caso delle mansioni superiori che qui rileva, nel pubblico impiego esse possono
essere riconosciute solo nei casi alternativi di procedure concorsuali o selettive o di sviluppo professionale.

Per realizzare l'imparzialita e l'efficienza, quindi, le procedure per la progressione verticale dovranno garantire
I'adozione di meccanismi oggettivi e trasparenti idonei a verificare il possesso dei requisiti attitudinali e professionali
richiesti in relazione alle posizioni da ricoprire, evitando 1'operativita di ogni tipo di automatismo.

Mentre per le procedure di progressione verticale, che passano attraverso concorsi o selezioni, nella fattispecie non
espletati, non si pongono particolari problemi interpretativi di inquadramento sistematico (coincidendo esse con una
valutazione comparativa tra piu candidati), problematica appare invece l'individuazione del significato da attribuire,
conformemente alla logica di fondo del sistema costituzionale vigente, all'inciso " sviluppo professionale” .

Orbene, il contesto in cui ¢ inserito — alternativo ai metodi di crescita di carriera che passano per concorsi e selezioni -
consente di affermare, che lo sviluppo professionale presuppone comunque una valutazione da parte degli organi
preposti, in ordine alla particolare qualita e quantita di lavoro svolto, alla maturazione di un certo periodo di tempo nello
svolgimento di dati compiti, ad eventuali esperienze formative €etc.

Tuttavia, tale valutazione non avviene in modo comparato rispetto ad altri dipendenti aspiranti, come accade, invece,
nel caso di procedure selettive o concorsuali.

L'idea di " sviluppo" professionale, inoltre, reca in sé quelle della progressivita, gradualita e continuita della formazione
del dipendente.
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E' evidente allora, che contrasta con questa idea, un passaggio da una qualifica inferiore ad una superiore, con salto di
quella intermedia tra le due.

A ben vedere, invece, cio ¢ accaduto nel caso di specie, nel quale, in mancanza di qualsivoglia concorso, le mansioni
superiori sono state assegnate, e si ¢ effettuato il passaggio dal IV al VI livello, in primo luogo, adducendo a
motivazione formale una presunta autotutela.

Orbene, se tale inciso deve intendersi quale necessario ripristino della legalita, lo stesso, a fronte della attuale e
precedente legislazione in materia di mansioni superiori, pare illogico e contraddittorio, atteso l'attuale categorico
divieto legislativo, e I'unanime precedente orientamento negativo della giurisprudenza amministrativa in materia di
riconoscimento di mansioni superiori nel pubblico impiego.

In secondo luogo, si ¢ dato rilievo allo svolgimento di fatto di mansioni superiori.

Svolgimento che invece, lo si ribadisce, nel pubblico impiego puod assumere solo i significati legislativamente assegnati
e non ulteriori e diversi ed in particolare non quello di titolo per il definitivo conseguimento delle mansioni svolte.

Pertanto, ribadendo ancora una volta, che la giurisdizione del giudice ordinario non ha natura impugnatoria, ma ha ad
oggetto il rapporto e che il decreto n...... ha natura negoziale, ritiene questo giudice che, applicando le regole dettate in
materia di invalidita negoziali, l'atto de quo, (con cui la p.a. datore di lavoro ha riconosciuto al ricorrente le mansioni
superiori svolte), si pone in aperta violazione con le norme inderogabili contenute nell'art. 52, comma 1, d.L.vo
165/2001, quale diretta attuazione dell'art.97 Cost e, pertanto, norma imperativa posta a tutela dei superiori interessi
pubblici coinvolti.

Natura imperativa confermata anche dalla circostanza che, mentre su altri aspetti disciplinati in altri commi dell'art.52,
quale, ad esempio la progressione economica, pud intervenire la contrattazione collettiva integrativa, invece, per le
regole dettate dal primo comma dell'art.52 afferenti alla progressione verticale che comporta il passaggio ad altre aree o
categorie, il sistema delle relazioni sindacali prevede I'obbligo dell'informazione e non gia della contrattazione,
riservando alla legge la disciplina de quo.

I suesposti profili di invalidita rendono I'atto in questione nullo, secondo quanto stabilito in generale materia di contratti
dall'art. 1418 c.c., che, in virtu di quanto precisato dall'art. 1324, trova applicazione anche nei confronti degli atti
unilaterali negoziali, quale ¢ appunto 1'atto di conferimento delle mansioni superiori.

Nullita che, a ben vedere, l'art. 52, comma 5, d.1.vo 165/2001 riconnette perfino ai casi di assegnazione provvisoria di
mansioni superiori al di fuori delle ipotesi di vacanza in organico e di sostituzione del dipendente avente diritto alla
conservazione del posto, di cui al comma 2 del medesimo articolo. Nullita che, pertanto, sulla base dei principi generali,
deve vieppiu ritenersi operante nella piu grave ipotesi di assegnazione definitiva di mansioni superiori con passaggio
alla qualifica superiore fuori dai casi di cui al comma 1 dell'art.52 citato.

Tale nullita risulta rilevabile dal giudice d'ufficio ai sensi dell'art.1421 c.c., in particolare quando nel giudizio, come
quello in esame, si invoca l'esecuzione proprio dell'atto nullo e la nullita emerga ex actis, ossia dal materiale probatorio
acquisito al processo (Cfr. Cass., 17-11-1999, n.12769; Cass., 23-10-1998, n.10530).

In questi casi, infatti, il controllo del giudice non puo non investire la validita dell'atto posto a fondamento della pretesa
azionata.

A questo punto risulta ovvia la conclusione: essendo nullo l'atto in forza del quale il ricorrente invoca il permanere delle
mansioni superiori, la domanda va rigettata, in ragione della sua infondatezza.

Ma dalle illustrate conclusioni, deriva inoltre la non fondatezza della domanda riconvenzionale spiegata da.......

Ed infatti, anche quest'ultima, appare viziata dall'errore metodologico di cui in premessa, in quanto mira ad ottenere
I'annullamento del decreto ....... , per profili di illegittimita — quale, ad esempio, quello dell'incompetenza dell'organo che
lo ha emesso - che potevano essere fatti valere in un giudizio amministrativo di impugnazione di atti autoritativi della

p.a..

Al contrario, davanti a questo giudice, un eventuale giudizio sulla validita del decreto de quo, che si configura come
atto unilaterale negoziale, deve essere condotto alla stregua delle regole sulla patologia negoziale dettate dal codice
civile in tema di invalidita genetica dei contratti e degli atti unilaterali, Sub specie di nullita e/o annullabilita.
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P.Q. M.

Il Giudicedel Lavoro,

definitivamente pronunciando; nel contraddittorio delle parti; ogni contraria istanza eccezione e deduzione disattesa;

- rigetta la domanda proposta dal ricorrente;
- rigetta la domanda riconvenzionale e di risarcimento ex art.96 c.p.c. spiegata da....... ;
- compensa interamente tra le parti le spese del giudizio.
Catanzaro 29/4/2003
11 Giudice del Lavoro
Dr. Mario Santoemma

Redatta in collaborazione con l'uditore giudiziario
Dott.ssa Assunta Maiore

Sviluppo delle attivita formative
(Art. 23 CCNL del 1/4/1999)

1. Le parti concordano nel ritenere che per la realizzazione dei processi di trasformazione
degli apparati pubblici occorre una efficace politica di sviluppo delle risorse umane,
rivolta anche al personale in distacco o aspettativa sindacale, che puo realizzarsi, tra
I’altro, mediante la rivalutazione del ruolo della formazione che costituisce una leva
strategica per I’evoluzione professionale e per 1’acquisizione e la condivisione degli
obiettivi prioritari del cambiamento. L’accrescimento e I’aggiornamento professionale
vanno, percio, assunti come metodo permanente per assicurare il costante adeguamento
delle competenze, per favorire il consolidarsi di una nuova cultura gestionale improntata
al risultato, per sviluppare 1’autonomia e la capacita innovativa e di iniziativa delle
posizioni con piu elevata responsabilitd ed infine per orientare i percorsi di carriera di
tutto il personale.

2. Per il perseguimento delle finalita di cui al comma 1, le parti convengono sulla esigenza di
favorire, attraverso la contrattazione collettiva decentrata integrativa, un significativo
incremento dei finanziamenti gia esistenti da destinare alla formazione, nel rispetto delle
effettive capacita di bilancio, anche mediante 1’ottimizzazione delle risorse dell’Unione
europea ed il vincolo di reinvestimento di una quota delle risorse rese disponibili dai
processi di riorganizzazione ¢ di modernizzazione. In conformita a quanto previsto dal
Protocollo d’intesa sul lavoro pubblico del 12 marzo 1997, nel quadriennio 1998-2001, si
perverra alla destinazione alle finalitd previste dal presente articolo di una quota pari
almeno all’1% della spesa complessiva del personale. Le somme destinate alla formazione
e non spese nell’esercizio finanziario di riferimento, sono vincolate al riutilizzo
nell’esercizio successivo per le medesime finalita.

3. In sede di contrattazione collettiva decentrata integrativa, una quota delle risorse di cui al
comma 2 puo essere destinata alle finalita previste dall’art. 35 bis, comma 5, del D.Lgs.
29/93.

4. Gli enti di minori dimensioni demografiche appartenenti agli ambiti territoriali definiti ai
sensi dell’art. 6 possono associarsi per realizzare iniziative formative di comune interesse.

oraart. 34, comma
5,del D.Lgs.
165/2001

ORIENTAMENTI APPLICATIVI ARAN

Quesito: Y 3. La previsione dell’art. 23, comma 2 del CCNL dell’1.4.1999 impone agli enti di
for mazione una quota di risorse pari almeno all’ 1% della spesa complessiva per il personale?
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La clausola non impone un obbligo ma individua un obiettivo. Cio risulta chiaramente dal riferimento alla necessita di
rispettare “le effettive capacita di bilancio” e al fatto che tale obiettivo deve essere perseguito nell’ambito del

quadriennio contrattuale.

Disposizione programmatica
(Art. 24 CCNL del 5/10/2001)

1. Insededi rinnovo del CCNL per il quadriennio 2002-2005 saranno valutate e esperienze
di gestione del modello di classificazione introdotto con il CCNL del 31.3.1999 al fine di
apportare le integrazioni e le rettifiche piu opportune per la migliore e piu efficace
valorizzazione delle risorse umane nell'ambito di un piu incisivo sostegno dei process di
ammodernamento e di razionalizzazione dei sistemi organizzativi degli enti.

2. Per lefinalita di cui al comma 1, saranno, in particolare:

a) riesaminatele declaratorie di categoria;

b) individuati i profili professionali, anche di tipo polivalente, necessari per valorizzare
le professionalita emergenti, con la conseguente pit corretta collocazione nella
pertinente categoria, con particolare riferimento alle attivita di informazione e
comunicazione, a quelle connesse ai beni culturali (ad es. musel, biblioteche, ecc.)
nonché alle professioni sanitarie operanti nelle |PAB;

¢) individuate nuove modalita di finanziamento della retribuzione di posizione;

d) definita una nuova disciplina organica del personale educativo e docente degli enti
locali, rivolta anche ad un aggiornamento della relativa classificazione in coerenza
sia con le legislazione piu recente in tema di requisiti culturali di accesso alle
predette professioni sia con i piu elevati standard di prestazioni e di professionalita
richiesti per I'espletamento delle relative funzioni.

Sivedal'art. 12 del
CCNL de
22.1.2004,

pubblicato subito
dopo

Commissione paritetica per il sistema di classificazione
(Art. 12 CCNL 22.1.2004)

1. Al fine di promuovere, nell’ambito della vigenza del presente accordo
contrattuale, un migliore e piu efficace riconoscimento della professionalita dei
dipendenti volto ad una valorizzazione della risorsa umana intesa come
concreto strumento per gestire e sostenere i1 processi di riforma e di
ammodernamento dei sistemi organizzativi degli enti, ¢ istituita, entro trenta
giorni dalla data di entrata in vigore del presente CCNL, una Commissione
Paritetica ARAN e Confederazioni ed Organizzazioni Sindacali firmatarie del
presente CCNL e con la partecipazione del Presidente del Comitato di Settore,
con il compito di acquisire tutti gli elementi di conoscenza idonei al
raggiungimento degli obiettivi sopra indicati e di formulare alle parti negoziali
proposte per una verifica del sistema di classificazione che, in particolare
devono:

* ricomporre i processi lavorativi attraverso un arricchimento delle attuali
declaratorie che consenta di adeguare il sistema di classificazione ai nuovi
compiti, funzioni e poteri degli Enti conseguenti ai processi di riforma
istituzionali gia avvenuti, nonché alle indicazioni di legge per 1’istituzione
di nuovi profili professionali in relazione ai nuovi titoli di studio richiesti
per I’accesso all’impiego;

= dare attuazione ai contenuti dell’art 24 del CCNL 5/10/2001 per le
professioni sanitarie operanti nelle IPAB; per il personale docente delle
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scuole e delle istituzioni scolastiche e della formazione; per il personale
educativo degli asili nido; per gli ufficiali dello stato civile e dell’anagrafe;
per gli addetti alla comunicazione ed alla informazione;

= perfezionare la clausola sulle selezioni verticali tra categorie e chiarire i
punti intermedi di accesso sulle posizioni B3 e D3;

= rivisitare 1 profili professionali alla luce di nuove competenze e
professionalita.

Eventuali decisioni della Commissione, per la parte sindacale, sono adottate
sulla base della rappresentativita espressa dalle stesse ai sensi delle vigenti
disposizioni.
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CAPO Il
PERSONALE DELL’AREA DI VIGILANZA

Disposizioni speciali per il personale dell’ area di vigilanza con particolari responsabilita
(Art. 29 CCNL del 14/9/2000)

1. In attuazione dell’art.24, comma 2, lett. ¢) del CCNL dell’1.4.1999, e in sede di prima
applicazione dell’art.4 del CCNL del 31.3.1999, le parti convengono di assumere le
iniziative necessarie per realizzare il passaggio alla categoria D, posizione economica D1,
del personale dell’area di vigilanza dell’ex 6”q.f., nelle seguenti ipotesi:

a) personale al quale, con atti formali da parte dell’amministrazione
d’appartenenza, siano state attribuite funzioni di responsabile del servizio
complessivo dell’intera area di vigilanza;

b) personale addetto all’esercizio di effettivi compiti di coordinamento e controllo
di operatori di pari qualifica o di quella inferiore, gia collocato, a seguito di
procedure concorsuali, nella ex sesta qualifica funzionale su posti istituiti che
prevedessero 1’esercizio di tali funzioni anteriormente all’entrata in vigore del
D.P.R. n. 268/1987;

C) personale addetto all’esercizio di effettivi compiti di coordinamento e controllo
di altri operatori di pari qualifica o di quella inferiore, gia collocato nella ex
sesta qualifica funzionale, a seguito di procedure concorsuali, su posti, istituiti,
successivamente al DPR.n.268/87 che prevedessero formalmente 1’esercizio
delle predette funzioni, non in applicazione dell’art.21, comma 6,
DPR.n.268/1987 stesso, 1 cui titolari sono esclusi dall’applicazione delle
disposizioni del presente articolo.

2. La disciplina di cui al comma 1 trova applicazione solo negli enti la cui dotazione
organica complessiva gia preveda anche in altre aree, diverse da quella di vigilanza, posti
inquadrati in categoria D.

3. In applicazione del disposto del comma 1, lettere a) e b), nell’ambito della
programmazione triennale dei fabbisogni di personale, gli enti istituiscono in dotazione
organica i corrispondenti posti di categoria D, provvedendo alla copertura finanziaria,
anche ai sensi dell’art. 15, comma 5, del CCNL dell’1.4.1999.

4. In applicazione del disposto del comma 1, lett. c), nel rispetto delle previsioni della
programmazione triennale dei fabbisogni di personale, gli enti prevedono in dotazione
organica il numero di posti di specialisti di vigilanza, di categoria D, necessari, una volta
effettuata la preventiva verifica circa lo svolgimento d’effettive funzioni di coordinamento
e controllo di altri operatori di pari qualifica o di quella inferiore, il cui numero sara da
definirsi in sede di concertazione, sulla base della realta organizzativa di ciascun Ente, in
conseguenza della verifica effettuata. La copertura finanziaria relativa potra avvenire
anche ai sensi dell’art.15, comma 5, CCNL dell’1.4.1999.

5. 1l passaggio alla categoria D del personale individuato ai sensi del comma 1, lett. a) e b)
avviene, previa verifica selettiva dei requisiti richiesti, di cui ai punti a) e b) entro il
termine di due mesi dalla data di sottoscrizione del presente CCNL.

6. 11 passaggio alla categoria D del personale individuato ai sensi del comma 1, lett.c),
avviene sulla base di selezioni mediante valutazioni di titoli culturali, professionali e di
servizio; gli enti individuano i criteri per lo svolgimento delle procedure selettive,
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attivando le procedure di concertazione previste dall’art.8 del CCNL dell’1.4.1999.

7. A seguito del passaggio nella categoria D, al personale di cui al comma 1, lett. a) viene
conseguentemente attribuito il profilo specifico, gia previsto o da istituire, di
“responsabile dei servizi di polizia municipale e locale”, con contenuti coerenti con la
declaratoria della stessa categoria D. Al personale di cui alle lett. b) e c) viene
conseguentemente attribuito indicativamente il profilo di “specialista di vigilanza”, con
contenuti e mansioni, assorbenti anche le funzioni di base dell’area di vigilanza, indicate
nel mansionario allegato sub A al presente contratto, continuando cio¢ a svolgere anche le
funzioni attualmente assegnate.

8. Negli enti la cui dotazione organica complessiva non preveda posti di categoria D, al fine
di valorizzare le posizioni di cui al comma 1, ove non sia stata istituita una posizione
organizzativa in base alla disciplina prevista dall’art.11 del CCNL del 31.3.1999, la
contrattazione integrativa decentrata remunera le relative responsabilita utilizzando le
risorse con un compenso, riassorbibile a seguito di eventuali passaggi di categoria, non
superiore alla differenza tra il trattamento economico di categoria in godimento,
comprensivo della eventuale posizione economica fruita all’interno della progressione
economica orizzontale, ed il trattamento tabellare iniziale della categoria superiore,
provvedendo alla copertura dei relativi oneri con le risorse previste dall’art.15 del CCNL
dell’1.4.1999, anche attivando le iniziative correlate alla disciplina del comma 5 dello
stesso articolo. Tale trattamento cessa di essere corrisposto a seguito dell’inquadramento
del personale di categoria D e le relative risorse rientrano nella disponibilita di cui all’art.
15 CCNL dell’1.4.1999.

9. La disciplina del presente articolo ha carattere di specialiti e di eccezionalita, ivi
compreso il nuovo profilo professionale, e pud essere applicata soltanto nei limiti € con
riferimento al personale indicato nel comma 1.

SPECIALISTA DI VIGILANZA DELLA POLIZIA MUNICIPALE E LOCALE
(profilo professionaleindicativo)

Possiede buone conoscenze plurispecialistiche ed un grado d’esperienza pluriennale, con
frequente necessita d’aggiornamento, svolge attivita con contenuto tecnico, gestionale, con
responsabilita di risultati relativi a diversi processi produttivi/amministrativi, attivita che
possono essere caratterizzate da elevata complessita dei problemi da affrontare basata su
modelli teorici non immediatamente utilizzabili ed ampiezza delle soluzioni possibili,
comportanti relazioni organizzative interne di natura negoziale, gestite anche tra unita
organizzative diverse da quella d’appartenenza, relazioni esterne (con altre istituzioni) di tipo
diretto, anche con rappresentanza istituzionale e relazioni con gli utenti di natura diretta, e
negoziale.

Coordina dipendenti della categoria inferiore nella programmazione gestionale delle attivita,
curando la disciplina e I’impiego tecnico/operativo del personale e fornendo istruzioni nelle
aree operative di competenza, s’occupa dell’istruttoria formale delle pratiche e provvedimenti
specifici di un certo livello di complessita, elabora dati e programmi nelle materie di
competenza.

Svolge inoltre attivita di vigilanza nei settori di competenza della Polizia Municipale e locale,
utilizzando anche strumenti complessi e segnalando ai competenti uffici eventuali situazioni
rilevanti, pud compiere tutti gli atti previsti dalle funzioni ricoperte ed anche quelle di base
dell’area di vigilanza; conduce tutti i mezzi in dotazione, come gli altri appartenenti alla
Polizia Municipale e locale.
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Premessaal Titolo 11 Capo 1l del CCNL del 22.1.2004

La modifica degli assetti istituzionali, a partire dalla modifica del Titolo V della Costituzione,

e la necessita di costruire politiche integrate per la sicurezza, per corrispondere ai bisogni e alle

nuove sollecitazioni dei cittadini, hanno dato vita ad un confronto tra gruppi politici,

associazioni del sistema delle autonomie, organizzazioni sindacali, Parlamento ¢ Governo,

finalizzato alla rivisitazione e all’aggiornamento della legislazione in materia di polizia locale.

Le parti, nel condividere 1’urgenza della nuova disciplina legislativa, concordano sulla

necessita di riconoscere:

* la centralita delle citta nello sviluppo delle politiche della sicurezza;

* il nuovo potere legislativo affidato alle regioni;

» il rispetto dei diversi livelli istituzionali;

* il ruolo specifico della polizia locale, come servizio di polizia dei comuni e delle province,
definendone coerentemente compiti e funzioni.

Le parti, in attesa del nuovo assetto legislativo, al fine di non disperdere il lavoro ¢ le

competenze sin qui svolte dalla polizia locale, richiamano [’esigenza che i modelli

organizzativi degli enti siano ispirati al potenziamento e alla valorizzazione del settore, in

particolare sui seguenti temi.

Autonomia organizzativa dei corpi di polizia locale

Le parti concordano, nel rispetto di quanto sancito dalla legge n. 65 del 1986, sulla esigenza di
salvaguardare la piena autonomia organizzativa dei corpi di polizia locale, sia con riferimento
al compiti tecnico-operativi che riguardo al loro assetto organizzativo interno, sottolineando la
diretta dipendenza funzionale del responsabile del corpo o del servizio dal capo
dell’amministrazione.

Formazione e sviluppo professionale

Le parti concordano nel ritenere che le funzioni della polizia locale richiedono livelli di
professionalita sempre piu elevata che possono essere prioritariamente acquisiti con
significativa esperienza professionale nonché¢ mediante percorsi di aggiornamento ¢ di
qualificazione rivolti alla valorizzazione professionale del personale addetto ai relativi servizi
negli enti; pertanto gli enti, in sede di attuazione della disciplina delle progressioni verticali di
cui all’art. 4 del CCNL del 31.3.1999, tengono prevalentemente conto dei suddetti percorsi.

Copertura assicurativa

Le parti, alla luce della sentenza della Corte di Cassazione n. 16364 del 20.11.2002, che ha
stabilito che I’attivita prestata dal “vigile urbano” addetto, a piedi, alla viabilita stradale rientra
tra le attivita protette, equiparandole a quelle ad alto rischio previste dall’art. 1, comma 3, del
D.P.R. n. 1124 del 1965, in virtu del principio generale secondo cui “a parita di rischio
infortunistico deve corrispondere parita di tutela”, si impegnano ad attivarsi nei confronti degli
organismi competenti al fine di rendere concreto il principio sopra esposto.

Indennita del personale dell’ area di vigilanza
(Art.16 CCNL 22.1.2004)

1. L’indennita prevista dall’art. 37, comma 1, lett. b), primo periodo, del CCNL del 6.7.1995
per il personale dell’area di vigilanza, ivi compresi i custodi delle carceri mandamentali,
in possesso dei requisiti € per 1’esercizio delle funzioni di cui all’art. 5 della legge n.
65/1986, ¢ incrementata di € 25 lordi mensili per 12 mensilita ed ¢ rideteminata in €
1.110,84 annui lordi con decorrenza dall’1.1.2003.

2. L’indennita prevista dall’art. 37, comma 1, lett. b), secondo periodo, del CCNL del
6.7.1995 per il restante personale dell’area di vigilanza non svolgente le funzioni di cui
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all’art. 5 della citata legge n. 65/1986, ¢ incrementata di € 25 mensili lordi per 12
mensilita ed € rideterminata in € 780,30 annui lordi a decorrere dall’1.1.2003.

Prestazioni assistenziali e previdenziali
(Art.17 CCNL 22.1.2004)

1. Le risorse destinate a finalita assistenziali e previdenziali dall’art. 208, comma 2, lett. a) ¢
comma 4, del D Lgs. n. 285 del 1992 e successive modificazioni e integrazioni, sono
gestite dagli organismi di cui all’art. 55 del CCNL del 14.9.2000 formati da rappresentanti
dei dipendenti e costituiti in conformita a quanto previsto dall’art. 11, della legge n. 300
del 1970.

Permess per I’ espletamento di funzioni di pubblico ministero
Art. 18 CCNL 22.1.2004

1. 11 personale della polizia locale cui siano affidate funzioni di pubblico ministero presso il
tribunale ordinario per delega del Procuratore della Repubblica, ai sensi dell’art. 50,
comma 1 lett.a) del D. Lgs. n. 274 del 28.8.2000, ha diritto alla fruizione di permessi
retribuiti per il tempo necessario all’espletamento dell’ incarico affidato.

ORIENTAMENTI APPLICATIVI ARAN GENERALI

Quesito: 018. Esistono 'differenze’ tra il personale dell'area di vigilanza classificato nella posizione economica
D1 in relazione al diverso sistema di selezione utilizzato dall'ente (da un lato selezione interna per progressione
verticale ai sensi dell'art. 4 del CCNL del 31.3.1999 e, dall’altro riclassificazione ai sens dell'art. 29 del CCNL
del 14.9.2000)?

Al riguardo possiamo affermare che la risposta ¢ senza dubbio negativa, nel senso che non esistono differenze
sostanziali per quanto attiene al contenuto delle competenze e delle mansioni e al connesso livello di responsabilita.
Per una corretta valutazione del problema bisogna, infatti, tener conto dei seguenti elementi di valutazione:

1. l'allegato A al CCNL del 31.3.1999 prevede una unica declaratoria di professionalita per ciascuna categoria e,
quindi, anche per la categoria D;

2. nell'ambito di ogni categoria, compresa la categoria D, possono essere collocati diversi profili professionali che
si distinguono soltanto per la diversa tipologia delle prestazioni che sono richieste;

3. l'art. 3, comma 2, del CCNL del 31.3.1999 afferma che "tutte le mansioni ascrivibili a ciascuna categoria, in
quanto professionalmente equivalenti, sono esigibili";

4. dal citato "principio della equivalenza" delle mansioni nella stessa categoria deriva, naturalmente, anche il

conseguente principio che, sempre nella stessa categoria, non esistono posizioni di gerarchia o di sovraordinazione di
alcuni profili rispetto ad altri.

I criteri interpretativi sopra esposti hanno valore anche per i profili dell'area di vigilanza collocati nella categoria D, la
cui valenza professionale non pud in alcun modo essere influenzata dalle modalita selettive attraverso le quali i
lavoratori interessati hanno conseguito tale classificazione, neanche se tali modalita si fossero realizzate attraverso un
concorso pubblico.

Siamo quindi del parere che per l'area di vigilanza possa essere individuato, in posizione D1, un unico profilo che puo
assumere la denominazione di "specialista dell'area di vigilanza".

La unicita del profilo non significa appiattimento dei ruoli e delle competenze la cui diversificazione, anche in termini
gerarchici, assume un particolare e inevitabile rilievo proprio per l'area di vigilanza.

Ma in questo caso non ¢ il profilo che differenzia i ruoli dei diversi soggetti, profilo che resta sempre lo stesso, ma gli
incarichi di direzione, di coordinamento e di responsabilita che possono essere conferiti ai singoli in relazione al vigente
regolamento degli uffici e servizi.

Poniamo in evidenza, con estrema convinzione, che per una corretta gestione del personale di tutte le aree professionali,
occorre tener sempre ben distinti gli aspetti della classificazione (categorie, profili e mansioni) da tutti gli altri aspetti di
valenza organizzativa che dipendono dai modelli ordinamentali adottati dai singoli enti.
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In estrema sintesi possiamo anche affermare che il "profilo professionale" non deve essere mai confuso con un "incarico
organizzativo"; il profilo non crea mai gerarchia rispetto ad altri profili della stessa categoria; la gerarchia o la
sovraordinazione puo derivare, invece, dalla tipologia dell'incarico conferito al singolo dipendente.

Quesito: K 1.1 A chi deveesserericonosciuta l'indennita di vigilanza?

L’indennita prevista dall’art. 37, comma 1, lett. b), del CCNL del 6.7.1995 viene riconosciuta a tutto il personale
dell’area di vigilanza, in possesso dei necessari requisiti, per I’esercizio delle funzioni di cui all’art. 5 della legge n.
65/1986.Pertanto, ai fin della corresponsione della suddetta indennita non rileva tanto la categoria di inquadramento del
personale, ma la circostanza che lo stesso sia in possesso dei requisiti a svolgere effettivamente le funzioni previste
dalla citata legge n. 65/1986.

Quesito: K 1.2 In caso s assenza per malattia, devono essere riconosciute le indennita spettanti al personale
dell’area di vigilanza ai sensi dell’art. 37, comma 1, lett. b) del CCNL del 6/7/1995, pari rispettivamente ad €
810,84 (£. 1.570.000) e ad € ?480,30 (£. 930.000)?

Il CCNL del 6.7.1995, all'art. 21, comma 7, lett. e), ha previsto che per i primi nove mesi di assenza per malattia il
dipendente ha diritto all'intera retribuzione fissa mensile, comprese le indennita pensionabili, comunque denominate. E'
noto che, con l'entrata in vigore della legge n.335/1995 tutti gli emolumenti corrisposti ai dipendenti sono divenuti
pensionabili.

La portata della clausola contrattuale va dunque letta in una nuova chiave.

Pertanto, le uniche voci del trattamento accessorio che non devono essere corrisposte, tenuto conto della ratio della
clausola contrattuale, sembrano essere solo quelle che non hanno carattere di fissita e che, per la loro intrinseca natura,
sono legate esclusivamente alla effettiva prestazione e alla presenza in servizio (ad es. per lavoro straordinario;
turnazioni; produttivita collettiva ed individuale, etc.).

E' indubbio, invece, che le indennita in questione abbiano il richiesto carattere di fissita (essendo stabilite in un valore
annuale pagate per 12 mensilita).

A tal fine, richiamiamo l'attenzione sulla circostanza che espressamente 1'art. 49 del CCNL del 14.09.2000 include tali
voci retributive tra quelle che, per la loro fissita e continuitd, devono essere prese come base di calcolo per la
liquidazione del trattamento di fine rapporto di lavoro.

NOTA BENE

Ai sensi dell’art. 16 del CCNL del 22/1/2004, a decorrere dall’ 1/1/2003 per il personale dell’area di vigilanza,

stata incrementata:

1. I'indennitaprevistadall’art. 37, comma 1, lett. b) primo periodo del CCNL del 6/7/1995, di € 25 lordi mensili
per 12 mensilita (pari a € 1.110,84 annui lor di);

2. l'indennita prevista dall’art. 37, comma 1, lett. b) secondo periodo del CCNL del 6/7/1995, di € 25 lordi
mensili per 12 mensilita (pari a € 780,30 annui lordi).

Quesito: K 1.3 1l requisito delle funzioni di coordinamento e controllo di cui all’art. 29 del CCNL del 14.9.2000
come deve esser e inteso?

Il requisito deve intendersi nel senso della presenza di almeno due soggetti da coordinare come risulta espressamente
dalle lettere b) e ¢) del comma 1 dell’art. 29 del CCNL del 14.9.2000 che a tal fine utilizza il termine al plurale,
(“operatori’’) che presuppone almeno due lavoratori.

Riteniamo che tale requisito, cosi inteso, debba essere riferito anche alla lettera a) del citato art. 29, non solo per la
necessaria coerenza delle regole, ma anche perché la dichiarazione congiunta n. 20, con espresso riferimento a tale caso,
richiede espressamente una struttura organizzativa con “piu addetti”.

Quesito: K 1.4 Quale decorrenza deve essere prevista per I'inquadramento del personale dell’area di vigilanza
chefruisce della applicazione dell’art. 29 del CCNL del 14.9.20007?

Riteniamo che 1’inquadramento nella categoria D del personale dell’area di vigilanza destinatario della particolare
disciplina contenuta nell’art. 29, del CCNL del 14.9.2000, debba decorrere necessariamente dal momento del definitivo
perfezionamento di tutti gli adempimenti (modifica della dotazione organica, espletamento del procedure di verifica
selettiva e atto di inquadramento e di affidamento delle nuove mansioni) prescritti nei commi 3, 4, 5 e 6 del medesimo
art. 29.

Quesito: K 1.5 Come s realizzano la progressione orizzontale e quella verticale del personale dell’area di
vigilanza?
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L’art.5 del CCNL del 31.03.1999 detta alcuni criteri per la progressione orizzontale di tutte le categorie di personale e
che, quindi, devono essere comunque compiutamente previsti e utilizzati anche con riferimento all’area della vigilanza.
Non vi sono motivi giuridici apprezzabili che giustifichino, a favore di una sola categoria di personale (il personale
dell’area della vigilanza), un sistema diverso che prende in considerazione un solo criterio e cio¢ I’anzianita, che non ¢
neppure prevista nel citato art.5.

Infatti, la contrattazione decentrata integrativa ¢ abilitata ad integrare ma non ad eliminare i criteri stabiliti dal contratto
collettivo nazionale di lavoro né a consentire, in via indiretta, forme di reinquadramento automatico del personale.
Riteniamo opportuno ricordare che, ai sensi dell’art.45 del D.Lgs.n.29/1993, le clausole dei contratti collettivi decentrati
integrativi, in contrasto con il contratto nazionale, sono nulle e non possono essere applicate. Pertanto, in tali ipotesi si
puo determinare una condizione di nullita delle clausole introdotte, con conseguenti responsabilita di chi le ha negoziate
ed anche di chi, comunque, vi ha dato attuazione.

Per cio che attiene alle problematiche connesse alla progressione verticale, 1’art.4 del CCNL del 31.03.1999 demanda
all’autonomia regolamentare degli enti la definizione delle selezioni a tal fine necessarie.

E’ auspicabile che nella definizione di tali procedure selettive gli enti tengano conto degli elementi di novita insiti nel
nuovo sistema:

- esigenza di semplificazione rispetto alle procedure concorsuali in senso proprio, in modo da garantire agli enti
di disporre di uno strumento effettivamente agile e snello per la copertura dei posti vacanti non riservati all’accesso
dall’esterno, ai sensi dell’art.36 del D.Igs.n.29/1993;

- finalizzazione delle selezioni all’accertamento della effettiva idoneita professionale dell’aspirante allo
svolgimento delle mansioni della categoria immediatamente superiore.

Anche in questo caso, non comprendiamo la necessita di una disciplina differenziata per il personale dell’area della
vigilanza rispetto al restante personale.

Inoltre, alla luce di quanto detto, neppure sembra condivisibile un sistema che finisca per tradursi in una procedura
selettiva che pervenga all’individuazione dei dipendenti da riclassificare, soltanto in base all’anzianita.

Infine, dobbiamo ricordare che le posizioni all’interno di una categoria (C1, C2, C3, C4) hanno una valenza
esclusivamente economica, in quanto si tratta di un compenso assimilabile al superminimo del lavoro privato che viene
corrisposto sulla base di criteri selettivi e meritocratici, ad un lavoratore che continua a svolgere sempre le mansioni
proprie del profilo.

Questo, infatti, giuridicamente ¢ sempre lo stesso anche se il dipendente perviene progressivamente alla posizioni
successive.

E’ pertanto, erroneo ed in contrasto con le regole contrattuali concernenti il nuovo sistema di classificazione, costruire
profili professionali diversi per ogni posizione economica di sviluppo orizzontale, tranne evidentemente nelle
particolari ipotesi previste per le categorie B e D e per le posizioni di accesso dall’esterno B3 e D3.

Nota: | rinvii agli artt. 45 e 36 del D. Lgs. 29/93 devono intendersi riferiti, rispettivamente, agli artt. 40 e 35 del
D. Lgs. 165/2001

Quesito: K 1.6 Ladisciplinadell'art. 29 del CCNL del 14.9.2000 deve esser e applicata anche nei confronti di un
vigile inquadrato per concorso nella ex sesta qualifica in un posto istituito prima del DPR. 268 e con compiti di
coordinamento e controllo collocato dal... .... in distacco sindacale?
Riteniamo che la disciplina dell’art.29, comma 1, lett.b) del CCNL del 14.09.2000 possa trovare applicazione anche nei
confronti del dipendente di cui trattasi.
Risulta, infatti, la sussistenza di tutti i requisiti richiesti:

v' collocazione nella ex VI q.f. a seguito di procedure concorsuali su posti istituiti antecedentemente al DPR

n.268/1987, comportanti 1’esercizio di compiti di coordinamento e controllo;

v effettivo esercizio di tali compiti.
Su tale ultimo aspetto, la circostanza che a partire dal ........ I’interessato si trovi in aspettativa sindacale non sembra
costituire un ostacolo, in considerazione sia del fatto che il dipendente ha comunque svolto compiti di coordinamento e
controllo sia della circostanza che I’aspettativa sindacale costituisce una causa tipica di sospensione del rapporto che
non puo tradursi, per la sua rilevanza sociale, in un danno per I’interessato (come dimostrato dall’art.42, comma 2, del
medesimo CCNL).

Quesito: K 1.7 Quale il reale contenuto della verifica selettiva prevista dall’art. 29 del CCNL del 14.09.2000; si
puo applicarela disciplina della lett. a) anche al personale sprovvisto di un formaleincarico di responsabilita?
Dobbiamo rilevare che 1’art. 29, comma 5, del CCNL del 14.09.2000, espressamente stabilisce che la verifica selettiva
deve avere ad oggetto la sussistenza dei requisiti richiesti sia dalla lett. a) che dalla lett. b) del comma 1 del medesimo
art. 29 sopracitato.
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Pertanto, con particolare riferimento alla lett. a), essa riguarda la effettiva attribuzione al personale dell’area di
vigilanza della ex 6 q.f. di funzioni di responsabile del servizio complessivo dell’intera area di vigilanza, sulla base di
atti formali dell’ente di appartenenza.

Sulla portata di tale previsione, 1’ente deve tenere conto anche dei contenuti della dichiarazione congiunta n.20, allegata
al CCNL.

Poiché nel caso illustrato si afferma espressamente che 1’interessato non ¢ responsabile del servizio di vigilanza, deve
ritenersi che lo stesso, proprio per la mancanza di tale requisito essenziale, non rientri nella particolare ipotesi
dell’art.29, comma 1, lett. a) del CCNL del 14.09.2000.

Per completezza informativa, riteniamo opportuno anche sottolineare che la speciale disciplina dell’art.29, comma 1,
trova applicazione solo negli enti la cui dotazione organica complessiva gia prevede in altre aree, diverse da quella di
vigilanza, posti inquadrati in categoria D.

Quesito: K 1.8 Il passaggio in categoria D del personale dell'area di vigilanza e consentito anche a coloro i quali
sono cessati dal servizio?

La disciplina dell'art. 29 del CCNL del 14.9.2000, per il passaggio in categoria D di parte del personale dell'area di
vigilanza, ¢ rivolta indubbiamente al personale ancora in servizio alla data di stipulazione del contratto e che sia ancora
in servizio alla data di effettiva ricollocazione nella categoria superiore.

Il sistema delle regole e del procedimento attuativo ipotizzato dal ripetuto art. 29, consente di affermare che la
decorrenza degli effetti giuridici ed economici del passaggio di categoria devono essere individuati in un momento
successivo al 14.9.2000 in quanto occorre, prima, procedere:

- alla istituzione dei nuovi posti di organico, e al finanziamento dei relativi oneri;

- all'espletamento degli accertamento o delle selezioni;

- alla adozione della decisione di reinquadramento che non pud non essere coincidente con la effettiva
decorrenza dei relativi effetti.

Il personale gia pensionato, pertanto, non puo essere destinatario delle disposizioni richiamate.

Quesito: K 1.9 Il personale dell’area di vigilanza pu0 essere destinatario della disciplina sulla indennita di
disagio? E’ cumulabilel’indennita di disagio con I'indennita di rischio?

I compensi per attivita rischiose o per attivita disagiate sono attualmente disciplinati in sede di contrattazione decentrata
integrativa; il primo, infatti, ¢ previsto dall'art. 37 del CCNL del 14.9.200 ¢ il secondo ¢ previsto dall'art. 17, comma 2,
lett. ) del CCNL dell'1.4.1999; in entrambi i casi il contratto nazionale non fissa particolari requisiti o condizioni ma si
affida, evidentemente, al responsabile comportamento delle parti negoziali a livello locale.

Sulla questione specifica illustrata nel quesito, esprimiamo, comunque le seguenti considerazioni:

il personale dell'area di vigilanza ¢ correttamente tutelato per la specificita delle prestazioni richieste e per l'impegno, la
gravosita e le responsabilita ad esse correlate, con la particolare indennita di cui all'art. 37, comma 1, lett. b) del CCNL
del 6.7.1995; ci sembra evidente che la stessa indennita e il relativo importo ¢ stato individuato tenendo conto anche
degli specifici rischi o disagi che caratterizzano le prestazioni di tutti gli addetti; consideriamo, quindi, irragionevole la
attribuzione di una ulteriore indennita per la medesima prestazione di lavoro;

altrettanto irragionevole appare la cumulabilita della indennita di rischio con la indennita di disagio; a noi sembra,
infatti, che il rischio ¢ per definizione una attivita necessariamente disagiata!

NOTA BENE

Ai sens dell’art. 16 del CCNL del 22/1/2004, a decorrere dall’ 1/1/2003, per il personale dell’area di vigilanza, &

stata incrementata:

1. Iindennitaprevista dall’art. 37, comma 1, lett. b) primo periodo del CCNL del 6/7/1995, di € 25 lordi mensili
per 12 mensilita (pari a € 1.110,84 annui lordi);

2. I'indennita prevista dall’art. 37, comma 1, lett. b) secondo periodo del CCNL del 6/7/1995, di € 25 lordi
mensili per 12 mensilita (pari a € 780,30 annui lordi).

Quesito: K 1.10 Puo fruiredella disciplina dell’art. 29 del CCNL del 14.9.2000, il personale dell’area di vigilanza
che e stato inquadrato in categoria C per effetto del CCNL del 31.3.1999 ovvero anche successivamente per
concor so interno o pubblico?

Il personale di cui si tratta non puo usufruire della disciplina prevista dall’art. 29 del CCNL del 14.9.2000.

Infatti, tale clausola contrattuale si riferisce espressamente al personale della ex VI qualifica funzionale, dizione questa
che chiaramente ricomprende solo il personale che abbia conseguito tale livello di inquadramento nella vigenza del
precedente ordinamento professionale per qualifiche funzionali, escludendo, quindi, sicuramente coloro che, invece,

Documentazione aggiornata al 30/4/2004 174



Raccolta ARAN norme e quesiti Enti Locali

sono stati collocati direttamente nella categoria C, vuoi per effetto delle disposizioni di prima applicazione vuoi a
seguito del successivo espletamento di selezioni pubbliche o interne.

Quesito: K 1.11 L’attivita di valutazione di un caso specifico, ai fini dell’applicazione concreta della disciplina
dell’art. 29 del CCNL del 14/9/2000, in che ambito rientra?

A nostro giudizio, la valutazione del caso particolare finalizzato all’applicazione della disciplina in oggetto, rientra
indubbiamente in una tipica attivita di gestione del rapporto di lavoro. La situazione deve quindi essere ponderata e
correttamente risolta dal dirigente responsabile, secondo i comuni criteri di correttezza e buona fede che devono guidare
sempre 1’azione dei datori di lavoro nella fase applicativa dei contratti collettivi.

Da parte di soggetti esterni, infatti, ¢ ben difficile che si possano cogliere tutti i necessari elementi di conoscenza e di
giudizio, che invece non possono sfuggire all’apprezzamento di chi opera costantemente nell’ambiente e che non puo
non aver maturato una propria specifica sensibilita sugli aspetti peculiari dello stesso ambiente, e che quindi si pone in
una condizione di innegabile privilegio per una decisione ragionevole e corretta.

Quesito: K 1.12 E’' possibile attribuire, in base all’attuale sistema di classificazione, il grado di tenente al
personale dell’ area di vigilanza inquadrato in categoria D?

La possibilita o meno di conferire il grado di tenete, o altra funzione gerarchica, al personale dell'area di vigilanza, non
trova soluzione nelle disposizioni dei contratti collettivi e, conseguentemente, non riteniamo opportuno esprimere
valutazioni o formulare suggerimenti che non rientrano nei nostri fini istituzionali.

I contratti collettivi trattano, infatti, gli aspetti normativi ed economici del rapporto di lavoro, mentre la questione
sollevata attiene sostanzialmente agli aspetti organizzativi e conseguentemente deve essere risolta dal vostro ente
tenendo presente il modello organizzativo del Corpo della vigilanza urbana e le diverse funzioni gerarchiche che lo
caratterizzano; dall'insieme di queste disposizioni organizzative tipiche dell'ente, quindi, potranno essere sicuramente
ricavati gli elementi conoscitivi utili anche per la corretta assegnazione di eventuali titoli o gradi ripresi da altri modelli
organizzativi.

Quesito: K 1.13 Con quali criteri deve essere attribuita I’indennita di cui all’art. 37, comma 1, lett. b) del CCNL
del 6.7.1995 (di pubblica sicurezza)?

In relazione al quesito formulato riteniamo utile trascrivere il parere fornito dal Dipartimento della Funzione pubblico,
con nota n. 698 del 2 febbraio 2001:

“....I’indennita di cui all’art. 37, comma 1, lett. b) del CCNL (del 6.7.1995) compete al personale che, in possesso della
qualifica di agente di pubblica sicurezza conferita dal Prefetto, ai sensi della legge 469/1978, esercita in modo concreto
tutte le funzioni previste dagli artt. 5 e 10 della legge n. 65/1986”.

Di conseguenza la sola funzione di polizia giudiziaria non da titolo all’indennita prevista dalla citata norma contrattuale.
Difatti I’indennita de qua non ¢ collegata soltanto al possesso della qualifica prefettizia, ma anche all’effettivo esercizio
delle funzioni di polizia giudiziaria, servizio di polizia stradale e funzioni ausiliarie di pubblica sicurezza. Per tali
ragioni non puo essere corrisposta al personale collocato o comandato in posizione che non comporti 1’espletamento di
tutte le predette funzioni (cft. art. 10, comma 2, legge n. 65/86).”

NOTA BENE

Ai sensi dell’art. 16 del CCNL del 22/1/2004, a decorrere dall’ 1/1/2003 per il personale dell’area di vigilanza, in
possesso dei requisiti e per I'esercizio delle funzioni di cui all’art. 5 della legge n. 65/1986, |'indennita prevista
dall’art. 37, comma 1, lett. b) primo periodo del CCNL del 6/7/1995, e stata incrementata di € 25 lordi mensili
per 12 mensilita (pari a € 1.110,84 annui lordi).

Quesito: K 1.14 L’indennita prevista dall’art. 5 della L. 65/1986 spetta indistintamente a tutto il personale
inquadrato nel profili dell’area della vigilanza? Detta indennita continua ad essere corrisposta anche al
dipendente che, a seguito di trasferimento, non svolga piu i compiti previsti dal citato art. 5della L. 65/86?

Nel merito del quesito formulato, riteniamo di dover esprimere parere negativo.

Infatti, I’indennita di vigilanza di cui all’art.5 della legge n.65/1986, non rappresenta un’indennita professionale legata
cio¢ esclusivamente al mero possesso di un determinato profilo professionale (come, ad esempio, per I’indennita
prevista dall’art.31, co.7, per il personale educativo degli asili nido) ma la sua erogazione ¢ strettamente legata
all’effettivo svolgimento di tutti i compiti e le funzioni espressamente indicate nello stesso art.5 della legge n.65/1986.
Sulla base di tale regola, pertanto, non tutto il personale dell’area di vigilanza, per il solo fatto di essere inquadrato in
profili di tale area, beneficia di tale indennitd ma solo quello che, in possesso dei requisiti prescritti, svolge
effettivamente le funzioni di cui al citato art.5 della legge n.65/1986.
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Pertanto, a maggior ragione, si deve escludere che la suddetta indennita possa continuare ad essere corrisposta ad un
dipendente, che a seguito di processi di mobilita, non risulti piu inquadrato in profili dell’area della vigilanza e non sia
piu addetto ai compiti dell’art.5 della legge n.65/1986.

NOTA BENE

Ai sens dell’art. 16 del CCNL del 22/1/2004, a decorrere dall’ 1/1/2003 per il personale dell’area di vigilanza, in
possesso dei requisiti e per I'esercizio delle funzioni di cui all’art. 5 della legge n. 65/1986, I'indennita prevista
dall’art. 37, comma 1, lett. b) primo periodo del CCNL del 6/7/1995, é stata incrementata di € 25 lordi mensili
per 12 mensilita (pari a € 1.110,84 annui lordi).

Quesito: K 1.15 Quale ente deve farsi carico del salario accessorio del personale comandato ? |l personale in
guestione conserva I'indennita prevista dall’art. 37, comma 1 lettera b) del CCNL del 6.7.1995 che gli veniva
corrisposta dall’ente di provenienza?

Riteniamo utile precisare che:

a) Nel caso di distacco (il comando come istituto giuridico previsto e disciplinato dal Testo Unico degli Impiegati
Civili dello Stato, a seguito della sottoscrizione del secondo CCNL di comparto del 14.9.2000, non pud piu trovare
applicazione da parte degli enti, ai sensi dell’art.69 del D.Lgs.n.165/2001), del dipendente di un ente presso altro ente o
amministrazione, secondo una regola generale ormai consolidata nella prassi applicativa, il trattamento accessorio viene
corrisposto dall’ente presso il quale lo stesso rende la sua prestazione; infatti, operando presso un datore di lavoro, in
senso funzionale, diverso da quello in senso proprio (I’ente di appartenenza), allo stesso non puo non essere applicata la
medesima disciplina del trattamento accessorio valevole per gli altri lavoratori in servizio presso il primo; ¢ appena il
caso di evidenziare che i relativi oneri sono a carico dell’ente e amministrazione che ne utilizza effettivamente le
prestazioni e che, conseguentemente, a tal fine fa riferimento alle previsioni e agli istituti previsti dal CCNL applicabile,
di conseguenza dal momento del distacco (comando) provvedera a sospendere il pagamento del trattamento accessorio
al lavoratore distaccato, che sara assunto da tale momento dall’ente o amministrazione utilizzatrice delle sue
prestazioni;

b) Relativamente all’indennita di cui all’art.37, comma 1, lett.b), essa deve essere sospesa in quanto ai fini della
sua corresponsione, secondo il parere fornito in materia dal Dipartimento delle Funzione Pubblica n.698 del 2/2/2001, ¢
necessario che il personale, in possesso della qualifica di agente di pubblica sicurezza conferita dal Prefetto in base alla
legge n.469/1978, eserciti in modo concreto tutte le funzioni previste dagli artt.5 e 10 della lege n.65/1986 (polizia
giudiziaria, polizia stradale e funzioni ausiliarie di pubblica sicurezza). Pertanto, essa non puo essere corrisposta al
personale distaccato o comandato in posizione di lavoro non comportanti I’espletamento di tutte le predette funzioni.

Quesito K1.16 Quali compens possono essere corrisposti al responsabile dell’ area della vigilanza (incaricato di

posizione organizzativa) oltreallaretribuzione di posizione ?

Secondo la disciplina vigente per il personale con incarico di posizione organizzativa e, nel caso specifico, al

responsabile di area della vigilanza, viene attribuita sia la retribuzione di posizione sia la (eventuale) retribuzione di

risultato sia I’indennita di cui all’art. 37, comma 1, lett. b) del CCNL del 6/7/1995.

Tale previsione ¢ chiaramente esplicitata all’art. 35 del CCNL del 14/9/2000 che, nell’aggiungere il comma 3 all’art. 20

del CCNL dell’1/4/1999, afferma che “I’indennita prevista dall’art. 37, comma 1, lett. b), primo periodo, continua a

trovare applicazione, dalla data di conferimento dell’incarico, nei confronti del personale dell’area di vigilanza

incaricato di una delle funzioni dell’area delle posizioni organizzative, di cui agli artt. 8-11 del CCNL del 31/3/1999”.

Al personale incaricato delle funzioni dell’area delle posizioni organizzative non competono altri compensi correlati a

istituti del salario accessorio (es. produttivita e incentivi di diversa natura), se non limitatamente alle voci espressamente

indicate dai contratti collettivi nazionali, quali:

* le prestazioni per lavoro straordinario elettorale (art. 39 CCNL del 14/9/2000 e art. 16, comma 1, CCNL
5/10/2001);

e gliincentivi ex art. 18 della 1. 109/1999 (art. 20 CCNL dell’1/4/1999);

* gli incentivi connessi al recupero evasione ICI ed ai compensi derivanti dall’applicazione dell’art. 12, comma 1,
lett. b) del DL 347/1996 convertito in L. 556/1996 (art. 8 CCNL del 5/10/2001);

* compensi professionali per gli enti provvisti di Avvocatura (art. 27 CCNL 14/9/2000).

NOTA BENE

. Ai sens dell’art. 16 del CCNL del 22/1/2004, a decorrere dall’1/1/2003 per il personale dell’area di
vigilanza, in possesso dei requisiti e per I'esercizio delle funzioni di cui all’art. 5 della legge n. 65/1986,
I'indennita prevista dall’art. 37, comma 1, lett. b) primo periodo del CCNL del 6/7/1995, & stata
incrementata di € 25 lordi mensili per 12 mensilita (pari a € 1.110,84 annui lordi).
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. Ai sensi dell’art. 40 del CCNL del 22/1/2004 il personale incaricato di posizione or ganizzativa puo essere
remunerato per prestazioni straordinarie effettuate in occasione di calamita naturali, utilizzando le risorse
formalmente assegnate ai singoli enti per tali finalita (da soggetti istituzionali esterni come Regione,
protezionecivile...).

Quesito K1.17 Vigile urbano inquadrato nella ex V q.f. al quale sia stato assegnato altro profilo professionale
della ex V q.f. in data successiva all’1.1.1998: con I’entrata in vigore del CCNL del 31.3.1999 deve comunque
essere reinquadrato nella ex VI qualifica funzionale ? Con quali conseguenze sul profilo professionale
attualmente attribuito ?

Riteniamo che il caso illustrato, pur in assenza di una specifica disciplina contrattuale, possa essere esaminato e risolto
secondo i consueti canoni della ragionevolezza, della correttezza e della buona fede.

Il dipendente dell’area di vigilanza inquadrato nella ex V qualifica, per effetto della disciplina del CCNL del 31/3/1999,
deve essere necessariamente reinquadrato nella ex VI qualifica dal gennaio 1998.

Lo stesso dipendente che, secondo il pregresso modello di classificazione, aveva ottenuto una modificazione del proprio
profilo da vigile urbano ad applicato (della medesima ex V qualifica), dal 1 aprile 1999 non pud subire una
“retrocessione” del proprio stato giuridico ed economico, a seguito della applicazione del CCNL del 31/3/1999, che
sicuramente voleva perseguire 1’obiettivo di una rivalutazione dei lavoratori interessati.

Riteniamo, pertanto, che I’Ente, ora per allora, debba nuovamente riconsiderare la possibilita del cambiamento del
profilo ipotizzando, peraltro, una professionalita diversa da quella di vigile urbano, ma comunque ricompresa nella ex
VI qualifica trasformata in categoria C dall’1/4/1999 e non certamente nella ex V qualifica, oggi categoria B3;
saremmo, infatti, in presenza di un “demansionamento” privo di ogni seria giustificazione, specie di fronte ad un
possibile contenzioso.

Quesito K1.18 E’ possibile attribuire i compensi per specifiche responsabilita ex art. 17, comma 2 lettera f) del
CCNL dell’1.4.1999 al personale dell’area della vigilanza che svolge le funzioni previste dagli artt. 5 e 10 della
legge n. 65/1986 e al personale educativo e docente ?

L’art. 4, comma 2 lettera ¢) del CCNL dell’1.4.1999 stabilisce che le fattispecie, i criteri, i valori e le procedure per la
individuazione e la corresponsione dei compensi relativi alle finalita previste nell'art. 17, comma 2, lettera f) del
medesimo CCNL sono regolate in sede di contrattazione integrativa decentrata.

Quando il CCNL demanda le scelte a tale sede, intende tutelare le specifiche condizioni organizzative dei singoli enti.
Pertanto, dovranno essere le delegazioni trattanti ad individuare le specifiche responsabilita da retribuire con detti
compensi, ricercando una soluzione ragionevole ed equilibrata, secondo i canoni della correttezza e della buona fede
che devono guidare tutte le fasi applicative dei contratti collettivi.

Cio premesso, con riferimento al caso specifico ¢ evidente che le responsabilita del personale dell’area della vigilanza
che svolge le funzioni previste dagli artt. 5 ¢ 10 della legge n. 65/1986 e le responsabilita del personale educativo e
docente sono gia remunerate con le specifiche indennita rispettivamente previste dall’art. 37, comma 1 lettera b- primo
periodo e dall’art. 37, comma 1 lettere c¢) e d) del CCNL del 6.7.1995 e sembra del tutto illogico (e possibile fonte di
responsabilita patrimonial€) retribuire le stesse responsabilita anche con i compensi previsti nell'art. 17, comma 2,
lettera f) del CCNL dell’1.4.1999. Tali ultimi compensi potranno eventualmente essere destinati, invece, a remunerare
altre specifiche responsabilitd gravanti su detto personale secondo quanto determinato in sede di contrattazione
integrativa decentrata.

Quesito K1.19 Nelle risposte K.2.13 e K1.14 I’ Aran ha espresso pareri divers circa la conservazione, in caso di
assegnazione a mansioni inferiori per inidoneita fisica o di assegnazione ad altre mansioni del lavoratore,
dell’indennita prevista per il personale educativo degli asili nido e di quella stabilita dalla legge n.65/1986 per il
personale dell’area della vigilanza. E' una contraddizione o esiste una ragione giuridica che giustifichi tale
diversita di trattamento ?

Riteniamo necessario specificare che la diversita delle risposte date dalla nostra Agenzia relativamente alla
conservazione, in caso di assegnazione a mansioni inferiori per inidoneita o di assegnazione comunque ad altre
mansioni del lavoratore, dell’indennita prevista per il personale insegnante e di quella stabilita dalla legge n.65/1986 per
il personale dell’area della vigilanza, trova la sua giustificazione nella diversita della natura delle due indennita.

Infatti, poiché I’indennita dell’art.37, comma 1, lett.c) del CCNL viene espressamente qualificata come “professionale”
dall’art.31, comma 7, del CCNL del 14.9.2000, in quanto legata alle specifiche mansioni che in generale caratterizzano
il profilo professionale dell’insegnante e per lo svolgimento delle quali questi viene assunto, nel caso di mutamento
delle mansioni non pud non trovare applicazione la regola, ormai consolidata nella prassi giurisprudenziale, della
conservazione di tale emolumento. Pertanto, in proposito non possiamo non confermare il nostro orientamento
applicativo contenuto nel quesito K.2.13 .

Diversa ¢ la situazione dell’indennita di vigilanza. Questa non ha le caratteristiche di un’indennita professionale, in
quanto non si lega ai contenuti ed alle mansioni in generale previsti per i profili professionali dell’area di vigilanza, e
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quindi comuni a tutti i lavoratori in essa inquadrati. Infatti, I’art.5 della legge n.65/1986 (che rappresenta la base
legislativa su cui si innesta la disciplina contrattuale dell’art.37, comma 1, lett.b, del CCNL del 6.7.1995) non riconosce
tale indennita a tutto il personale comunque inquadrato nell’area della vigilanza ma solo ed esclusivamente a quei
dipendenti che, in possesso dei requisiti a tal fine necessari, svolgano effettivamente tutti i compiti e le funzioni
espressamente indicati nello stesso art.5 della legge n.65/1986.

Quindi, si tratta di un particolare compenso che il legislatore ha inteso vincolare alla sola circostanza dell’espletamento
da parte del personale di vigilanza di compiti ulteriori ed aggiuntivi rispetto a quelli propri. Conseguentemente, in
considerazione di tali caratteristiche del compenso, non possiamo che ribadire quanto da noi gia sostenuto nel quesito
K.1.14 e cio¢ che, relativamente all’indennita di vigilanza, non puo trovare applicazione la medesima regola della
conservazione dell’indennita in caso di adibizione del lavoratore a mansioni diverse (vedi in tal senso anche il quesito
K1.15).

QUESITOK1.20
L’indennita prevista per il personale dell’area della vigilanza dall’art.37, comma 1, lett. b, ultimo periodo del

CCNL del 6.7.1995 deve essere corrisposta anche in caso di comando del beneficiario presso altre
amministrazioni?

a) l’indennita disciplinata dall’art.37, comma 1, lett. b, ultimo periodo, del CCNL del 6.7.1995, viene riconosciuta
al personale dell’area di vigilanza per il solo fatto di essere inquadrato in profili della suddetta area, a
prescindere da ogni considerazione delle modalita e del luogo di erogazione della prestazione;

b) per tali caratteristiche, quindi, essa ¢ sostanzialmente assimilabile al trattamento fondamentale, essendo legata ai
contenuti del profilo professionale posseduto;

c) [l’art.49 del CCNL del 14/9/2000 considera tale emolumento fisso e continuativo in relazione alla disciplina del
trattamento di fine rapporto;

d) nel precedente assetto pubblicistico, tale compenso era gia considerato utile ai fini della determinazione del
trattamento di quiescenza (Ministero del Tesoro, circolare del 3/9/1991, n. 8/1.P.);

e) tale indennita, pertanto, deve continuare ad essere corrisposta anche nel caso di comando del personale
beneficiario presso altre amministrazioni od altri enti, anche di diverso comparto;

f) in considerazione di quanto detto a proposito della natura e delle caratteristiche della indennita, che ne
consentono la sostanziale assimilazione al trattamento fondamentale, riteniamo che anche per essa deve
comunque trovare applicazione I’art. 70, comma 12, del D. Lgs. n. 165/2001, secondo il quale la P.A. che
utilizza il personale in posizione di comando ¢ tenuta al rimborso, nei confronti dell’amministrazione che ha
consentito il comando, dell’onere concernente il trattamento economico fondamentale.

In tal senso ¢ anche 1’opinione dell’A.N.C.I..

NOTA BENE

Ai sens dell’art. 16 del CCNL del 22/1/2004, a decorrere dall’1/1/2003 per il personale dell’area di vigilanza,
I"indennita prevista dall’art. 37, comma 1, lett. b)secondo periodo del CCNL del 6/7/1995, € stata incrementata di
€ 25 lordi mensili per 12 mensilita (pari a € 780,30 annui lordi).

QUESITOK1.21

Il contratto integrativo decentrato pud introdurre specifici compensi, non previsti dal CCNL, per lo
svolgimento di servizi serali, notturni e festivi da parte della polizia municipale ? E’ possibile realizzare
progetti finalizzati che riguardino solo la polizia municipale ?

Ai sensi dell’art.2, comma 3 del D.Lgs.165/2001, I’attribuzione di trattamenti economici al personale pud avvenire

“ ...esclusivamente mediante contratti collettivi ...” , mentre I’art.40, comma 3 dello stesso decreto legislativo stabilisce
che “ la contrattazione collettiva integrativa si svolge sulle materie e nei limiti stabiliti dai contratti collettivi nazionali
.... Le pubbliche amministrazioni non possono sottoscrivere in sede decentrata contratti collettivi integrativi in
contrasto con vincoli risultanti dai contratti collettivi nazionali o che comportino oneri non previsti negli strumenti di
programmazione annuale e pluriennale di ciascuna amministrazione. Le clausole difformi sono nulle e non possono
essere applicate.”

Riteniamo che non possa esservi alcun dubbio, alla luce dellerichiamate disposizioni imper ative di legge, cheil
contratto integrativo decentrato non possa istituire compensi non espressamente previsti dal CCNL.

Il CCNL non prevede alcun compenso forfetario per le attivita serali, notturne e festive della polizia municipale; gli
unici compensi erogabili sono solo quelli previsti dal CCNL che rappresenta, per gli enti, I’inderogabile quadro di
riferimento.
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Quanto alla possibilita di realizzare specifici progetti finalizzati per la polizia municipale, non c¢’¢, ovviamente, nessun

problema, a condizione che siano rispettate le previsioni dell’art.17 del CCNL dell’ 1.4.1999.

Pertanto:

»  detti progetti devono essere finalizzati a promuovere effettivi e significativi miglioramenti nei livelli di efficienza,
di efficacia e di qualita dei servizi,

* 1irelativi compensi debbono essere correlati al merito e all’impegno di gruppo per centri di costo e/o individuale, in
modo selettivo e secondo i risultati accertati dal sistema permanente di valutazione.

Sull’inderogabilita dei vincoli derivanti dal CCNL e sulle responsabilita che ne possono conseguire, consigliamo anche

di consultare la sentenza della Corte dei Conti, Sez. Campania n. 79/2001 del 25.1.2001, pubblicata sul nostro sito

istituzionale ( www.aranagenzia.it ).

QUESITOK1.22

Da qualche tempo, il responsabile e gli addetti del servizio di polizia municipale s rifiutano di svolgere alcune
incombenze dichiarando di esserein “sciopero delle mansioni”. E’ lecito tale comportamento ?

Nell’esecuzione del contratto di lavoro le parti sono tenute a comportarsi secondo correttezza e buona fede ai sensi
dell’art.1175 del codice civile.

11 diritto di sciopero, previsto e tutelato dal nostro ordinamento (art.40 della Costituzione), si esercita attraverso una
astensione dalla prestazione lavorativa a fronte della quale il lavoratore sa di dover rinunciare alla retribuzione. Gli
effetti civilistici dello sciopero si sostanziano, infatti, nella sospensione delle due obbligazioni fondamentali del
rapporto di lavoro: il lavoratore si astiene dalla prestazione e il datore di lavoro non gli corrisponde la retribuzione.
Eventuali altre forme di lotta autoqualificantisi come sciopero e che, tuttavia, non si traducano in una astensione dalla
prestazione e nella conseguente perdita della retribuzione ma nel pretestuoso rifiuto di svolgere tutti o alcuni dei
compiti propri del profilo rivestito senza alcuna conseguenza sulla retribuzione non trovano tutela nell’art.40 della
Costituzione, sono contrarie ai richiamati principi di correttezza e buona fede e configurano una violazione dei doveri
d’ufficio.

In tal senso si ¢ espressa, proprio con riferimento al caso del c.d. “sciopero delle mansioni” la Corte di Cassazione —
Sez. Lavoro con sentenza n.2214 del 28.3.1986: “... per sciopero deve intendersi unicamente la sospensione
temporanea, ma totale, dell'attivita dei prestatori d'opera e non gia I'astensione da taluni soltanto degli adempimenti
compres nella prestazione lavorativa, con la conseguenza che un siffatto comportamento non trova tutela nell'art.40
della Costituzione bensi puo configurare responsabilita contrattuale e disciplinare del lavoratore...” .

Se a cio si aggiunge che anche I’art.6 dell’Accordo in materia di norme di garanzia del funzionamento dei servizi
pubblici essenziali nell'ambito del comparto Regioni ed Autonomie Locali del 19.9.2002 non solo stabilisce
espressamente qual ¢ la durata massima degli scioperi (propriamente detti) ma esclude altrettanto espressamente ogni
forma surrettizia di sciopero, si deve concludere che se, effettivamente, il comportamento del responsabile e degli
addetti al servizio di polizia municipale del comune ¢ quello descritto nel quesito, esso integra senz’altro gli estremi
della infrazione disciplinare.

QUESITOK1.23

E’ corretto affermare che la premessa al Capo 111 del CCNL del 22.1.2004 consente ora di attribuire I’'indennita

di rischio a tutti gli agenti di polizia municipale?

L’art.41 del CCNL del 22.1.2004 si ¢ limitato a rideterminare 1’importo mensile lordo dell’indennita di rischio, senza

modificare la disciplina dell’art.37 del CCNL del 14.9.2000.

Pertanto, spetta alla contrattazione integrativa decentrata il compito di individuare, in relazione alle effettive condizioni

ambientali in cui sono rese le prestazioni di specifiche categorie di lavoratori, le situazioni di rischio che danno titolo

alla corresponsione della predetta indennita.

Tuttavia, questa Agenzia ha sempre ritenuto non condivisibile 1'ipotesi di corrispondere l'indennita di rischio

indistintamente a tutti gli agenti di polizia municipale, in quanto le relative mansioni non sembrano necessariamente

coincidere con una tipica prestazione rischiosa (si veda la risposta V4.1); del resto, il CCNL riconosce gia al personale

dell'area di vigilanza una specifica tutela economica attraverso l'attribuzione dell’indennita di cui all'art.37, comma 1,

lett. b), del CCNL del 6.7.1995 che vuole proprio remunerare anche lo specifico “rischio” connesso alle relative

prestazioni (tra ’altro, anche I’importo di questa indennita ¢ stato rideterminato dall’art.16 del CCNL del 22.1.2994) .

Quanto alla specifica previsione della premessa al Capo III del CCNL del 22.1.2004, a parte il fatto che le premesse,

come le dichiarazioni congiunte, si limitano ad esprimere valutazioni condivise dalla parti, sembra evidente che essa:

» riguarda solo il problema della tutela antinfortunistica dei vigili urbani e non la corresponsione dell’indennita di
rischio (la sentenza richiamata, infatti, stabilisce che I'attivita lavorativa prestata dal vigile urbano addetto, a piedi,
alla viabilita stradale rientra tra le attivita protette dall'assicurazione generale contro gli infortuni sul lavoro e le
malattie professionali);

» impegna le parti firmatarie del CCNL (e non le singole amministrazioni) ad attivarsi nei confronti degli organismi
competenti (e quindi, in primo luogo, nei confronti dell’Inail) al fine di dare concretezza a tale principio.
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QUESITOK1.24
In base alla sentenza del Consiglio di Stato Sez. V n.7232 del 2003 & corretto corrispondere I'indennita di

vigilanza prevista dall’art.37, comma 1 lettera b) primo periodo del CCNL dé 6.7.1995 al personale degli
uffici tecnici chiamato ad accertareleviolazioni edilizie ?

La sentenza citata riguarda una disposizione non piu applicabile (I’art.26 del DPR 347/1983) e, oltretutto, solo in via
meramente incidentale e sul presupposto della mancata contestazione di tale aspetto da parte dell’ ente afferma
che “ non appare dubbia la spettanza ai dipendenti degli uffici tecnici comunali chiamati ad accertare violazioni in
materia edilizia della indennita di vigilanza in relazione alla riconosciuta qualita di ufficiali di polizia giudiziaria”.
Non crediamo che tale sentenza possa essere utilizzata per affermare che anche I’indennita prevista dall’art.37, comma
1 lettera b) del CCNL del 6.7.1995 per “tutto il personale dell'area di vigilanza ... in possesso dei requisiti e per
I'esercizio delle funzioni di cui all' articolo 5 della legge 7 marzo 1986 n. 65" debba essere corrisposta al personale
degli uffici tecnici chiamato ad accertare le violazioni edilizie; la formulazione del CCNL ¢ diversa e piu precisa
rispetto a quella del DPR 347/1983 e, oltretutto, ricordiamo che ai sensi dell’art.2, comma 3 del D.Lgs.165/2001, i
trattamenti economici al personale possono essere erogati solo in base ai contratti collettivi.

QUESITOK1.25

Il personale dell’area di vigilanza classificato in categoria C puo coordinare altri addetti ? Se si, € possibile
attribuirgli il compenso previsto dall’art.17, comma 2 lettera f) del CCNL dell’1.4.1999 ?

Siamo del parere che il personale di categoria C possa anche coordinare altri addetti, come testualmente previsto
nella esemplificazione dei profili contenuta nell’allegato A al CCNL del 31.3.1999 nella declaratoria della categoria C
che inserisce il coordinamento tra i compiti possibili ma non sempre necessari.

In tale ipotesi, ¢ anche possibile ipotizzare 1’attribuzione al personale di categoria C del particolare compenso previsto
dall’art.17, comma 2 lettera f) del CCNL dell’1.4.1999, ma si tratta di materia che deve essere disciplinata
preventivamente in sede di contrattazione integrativa decentrata (v.art.4, comma 2 lettera -c- stesso CCNL).

QUESITOV6.36

E’ possibile avere qualche chiarimento sulla destinazione a finalita previdenziali ed assistenziali dei proventi
delle sanzioni amministrative ex art.208 del codice della strada ? In particolare, come si determina la quota di
tali risorse da destinare a detta finalita ? Cosa s intende per assistenza e previdenza ?

Nel merito del quesito formulato, riteniamo opportuno precisare che:

a) I’art. 208 del Codice della Strada, nella sua ampia formulazione, si limita ad indicare (comma 2) le finalita
a cui possono essere destinate le quote dei proventi delle sanzioni per violazione delle prescrizioni del codice
stesso;

b) tra tali finalita, vi ¢ anche quella di possibili interventi in materia previdenziale ed assistenziale a favore
del personale, ufficiali ed agenti, di regioni, province € comuni;

c) sulla base della generica indicazione legislativa, si ricava che la quota da destinare alla finalita di cui di ¢

detto ¢ determinata autonomamente dall’ente; infatti, un vincolo di contrattazione integrativa in materia non ¢
previsto né dalla legge stessa, né dalle disposizioni dei vigenti CCNL;

d) tale impostazione ¢ stata di recente confermata anche dall’art. 17 del CCNL del 22.1.2004, che si ¢
limitato, in materia, ad individuare solo i soggetti deputati alla gestione delle risorse di cui trattasi, in conformita
alle previsioni di legge;

e) per cio che attiene alle nozioni di “assistenza e previdenza”, puod ragionevolmente ipotizzarsi il riferimento
ad interventi in materia di previdenza integrativa, di polizze per assistenza sanitaria; di organizzazione di forme di
assistenza economica nei confronti del personale, borse di studio per i figli dei lavoratori, ecc.

Orientamenti applicativi aran relativi al CCNL del 22.1.2004.

Orientamenti sulla premessa al Capo “Disposizioni per I'area di vigilanza..”

1. Allaluce del contratto siglato il 22.01.2004, nella partein cui si sottolinea I’autonomia organizzativa dei corpi e
del servizi di polizia locale e la loro diretta dipendenza funzionale dal Sindaco, € “automatica” la creazione di
unaterza posizione organizzativa per il servizio di polizia municipale?
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E’ evidente che non pud esistere alcun automatismo, ( o obbligo contrattuale) rispetto alla necessaria tutela della
autonomia organizzativa degli enti, costituzionalmente rafforzata dopo le modifiche introdotte al Titolo V Cost.

Orientamenti sull’art.17.

17.1 Quanto disposto dall’art.17 del CCNL del 22.01.2004 esaurisce le possibilita di utilizzo delle risorse di cui
all’art.208, comma 2, lett. a) e 4, C.d.S 0 é possibile ipotizzar ne altre (ad esempio, incentivi economici al ersonale
di vigilanza)?.

L’art. 17 esaurisce completamente tutte le possibilita di utilizzo delle risorse ex art.208 C.d.S, in quanto lo stesso
articolo non prevede e non consente ulteriori destinazioni (come incentivazioni o compensi per produttivita del
personale) .

17.2 E’ possibile I'incremento delle risorse destinate alla produttivita del personale della vigilanza, attraverso
I’utilizzazione dei proventi dell’art.208 C.d.S.?

E’ stata sempre esclusa ( dall’ARAN, dall’ANCI e dal Ministero dell’Economia) la legittimita dell’utilizzo dei proventi
contravvenzionali (ex art.208 C.d.S) per finalita di incentivazione del personale delle polizie municipali.

Tale esclusione deve essere ulteriormente ribadita, ¢ con ancora maggiore forza, dopo la espressa formalizzazione
dell’art. 17 del CCNL 22.1.2004.
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CAPO 111
PERSONALE DELLE SCUOLE Gli orientamenti
applicativi Aran
sono collocati alla

Per sonale docente nelle scuole materne finedel Capolll
(Art. 30 CCNL del 14/9/2000)

1. L attivita didattica (rapporto diretto insegnante - bambini) ¢ di trenta ore settimanali. 1l
predetto orario ¢ articolato in modo da coprire I’intero arco di apertura delle scuole.

2. Alle attivita integrative ¢ destinato, con esclusione delle settimane di fruizione delle ferie
e del periodo di attivita di cui al comma 7, un monte orario che comunque non sia
superiore a 20 ore mensili.

3. Ai fini del comma 2 sono considerate integrative le attivitd di programmazione, di
documentazione, di valutazione, di formazione ed aggiornamento, di collaborazione con
gli organi collegiali e con le famiglie.

4. Gli enti, tenuto conto delle proprie esigenze delle peculiari caratteristiche organizzative
del servizio, possono rideterminare 1’orario dell’attivita didattica, per periodi predefiniti,
in misura non inferiore a 25 ore settimanali, previo espletamento della procedura di
concertazione di cui all’art. 8§ del CCNL dell’1.4.1999. Tale soluzione ¢ praticabile solo a
condizione che:

a) sia stata certificata, dagli organi di controllo interno, 1’assenza di oneri aggiuntivi,
diretti o indiretti, tenuto conto anche degli effetti derivanti dall’applicazione del
comma 3;

b) sia, in ogni caso, assicurata e certificata la salvaguardia del livello qualitativo e
quantitativo del servizio offerto alla collettivita.

5. Nel caso previsto dal comma 4, per il periodo in cui Iattivitd didattica ¢ ridotta, al
personale interessato viene proporzionalmente ridotta 1’indennita di tempo potenziato di
cui all’art. 37, comma 2, del CCNL del 6.7.1995. I conseguenti risparmi confluiscono
nelle risorse di cui all’art. 15 del CCNL del 1.4.1999, sono utilizzati per le finalita previste
dall’art. 17 dello stesso CCNL e tornano ad essere disponibili, per il ripristino della
predetta indennita, in caso di ritorno all’orario di cui al comma 1.

6. Gli enti, tenuto conto delle proprie esigenze organizzative e delle peculiari caratteristiche
del servizio, possono determinare 1’orario annuale delle attivita integrative anche in
misura ridotta rispetto a quello derivante dall’applicazione del comma 2, e comunque in
misura non inferiore a 120 ore annue, previo espletamento della procedura di
concertazione di cui all’art. 8 del CCNL dell’1.4.1999. Tale soluzione ¢ praticabile a
condizione che:

a) i servizi di controllo interno certifichino che siano realizzati risparmi in
misura almeno corrispondente ai maggiori oneri aggiuntivi;

b) sia, in ogni caso, assicurata e certificata la salvaguardia del livello qualitativo
e quantitativo del servizio offerto alla collettivita.

7. 11 calendario scolastico, che non pud in ogni caso superare le 42 settimane, prevede
I’interruzione per Natale e Pasqua, le cui modalita attuative sono definite in sede di
concertazione. In tali periodi e negli altri di chiusura delle scuole il personale ¢ a
disposizione per attivita di formazione ed aggiornamento programmata dall’ente o per
attivita lavorative connesse al profilo di inquadramento, fermo restando il limite definito
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nei commi precedenti. Attivita ulteriori, rispetto a quelle definite nel calendario scolastico,
possono essere previste a livello di ente, in sede di concertazione, per un periodo non
superiore a quattro settimane, da utilizzarsi sia per le attivita delle scuole che per altre
attivita didattiche ed aggiornamento professionale, di verifica dei risultati e del piano di
lavoro, nell’ambito dei progetti di cui all’art.17, co.1, lett. a) del CCNL dell’1.4.1999; ¢li
incentivi economici sono definiti in sede di contrattazione integrativa decentrata
utilizzando le risorse di cui all’art.15 del citato CCNL.

8. Relativamente alla disciplina contenuta nei precedenti commi, sono comunque fatti salvi
gli accordi di miglior favore in atto alla data del 30.6.2000. Al personale insegnante delle
scuole materne ¢ conservata 1’indennita professionale annua lorda di L.900.000, di cui
all’art.37, comma 1, lett. d) del CCNL del 6.7.1995 nonché quella di tempo potenziato di
cui all’art.37, comma 2, salvo quanto previsto dal comma 5.

9. Ciascun ente, previa informazione, ai sensi dell’art. 7 del CCNL dell’1.4.1999, definisce
le condizioni e le modalita ottimali per 1’erogazione del servizio, ivi compreso il numero
dei bambini per ciascuna sezione che, di norma, ¢ di 25 ed il numero degli insegnanti
titolari per sezione, prevedendo 1’assegnazione di personale docente d’appoggio in
presenza di minori disabili.

10.Nei casi di vacanza d’organico, di assenza degli insegnanti titolari per motivi di: salute
maternitd o per altre legittime cause, gli enti garantiscono attraverso I’istituto della
supplenza o della sostituzione le condizioni standard del servizio ed il rapporto educatore
bambino. Il personale che superi o che abbia superato le selezioni di accesso al posto di
insegnate ¢ idoneo a svolgere la funzione docente.

11.A tal fine disciplinano le modalita di assunzione nell’ambito della disciplina dell’art.7,
comma 3, del presente CCNL.
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Per sonale educativo degli asili nido
(Art. 31 CCNL del 14/9/2000)

1. La prestazione di lavoro del personale educativo degli asili nido destinata al rapporto
diretto educatore - bambini ¢ fissata in trenta ore settimanali. Il predetto orario ¢ articolato
in modo da coprire I’intero arco di apertura degli asili.

2. Alle attivita integrative ¢ destinato, con esclusione delle settimane destinate alla fruizione
delle ferie e del periodo di attivita, di cui al comma 5, un monte orario non superiore a 20
ore mensili.

3. Ai fini del comma 2, sono considerate integrative le attivita di programmazione, di
documentazione, di valutazione, di formazione ed aggiornamento, di collaborazione con
gli organi collegiali e con le famiglie.

4. Gli enti, tenuto conto delle proprie esigenze organizzative e delle peculiari caratteristiche
del servizio, possono determinare 1’orario annuale dell’attivita integrativa, anche in misura
ridotta rispetto al tetto massimo definito dal comma 2, ¢ comunque in misura non inferiore
a 120 ore annue, previo espletamento della procedura di concertazione di cui all’art. 8 del
CCNL dell’1.4.1999. Tale soluzione ¢ praticabile a condizione che:

a) 1 servizi di controllo interno certifichino che siano realizzati risparmi in misura
almeno corrispondente ai maggiori oneri aggiuntivi;

b) sia, in ogni caso, assicurata e certificata la salvaguardia del livello qualitativo e
quantitativo del servizio offerto alla collettivita;

5. 1I calendario scolastico, che non pud in ogni caso superare le 42 settimane, prevede
I’interruzione per Natale e Pasqua, le cui modalita attuative sono definite in sede di
concertazione. In tali periodi e negli altri di chiusura delle scuole il personale ¢ a
disposizione per attivita di formazione ed aggiornamento programmata dall’ente o per
attivita lavorative connesse al profilo di inquadramento fermo restando il limite definito
nei commi precedenti. Attivita ulteriori, rispetto a quelle definite nel calendario scolastico,
possono essere previste a livello di ente, in sede di concertazione, per un periodo non
superiore a quattro settimane, da utilizzarsi sia per le attivita dei nidi che per altre attivita
d’aggiornamento professionale, di verifica dei risultati e del piano di lavoro, nell’ambito
dei progetti di cui all’art.17, co.1, lett. a) del CCNL dell’1.4.1999; gli incentivi economici
di tali attivitd sono definiti in sede di contrattazione integrativa decentrata utilizzando le
risorse di cui all’art.15 del citato CCNL.

6. Relativamente alla disciplina contenuta nei precedenti commi, sono comunque fatti salvi
gli accordi di miglior favore in atto alla data del 30.6.2000.

7. Al personale educativo degli asili nido ¢ confermata I’indennita professionale di
L.900.000 annue lorde, prevista dall’art.37, co.l1, lett. ¢) del CCNL del 6.7.1995. Allo
stesso personale compete altresi, a decorrere dal 31.12.1999, un’ indennita di L.120.000
mensili lorde, per 10 mesi di anno scolastico. Al relativo onere si fa fronte utilizzando le
risorse indicate nell’art. 15 del CCNL dell’1.4.1999. Tale ultima indennita costituisce
trattamento economico accessorio, incide solo sulla seconda quota di pensione, non ¢
valutabile ai fini del trattamento di fine rapporto e non incide su altri istituti di carattere
€Cconomico.

8. Ciascun ente, previa informazione, ai sensi dell’art. 7 del CCNL dell’1.4.99, definisce le
condizioni e le modalita ottimali per 1I’erogazione del servizio, il rapporto medio educatore
bambini, di norma non superiore ad 1 a 6, fatta salva diversa disciplina, dettata da
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normativa regionale, o le ipotesi di riduzione di tale rapporto, in presenza di minori
disabili, con la previsione di personale educativo d’appoggio.

9. Nei casi di vacanza d’organico o di assenza, a qualsiasi titolo ed anche di breve durata, del
personale educativo, gli enti garantiscono le condizioni standard del servizio assicurando
la sostituzione dello stesso. A tal fine disciplinano le modalita di assunzione del personale
necessario nell’ambito della disciplina dell’art.7,comma 3, del presente CCNL.
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Per sonale docente delle scuole gestite dagli enti locali
(Art. 32 CCNL del 14/9/2000)

1. Per il personale insegnante addetto alle istituzioni scolastiche gestite dagli enti locali
I’attivita oraria settimanale di ciascun docente con gli alunni non deve superare le 24 ore
nelle scuole elementari e le 18 ore in quelle medie. Le settimane di attivita nell’anno,
sempre in rapporto diretto degli insegnanti con gli alunni e gli studenti, devono coprire
I’intero calendario scolastico. Per il personale docente che opera all’interno degli istituti di
riabilitazione e pena I’orario ¢ fissato in 15 ore settimanali e 3 ore di supplenza.

2. Alle attivita integrative ¢ destinato, con esclusione delle settimane destinate alla fruizione
delle ferie e del periodo di attivita di cui al comma 5 un monte orario che comunque non
sia superiore a 20 ore mensili.

3. Ai fini del comma 2, sono considerate integrative le attivita di programmazione, di
documentazione, di valutazione, di formazione ed aggiornamento, di collaborazione con
¢gli organi collegiali e con le famiglie.

4. Gli enti, tenuto conto delle proprie esigenze organizzative e delle peculiari caratteristiche
del servizio, possono determinare 1’orario dell’attivita integrativa annuale anche in misura
ridotta rispetto al tetto massimo definito dal comma 2, e comunque in misura non inferiore
a 120 ore, previo espletamento della procedura di concertazione di cui all’art. 8§ del CCNL
dell’1.4.1999. Tale soluzione ¢ praticabile a condizione che:

a) i servizi di controllo interno certifichino che siano realizzati risparmi in misura
almeno corrispondente ai maggiori oneri aggiuntivi;

b) sia, in ogni caso, assicurata e certificata la salvaguardia del livello qualitativo e
quantitativo del servizio offerto alla collettivita.

5. 1l calendario scolastico, che non puo in ogni caso superare le 42 settimane, sulla base della
normativa ministeriale, prevede l’interruzione per Natale e Pasqua, le cui modalita
attuative sono definite in sede di concertazione. In tali periodi e negli altri di chiusura
delle scuole il personale ¢ a disposizione per attivita di formazione ed aggiornamento
programmata dall’ente o per attivita lavorative connesse al profilo di inquadramento.
Attivita ulteriori, rispetto a quelle definite nel calendario scolastico, possono essere
previste a livello di ente, in sede di concertazione, per un periodo non superiore a quattro
settimane, da utilizzarsi sia per le attivita delle scuole che per altre attivita didattiche e di
aggiornamento professionale, di verifica dei risultati e del piano di lavoro, nell’ambito dei
progetti di cui all’art.17, co.1, lett. a) del CCNL dell’1.4.1999; gli incentivi economici di
tali attivita sono definiti in sede di contrattazione integrativa decentrata utilizzando le
risorse di cui all’art.15 del citato CCNL.

6. Relativamente alla disciplina contenuta nei precedenti commi, sono comunque fatti salvi
gli accordi di miglior favore in atto alla data del 30.6.2000.

7. Al personale docente delle scuole elementari e secondarie di cui al comma 1 & confermata
I’indennita annua lorda di L..900.000, di cui all’art.37, comma 1, lett. d) del CCNL del
6.7.1995.

8. Ciascun ente, previa informazione, ai sensi dell’art. 7 del CCNL dell’1.4.1999, definisce
le condizioni e le modalita ottimali per 1’erogazione del servizio.

9. Nei casi di vacanza d’organico o di assenza, a qualsiasi titolo ed anche di breve durata, del
personale educativo, gli enti garantiscono le condizioni standard del servizio assicurando
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la sostituzione dello stesso. A tal fine disciplinano le modalita di assunzione del personale
necessario nell’ambito della disciplina dell’art.7, comma 3, del presente CCNL.
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Docenti addetti al sostegno operanti nelle scuole statali
(Art. 32 bis CCNL del 14/9/2000)

1. 11 calendario del personale docente comunale, utilizzato in attivita di sostegno a soggetti
portatori di handicap, ¢ lo stesso di quello osservato dagli altri docenti operanti nella
stessa istituzione scolastica dipendenti dal Ministero della pubblica istruzione.

2. L’orario di lavoro di rapporto diretto con gli studenti ed alunni portatori di handicap non
deve essere superare le 24 ore settimanali; il monte ore delle attivita integrative non deve
essere superiore alle 20 ore mensili.

3. Attivita ulteriori, rispetto a quelle definite nel calendario scolastico, possono essere
previste a livello di ente, in sede di concertazione, per un periodo non superiore a quattro
settimane, da utilizzarsi sia per le attivita delle scuole che per altre attivita didattiche e di
aggiornamento professionale, di verifica dei risultati e del piano di lavoro, nell’ambito dei
progetti di cui all’art.17, comma 1, lett.a) del CCNL dell’1.4.1999; gli incentivi economici
sono definiti in sede di contrattazione integrativa decentrata utilizzando le risorse di cui
all’art.15 del CCNL dell’1.4.1999.

4. Relativamente alla disciplina contenuta nei precedenti commi sono comunque fatti salvi
gli accordi di miglior favore in atto alla data del 30.6.2000.

5. Al personale docente & conservata 1’indennita professionale annua lorda di L.900.000 di
cui all’art.37, comma 1, lett. d) del CCNL del 6.7.1995.

Docenti ed educatori addetti al sostegno operanti nelleistituzioni scolastiche gestite dagli
enti locali
(Art. 33 CCNL del 14/9/2000)

1. L’orario di lavoro di rapporto diretto con gli studenti ed alunni del personale docente ed
educativo utilizzato in attivita di sostegno a soggetti portatori di handicap ¢ identico a
quello osservato, nell’istituzione scolastica o educativa presso la quale prestano servizio,
dal restante personale educativo ¢ docente.

Disposizione per il personale della scuola
(Art. 7 CCNL del 5/10/2001)
La disciplina degli articoli 32 bis e 33 del CCNL del 14.9.2000 si applica anche nei confronti
del personale dipendente dagli enti locali addetto, presso scuole statali o comunali, ad attivita
scolastiche integrative o di doposcuola.

Per sonale docente dei centri di formazione professionale
(Art. 34 CCNL del 14/9/2000)

1. Fermo restando I’orario contrattuale di lavoro in vigore, il personale docente dei centri di
formazione professionale svolge attivita didattica, in aula o in laboratorio, entro un monte
ore annuo definito dagli enti in stretta relazione con i contenuti della programmazione
regionale delle attivita formative e della tipologia delle relative iniziative. Le restanti ore
sono destinate ad altre attivita connesse alla formazione.

2. Al fine di favorire processi di innovazione organizzativa dei centri di formazione
professionale e di riqualificazione e riconversione delle attivita formativa realizzati nei
suddetti centri, anche alla luce delle previsioni del Patto sociale per lo sviluppo e
I’occupazione del 22.12.1998, al personale di cui al comma 1 ¢ corrisposta una indennita
professionale il cui importo ¢ stabilito dalla contrattazione decentrata integrativa in
proporzione all’entita dell’attivita didattica, entro il tetto massimo di L.900.000 annue
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ORIENTAMENTI APPLICATIVI ARAN

Quesito: K 2. 1 Le42 settimane del calendario scolastico ricomprendono anche le due settimane di sospensione
per Natale e Pasqua?

La durata del "calendario scolastico" delle scuole materne ¢ degli asili nido ¢ disciplinata, in modo del tutto uniforme,
nell'art. 30, comma 7 e nell'art. 31, comma 5, del CCNL del 14.9.2000; entrambe le disposizioni affermano che la durata
complessiva del calendario scolastico ¢ di 42 settimane e che lo stesso calendario "prevede l'interruzione per Natale e
Pasqua".

Occorre, in ogni caso, rispettare il vincolo della concertazione, per quanto riguarda le modalita attuative delle predette
interruzioni.

E' evidente, pertanto, che le due settimane di sospensione delle prestazioni per Natale e Pasqua interrompono il periodo
di durata del calendario e quindi le stesse due settimane non concorrono al completamento di quelle complessivamente
(42) destinate alle attivita delle scuole materne e degli asili nido.

Poniamo ancora in evidenza che la disciplina del CCNL ¢ confermativa di quella previgente e che la attuale tesi
interpretativa, come quella di identico contenuto sostenuta nel passato, trova piena conferma anche negli indirizzi
applicativi forniti dall'ANCI.

Quesito: K 2.2 Comedeve esseredeterminato|'orario di lavoro del per sonale educativo degli asili nido?

La materia ¢ chiaramente disciplinata dall'art. 31 del CCNL del 14.9.2000 i cui contenuti possono essere cosi
riepilogati:

- la durata della prestazione lavorativa destinata al rapporto diretto educatore-bambini ¢ fissata in 30 ore settimanali;
tale orario deve essere articolato in modo tale da coprire I'intero arco di apertura degli asili;

- a tale monte orario, devono aggiungersi le ore destinate alle attivita integrative (attivita di programmazione,
documentazione, valutazione, formazione, aggiornamento, collaborazione con gli organi collegiali e con le famiglie)
nella misura massima di 20 ore mensili, salvo che non trovi applicazione la particolare disciplina del comma 4;

- in aggiunta a quelle del calendario scolastico, possono essere previste, previa concertazione, anche altre attivita, a
livello di ente, per un periodo non superiore a 4 settimane da utilizzarsi sia per le attivita dei nidi (comprese quelle del
nido estivo) che per altre attivita di aggiornamento e verifica dei risultati e del piano di lavoro; per tali attivita ¢ prevista
la applicazione degli incentivi ricompresi nell'art. 17 del CCNL dell'1.4.1999, nell'ambito delle risorse di cui all'art. 15
del medesimo contratto; tali incentivi sono, evidentemente, oggetto di contrattazione decentrata integrativa;

- durante le interruzioni di Natale e Pasqua (che non rientrano nelle 42 settimane del calendario scolastico) e negli altri
periodi di chiusura delle scuole, il personale ¢ a disposizione per attivita di formazione e aggiornamento e per lo
svolgimento delle altre attivita connesse al profilo posseduto e sempre nei limiti quantitativi definiti in precedenza.

Quesito: K 2. 3 Laindennita di L. 120.000 di cui all'art. 31, comma 7, del CCNL del 14.9.2000, deve essere
corrisposta al personale educativo con quale decorrenza e con quali risorse dell'art. 15 del CCNL dell'1.4.1999?
L'indennita di L. 120.000 prevista dall'art. 31, comma 7 del CCNL del 14.9.2000, deve essere corrisposta a tutto il
personale educativo degli asili nido dall'anno 2000, con carattere di automaticita e senza ulteriori valutazioni o
apprezzamenti da parte dell'ente;  gli oneri relativi al pagamento della predetta indennita devono far carico alle risorse
dell'art. 15 del CCNL dell'1.4.1999; le risorse stesse devono essere intese nel loro complesso e senza alcun riferimento
alle diverse voci che contribuiscono al relativo calcolo.

Quesito: K 2. 4 Come devono esser e or ganizzate le prestazioni di lavoro del personale educativo degli asili nido
in caso di rapporto part-time?

L'orario di lavoro del personale educativo degli asili nido ¢ stato chiaramente determinato dall'art. 31 del CCNL del
14.9.2000 e la sua durata settimanale, mediamente, ¢ inferiore a quella vigente per il restante personale dell'ente. E’
evidente che l'orario di lavoro del personale educativo con rapporto a tempo parziale deve essere rideterminato sia per le
30 ore relative al rapporto diretto educatore-bambino, sia per le ulteriori 20 ore mensili destinate alle attivita integrative.

Quesito: K 2.5 S possono avere indicazioni in ordine al corretto utilizzo del personale educativo degli asili nido
nel periodi di interruzione del calendario scolastico di Natale e Pasqua? Esiste uno spazio per I'utilizzo in
mansioni equivalenti?

Riteniamo utile precisare che 1’art.31, comma 5, del CCNL del 14.9.2000 regola in via esclusiva 1’utilizzo del personale
educativo degli asili nido in occasione dei periodi di interruzione di Natale e Pasqua e degli altri periodi comunque di
chiusura delle scuole, stabilendo che stesso ¢ disposizione per attivita di formazione ed aggiornamento o anche per altre
attivita lavorative, purché connesse al profilo posseduto.
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Si tratta, quindi, di una disciplina particolare e speciale, introdotta espressamente per il personale educativo degli asili
nido, che impedisce I’applicazione in materia del generale principio della fungibilita delle mansioni del lavoratore
all’interno della medesima categoria, purché equivalenti, sancito nell’art.3, comma 2, del CCNL del 31.3.1999.
Riteniamo, inoltre, opportuno richiamare 1’attenzione anche sulla circostanza che tale ultima disposizione contrattuale
non consente una libera modificabilita delle mansioni, ad iniziativa unilaterale del datore di lavoro, dato che a tal fine ¢
richiesto la sussistenza della necessaria condizione di legittimita della equivalenza delle nuove mansioni rispetto a
quelle precedentemente assegnate al lavoratore.

A tal fine bisognera verificare attentamente se le nuove mansioni siano effettivamente in grado, come ritenuto
costantemente dalla giurisprudenza, di consentire 1’utilizzo della professionalita del lavoratore, gia acquisita e anche
potenziale, avendo riguardo ai contenuti oggettivi ed alla specificita delle stesse, al loro grado di complessita tecnica,
alla loro collocazione gerarchica, alle potenzialita di sviluppo della professionalita, al grado di responsabilita, ecc.

Si tratta cio¢ di accertare, volta per volta, la sussistenza di tutti quei parametri utilizzati dalla giurisprudenza per la
formulazione del giudizio di equivalenza, essendo a tal fine insufficiente il riferimento al solo criterio della collocazione
delle nuove mansioni nella stessa categoria di quelle precedentemente svolte dal lavoratore.

Pertanto, sulla base dei parametri di cui si € fatto cenno, puo anche risultare che le nuove mansioni, pure collocate nella
medesima categoria, non siano equivalenti a quelle di precedente assegnazione.

Quesito: K 2. 6 L’'indennita di tempo potenziato (L. 200.000) deve essere ripropor zionate nel rapporto a tempo
parziale?

Siamo del parere che la indennita di tempo potenziato di L. 200.000 lorde mensili per 10 mesi, spettante al personale
insegnante delle scuole materne, ai sensi dell’art. 37, comma 2, del CCNL del 6.7.1995, debba essere corrisposta anche
al medesimo personale che fruisca di una trasformazione da tempo pieno a tempo parziale, naturalmente in misura
riproporzionata e coerente con la percentuale di part-time.

In tal modo viene confermata anche la motivazione posta a base del beneficio che risiedeva nella considerazione del
maggior tempo di lavoro degli insegnanti degli enti locali rispetto alla medesima categoria statale; tale rapporto deve
valere, naturalmente, sia per il tempo pieno che per il tempo parziale; questo risultato viene perseguito attraverso,
appunto, un diretto rapporto tra valore dell’indennita e tempo di lavoro come sopra esplicitato.

Nota: Sull’indennita di tempo potenziato di cui all’art. 37, comma 2 del CCNL del 6.7.1995 s veda anche I’ art.
30, commi 5 e 8 del CCNL del 14.9.2000

Quesito: K 2. 7 Come deve essere utilizzato il personale educativo degli asili nido nel periodi di interruzione di
Natale e Pasqua?
Siamo del parere che il personale educativo degli asili nido, nelle settimane di sospensione del calendario scolastico nei
periodi di Natale e Pasqua, qualora non fruisca di periodi di ferie, debba essere utilizzato secondo la disciplina prevista
dall’art. 31, comma 5, del CCNL del 14.9.2000.
In particolare riteniamo che il personale in parola:
debba essere presente in servizio per le 30 ore di prestazioni obbligatorie
sia tenuto alla timbratura del cartellino, ove tale adempimento sia prescritto per la generalita dei dipendenti;
possa essere impiegato in “attivita di formazione e di aggiornamento programmate dall’ente o per attivita
lavorative connesse al profilo di inquadramento;
. possa essere anche tenuto a svolgere una quota delle 20 ore mensili di attivita integrative di cui al comma 3 del
citato art. 31.

Quesito: K 2. 8 In caso di assegnazione di personale educativo degli asili nido di mansioni diverse quali sono i
trattamenti economici specifici di tale personale che devono esser e conservati?
Riteniamo utile specificare quanto segue:
1) in base all’art.52 del D.Lgs.n.165/2001 ed all’art.3 del CCNL del 31.3.1999, il lavoratore pud essere adibito
anche a mansioni diverse da quelle di assunzione purché a queste equivalenti;
2) secondo la giurisprudenza ormai consolidatasi in materia, 1’assegnazione a nuove mansioni, equivalenti, non
puo comportare la diminuzione del livello di retribuzione che le mansioni in precedenza svolte garantivano al
lavoratore;
3) tale garanzia si estende sia al trattamento fondamentale che a quello accessorio;
4) la stessa giurisprudenza ha avuto modo di specificare ulteriormente che la garanzia dell’irriducibilita del
trattamento accessorio:

non si estende a quegli emolumenti o indennitd che, in base alle disposizioni contrattuali, siano finalizzati a
remunerare il disagio connesso a prestazioni lavorative espletate in particolari circostanze di modo, di tempo e di luogo;
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ricomprende, invece, quei compensi che sono collegati a qualitd essenziali della precedente prestazione
lavorativa, a specifiche abilita o a particolari conoscenze tecniche o capacita professionali del dipendente, come avviene
nel caso in cui siano state riconosciute allo stesso determinate indennita professionali.
Alla luce di tali indicazioni giurisprudenziali, dovrebbe propendersi per la conservazione dell’indennita professionale di
cui all’art.37, comma 1, lett. ¢c) del CCNL del 6.7.1995, proprio perché trattasi di una indennita legata alla specifica
professionalita posseduta dal dipendente.
A diversa conclusione si dovrebbe pervenire per I’indennita di L.120.000 mensili per 10 mesi di anno scolastico. Infatti,
in questo caso viene in considerazione un compenso che non solo non si riconnette alla professionalita del dipendente
(il contratto, infatti, a differenza della precedente non la qualifica come indennita professionale) ma viene ricondotto
espressamente alla durata del calendario scolastico (10 mesi), rientrando, quindi, tra quei trattamenti economici legati
alle modalita temporali della prestazione lavorativa per i quali la giurisprudenza esclude la garanzia della irriducibilita.

Nota: L'art. 6 del CCNL del 5.10.2001 ha modificato I'importo dell’indennita prevista dall’art. 37, comma 1
letterec) ed) del CCNL del 6.7.1995

Quesito: K 2.9 Quali sono le finalita alle quali destinare le ore di attivita integrativa previste per il personale
educativo degli sili nido dall’art. 31, comma 2 del CCNL del 14.9.2000 ? Con quali modalita devono essere
gestite?

Riteniamo utile illustrare i seguenti elementi di valutazione:

a) le 20 ore di attivita integrative, prescritte per il personale educativo degli asili nido dall’art. 31, comma 2, del
CCNL del 14.9.2000, possono essere destinate alle finalita espressamente indicate dalla medesima clausola contrattuale
e ricomprendono: attivita di programmazione, di documentazione, di valutazione, di formazione e aggiornamento, di
collaborazione con gli organi collegiali e con le famiglie;

b) ¢ evidente che alcune delle predette attivita non possono che essere svolte nella normale sede di lavoro, altre
potrebbero richiedere lo spostamento delle lavoratrici in altra sede;

c) le 30 ore settimanali di impegno diretto, non possono essere oggetto di modifica da parte dell’ente;

d) le 20 ore mensili di attivita integrativa possono essere naturalmente distribuite nell’arco delle diverse settimane

secondo le esigenze preventivamente individuate; sussiste, pertanto, un vincolo mensile e non uno piu specifico
settimanale;

e) dubitiamo fortemente che al personale educativo possano essere richieste anche prestazioni di
“accompagnatore-assistente” nei confronti dei bambini che fruiscono del servizio di trasporto comunale; queste ultime,
infatti, non sembrano utili per essere ricomprese nelle specifiche previsioni dei commi 1 e 2 del citato art. 31.

Quesito: K 2.10 Se una educatrice di asilo nido si assenta per ferie in una giornata nella quale sono previste 6
oredi lavoro frontale e due or e aggiuntive destinate alle attivita integrative di cui all’art. 31, comma 2 del CCNL
del 14.9.2000, le due ore da destinare alle attivita integrative devono esser e recuper ate?

Siamo del parere che nel caso di fruizione di una giornata di ferie coincidente con il lunedi, alla dipendente interessata
(educatrice di asilo nido) devono essere “conteggiate” sia le sei ore di lavoro frontale sia le due ore aggiuntive destinate
alle attivita integrative.

Secondo la articolazione dell’orario settimanale adottata dal vostro ente, infatti, le due entita orarie rientrano entrambe
nelle prestazioni obbligatorie della giornata del lunedi e non possono, quindi, essere considerate con criteri diversificati.
A fini del rispetto del vincolo complessivo delle prestazioni lavorative, il caso in esame puod essere risolto adottando la
stessa regola che trova applicazione quando la giornata di ferie coincide con una giornata lavorativa con rientro
obbligatorio pomeridiano; in quest’ultima circostanza, infatti, si considerano “utili” tutte le ore lavorative d’obbligo (ad
esempio, 9 ore).

Ricordiamo, infine, che la fruizione delle ferie deve essere preventivamente autorizzata dal competente funzionario
responsabile, che puo anche valutare la compatibilita della assenza della dipendente con la esigenza di tutela delle
prioritarie esigenze di servizio.

Concordiamo, infine, sulla utilita delle prestazioni integrative effettuate nella prima settimana di settembre, ai fini del
complessivo rispetto del vincolo delle 20 ore mensili.

Quesito: K 2.11 Anche gli educatori degli asili nido con rapporto di lavoro a tempo parziale sono tenuti a
svolgereleattivita integrative di cui all’art. 31 del CCNL del 14.9.2000?

In relazione al quesito formulato con la lettera cui rispondiamo, siamo del parere che il personale educativo degli asili
nido, attualmente con rapporto di lavoro a tempo parziale, sia tenuto anche a svolgere le attivita integrative di cui ai
commi 2 e 3 dell'art. 31 del CCNL del 14.9.2000, in misura naturalmente riproporzionata.

Documentazione aggiornata al 30/4/2004 191



Raccolta ARAN norme e quesiti Enti Locali

L'impegno ordinario di lavoro del predetto personale, infatti, non si esaurisce soltanto nelle prestazioni del comma 1
(trenta ore settimanali destinate al rapporto diretto con i bambini) ma ricomprende in modo inscindibile anche le
ulteriori 20 ore mensili destinate alle attivita aggiuntive di cui al comma 2 specificate meglio nel comma 3.

Quesito: K 2.12 L’indennita professionale prevista per il personale educativo degli asili nido dall’art. 37, comma
1letterac) del CCNL del 6.7.1995 spetta anche in caso di assenza dal servizio?

Riteniamo che, in mancanza di regole espresse, ai fini della corresponsione delle indennita spettante del personale
educativo degli asili nido, in caso di assenza del beneficiario, occorre considerare sia le caratteristiche specifiche delle
indennita sia la natura e le regole proprie di ciascuna tipologia di assenza che viene in considerazione.

Pertanto, con riferimento all’indennita professionale di cui all’art.37, comma 1, lett.c del CCNL del 6.7.1995) avremo
che:

in caso di malattia del dipendente, trovera applicazione I’art.21, comma 7, del CCNL del 6.7.1995 e quindi
trattandosi di una indennita fissa e continuativa (a tale fine ¢ sufficiente la considerazione che 1’art.49 del CCNL del
14.9.2000 Ia inserisce tra le voci retributive da prendere a base per la liquidazione del trattamento di fine rapporto di
lavoro) essa sara corrisposta secondo la disciplina ivi prevista in relazione a ciascuna delle ipotesi considerate
1. per intero per i primi 9 mesi di assenza;

2. al 90% per i successivi 3 mesi di assenza;

3. al 50% per gli ulteriori 6 mesi;

Non viene corrisposta nell’ambito dell’ulteriore periodo di 18 mesi di assenza per malattia non retribuita, ai sensi
dell’art.21, comma 2, del CCNL del 6.7.1995.

Nel caso di congedo di maternita (astensione obbligatoria) essa sara comunque corrisposta, dato il principio
stabilito nell’art.17, comma 4, per cui alla lavoratrice in congedo di maternita spetta 1’intera retribuzione fissa mensile,
le quote di salario accessorio fisse e ricorrenti (tra cui rientra anche I’indennita di cui trattasi), compresa la retribuzione
di posizione, nonché il salario di produttivita.

Nel caso di congedo parentale, in applicazione dell’art. 17 del CCNL del 14.9.2000, per i primi 30 giorni di
fruizione spetta I’intera retribuzione, con I’esclusione dei soli compensi per lavoro straordinario e le indennita per
prestazioni disagiate, pericolose o dannose per la salute; pertanto, per tali giorni la lavoratrice avra diritto a percepire
per intero I’indennita di cui all’art.37, comma 1, lett.c); per i successivi periodi di congedo parentale, entro il limite di
sei mesi complessivi tra entrambi i genitori e fino al terzo anno di vita, il trattamento economico (e quindi anche
I’indennita) ¢ dovuta nella misura del 30%, ai sensi dell’art.34, comma 1, del D.Lgs.n.151/2001; successivamente al
terzo anno, per gli ulteriori periodi di congedo parentale il trattamento economico (e quindi anche 1’indennita) ¢ dovuto
nella misura del 30% ma solo se il reddito individuale della lavoratrice o del lavoratore ¢ inferiore a 2,5 volte I’importo
del trattamento minimo di pensione a carico dell’assicurazione generale obbligatoria.

A diverse conclusioni dobbiamo arrivare con riferimento all’indennita di cui all’art.31, comma 7, del CCNL 24.9,2000,
pari a 120.000 mensili lorde per 10 mensilita, dato che essa non presenta i requisiti di fissita e continuita propri di quella
dell’art.37, comma 1, lett.c del CCNL del 6.7.1995). Per tale caratteristica depone anche il contenuto del citato comma
7 che qualifica I’indennita come “trattamento economico accessorio”, escludendo gli effetti sulla pensione, sul
trattamento di fine rapporto e sugli altri istituti di carattere economico. Pertanto, essa:
v’ non sara corrisposta in alcun caso nelle ipotesi di assenza per malattia
v' non sara corrisposta neppure nell’ipotesi di congedo di maternita, data la mancanza del requisito della
continuita e della fissita richiesto espressamente dall’art.17, comma 4, ai fini della conservazionealla
lavoratrice dei compensi accessori,
v’ -conseguentemente, € a maggiore ragione, non sara corrisposta nel caso di congedo parentale.

Nota: L'art. 6 del CCNL del 5.10.2001 ha modificato I'importo dell’indennita prevista dall’art. 37, comma 1
lettere c) ed) del CCNL del 6.7.1995

Quesito: K 2.13 Nel caso in cui un educatore di asilo nido venga adibito a mansioni diverse ma equivalenti
nell’ambito della categoria di inquadramento conserva il diritto all’indennita professionale di cui all’art. 37,
comma 1 lettera c) del CCNL del 6.7.1995?

Nel merito del quesito formulato, riteniamo utile specificare quanto segue:

1. in base all’art.52 del D.Lgs.n.165/2001 ed all’art.3 del CCNL del 31.3.1999, il lavoratore puo essere adibito
anche a mansioni diverse da quelle di assunzione purché a queste equivalenti;
2. secondo la giurisprudenza ormai consolidatasi in materia I’assegnazione a nuove mansioni, equivalenti, non

pud comportare la diminuzione del livello di retribuzione che le mansioni in precedenza svolte garantivano al
lavoratore;
3. tale garanzia si estende sia al trattamento fondamentale che a quello accessorio;
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4. la stessa giurisprudenza ha avuto modo di specificare ulteriormente che la garanzia dell’irriducibilita del
trattamento accessorio:

non si estende a quegli emolumenti o indennitd che, in base alle disposizioni contrattuali, sia finalizzati a
remunerare il disagio connesso a prestazioni lavorative espletate in particolari circostanze di modo, di tempo e di luogo;

ricomprende, invece, quei compensi che sono collegati a qualitd essenziali della precedente prestazione
lavorativa, a specifiche abilita o a particolari conoscenze tecniche o capacita professionali del dipendente, come avviene
nel caso in cui siano state riconosciute allo stesso determinate indennita professionali.
Alla luce di tali indicazioni giurisprudenziali, dovrebbe propendersi per la conservazione dell’indennita professionale di
cui all’art.37, comma 1, lett. ¢) del CCNL del 6.7.1995, proprio perché trattasi di una indennita legata alla specifica
professionalita posseduta dal dipendente. A diversa conclusione si dovrebbe pervenire per I’indennita di L.120.000
mensili per 10 mesi di anno scolastico. Infatti, in questo caso viene in considerazione un compenso che non solo non si
riconnette alla professionalita del dipendente (il contratto, infatti, a differenza della precedente non la qualifica come
indennita professionale) ma viene ricondotto espressamente alla durata del calendario scolastico (10 mesi), rientrando,
quindi, tra quei trattamenti economici legati alle modalita temporali della prestazione lavorativa per i quali la
giurisprudenza esclude la garanzia della irriducibilita.

Nota: L'art. 6 del CCNL del 5.10.2001 ha modificato I'importo dell’indennita prevista dall’art. 37, comma 1
letterec) ed) del CCNL del 6.7.1995

Quesito: K 2.14 L'art. 6 del CCNL del 5.10.2001 ha previsto un incremento delle indennita di cui all’art. 37,
comma 1 lett. ¢) ed) del CCNL del 6.7.1995. Detto incremento spetta solo al personale che gia fruiva di tali
indennita alla data di sottoscrizione del CCNL del 5.10.2001 o puo riguar dare anche il personale assunto in data
successiva e al quale sia stato attribuito uno dei profili inter essati?

L’incremento di € 340,86 di cui all’art. 6 del CCNL del 5/10/2001 ¢ riferito all’indennita prevista dall’art. 37, comma 1,
lett. ¢) e d) del CCNL del 6/7/1995.

Tale indennita annua, dunque, passa da € 464,81 a € 805,67; ne consegue che tutti coloro che hanno diritto
all’attribuzione dell’indennita di cui sopra, dal gennaio 2001 potranno fruire del predetto incremento. Pertanto anche il
personale che verra assunto in futuro nei profili interessati dovra fruire di analogo beneficio.

La dichiarazione congiunta n. 6 del CCNL del 5/10/2001 precisa soltanto che I’aumento dell’indennita puod essere
attribuito al personale che “comunque” alla data di sottoscrizione dell’ipotesi di cenl (1/6/2001) gia fruiva dello stesso
compenso. In tal modo si ¢ voluta favorire la fase di prima applicazione, attraverso un collegamento automatico tra i
percettori della precedente indennita e il nuovo incremento.

Quesito K2.15 E’ possibile attribuire i compensi per specifiche responsabilita ex art. 17, comma 2 lettera f) del
CCNL dell’1.4.1999 al personale dell’area della vigilanza che svolge le funzioni previste dagli artt. 5 e 10 della
legge n. 65/1986 e al personale educativo e docente ?

L’art. 4, comma 2 lettera ¢) del CCNL dell’1.4.1999 stabilisce che le fattispecie, i criteri, i valori e le procedure per la
individuazione e la corresponsione dei compensi relativi alle finalita previste nell'art. 17, comma 2, lettera f) del
medesimo CCNL sono regolate in sede di contrattazione integrativa decentrata.

Quando il CCNL demanda le scelte a tale sede, intende tutelare le specifiche condizioni organizzative dei singoli enti.
Pertanto, dovranno essere le delegazioni trattanti ad individuare le specifiche responsabilita da retribuire con detti
compensi, ricercando una soluzione ragionevole ed equilibrata, secondo i canoni della correttezza e della buona fede
che devono guidare tutte le fasi applicative dei contratti collettivi.

Cio premesso, con riferimento al caso specifico ¢ evidente che le responsabilita del personale dell’area della vigilanza
che svolge le funzioni previste dagli artt. 5 ¢ 10 della legge n. 65/1986 e le responsabilita del personale educativo e
docente sono gia remunerate con le specifiche indennita rispettivamente previste dall’art. 37, comma 1 lettera b- primo
periodo e dall’art. 37, comma 1 lettere c¢) e d) del CCNL del 6.7.1995 e sembra del tutto illogico (e possibile fonte di
responsabilita patrimonial€) retribuire le stesse responsabilita anche con i compensi previsti nell'art. 17, comma 2,
lettera f) del CCNL dell’1.4.1999. Tali ultimi compensi potranno eventualmente essere destinati, invece, a remunerare
altre specifiche responsabilitd gravanti su detto personale secondo quanto determinato in sede di contrattazione
integrativa decentrata.

Quesito K2.16 L’indennita prevista dall’art. 31, comma 7 del CCNL del 14.9.2000 (L. 120.000 lorde per 10
mensilita) puo essere corrispostain caso di assenza dal servizio ?

Questa Agenzia ha avuto gia modo di chiarire (risposta K2.12) che I’indennita disciplinata nell’art.31, comma 7, del
CCNL del 14.9.2000, pari a lire 120.000 lorde per 10 mensilita non pud essere erogata in presenza di assenze dal
servizio del beneficiario. Tale esclusione trova fondamento nella circostanza che la suddetta indennita, a differenza di
quella prevista dall’art.37, comma 1, lett.c) del CCNL del 6.7.1995, non presenta i necessari requisiti di continuita e
fissita e, inoltre, lo stesso art.31, comma 7, del CCNL del 14.9.2000 qualifica espressamente la stessa come
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“trattamento economico accessorio”, escludendo ogni possibile effetto sulla pensione, sul trattamento di fine rapporto e
sugli altri istituti di carattere economico.

Pertanto, essa:

e non sara corrisposta in alcun caso nelle ipotesi di assenza per malattia

e non sara corrisposta neppure nell'ipotesi di congedo di maternita, data la mancanza del requisito della continuita e
della fissita richiesto espressamente dall'art.17, comma 4, ai fini della conservazione alla lavoratrice dei compensi
accessori;

* conseguentemente, e a maggiore ragione, non sara corrisposta nel caso di congedo parentale (o di malattia del
figlio).

Analogamente, essa non deve essere corrisposta in caso di fruizione dei permessi previsti dall’art. 19, commi 1,2 e 3
del CCNL del 6.7.1995: infatti, il loro trattamento economico ¢ identico a quello previsto dall’art. 17, comma 5, del
CCNL del 14.9.2000 per il primo mese di congedo parentale.

Per quanto riguarda le ferie, si evidenzia che 1’art. 18, comma 1 del CCNL del 6.7.1995 prevede espressamente che
“durante tale periodo al dipendente spetta la normale retribuzione, escluse le indennita previste per prestazioni di lavoro
straordinario e quelle che non siano corrisposte per dodici mensilita”. Poiché I’indennita in esame € corrisposta
solo per 10 mensilita, crediamo non possa esservi alcun dubbio sul fatto che non possa essere corrisposta durante le
ferie (anche se di un solo giorno).

Sembra superfluo sottolineare, inoltre, che detta indennitda non deve essere corrisposta in caso di assenza non
retribuita (ad esempio, aspettative di cui all’art. 14 del CCNL del 14.9.2000).

Quesito K2.17 L’ex educatrice di asilo nido che a seguito di concorso o progressione verticale sia stata
inquadrata in categoria D conserva le specifiche indennita previste per tale figura professionale ? In caso
negativo, & possibile continuare a corrispondergliele sela s utilizza spor adicamente néll’ attivita educativa?
Siamo del parere che dal momento del passaggio alla nuova categoria di inquadramento (la D) ed alle nuove mansioni
la dipendente, precedentemente inquadrata nella categoria C, non abbia piu diritto a percepire le indennita previste per
le educatrici degli asili nido.

Il suo trattamento economico ¢ quello previsto per la nuova categoria di inquadramento (e per il nuovo profilo).

Diverso sarebbe stato il caso se la dipendente fosse stata semplicemente adibita a mansioni equivalenti nell’ambito della
stessa categoria: per tale ipotesi valgono le indicazioni fornite con la risposta K2.8 pubblicata su questo sito.

Quanto al secondo quesito, anche a voler ammettere che 1’eventuale “sporadico” utilizzo della vostra dipendente in
mansioni proprie della categoria inferiore non comporti il rischio di una dequalificazione professionale, si evidenzia che
I’art. 37, comma 3 del CCNL del 6.7.1995 prevede espressamente che “le indennita previste alle lettere c), d) ed e) del
comma 1 e al comma 2 competono solo al personale che svolga esclusivamente e permanentemente attivita educativa e
di insegnamento”.

Quesito K2.18 E’ possibile avere ulteriori chiarimenti sulla corresponsione dell’indennita disciplinata nell’ art.31,

comma 7, del CCNL del 14.9.2000, pari a lire 120.000 lorde per 10 mensilita, in caso di assenza dal servizio? In

particolare essa spetta in caso di ferie, permess previsti dall’art.19, commi 1, 2 e 3 del CCNL del 6.7.1995 o

distacco sindacale ?

La nostra Agenzia ha gia avuto modo di chiarire (vedi risposta K2.12) che I’indennita disciplinata nell’art.31, comma 7,

del CCNL del 14.9.2000, pari a lire 120.000 lorde per 10 mensilitd non pud essere erogata in presenza di assenze dal

servizio per malattia del beneficiario.

Tale esclusione trova fondamento nella circostanza che la suddetta indennita, a differenza di quella prevista dall’art.37,

comma 1, lett.c) del CCNL del 6.7.1995, non presenta i necessari requisiti di continuita e fissita e, inoltre, lo stesso

art.31, comma 7, del CCNL del 14.9.2000 qualifica espressamente la stessa come “trattamento economico accessorio”,

escludendo ogni possibile effetto sulla pensione, sul trattamento di fine rapporto e sugli altri istituti di carattere

economico.

Pertanto, essa:

*  non sara corrisposta in alcun caso nelle ipotesi di assenza per malattia

*  non sara corrisposta neppure nell'ipotesi di congedo di maternita, data la mancanza del requisito della continuita e
della fissita richiesto espressamente dall'art.17, comma 4, ai fini della conservazione alla lavoratrice dei compensi
accessori;

e conseguentemente, e a maggiore ragione, non sara corrisposta nel caso di congedo parentale (o di malattia del
figlio).

Analogamente, essa non deve essere corrisposta in caso di fruizione dei permessi previsti dall’art. 19, commi 1, 2 ¢ 3

del CCNL del 6.7.1995: infatti, il loro trattamento economico ¢ identico a quello previsto dall’art. 17, comma 5, del

CCNL del 14.9.2000 per il primo mese di congedo parentale.

Documentazione aggiornata al 30/4/2004 194



Raccolta ARAN norme e quesiti Enti Locali

Essa non sara corrisposta neppure in caso di distacco sindacale perché 1’art. 47 del CCNL del 14.9.2000 rinvia all’art.
52, comma 2, lettera c) dello stesso CCNL che fa espresso riferimento ai soli assegni a carattere continuativo e non
riassorbibile.

Per quanto riguarda le ferie, evidenziamo che I’art. 18, comma 1 del CCNL del 6.7.1995 prevede espressamente che
“durante tale periodo al dipendente spetta la normale retribuzione, escluse le indennita previste per prestazioni di lavoro
straordinario e quelle che non siano corrisposte per dodici mensilitd”. Poiché I’indennita in esame & corrisposta solo per
10 mensilita, crediamo non possa esservi alcun dubbio sul fatto che non possa essere corrisposta durante le ferie (anche
se di un solo giorno).

Sembra superfluo sottolineare, inoltre, che detta indennita non deve essere corrisposta in caso di assenza non retribuita
(ad esempio, aspettative di cui all’art. 14 del CCNL del 14.9.2000).

Quesito K2.19 L’indennita di tempo potenziato spetta anche al personale insegnante delle scuole materne
assunto con contratto atermine ?

Riteniamo che la soluzione debba essere ricercata secondo criteri di logica e ragionavolezza, nel rispetto dei principi
generali di correttezza e buona fede che devono sempre essere tenuti presente in materia di interpretazione delle diverse
disposizioni dei contratti collettivi di lavoro.

Conseguentemente, sulla base di tali criteri e principi, la nostra opinione in materia puo cosi riassumersi:

e T’art.45 del DPR n.333/1990 riconosceva al personale insegnante delle scuole materne un’indennita di tempo
potenziato collegata al maggiore orario di attivita didattica prestato, nell’ambito dell’orario complessivo di
lavoro, rispetto al corrispondente personale insegnante statale;

* tale disciplina ¢ stata sostanzialmente confermata dall’art.37, comma 2, del CCNL del 6.7.1995, che ha lasciato
immutati i presupposti per la sua erogazione;

e J’art.30, comma 1, del CCNL del 14.9.2000 ha fissato in trenta ore settimanali 1’orario di attivita didattica del
personale docente docente delle scuole materne; tale orario deve articolarsi in modo da coprire I’intero arco di
apertura delle scuole;

» tale disciplina contrattuale, quindi, non ha modificato la misura dell’orario settimanale di attivita didattica del
personale insegnante del comparto Regioni-Autonomie Locali, che, in quanto superiore a quello del comparto
Scuola, consente il pagamento dell’indennita di tempo potenziato;

* pertanto, salvo che non sia intervenuta la riduzione dell’orario di attivita didattica espressamente prevista dal
comma 4 dello stesso art.30 del CCNL del 14.9.2000 (con conseguente riduzione proporzionale del valore
dell’indennita di tempo potenziato), I’orario giornaliero di attivita didattica comprende sempre anche una quota
del maggiore impegno orario settimanale di didattica del personale insegnante degli enti locali rispetto a quello
del comparto scuola; infatti, I’orario giornaliero di attivita didattica risulta dall’articolazione di quello previsto
a livello settimanale sui diversi giorni nei quali € prevista 1’apertura delle scuole agli utenti;

e conseguentemente, nel caso di assunzione a termine di un insegnante, qualora ’orario di attivita didattica
previsto per la singola giornata di lavoro (secondo quanto stabilito nel contratto individuale) sia fissato nella
stessa misura che da titolo, su base settimanale, al restante personale insegnante a tempo indeterminato a
percepire I’indennita di tempo potenziato, riteniamo che all’insegnante a termine debba essere ugualmente
riconosciuta, pro quota evidentemente, anche 1’indennita di tempo potenziato;

* a sostegno di tale tesi, si deve anche ricordare che in base al principio di non discriminazione, sancito
nell’art.6, del D.Lgs.n.368/2001, al personale assunto a termine spettano i medesimi trattamenti normativi ed
economici applicati al restante personale a tempo indeterminato in servizio presso il medesimo datore di
lavoro, avente il medesimo inquadramento, in proporzione al periodo lavorativo prestato; tale garanzia ¢
esclusa solo nel caso di trattamento obiettivamente incompatibile con la natura del contratto a termine; tuttavia
dubitiamo che tale esclusione possa operare nel caso in esame nel senso di impedire la corresponsione, sia pure
pro quota, dell’indennita di tempo potenziato ove il personale assunto a termine sia assoggettato al medesimo
orario giornaliero di attivita didattica dell’altro personale a tempo indeterminato, che si traduce comunque in
quel maggiore impegno orario che giustifica il pagamento dell’indennita stessa;

e ad ulteriore conferma, alleghiamo, inoltre, una precedente decisione del Consiglio di Stato che, sia pure con
riferimento alla precedente disciplina dell’art.45 del DPR n.333/1990, espressamente riconosceva agli
insegnanti supplenti delle scuole materne comunali il diritto a percepire, pro quota, ’indennita di tempo
potenziato.

Quesito K2.20 Nelle risposte K.2.13 e K1.14 I’ Aran ha espresso pareri divers circa la conservazione, in caso di
assegnazione a mansioni inferiori per inidoneita fisica o di assegnazione ad altre mansioni del lavoratore,
dell’indennita prevista per il personale educativo degli asili nido e di quella stabilita dalla legge n.65/1986 per il
personale dell’area della vigilanza. E' una contraddizione o esiste una ragione giuridica che giustifichi tale
diversita di trattamento ?
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Riteniamo necessario specificare che la diversita delle risposte date dalla nostra Agenzia relativamente alla
conservazione, in caso di assegnazione a mansioni inferiori per inidoneitda o di assegnazione comunque ad altre
mansioni del lavoratore, dell’indennita prevista per il personale insegnante e di quella stabilita dalla legge n.65/1986 per
il personale dell’area della vigilanza, trova la sua giustificazione nella diversita della natura delle due indennita.

Infatti, poiché I’indennita dell’art.37, comma 1, lett.c) del CCNL viene espressamente qualificata come “professionale”
dall’art.31, comma 7, del CCNL del 14.9.2000, in quanto legata alle specifiche mansioni che in generale caratterizzano
il profilo professionale dell’insegnante e per lo svolgimento delle quali questi viene assunto, nel caso di mutamento
delle mansioni non pud non trovare applicazione la regola, ormai consolidata nella prassi giurisprudenziale, della
conservazione di tale emolumento. Pertanto, in proposito non possiamo non confermare il nostro orientamento
applicativo contenuto nel quesito K.2.13 .

Diversa ¢ la situazione dell’indennita di vigilanza. Questa non ha le caratteristiche di un’indennita professionale, in
quanto non si lega ai contenuti ed alle mansioni in generale previsti per i profili professionali dell’area di vigilanza, e
quindi comuni a tutti i lavoratori in essa inquadrati. Infatti, 1’art.5 della legge n.65/1986 (che rappresenta la base
legislativa su cui si innesta la disciplina contrattuale dell’art.37, comma 1, lett.b, del CCNL del 6.7.1995) non riconosce
tale indennita a tutto il personale comunque inquadrato nell’area della vigilanza ma solo ed esclusivamente a quei
dipendenti che, in possesso dei requisiti a tal fine necessari, svolgano effettivamente tutti i compiti e le funzioni
espressamente indicati nello stesso art.5 della legge n.65/1986.

Quindi, si tratta di un particolare compenso che il legislatore ha inteso vincolare alla sola circostanza dell’espletamento
da parte del personale di vigilanza di compiti ulteriori ed aggiuntivi rispetto a quelli propri. Conseguentemente, in
considerazione di tali caratteristiche del compenso, non possiamo che ribadire quanto da noi gia sostenuto nel quesito
K.1.14 e cio¢ che, relativamente all’indennita di vigilanza, non puo trovare applicazione la medesima regola della
conservazione dell’indennita in caso di adibizione del lavoratore a mansioni diverse (vedi in tal senso anche il quesito
K1.15).

Quesito K2.21 E’ ancora applicabile I’art.42 del DPR 333/90 in materia di personale degli asili nido ? Le 42

settimane annue del calendario scolastico vanno riferite al servizio nel suo complesso o al periodo per il quale

ciascun educator e ha contatto diretto con i bambini ? Per la fruizione delle ferie e per il computo delle assenze

per malattia del personale esistono regole particolari ? Qual € il modello relazionale da seguire per la modifica

dell’articolazione dell’ orario di lavor o degli addetti al servizio ?

Riteniamo utile evidenziare che 1’art. 42 del DPR 333 del 1990 non ¢ piu applicabile; la materia ¢ ora disciplinata

dall’art. 31 del CCNL del 14.9.2000 che ha introdotto diverse novita, pur confermando che il calendario scolastico,

negli asili nido, non puo superare, in ogni caso, le 42 settimane annue.

Sembra evidente che tale limite debba essere riferito al servizio nel suo complesso e non “al periodo per il quale ciascun

educatore ha contatto diretto con i bambini”.

Per cio che attiene alla problematica concernente i periodi di fruizione delle ferie o le eventuali assenze per malattia non

vi sono motivi per discostarsi dalle regole di computo valevoli per la generalita degli altri dipendenti.

Quanto al modello relazionale da seguire per modificare 1’articolazione dell’orario di lavoro, riteniamo utile evidenziare

quanto segue:

- 1 criteri generali per le politiche dell’orario di lavoro sono definiti in sede di contrattazione integrativa decentrata
(art. 4, comma 2 lettera m CCNL dell’1.4.1999);

- larticolazione dell’orario di servizio e i calendari delle attivita degli asili nido sono definiti in sede di
concertazione [art. 8, comma lettere a) e b) del CCNL dell’1.4.1999];

- altre materie di concertazione sono indicate nell’art. 31, commi 4 ¢ 5, del CCNL del 14.9.2000;

- al di fuori dei casi sopra elencati sussiste solo un obbligo di informazione preventiva ai sensi dell’art. 31, comma 8
del CCNL del 14.9.2000 e dell’art. 7, comma 1 del CCNL dell’1.4.1999.

Quesito K2.22 L’indennita prevista per il personale insegnante delle scuole dall’art.37, comma 1 lettera d) del
CCNL del 6.7.1995 s conserva in caso di mutamento delle mansioni del lavoratore ?

In base all'art.52 del D.Lgs.n.165/2001 ed all'art.3 del CCNL del 31.3.1999, il lavoratore puod essere adibito anche a
mansioni diverse da quelle di assunzione purché a queste equivalenti.

Secondo la giurisprudenza ormai consolidatasi in materia, l'assegnazione a nuove mansioni equivalenti non puo
comportare la diminuzione del livello di retribuzione che le mansioni in precedenza svolte garantivano al lavoratore.
Tale garanzia si estende sia al trattamento fondamentale che a quello accessorio.

Tuttavia, la stessa giurisprudenza ha avuto modo di specificare che la garanzia dell'irriducibilita del trattamento
accessorio non si estende a quegli emolumenti o indennita che, in base alle disposizioni contrattuali, siano finalizzati a
remunerare il disagio connesso a prestazioni lavorative espletate in particolari circostanze di modo, di tempo e di luogo;
essa riguarda solo i compensi collegati a qualita essenziali della precedente prestazione lavorativa, a specifiche abilita o
a particolari conoscenze tecniche o capacita professionali del dipendente, come avviene nel caso in cui siano state
riconosciute allo stesso determinate indennita professionali.
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Alla luce di tali indicazioni giurisprudenziali, dovrebbe propendersi per la conservazione dell'indennita professionale di
cui all'art.37, comma 1, lett. d) del CCNL del 6.7.1995, proprio perché trattasi di una indennita legata alla specifica
professionalita posseduta dal dipendente come risulta inequivocabilmente anche dalla testuale previsione dell’art. 30,
comma 8 del CCNL del 14.9.2000 che la qualifica espressamente come “indennita professionale”.

Una diversa valutazione si sarebbe potuta fare solo nel caso che 1’ente, a seguito della soppressione del servizio, avesse
applicato la disciplina degli esuberi di personale di cui all’art. 33 del D.Lgs. n. 165.

Quesito K2.23 Quand’é che il rapporto di lavoro del personale insegnante ed educativo delle scuole materne e
degli asili nido puo considerarsi a tempo parziale ? In caso di part-time, come deve essere rideterminata la
retribuzione ?

a) abbiamo gia avuto modo di precisare (si vedano le risposte K2.4 ¢ K2.11) che per il personale insegnante ed
educativo delle scuole materne e degli asili nido, perché il relativo rapporto di lavoro possa considerarsi a tempo
parziale, ¢ necessario che 1’orario di lavoro, cosi come chiaramente determinato dall’art.30 e dall’art.31 del CCNL
del 14.9.2000, sia rideterminato in riduzione sia per le 30 ore relative al rapporto diretto educatore-bambino, sia per
le ulteriori 20 ore (mensili) destinate alle attivita integrative; infatti I’ordinario orario di lavoro del predetto
personale non si esaurisce solo nelle prestazioni destinate al rapporto diretto con i bambini ma ricomprende, in
modo inscindibile, anche le ulteriori 20 ore mensili destinate alle attivita aggiuntive indicate e specificate nei
commi 2 e 3 del citato art.31 del CCNL del 14.9.2000;

b) qualora venga posto in essere un rapporto di lavoro a tempo parziale relativamente a personale insegnante ed
educativo delle scuole materne ¢ degli asili nido, (con riduzione sia dell’orario di attivita didattica che di quello
destinato alle attivita integrative, secondo quanto detto al punto a), la retribuzione sara determinata (art. 6, commi 1
e 9) in misura strettamente proporzionale alla durata della prestazione lavorativa concordata e risultante dallo
specifico contratto individuale, in forma scritta, richiesto tassativamente dal D.Lgs. n. 61/2000 e dall’art.4, c. 13,
del CCNL del 14.9.2000;

¢) con riferimento, poi agli elementi accessori del trattamento economico, sempre nel caso che il rapporto di lavoro,
secondo quanto detto al punto 1, possa considerarsi a tempo parziale, si procedera ad una riduzione sia
dell’indennita professionale (di cui all’art. 37, c. 1, lett. d), del CCNL del 6.7.1995) nonché dell’indennita di tempo
potenziato (di cui all’art. 37, c. 2, del CCNL del 6.7.1995) proporzionale alla durata della prestazione lavorativa,
secondo le prescrizioni dell’art 6, commi 1,9, e 10, del CCNL del 14.9.2000);

d) aggiungiamo, conclusivamente, che quanto sopra detto vale sia in presenza di rapporti di lavoro a tempo
indeterminato che a termine; inoltre la costituzione di rapporti di lavoro a tempo parziale pud avvenire solo a
seguito di trasformazione di un precedente rapporto a tempo pieno su domanda del dipendente (art. 4, c. 4, del
CCNL del 14.9.2000) oppure a seguito di assunzione di un lavoratore su posto a tempo parziale, istituto dell’ente ai
sensi dell’art. 4, c. 3, dello stesso CCNL.

Quesito K2.24 In caso di assenza per malattiainferiore a 15 giorni, deve essere corrisposta I'indennita di tempo
potenziato di cui all’art.37, comma 2 del CCNL del 6.7.1995 ?

Siamo del parere che I’indennita di tempo potenziato di cui all’art.37, comma 2 del CCNL del 6.7.1995, spettante per
10 mesi, non possa esser e corrispostain caso di assenza per malattia inferiorea 15 giorni.

La ragione di tale esclusione ¢ identica a quella gia illustrata nelle risposte K2.16 e K2.12 a proposito dell’indennita di
L.120.000 lorde mensili prevista per il personale educativo degli asili nido: infatti, anche I'indennita di tempo
potenziato € corrisposta per soli 10 mesi e non puo dirsi fissa e continuativa, come confermato anche dall’art.49 del
CCNL del 14.9.2000, che non la ritiene utile ai fini del trattamento di fine rapporto, e dall’art.37, comma 2 del CCNL
del 6.7.1995 che, quando erano pensionabili i soli emolumenti fissi e continuativi, aveva espressamente escluso che
detta indennita fosse utile ai fini previdenziali e pensionistici.

QUESITOK?2.25

Qual’eil senso della clausola di salvaguardia degli accordi di miglior favorein atto prevista, in materia di orario
di lavor o del personale docente, dall’art.31, comma 6 del CCNL 14.9.2000 ?

L’unico senso possibile dell’art.31, comma 6 del CCNL del 14.9.2000, ¢ quello di salvaguardare, in via transitoria, la
validita e I’efficacia degli accordi di miglior favore (per i lavoratori) in atto alla data del 30.6.2000. Si ¢ trattato di una
precisa scelta delle parti negoziali vincolante per gli enti ed avente lo scopo di facilitare il passaggio dalle vecchie alle
nuove regole.

Tale salvaguardia opera, pero, solo in relazione ad accordi gia perfezionati, applicati ed ancora in vigore alla data del
30.6.2000 e, non essendovi alcuna diversa previsione espressa, fino alla data di adeguamento della disciplina applicata
in sede locale alle nuove regole stabilite nel CCNL del 14.9.2000; ¢ I’ente che deve farsi carico di procedere a tale
adeguamento; se non lo fa, le clausole di quegli accordi non possono considerarsi caducate.
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QUESITOK?2.26

Qual’él’orario di lavoro del personale “educatore” con contratto a tempo deter minato addetto al sostegno
presso le scuole elementari statali ? E’ possibile applicare anche a tale personale le previsioni degli artt.31 e
32bisdel CCNL dd 14.9.2000 relative al per sonale docente ?

Le disposizioni contrattuali sul personale docente delle scuole non sono automaticamente applicabili anche al personale
educativo, perché si tratta di personale che, come da voi stessi rilevato, svolge funzioni diver se da quelle dei docenti.
Pertanto, I’art.32bis e 1’art.31 del CCNL del 14.9.2000, relativi al personale docente, non sono applicabili al vostro
personale “educatore” addetto al sostegno presso le scuole elementari.

Pero, dall’art.33 del CCNL del 14.9.2000, si desume che “I'orario di lavoro di rapporto diretto con gli studenti ed
alunni del personale ... educativo utilizzato in attivita di sostegno a soggetti portatori di handicap € identico a quello
osservato, néll'istituzione scolastica... presso la quale prestano servizio, dal restante personale educativo e docente”;
si tratta, a nostro awiso, di una disposizione di carattere generale, anche se la rubrica del richiamato art.33 sembra
limitarla alle sole istituzioni scolastiche gestite dagli Enti Locali.

Per quanto riguarda 1'orario di lavoro di rapporto diretto con gli studenti ed alunni, il termine di riferimento ¢ dunque
rappresentato dall’orario osservato dal restante personale educativo e non dall’orario del personale docente.

Per quanto riguarda, invece, le attivita integrative, in assenza di espresse previsioni contrattuali riteniamo comunque
applicabile, per analogia, lo stesso regime delle 20 ore mensili previsto, indistintamente, per tutto il personale educativo
e per tutto il personale docente (v. artt.31 e ss. CCNL 14.9.2000).

QUESITOK2.28

Trasformazione a tempo parziale del rapporto di lavoro del personale educativo degli asili nido; qual’él’orario a
tempo pieno di riferimento ? E’ quello previsto per tutti i dipendenti (36 ore settimanali) o I’orario settimanale
previsto per tale specifica categoria di personale ?

Nel confermare quanto gia precisato nella risposta C2.56, pubblicata sul nostro sito istituzionale, siamo del parere che,
tenuto conto del particolare orario di lavoro del personale educativo degli asili nido, mediamente inferiore rispetto a
quello previsto per il restante personale dell’ente, la nozione di “tempo pieno” coincida con 1’orario normale di lavoro
fissato dall’art.31 del CCNL del 14.9.2000; la ragionevolezza di questa lettura sembra confermata dalla definizione di
“tempo pieno” contenuta nell’art.1, comma 2 lettera a) del D.Lgs.61/2000 e successive modifiche (v. da ultimo art.46
D.Lgs.276/2003).
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TITOLO IV
IL RAPPORTO DI LAVORO

CAPO | COSTITUZIONE DEL RAPPORTO DI LAVORO

Il contratto individuale di lavoro
(Art. 14 CCNL del 6/7/1995)
1. Il rapporto di lavoro a tempo indeterminato o determinato ¢ costituito e regolato da
contratti individuali, secondo le disposizioni di legge, della normativa comunitaria e
del presente contratto.

2. 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;

c) 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 nel contratto di lavoro a tempo determinato.

3. Il contratto individuale specifica che il rapporto di lavoro ¢ regolato dai contratti
collettivi nel tempo vigenti anche per le cause di risoluzione del contratto di lavoro e
per i termini di preavviso. E', in ogni modo, condizione risolutiva del contratto, senza
obbligo di preavviso, l'annullamento della procedura di reclutamento che ne
costituisce il presupposto.

4. L'assunzione puo avvenire con rapporto di lavoro a tempo pieno o a tempo parziale.
In quest'ultimo caso, il contratto individuale di cui al comma 1 indica anche
l'articolazione dell'orario di lavoro assegnata, nell'ambito delle tipologie di cui all' art.
15, comma 6.

5. L'amministrazione prima di procedere alla stipulazione del contratto di lavoro
individuale ai fini dell'assunzione, invita il destinatario a presentare la documentazione
prescritta dalle disposizioni regolanti 1'accesso al rapporto di lavoro, indicata nel
bando di concorso, assegnandogli un termine non inferiore a trenta giorni, che puo
essere incrementato di ulteriori trenta giorni in casi particolari. Nello stesso termine il
destinatario, sotto la sua responsabilita, deve dichiarare, di non avere altri rapporti di
impiego pubblico o privato e di non trovarsi in nessuna delle situazioni di
incompatibilita richiamate dall'art. 58 del D.Lgs. n. 29 del 1993. In caso contrario,
unitamente ai documenti, deve essere espressamente presentata la dichiarazione di
opzione per la nuova amministrazione. Per il rapporto a tempo parziale si applica, a
richiesta del dipendente, 1' art. 15, comma 8.

6. Scaduto inutilmente il termine di cui al comma 5, l'amministrazione comunica di
non dar luogo alla stipulazione del contratto.

7. 11 contratto individuale di cui al comma 1, con decorrenza dalla data di applicazione
del presente contratto, sostituisce 1 provvedimenti di nomina dei candidati da

oraart. 53 del
D.Lgs. n. 165/2001
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assumere. In ogni caso produce i medesimi effetti dei provvedimenti di nomina
previsti dagli artt. 17 e 28 del D.P.R. del 9 maggio 1994, n. 487.

N.B. La disciplina dell’art. 14 del CCNL del 6/7/1995 é stata integrata dall’ art. 12, comma 1,
del CCNL del 31/3/1999 con riferimento alle progressioni verticali.

ORIENTAMENTI APPLICATIVI ARAN

Quesito: M 1. Come bisogna comportarsi di fronte ad un dipendente che non intende sottoscrivere il contratto
individuale di lavor 0?

Richiamiamo 1’attenzione sul contenuto dell’art. 12, comma 1, del CCNL del 31.3.1999 che chiaramente prevede “che
tutti i dipendenti in servizio dovranno stipulare...” il contratto individuale relativo al loro inserimento nel sistema di
classificazione. Tale vincolo contrattuale, come tutte le clausole negoziali, impone obblighi precisi nei confronti sia dei
datori di lavoro che dei singoli lavoratori che sono tenuti ad assumere comportamenti coerenti con le clausole
contrattuali, secondo i principi di correttezza e buona fede.

Riteniamo, pertanto, che un dipendente che esprima la propria non volonta di sottoscrivere il contratto individuale, violi
conseguentemente un dovere comportamentale specifico stabilito dal CCNL del 31.3.1999 e cio si traduce, in
concreto, in un preciso “inadempimento contrattuale”. I datore di lavoro, in questa circostanza, puo avviare il
procedimento disciplinare secondo le regole stabilite dal CCNL del 6.7.1995, al termine del quale potra essere valutata
la gravita della infrazione e la corrispondente sanzione.

Quesito: M2. A quali conseguenze va incontro il dipendente che rifiuti di sottoscrivere il contratto
individuale di lavoro? Qual éil contenuto minimo obbligatorio del contratto individuale ?

Non ¢ ben chiaro se i contratti individuali ai quali fa riferimento codesto Comune sono relativi a nuove assunzioni o se
si tratta dei contratti individuali da sottoscrivere ai sensi dell’art. 12, comma 1 del CCNL del 31.3.1999.

Nella prima ipotesi, si deve considerare che il rapporto di lavoro, con i relativi diritti ed obblighi si costituisce solo con
la stipulazione del contratto individuale: conseguentemente, se 1’interessato rifiuta di sottoscriverlo, 1’effetto non sara
I’applicabilita di sanzioni disciplinari, ma la mancata costituzione del rapporto.

Se invece si tratta del rifiuto di sottoscrivere il contratto individuale di cui all’art. 12, comma 1 del CCNL del
31.3.1999, ci si trova di fronte all’inadempimento di un preciso obbligo contrattuale, con la conseguente possibilita di
avviare un procedimento disciplinare. Tra 1’altro, non si vede il motivo di un simile rifiuto. Infatti, il passaggio dal
vecchio al nuovo inquadramento ¢ avvenuto in base a criteri non discrezionali (art. 7 CCNL del 31.3.1999), I’eventuale
esercizio di fatto di mansioni non corrispondenti alla qualifica di appartenenza non puo avere effetto ai fini
dell'inquadramento (art. 52, comma 1, del D. Lgs. 165/2001) e, comunque, la firma del contratto individuale non
comporta alcun tipo di acquiescenza o rinuncia (art. 2113 del c.c.). Il dipendente potrebbe in ogni caso ricorrere al
giudice del lavoro per la tutela dei propri diritti.

In caso di progressione verticale nel sistema di classificazione, invece, non deve essere stipulato un nuovo contratto
individuale: I’ente deve limitarsi a comunicare al dipendente il nuovo inquadramento ai sensi del citato art. 12, comma
1, del CCNL del 31.3.1999.

Circa il secondo quesito, gli elementi essenziali del contratto individuale di lavoro sono quelli indicati dall’art. 14,
comma 2, del CCNL del 6.7.1995 e, con riferimento a particolari tipologie di rapporto, dagli artt. 3, comma 10, 4,
comma 13 e 7, comma 5 del CCNL del 14.9.2000. Per il resto ¢ sufficiente il rinvio alla disciplina contrattuale nel
tempo vigente, come previsto dal comma 3 dello stesso art.14.

QUESITOM3

Quale dovere di comportamento viene violato dal dipendente che s rifiuta di sottoscrivere il contratto
individuale di lavoro di cui all’art.12, comma 1 del CCNL del 31.3.1999 ?

Premesso che appare sorprendente che a distanza di quasi cinque anni dalla sottoscrizione del CCNL per la revisione
del sistema di classificazione del personale esistano ancora simili “pendenze”, riteniamo comunque utile fornire i
seguenti elementi di valutazione.

L’art.12, comma 1 del CCNL del 31.3.1999 stabilisce che “l'inserimento nel nuovo sistema di classificazione in
conformita del presente CCNL deve risultare dal contratto individuale che tutti i dipendenti in servizio dovranno
stipulare ai sensi dell'art. 14 del CCNL del 6.7.1995..." . 1l rifiuto di sottoscrivere tale contratto individuale costituisce,
pertanto, inadempimento di un preciso obbligo contrattuale, avente la sua fonte proprio nel richiamato art.12, comma
1, con la conseguente possibilita di avviare un procedimento disciplinare; non si tratta di una semplice facolta ma di un
vero e proprio obbligo, come risulta in modo inequivocabile dalla lettera della clausola contrattuale.
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Per completare il quadro, evidenziamo che ’elencazione degli obblighi del dipendente contenuta negli artt.23 e 25
del CCNL del 6.7.1995 e successive modifiche (v. ora artt.22 e ss. CCNL del 22.1.2004) non ha (e non ha mai
avuto) caratter e esaustivo: lo si desume sia dalla lettera del citato art.23, comma 3, secondo il quale il dipendente
deve in particolare osservare i doveri elencati nello stesso articolo (il che significa che ve ne possono essere altri
non elencati in quella sede); lo si desume anche dal tenore di diversi commi dell’art.25 che prevedono (ed hanno
sempre previsto) la possibilita di sanzionare la violazione di doveri di comportamento non compresi
espressamente negli stess commi (v. art.25 CCNL 6.7.1995, nel testo vigente prima delle modifiche introdotte dal
CCNL del 22.1.2004, commi 4 lettera g), 5 lettera m), 6 lettera g), 7 lettera e); v. ora lo stesso articolo 25, nel testo
modificato dal CCNL del 22.1.2004, comma 9 e commi 5, lettera k), 7 lettera i) e 8, lettera f).
Tra I’altro, non si vede il motivo del rifiuto del dipendente. Infatti, il passaggio dal vecchio al nuovo inquadramento
¢ avvenuto in base a criteri non discrezionali (art. 7 CCNL del 31.3.1999), I’eventuale esercizio di fatto di mansioni
non corrispondenti alla qualifica di appartenenza non puo avere effetto ai fini dell'inquadramento (art. 52, comma
1, del D.Lgs.165/2001) e, comunque, la firma del contratto individuale non comporta alcun tipo di acquiescenza o
rinuncia (art. 2113 del c.c.). Il dipendente potrebbe in ogni caso ricorrere al giudice del lavoro per la tutela dei
propri diritti.
Quanto alla individuazione della sanzione disciplinare da applicare al caso concreto, I’Aran non pud sostituirsi alle
amministrazioni rappresentate nella gestione del rapporto di lavoro del personale dipendente; pertanto, spetta a codesta
amministrazione valutare la gravita dell’infrazione e determinare la sanzione applicabile nel rispetto dei principi di
gradualita e proporzionalita richiamati nell’art.25, comma 1 del CCNL del 6.7.1995 ¢ successive modifiche, tenendo
conto anche di quanto previsto, in viatransitoria, dall’art.28 del CCNL del 22.1.2004.

QUESITOM4

E’ possibileinserire nel contratto individuale di lavoro a tempo parziale delle clausole elastiche sull’ articolazione
oraria della prestazione ?

L’art.2, comma 2 del D.Lgs.61/2000 stabilisce che 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, all’anno” .

Non ci si lasci ingannare dal fatto che la norma consente anche clausole difformi; occorre infatti sottolineare che la
loro applicabilita & espressamente subordinata ad una specifica disciplina dei contratti collettivi (attualmente
inesistente).

Pertanto, la clausola elastica suggerita, al momento, ¢ inammissibile.

Quesito: O16. E’ possibile, con I'attuale regime giuridico, stipulare contratti di lavoro subordinato di ruolo in
alternativa al rapporto di lavoro a tempo indeter minato?

Dobbiamo anzitutto rilevare che a decorrere dal CCNL del 6.7.1995, il rapporto di lavoro “stabile” con gli enti del
comparto delle Regioni e delle autonomie locali viene denominato esclusivamente con la espressione “rapporto a tempo
indeterminato” e non sussiste, quindi, un’altra specie di rapporto di lavoro diversa e distinta che puo assumere la
denominazione di “rapporto di ruolo”; al limite si puo ritenere che le due espressioni stanno ad indicare la stessa
tipologia di lavoro.

Anche per il passato le due espressioni erano equivalenti anche, se era prevalente quella relativa al “rapporto di ruolo”.
Ne consegue che nel vostro ente i dipendenti “di ruolo” e i dipendenti “a tempo indeterminato” sono assolutamente
identici nei diritti e nei doveri e non possono, di conseguenza, essere ipotizzati comportamenti differenti nella
applicazione delle discipline contenute nei contratti collettivi di lavoro.

Quesito: 022. Su chi gravail rischio del mancato recapito della domanda di partecipazione ad un concor so?

11 Consiglio di Stato, con Sentenza 3 luglio 2001 n. 3668 ha rivisto il principio generale, ripetutamente affermato dalla
giurisprudenza, secondo cui - in caso di presentazione di domande di partecipazione a pubblici concorsi mediante il
servizio postale - il rischio del mancato recapito della domanda per fatto dell'amministrazione postale ricade sul
concorrente e non gia sulla P.A. destinataria.

Nella sentenza, infatti si afferma che tale principio pud trovare applicazione solo quando il bando dia facolta agli
interessati di avvalersi anche del servizio postale, in aggiunta ad altre forme di presentazione della domanda.

Il predetto principio non puo tuttavia trovare applicazione nei casi in cui il bando imponga come modalita esclusiva di
presentazione delle domande di partecipazione quella della raccomandata mediante il servizio postale; in tali ipotesi, il
rischio del mancato recapito del plico grava sulla P.A. che ha indetto il concorso, in quanto il rischio, conseguente
all'inaffidabilita di un mezzo di presentazione della domanda, non puo che ricadere sul soggetto che ha imposto tale
modalita, in base al principio generalissimo secondo il quale nessuno puo essere chiamato a rispondere per fatti che non
dipendano dalla sua volonta o da negligenza.

Documentazione aggiornata al 30/4/2004 201



Raccolta ARAN norme e quesiti Enti Locali

Periodo di prova

(Art. 14 bis CCNL del 6/7/1995 (introdotto dall’art. 3 CCNL del 13/5/1996), art. 20

CCNL del 14/9/2000)

1. 1l dipendente assunto in servizio a tempo indeterminato ¢ soggetto ad un periodo di prova la
cui durata ¢ stabilita come segue:

- due mesi per le qualifiche fino alla quarta;
- sei mesi per le restanti qualifiche.

Possono essere esonerati dal periodo di prova i dipendenti che lo abbiano gia superato nella
medesima qualifica e profilo professionale presso altra amministrazione pubblica.

2.
3.

o0

Ai fini del compimento del suddetto periodo di prova si tiene conto del solo servizio
effettivamente prestato.

. I1 periodo di prova ¢ sospeso in caso di assenza per malattia e negli altri casi
espressamente previsti dalla legge o dai regolamenti vigenti ai sensi dell'art. 72 del D.
Lgs. n. 29 ddl 1993. In caso di malattia il dipendente ha diritto alla conservazione del
posto per un periodo massimo di sei mesi, decorso il quale il rapporto puo essere risolto.
In caso di infortunio sul lavoro o malattia derivante da causa di servizio si applica ' art. 22
del CCNL sottoscritto il 6 luglio 1995.

Le assenze riconosciute come causa di sospensione ai sensi del comma 3, sono soggette
allo stesso trattamento economico previsto per i dipendenti non in prova.

. Decorsa la meta del periodo di prova ciascuna delle parti puo recedere dal rapporto in

qualsiasi momento senza obbligo di preavviso né di indennita sostitutiva del preavviso,
fatti salvi i casi di sospensione previsti dal comma 3. Il recesso opera dal momento della
comunicazione alla controparte. Il recesso dell'amministrazione deve essere motivato.

. 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'assunzione a tutti gli effetti.

In caso di recesso, la retribuzione viene corrisposta fino all'ultimo giorno di effettivo
servizio compresi i ratei della tredicesima mensilitd ove maturati; spetta altresi al
dipendente la retribuzione corrispondente alle giornate di ferie maturate ¢ non godute.

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

Durante il periodo di prova, il dipendente ha diritto alla conservazione del posto, senza
retribuzione, presso 1’ente di provenienza e, in caso di recesso di una delle parti rientra, a
domanda, nella precedente categoria e profilo. La presente disposizione si applica anche al
dipendente in prova proveniente da un ente di diverso comparto il cui CCNL preveda
analoga disciplina

oraart. 69 del
D.Lgs. 165/2001

Il comma 9 ¢ stato
cosi sostituito
dall’Art. 20 CCNL
del 14/9/2000

ORIENTAMENTI APPLICATIVI ARAN

Quesito: H 1. L'art. 14-bisdel CCNL del 6.7.1995 s applica anche nel caso in cui sia il dipendente vincitore di
concorso presso altra amministrazione a recedere dal nuovo rapporto durante il periodo di prova? Il posto
conservato deve considerarsi coperto?
Nel testo previgente, il comma 9 dell’art. 14-bis prevedeva che il dipendente avesse diritto alla conservazione del posto
solo “in caso di mancato superamento” del periodo di prova. Conseguentemente, la clausola non era applicabile nel caso
in cui fosse il dipendente a recedere dal rapporto durante il periodo di prova. L’art. 20 del CCNL del 14.9.2000 ha
esteso I’istituto anche a tale ultima fattispecie, con decorrenza dal 15.9.2000.

Quanto al secondo quesito, il posto deve considerarsi vacante ma non disponibile.

Documentazione aggiornata al 30/4/2004

202




Raccolta ARAN norme e quesiti Enti Locali

Quesito: H 2. L’art. 14 bis, comma 5, del CCNL del 6.7.1995, nel testo modificato dall’accordo integrativo del
13.5.1996, prevede che decorsa la meta del periodo di prova ciascuna delle parti puo recedere dal rapporto in
gualsias momento senza obbligo di preavviso né di indennita sostitutiva del preavviso, fatti salvi i cas di
sospensione previsti dal comma 3 del medesimo articolo. Come deve esser e inteso tale ultimo inciso ?

Il recesso durante il periodo di prova ¢ regolato in via generale dall’art. 2096 del C.C. L’art. 14 bis del CCNL del
6.7.1995 si ¢ limitato a recepire, con qualche opportuno temperamento, i principi fissati da tale disposizione. L’inciso in
esame, soprattutto se letto in connessione con il comma 3 del medesimo art. 14-bis, sta semplicemente a significare che
decorsa la meta del periodo di prova ciascuna delle parti ¢ libera di recedere dal contratto, salvo il caso che sia in corso
una legittima causa di sospensione del rapporto ( e del periodo di prova) per la quale la legge o il CCNL impongano,
come nel caso della malattia, la conservazione del posto. In altri termini, decorsa la meta del periodo di prova ciascuna
parte pud recedere dal contratto senza avere mai 1’obbligo del preavviso né quello di pagare la relativa indennita
sostitutiva (si ricordi che I’amministrazione deve perd motivare il recesso); in presenza di una delle predette cause di
sospensione del rapporto (e del periodo di prova), scatta, invece, a favore del dipendente, una tutela del tutto analoga a
quella prevista dall’art. 2110, comma 2, del C.C.. Ne consegue che in tale ultima ipotesi I’amministrazione puo recedere
dal contratto solo dopo che sia decorso il periodo stabilito dalla legge o dal CCNL, mentre il dipendente, rinunciando
alla tutela prevista in suo favore, puo sempre dare le dimissioni senza obbligo di preavviso o di pagamento della
relativa indennita sostitutiva.

Quesito: H 3. 1l personale che ha superato i concorsi interni previsti dalla normativa precedente al CCNL del
31.3.1999, puo esser e esoner ato dal periodo di prova?

L’art.4, comma 5, del CCNL del 31.3.1999 espressamente esclude la necessita del periodo di prova solo con riferimento
ai passaggi di categoria effettuati sulla base delle nuove selezioni interne, previste dallo stesso art.4.

Tale chiara precisazione, conseguentemente, non consente di estendere la previsione anche alla particolare situazione
dei soggetti che siano stati inquadrati nella categoria superiore sulla base di procedure concorsuali interne diverse da
quelle del citato art.4, previste ed attivate ai sensi della precedente normativa e, quindi, in un momento antecedente alla
stessa stipulazione del CCNL del 31.3.1999.

Quesito: H 4. Cosa s intende all’art. 20 del CCNL del 14/9/2000, che disciplina il periodo di prova e il diritto
allariassunzione, con I’ espressione 'in caso di recesso di una delle due parti'?

In relazione al quesito in oggetto, dobbiamo rilevare che 1’art. 20 del CCNL del 14.9.2000 utilizza ’espressione “in
caso di recesso di una delle due parti” per indicare la condizione che consente di fruire del diritto alla conservazione del
posto durante il periodo di prova svolto presso un ente diverso da quello di provenienza.

E’ evidente, quindi, che la possibilita di recesso attribuita al lavoratore (una delle due parti) coincide con 1’estensione
della sua tutela durante il periodo di prova, presso altra amministrazione anche al caso di sue dimissioni.

Quesito: H 5. Condizioni di recesso, termini di preavviso erisoluzione consensuale duranteil periodo di prova
L’art.14 bis del CCNL integrativo del 13.5.1996, a tutela di entrambe le parti del contratto di lavoro e a garanzia della
serieta dell’esperimento del periodo di prova, stabilisce che ciascuna delle parti (e quindi anche il lavoratore) possono
recedere liberamente (senza obbligo di preavviso o d’indennitd sostitutiva ai sensi dell’art.2096 del codice civile) dal
contratto individuale di lavoro solo dopo che sia decorsa la meta della durata prevista del periodo di prova.

Prima di tale momento la risoluzione anticipata, ad iniziativa del dipendente, pud intervenire, salvo il caso della
sussistenza di una giusta causa di dimissioni, solo nel rispetto dei termini di preavviso contrattualmente stabiliti o con il
pagamento della relativa indennita sostitutiva.

Per la disciplina dei termini di preavviso ¢ necessario fare riferimento all’art.39, commi 1 e 2, del CCNL del 6.7.1995,
come sostituito dall’art.7 del CCNL del 13.5.1996; lo stesso art.39, al comma 5, attribuisce alla parte che riceve la
comunicazione di risoluzione del rapporto la facolta di risolvere il rapporto stesso sia all’inizio che durante il periodo di
preavviso, rinunciando, quindi, in tutto o in parte allo stesso ed anche alla relativa indennita sostitutiva.

Poiché il contratto individuale di lavoro rimane pur sempre assoggettato alla generale disciplina codicistica in materia di
contratti, anche sotto il particolare profilo della risoluzione, riteniamo che, prima del decorso della meta del periodo di
prova, le parti possano procedere anche alla risoluzione consensuale del rapporto, ove tale soluzione sia idonea a
soddisfare i rispettivi reciproci interessi. In tal caso, evidentemente, le parti possono stabilire liberamente il momento in
cui si determina I’effetto risolutivo, anche prescindendo completamente dalla disciplina del preavviso, in quanto la
risoluzione ¢ stata concordata tra le parti, sulla base di una adeguata valutazione dei rispettivi interessi.

Quesito: H6. Quali effetti producono, sul periodo di prova, le assenze dal servizio?
L’art. 14 bis, comma 2, del CCNL del 6.7.1995 prevede espressamente che “ai fini del compimento del ... periodo di
prova si tiene conto del solo servizio effettivamente prestato”.
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Crediamo che tale disposizione non possa essere equivocata: tutte le assenze effettuate dal dipendente nei giorni in cui
era dovuta la prestazione hanno 1’effetto di prolungare il periodo di prova.

Quesito: H7. La previsione dell’art. 14 bis comma 9 del CCNL del 6.7.1995 e successive modifiche si
applica solo in favore dei dipendenti che abbiano gia superato il periodo di prova o vale anche per il
per sonale che non sia stato ancora confermato in servizio ?

L’art. 14 bis, comma 9 del CCNL del 6.7.1995, nel testo sostituito dall’art. 20 del CCNL del
14.9.2000 prevede che “durante il periodo di prova, il dipendente ha diritto alla conservazione del
posto, senza retribuzione, presso I’ente di provenienza e, in caso di recesso di una delle parti rientra,

a domanda, nella precedente categoria e profilo...”.

La norma non prevede che il beneficio in essa previsto debba essere riconosciuto solo a favore del dipendente che abbia
gia superato il periodo di prova, mentre ¢ pacifico che il dipendente in prova abbia gli stessi diritti e doveri degli altri
dipendenti, fatta eccezione per quanto stabilito dall’art. 2096 del codice civile e dall’art. 14 bis del CCNL del 6.7.1995.
Pertanto, siamo del parere che il particolare beneficio in esame spetti anche al dipendente che receda durante il periodo
di prova perché assunto, in prova, presso altra amministrazione (del comparto Regioni Autonomie Locali o di altro
Comparto che preveda analoga disciplina).

Quesito: H8. La dipendente che receda dal rapporto durante il periodo di prova ha diritto al pagamento delle
ferie maturate e non godute per causa a lel non imputabile ?

Questa Agenzia ha gia chiarito che la monetizzazione delle ferie, all’atto della risoluzione del rapporto di lavoro, deve
ritenersi consentita, oltre che nei casi espressamente indicati nel CCNL, in ogni caso in cui la mancata fruizione delle
stesse non sia imputabile al dipendente perché determinata da eventi oggettivi di carattere impeditivo.

Nel caso specifico, pero, il problema potrebbe essere un altro: infatti, se abbiamo ben interpretato I’ e-mail inviataci,
la vostra dipendente, dopo I’ assunzione, ha prestato effettivo servizio per un solo mese e non ha completato il periodo
di prova.

Per il personale in prova, I’art. 14 bis, comma 5, del CCNL del 6.7.1995 legittima il recesso solo decor sa la meta del
periodo di prova (e quindi dopo uno o tre mesi di effettivo servizio a seconda della categoria di inquadramento). Solo
in tale ipotesi, al dipendente spetta anche il pagamento delle ferie maturate e non godute, come testualmente
previsto dal comma 7 dello stesso articolo.

Se invece il recesso € avwenuto prima che fosse decorso il periodo minimo stabilito per la prova costituisce
inadempimento di un obbligo contrattuale e, come tale, non pud comportare il pagamento del compenso per ferie
non godute.

Quesito HI Il diritto alla conservazione del posto previsto dall’art. 14 bis, comma 9 del CCNL del 6.7.1995 e
successive modifiche spetta anche in caso di mobilita ?

Riteniamo che nel caso di mobilita tra Enti non possa trovare applicazione la specifica disciplina contenuta nell’art.14
bis, comma 9 del CCNL del 6.7.1995, nel testo modificato dall’art.20 del CCNL del 14.9.2000.

Infatti, tale disciplina non puod che riferirsi al solo caso dell’’assunzione” di un lavoratore gia dipendente di un ente
presso altro ente o amministrazione dello stesso o anche di diverso comparto.

In tal senso depone anche il dato formale della sua collocazione nell’ambito della disciplina complessiva del periodo di
prova, che presuppone che il dipendente sia stato “assunto” presso un nuovo datore di lavoro, a seguito di un nuovo
concorso o selezione pubblica, con conseguente cessazione del rapporto di lavoro precedentemente intercorrente con
altro ente 0 amministrazione.

Il che, evidentemente, non si riscontra nel caso della mobilita del personale tra enti o0 amministrazioni diverse, in
quanto, in tale ipotesi, il lavoratore non cambia la professionalita acquisita nell’ambito del rapporto di lavoro con il
precedente datore di lavoro (e rispetto alla quale ha gia superato il relativo periodo di prova). Infatti in caso di mobilita,
come ¢ noto, il rapporto di lavoro del dipendente non subisce alcuna interruzione ma, cosi come originariamente
costituito, semplicemente prosegue con il nuovo e diverso datore di lavoro pubblico e cio¢ I’ente di destinazione, con
conseguente conservazione al dipendente sia dell’anzianita sia del trattamento economico in godimento dello stesso al
momento del trasferimento.

Quesito H10 Il diritto alla conservazione del posto previsto dall’art. 14 bis, comma 9 del CCNL del
6.7.1995 e successive modifiche spetta anche al dipendente che non abbia ancora superato il periodo di
prova?

L’art. 14 bis, comma 9, del CCNL del 6.7.1995, nel testo sostituito dall’art. 20 del CCNL del 14.9.2000 prevede che
“durante il periodo di prova, il dipendente ha diritto alla conservazione del posto, senza retribuzione, presso 1’ente di
provenienza e, in caso di recesso di una delle parti rientra, a domanda, nella precedente categoria e profilo...”.

Documentazione aggiornata al 30/4/2004 204



Raccolta ARAN norme e quesiti Enti Locali

La norma non prevede che il beneficio in essa previsto debba essere riconosciuto solo a favore del dipendente che abbia
gia superato il periodo di prova, mentre ¢ pacifico che il dipendente in prova abbia gli stessi diritti e doveri degli altri
dipendenti, fatta eccezione per quanto stabilito dall’art. 2096 del codice civile e dall’art. 14 bis del CCNL del 6.7.1995.
Pertanto, siamo del parere che il particolare beneficio in esame spetti anche al dipendente che receda durante il
periodo di prova perché assunto, in prova, presso altra amministrazione (del comparto Regioni Autonomie Locali o di
altro Comparto che preveda analoga disciplina).

Quesito H11 E’ possibilechel’enterinunci a sottoporreil dipendente assuntoin servizio al periodo di
prova? In alternativa, e possibileridurreladuratadel periodo di prova ?

Siamo del parere che in presenza della precisa previsione dellart.14bis del CCNL del 6.7.1995 che stabilisce, in
generale, il principio della sottoposizione del personale neoassunto ad un periodo di prova (“il dipendente assunto in
servizio a tempo indeterminato ¢ soggetto ad un periodo di prova...”), stabilendo anche un’unica deroga allo stesso
(“possono essere esonerati dal periodo di prova i dipendenti che lo abbiano gia superato nella medesima qualifica e
profilo professionale presso altra amministrazione pubblica”), ¢ sicuramente ingiustificato, ed in contrasto con le regole
contrattuali, il comportamento di un ente che decidesse di rinunciare o ridurre il periodo di prova di un unico lavoratore.
Precisiamo, inoltre, chein caso di mobilita, il personale trasferito non deveripetereil periodo di prova presso la
nuova amministrazione perché in tale ipotesi non s costituisce un nuovo rapporto di lavoro (ma prosegue, con
un diverso datore di lavoro, il precedente rapporto).

Quanto alla durata del periodo di prova, essa ¢ quella stabilita nel CCNL e non puod essere abbreviata dai singoli enti
perché la lettera del citato art. 14 bis non sembra consentire deroghe.

Quesito H12 Mohbilita: € possibile trasferire ad altra amministrazione dipendenti che non abbiano
ancorasuperatoil periodo di prova ?

11 fatto che il dipendente non abbia ancora superato il periodo di prova non ¢, di per sé, un ostacolo alla mobilita. Infatti,
il dipendente in prova ¢ comunque un dipendente a tempo indeterminato, anche se la stabilizzazione del suo rapporto ¢
condizionata al superamento del periodo di prova, ed ha gli stessi diritti e doveri degli altri dipendenti, salvo quanto
espressamente stabilito dall’art. 2096 del codice civile e dall’art. 14 bis del CCNL del 6.7.1995 e successive modifiche
ed integrazioni.

Naturalmente, poiché ¢ regola generale che in tutti i casi di mobilita non vi ¢ costituzione di un nuovo rapporto di
lavoro ma la continuazione del precedente rapporto con un nuovo datore di lavoro il dipendente trasferito dovra
completare il periodo di prova presso il nuovo datore di lavoro (mentre i dipendenti che lo avessero gia completato
prima del trasferimento non devono ripeterlo presso il nuovo ente).

Per completare il quadro, precisiamo che in caso di mobilita, non essendovi la costituzione di un nuovo rapporto di
lavoro, non ¢ applicabile I’art. 14 bis comma 9 del CCNL del 6.7.1995, come sostituito dall’art. 20 del CCNL del
14.9.2000.

Quesito H 13. Il diritto dd dipendente alla conservazione del posto, previsto dall’art. 14 bis, comma 9,
del CCNL del 6/7/1995 e successive modifiche, spetta anche nel caso in cui tra larisoluzione del primo
rapporto di lavoro el’inizio del secondo vi sia un’interruzione di uno o di qualche giorno?

La questione, per la rilevanza rivestita, ¢ stata sottoposta al Tavolo di coordinamento giuridico operante presso questa
Agenzia che ritiene che alla base della disciplina contrattuale dell’art. 14-bis del CCNL del 6/7/1995 e successive
modifiche vi sia la considerazione, evidente ma tacita, della necessaria continuita del rapporto di lavoro, nel senso che il
passaggio del dipendente dall’ ente di originaria appartenenza al nuovo debba avvenire senza soluzione di continuita.
Proprio tale continuita giustificherebbe la possibilita di riconoscere il diritto del dipendente alla conservazione del posto
presso I’ente di appartenenza, ai sensi del comma 9 dell’art. 14-bis del CCNL del 6/7/1995, per tutta la durata del
periodo di prova presso il nuovo datore di lavoro pubblico.

Conseguentemente, se viene meno tale continuita (con un’interruzione anche di un solo giorno) 1’originario rapporto di
lavoro si estingue completamente e definitivamente, con la ulteriore conseguenza anche dell’impossibilita di
applicazione del beneficio previsto dalla clausola contrattuale del sopra citato art. 14-bis del CCNL del 6.7.1995 e
successive modificazioni ed integrazioni.
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Ricogtituzione del rapporto di lavoro
(Art. 26 CCNL del 14/9/2000, art. 17 CCNL del 5/10/2001)

Il dipendente il cui rapporto di lavoro si sia interrotto per effetto di dimissioni pud
richiedere, entro 5 anni dalla data delle dimissioni stesse, la ricostituzione del rapporto di
lavoro. In caso di accoglimento della richiesta, il dipendente ¢ ricollocato nella medesima
posizione rivestita, secondo il sistema di classificazione applicato nell’ente, al momento
delle dimissioni.

La stessa facolta di cui al comma 1 ¢ data al dipendente, senza i limiti temporali di cui al
medesimo comma 1, nei casi previsti dalle disposizioni di legge relative all’accesso al
lavoro presso le pubbliche amministrazioni in correlazione con la perdita e il riacquisto
della cittadinanza italiana o di uno dei paesi dell’Unione Europea.

DiS. Per effetto della ricostituzione del rapporto di lavoro, al lavoratore ¢ attribuito il
trattamento economico corrispondente alla categoria, al profilo ed alla posizione
economica rivestita al momento della interruzione del rapporto di lavoro, con esclusione

comma introdotto
dall’ Art. 17 CCNL
del 5/10/2001

della retribuzione individuale di anzianita e di ogni altro assegno personale, anche a
carattere continuativo e non riassorbibile.

3. Nei casi previsti dai precedenti commi, la ricostituzione del rapporto di lavoro ¢
subordinata alla disponibilita del corrispondente posto nella dotazione organica dell’ente.

ORIENTAMENTI APPLICATIVI ARAN

Quesito: 010. Chi ecomedecidein ordineallariassunzionein servizio di dipendente dimissionario?

La disciplina dell'art. 26 del CCNL del 14.9.2000 attribuisce al dipendente il diritto di richiedere la riammissione in
servizio, ma non conferisce anche allo stesso dipendente il diritto ad essere riassunto.

La definitiva decisione di merito ¢, naturalmente, affidata al ragionevole apprezzamento dell'ente che assumera le sue
determinazioni con la capacita ed i poteri del privato datore di lavoro (art. 4, comma 2, del D. Lgs.

29/1993).

L'articolo in parola, infatti, utilizza l'espressione "in caso di accoglimento della richiesta" che fa ipotizzare anche il caso
che la domanda non trovi accoglimento.

Riteniamo utile, in ogni caso, richiamare I'attenzione sulla circostanza che anche i poteri datoriali, nella applicazione di
discipline negoziali, devono essere improntati a correttezza e buona fede, evitando atti discriminatori o irragionevoli.

Nota esplicativa del: 18/01/2002
L'istituto dellaricostituzione del rapporto di lavoro e attualmente integrato dall'art. 17 del CCNL del 5/10/2001.

Nota: Il richiamo all’art. 4, comma 2 del D. Lgs. 29/93 deve ora intendersi riferito all’art. 5, comma 2 del D. Lgs.
165/2001

Quesito: 020. Alcune precisazioni circaladisciplina dellaricostituzione del rapporto di lavoro

1. Fino al 14.9.2000 la riassunzione in servizio del dipendente ¢ stata disciplinata dall’art.132 del Dpr n.3/1957,
per effetto dell’art.3, comma 12, della legge n.537/1993, che espressamente ha esteso tale regolamentazione anche al
personale dipendente dagli enti locali; pertanto, per ogni dubbio interpretativo in materia non puo che farsi riferimento
agli orientamenti applicativi, anche di natura giurisprudenziale, formatisi con riferimento a tale specifica normativa,
originariamente concernente solo il personale delle amministrazioni statali; a tal fine pud essere utile eventualmente
tenere conto anche delle indicazioni in proposito del Dipartimento per la Funzione Pubblica;

2. Dal 15.9.2000, la materia trova la sua esclusiva disciplina nell’art.26 del CCNL del 14.9.2000, rubricato come
ricostituzione del rapporto di lavoro. Tale articolo si € limitato a riscrivere la disciplina dell’istituto della riammissione
in servizio gia previsto e regolamentato nel sopra citato art.132 del Testo Unico degli impiegati civili dello Stato di cui
al DPR n.3 del 1957. La disciplina dell’art.26 del CCNL del 14.9.2000 ha una portata piu limitata rispetto alle
previsioni dell’art.132 del T.U. n.3/1957, in quanto la riammissione ¢ prevista per il solo caso di cessazione del
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precedente rapporto di lavoro per effetto di dimissioni, e non anche per gli altri casi pure previsti nel citato art.132 del
T.U. n.3/1957;

3. Al fine di evitare ogni possibile dubbio, anche I’art.17 dell’ipotesi di accordo del CCNL relativo al biennio
economico 2000-2001, esclude dal trattamento economico da riconoscere al dipendente riammesso in servizio sia la
retribuzione individuale di anzianita sia gli altri eventuali assegni personali, anche di carattere continuativo e non
riassorbibile, in godimento del dipendente all’atto della cessazione del precedente rapporto di lavoro.

4. Infine, riteniamo utile ricordare che, anche nell’ambito della nuova disciplina contrattuale, non esiste un diritto
del lavoratore ad ottenere la riammissione ma solo quello a presentare la relativa domanda; 1’atto di riammissione (non
si tratta di un provvedimento amministrativo ma di un atto gestionale adottato con la capacita ed i poteri del privato
datore di lavoro) dipendera esclusivamente dalle autonome valutazioni discrezionali del datore di lavoro pubblico,
sempre che vi sia I’effettiva disponibilita di un corrispondente posto vacante in organico.

Nota: La disciplina della ricostituzione del rapporto di lavoro € stata integrata dall’art. 17 del CCNL dée
5.10.2001

Quesito: 021. In caso di ricostituzione del rapporto di lavoro il dipendente che al momento delle dimissioni
rivestiva il profilo di vigile urbano, ex V q.f., con quale categoria deve essere riammesso in servizio e con quale
trattamento economico?

Riteniamo che il lavoratore debba essere collocato nella categoria C1 e non in B3.; infatti, I’art.26 del CCNL del
14/9/2000 dispone che in caso di riammissione, il lavoratore debba essere ricollocato nella medesima posizione rivestita
al momento (profilo e categoria) delle dimissioni.

Poiché, nel caso prospettato, il lavoratore rivestiva il profilo di vigile urbano di ex V q.f. (e tale profilo deve essergli
conservato in caso di riammissione in servizio) e poiché il CCNL del 31.3.1999 ha ricollocato tale profilo nella
categoria C, ¢ evidente che lo stesso non pud non essere inquadrato nella nuova categoria corrispondente al profilo
posseduto e cio¢ nella categoria C, posizione economica C1.

Quesito O44 || dipendente dimissionario che fruisce di una pensione di anzianita, pud presentare domanda per la
ricostituzione del rapporto di lavoro (ai sensi dell’art. 26 del CCNL del 14.9.2000) dopo il raggiungimento dei 65
anni?

La questione, per la rilevanza rivestita, ¢ stata sottoposta al Tavolo di coordinamento giuridico operante presso questa

Agenzia che ritiene che la risposta debba essere negativa sulla base dei seguenti profili:

% Vlistituto della ricostituzione del rapporto di lavoro, come disciplinata dal CCNL, ricalca sostanzialmente la
precedente regolamentazione pubblicistica della riammissione in servizio;

% tale istituto comporta la costituzione di un nuovo e diverso rapporto di lavoro;

« la ricostituzione del rapporto presuppone anche la preventiva valutazione dei requisiti soggettivi dell’interessato
(come avveniva nel precedente regime pubblicistico: TAR Lazio, Latina 25.7.1984, n.366);

« tra tali requisiti dovrebbe essere considerato anche quello dell’etd massima, che non risulta in alcun modo
soppresso come regola generale per gli accessi all’impiego;

% in materia ¢, comunque, inconferente il richiamo all’art.16 del D.Lgs.n.503/1992, che regolamenta la diversa
ipotesi della facolta del dipendente di rimanere in servizio oltre il compimento dei 65 anni di eta (da esercitare
prima della cessazione del rapporto) e non puo estendersi anche al caso di chi ¢ gia cessato dal rapporto per
superamento di tale limite.
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CAPO Il
ORARIO DI LAVORO E SUE ARTICOLAZIONI

Orariodi lavoro
(Art. 17 CCNL del 6/7/1995)

1. L'orario ordinario di lavoro ¢ di 36 ore settimanali ed ¢ articolato, previo esame con le
Organizzazioni Sindacali, ai sensi delle fonti normative vigenti.

2. L'orario di lavoro ¢ funzionale all'orario di servizio e di apertura al pubblico; l'articolazione
dell'orario, ¢ determinata previo esame con le Organizzazioni Sindacali, dai dirigenti
responsabili, nel rispetto delle disposizioni contenute nell' art. 36, comma 3, della legge 8
giugno 1990 n. 142 al fine dell'armonizzazione dello svolgimento dei servizi con le esigenze
complessive e generali degli utenti, avuto riguardo anche alla presenza di adeguati servizi
sociali.

3. Per le finalita di cui al comma precedente, 1'orario di lavoro viene determinato sulla base dei
seguenti criteri:
-ottimizzazione delle risorse umane
-miglioramento della qualita delle prestazioni
-ampliamento della fruibilita dei servizi da parte dell'utenza
-miglioramento dei rapporti funzionali con altri uffici ed altre amministrazioni.
-rispetto dei carichi di lavoro.

4. La distribuzione dell'orario di lavoro ¢ improntata a criteri di flessibilita, utilizzando diversi
sistemi di articolazione dell'orario di lavoro che possono anche coesistere, secondo le seguenti
specificazioni:

a)  orario flessibile, che consiste nel consentire di posticipare l'orario di inizio o di
anticipare l'orario di uscita o di avvalersi di entrambe le facolta, limitando al nucleo
centrale dell'orario la contemporanea presenza in servizio di tutto il personale addetto
alla medesima struttura;

b)  orario plurisettimanale, che consiste nella programmazione di calendari di lavoro
plurisettimanali o annuali con orari superiori o inferiori alle 36 ore settimanali nel
rispetto del monte ore complessivo in relazione al periodo di riferimento;

c) turnazione, che consiste nella rotazione ciclica dei dipendenti in prestabilite
articolazioni di orario secondo quanto previsto dall' art. 13 del DPR n. 268 del 1987,

d)  utilizzazione in maniera programmata di tutti gli istituti che rendano concreta una
gestione flessibile dell'organizzazione del lavoro e dei servizi, in funzione di una
organica distribuzione dei carichi di lavoro;

e) priorita nell'impiego flessibile, purché compatibile con l'organizzazione degli uffici e
del lavoro, per i dipendenti in situazioni di svantaggio personale, sociale e familiare e
per i dipendenti impegnati in attivita di volontariato ai sensi della legge 11 agosto 1991,
n. 266;

5. L'osservanza dell'orario di lavoro da parte dei dipendenti ¢ accertata mediante controlli di
tipo automatico.

Nota Bene: s veda
ancheil
D.L gs.66/2003

oraart. 50, comma
7,del D.Lgs. n.
267/2000

ORIENTAMENTI APPLICATIVI ARAN

Quesito: Z 1. Qualeél’orario di lavoro del personale insegnante delle scuole mater ne?

La quantificazione delle ore di lavoro che il personale insegnante delle scuole materne ¢ tenuto a rispettare ¢ contenuta
nell’art.30 del CCNL del 14.9.2000. E’ evidente che tale disciplina ¢ diversa da quella del restante personale e comporta
un obbligo complessivo lavorativo inferiore, ripartito tra attivita didattica (trenta ore settimanali) ed attivita integrativa (
fino a 20 ore mensili o fino a 120 ore annue). Oltre i limiti sopra specificati, pertanto, il personale interessato non ¢
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obbligato ad ulteriori prestazioni ordinarie.
Trattandosi di orario fissato contrattualmente, anche se ridotto rispetto a quello previsto per i restanti dipendente,
ovviamente il personale insegnante continua a percepire per intero il trattamento economico per esso previsto.

Quesito: Z 2. Come deve agire I’ente qualora in fase di concertazione, non trovi un punto di accordo in materie
quali I'orario di servizio e I'articolazione dell’orario di lavoro? E il dirigente come puo gestire I'articolazione
dell’orario di lavoro?

In relazione al quesito posto, riteniamo utile fornire i seguenti elementi di riflessione:

- qualora al termine dei trenta giorni prescritti per la concertazione le parti non hanno trovato una posizione
comune, il datore di lavoro pubblico riacquista la piena potesta decisionale che si puo, pertanto, concretizzare anche in
atti unilaterali perfettamente legittimi ed efficaci.

- I’orario di servizio, che attiene alle scelte dell’ente in materia di erogazione dei servizi istituzionali, dovrebbe
essere affidato alla scelta degli organi politici, I’orario di lavoro, invece, che attiene alla organizzazione delle
prestazioni dei dipendenti, compete certamente ad ogni dirigente per la struttura di pertinenza.

- di fronte ad un ordine legittimamente diramato dal competente dirigente in materia di articolazione dell’orario
di lavoro, il dipendente non ha titolo per sindacare nel merito il contenuto dell’ordine stesso; lo stesso dipendente,
pertanto, ¢ tenuto al rispetto puntuale dell’ordine ricevuto nell’ambito della condizione di subordinazione gerarchica
della relativa posizione di lavoro e che trova la sua autorevole fonte sia nelle disposizioni degli articoli 2086, 2094 e
2104 del codice civile, sia nel contratto individuale di lavoro.

Quesito: Z 3. E’ possibile estendere la disciplina in materia di orario di lavoro dei dirigenti al personale
incaricato di posizione or ganizzativa?

In relazione alla richiesta formulata, riteniamo utile chiarire che le clausole contenute nei contratti collettivi dell’area
della dirigenza non possono essere estese anche al personale non dirigente; quest’ultimo, infatti, ¢ destinatario di altre
regole negoziali che potrebbero essere anche diverse da quelle prescritte per i dirigenti.

Nel caso prospettato dell’orario di lavoro, dobbiamo rilevare che il personale incaricato delle posizioni organizzative,
diversamente dai dirigenti, ¢ tenuto ad effettuare prestazioni lavorative settimanali non inferiori a 36 ore, mentre non
sono retribuite le eventuali prestazioni ulteriori che gli interessati potrebbero aver effettuato, senza diritto ad eventuali
recuperi, in relazione all’incarico affidato e agli obiettivi da conseguire.

L’orario minimo settimanale, pertanto, deve essere soggetto alla vigente disciplina relativa a tutto il personale dell’ente
e agli ordinari controlli sulla relativa quantificazione.

Il vigente contratto di lavoro, in particolare, non attribuisce né al datore di lavoro né al dipendente il potere o il diritto
alla autogestione dell’orario settimanale consentita, invece, al solo personale dirigenziale.

Quesito: Z 4. Quali sono le esatte ed opportune modalita di rilevazione dell’orario di lavoro dei dipendenti
professionisti?

La disciplina dell’orario di lavoro del personale del comparto delle Regioni e delle Autonomie locali ¢ contenuta
nell’art. 17 del CCNL del 6.7.1995 che, al comma 5, prevede che: “I’osservanza dell’orario di lavoro dei dipendenti ¢
accertata mediante controlli di tipo automatico”.

Siamo anche del parere che ogni datore di lavoro pubblico non possa sottrarsi al dovere di controllo delle prestazioni
lavorative dei propri dipendenti, al fine di assicurare, con trasparenza e correttezza, il rispetto di uno degli obblighi piu
qualificanti derivanti dal contratto di lavoro individuale e cio¢ la quantita della prestazione lavorativa stabilita dai
contratti collettivi al cui adempimento ¢ strettamente correlato 1’obbligo del pagamento della corrispondente
retribuzione.

E’ evidente, peraltro, che la scelta delle tecniche e delle procedure per I’accertamento dell’orario di lavoro ¢ da
ricondursi nell’ambito dell’esercizio degli autonomi poteri di organizzazione che spettano ai datori di lavoro sia
pubblici che privati, secondo i principi definiti dagli artt.. 2086, 2094 ¢ 2104 del codice civile.

Possiamo, altresi, ritenere ragionevole che, nel definire il dettaglio delle predette scelte, il datore di lavoro possa
individuare anche criteri specifici che tengano conto del contenuto peculiare delle prestazioni di alcune categorie di
dipendenti che, per esempio, dovessero comportare un prolungato e ripetitivo ricorso alle “attivita ordinarie esterne”
come nel caso dei professionisti in genere (tecnici e legali).

Quesito: Z 5. Il sabato pud essere considerato come giornata di riposo settimanale, in presenza di un orario
articolato su cinque giorni dal lunedi al venerdi?

Dobbiamo rilevare che appare piuttosto sorprendente la constatazione che ancora persistano dubbi sulla corretta
individuazione del "giorno di riposo settimanale" in presenza di una articolazione di un orario di lavoro su cinque giorni
dal lunedi al venerdi.Da oltre venti anni, infatti, cio¢ da quando si ¢ andata diffondendo nella pubblica amministrazione
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la settimana corta, sia le direttive del Dipartimento della Funzione pubblica, sia la dottrina, sia la giurisprudenza hanno
ampiamente definito la materia.

In concreto, in una settimana lavorativa articolata su cinque giorni dal lunedi al venerdi, il giorno di riposo settimanale
coincide con la domenica, mentre la giornata del sabato si identifica con l'espressione "giornata non lavorativa".

Quesito: Z 6. Le esigenze organizzative collegate a incrementi periodici o stagionali di attivita possono essere
soddisfatte anche con altri strumenti diversi dal lavoro straordinario? Pud essere utile, ed in che modo, il ricorso
all’orario plurisettimanale?

Le esigenze organizzative degli enti, specie quando sono legate a prevedibili o programmabili picchi di attivita, possono
essere affrontati con strumenti gestionali molto piu efficaci del semplicistico ricorso a prestazioni di lavoro
straordinario.

Facciamo riferimento, in particolare, all’istituto della “programmazione plurisettimanale dell’orario di lavoro” previsto
dall’art.17, comma 4, lett.b) del CCNL del 6.7.1995, in base al quale ¢ possibile distribuire il tempo di lavoro ordinario
(36 ore settimanali) in un arco di tempo mensile e plurimensile in modo da realizzare il seguente obiettivo:

Ridurre le “ordinarie” prestazioni di lavoro nella/e settimana/e con minor carico di impegni: ad esempio si puo
ridurre 1’orario a 30 ore settimanali riducendo le prestazioni “di tutti i giorni” o eliminando del tutto o in parte i rientri
pomeridiani;
: Aumentare le “ordinarie” prestazioni di lavoro nella/e settimana/e con piu intensita di impegni e/o di scadenze:
ad esempio si pud aumentare 1’orario “ordinario”a 42 ore settimanali con piu rientri obbligatori pomeridiani, o altre
soluzioni piu convenienti.

Secondo le indicazioni sopra illustrate, ¢ possibile adattare I’orario alle effettive e variabili esigenze di efficacia,
efficienza ed economicita dell’attivita istituzionale e dei relativi servizi, senza aggravi economici a carico del bilancio
degli enti e senza dover forzare 1’applicazione delle regole del lavoro straordinario.

Quesito: Z 7. In un ente con orario articolato su 5 giorni, i dipendenti che hanno aderito allo sciopero proclamato
per I'intera giornata destinata ad uno dei due rientri pomeridiani settimanali devono recuperareil rientro non
effettuato ? Come deve essere calcolata larelativa trattenuta sulla retribuzione ?

Si ¢ del parere che anche in caso di sciopero valgano le indicazioni a suo tempo fornite dal Dipartimento della Funzione
Pubblica con circolare n. 8 del 1993, in base alla quale “... eventuali giornate di assenza per qualsiasi causa .... sono da
considerarsi nel loro intero esplicarsi anche se esse vengono a verificarsi in un giorno della settimana stabilito per il
rientro pomeridiano... . In sostanza, quindi, in dette eventualita non si deve procedere ad alcun recupero, atteso che
trattasi di normali assenze in normali giorni di lavoro.”

Pertanto, lo sciopero del 16.4.2002 non va rapportato ad ore, ma, come da voi dichiarato copre I'intera giornata e,
conseguentemente:

- idipendenti che hanno aderito all’agitazione non dovranno “recuperare” le ore di rientro pomeridiano non
effettuate;

- latrattenuta sulla retribuzione non dovra essere calcolata ad ore (contrariamente a quanto avviene nel caso
previsto dall’art. 44 del CCNL del 14.9.2000); I’ente dovra invece trattenere, sulla busta paga dei
dipendenti interessati, una giornata di retribuzione, prendendo come base di riferimento la
retribuzione di cui all’art. 52, comma 2, lettera c) del CCNL del 14.9.2000 (la stessa indicata dall’art.
44 del medesimo CCNL) e dividendola per 26, come specificato nello stesso art. 52, comma 4.

Quesito Z8 Come si calcolalaretribuzioneorariain caso di orario settimanaleridottoa 35 ore ?

Dobbiamo rilevare che il divisore mensile di 156 per la individuazione della retribuzione oraria deve essere
riproporzionato obbligatoriamente in presenza di un orario settimanale ridotto a 35 ore settimanali, in applicazione di
quanto previsto dal comma 3 dell’art. 52 del CCNL del 14/9/2000.

Anche nel Vostro caso, pertanto, pur in presenza di una applicazione piuttosto originale della disciplina dell’art. 22 del
CCNL dell'1/4/1999, il predetto vincolo deve essere rispettato per tutti gli istituti economici che fanno riferimento alla
retribuzione oraria, ivi compreso quindi I’indennita di turno.

Il nuovo divisore risulta quindi dalla seguente proporzione: 156: 36 ore settimanali = X : 35 ore settimanali; il risultato &
151,66.

Quesito Z9 Quali sono le modalita per procedere al controllo delle presenze del personale ?

In relazione al quesito formulato con la lettera cui rispondiamo, dobbiamo rilevare che la materia relativa al controllo
delle presenze ¢ affidata alla autonoma determinazione degli Enti, che vi devono provvedere con 1'esercizio dei poteri
del privato datore di lavoro (art. 5 comma 2, D.Lgs. n. 165/2001), nell'ambito delle potesta organizzative che gli sono
proprie.
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Quesito 210 La normativa vigente consente un’articolazione dell’ orario individuale di lavoro su 5 giorni senza

rientri pomeridiani ? Quali vincoli sussistono per lerelazioni sindacali?

La disciplina legale dell’orario di lavoro alle dipendenze delle pubbliche amministrazioni € contenuta, essenzialmente,

nell’art.36, comma 2 della Costituzione, nell’art. 22 della L. 724/94, nell’art.6 del D.L.n.79/1997 convertito nella legge

n.140/1997, nell’art. 50, comma 7 del D. Lgs. 267/2000, nell’art.2107 del codice civile.

In materia, relativamente alle disposizioni della disciplina di base dell’art.22 della legge 724/1994, sono intervenute

anche le precise prescrizioni delle circolari 10476/95/.463 del 24.2.1995 e 22841/95/7.491 dell’8.11.1995 del

Dipartimento della Funzione Pubblica.

La disciplina contrattuale, molto piu articolata, ¢ invece rappresentata dall’art. 17 del CCNL del 6.7.1995 e da una serie

di disposizioni particolari (ad es. art. 22 CCNL dell’1.4.1999; art. 22 CCNL 14.9.2000).

Da tali disposizioni (in particolare, art. 22 L. 724/1994 e art. 17 del CCNL del 6.7.1995) si ricava 1’obbligo generale

delle amministrazioni di articolare 1’orario di servizio degli uffici pubblici su cinque giorni settimanali e la conseguente

necessita che ’orario di lavoro del personale, nell’ambito della quantitd settimanale contrattualmente stabilita, sia
funzionale a quello di servizio e che, pertanto, si articoli anch’esso su cinque giorni settimanali, anche nelle ore
pomeridiane.

Le stesse disposizioni, inoltre, prevedono anche che I’amministrazione, in presenza di particolari esigenze da soddisfare

con carattere di continuita per tutti i giorni della settimana, possa adottare anche regimi di orario di servizio su sei giorni

settimanali.

Alla luce di tale regolamentazione della materia, pertanto, siamo del parere che, fermo restando I’ obbligo delle 36 ore

settimanali [salvo che non ricorra I’ipotesi dell’art. 22 del CCNL dell’1.4.1999 o quella dell’art. 17, comma 4 lettera b)

del CCNL del 6.7.1995] un’articolazione dell’orario individuale di lavoro su 5 giorni, senza rientri pomeridiani, sia

senz’altro possibile ma solo se essa &
. giustificata dalle particolari esigenze organizzative del servizio, che richiedono la presenza di personale
di una determinata categoriain servizioin orari particolari (ad esempio dalle 7 alle 14);
. funzionale all’orario di servizio;
. generale, nel senso che non risponde alle esigenze personali di un unico lavoratore, ma possa trovare
applicazione nei confronti dell’inter o per sonale che sia addetto allo svolgimento delle medesime attivita.

Quanto al modello di relazione sindacale da adottare, ricordiamo che:

e sono oggetto di contrattazione integrativa, ai sensi dell’art. 4 del CCNL dell’1.4.1999, le modalita e le verifiche
per l'attuazione della riduzione d'orario di cui all'art.22 dello stesso CCNL (lettera i) e i criteri generali per le
politiche dell'orario di lavoro (lettera m);

e ¢ oggetto di concertazione, ai sensi dell’art. 8 del CCNL dell’1.4.1999, I’articolazione dell'orario di servizio (lettera
a);

* sono oggetto di informazione, ai sensi dell’art. 7 del CCNL dell’1.4.1999, gli atti di valenza generale concernenti il
rapporto di lavoro, l'organizzazione degli uffici e la gestione complessiva delle risorse umane. Quando tali atti
riguardano materie per le quali il CCNL prevede la concertazione o la contrattazione collettiva decentrata
integrativa, l'informazione deve essere preventiva.

QUESITO Z11 - Devono essere liquidati al personale del Comparto delle Regioni e delle Autonomie locali i
compensi aggiuntivi per i giorni festivi coincidenti con la domenica, in applicazione del combinato disposto
dell’art. 5, comma5, della L. 260/1949 e dell’ art. 2 lett. €) della L. 90/1954?

Sulla questione in oggetto, non scaturendo direttamente dall’applicazione di disposizioni contrattuali, e rivestendo una
ampia rilevanza, ¢ stato rilasciato un parere dall’ Avvocatura Generale dello Stato, che pubblichiamo di seguito.

Avvocatura Generale dello Stato
ALLA PRESIDENZA
DEL CONSIGLIO DEI MINISTRI
DIPARTIMENTO FUNZIONE PUBBLICA
Ufficio P.P.A.

Risposta a nota del 17/10/2001 n. 4230/10
Prot. 17130 del 19/2/2003

OGGETTO: CS1363S/01 Compenso aggiuntivo per festivita coincidenti con la giornata domenicale
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Con il foglio in riscontro viene richiesto parere in ordine agli effetti giuridici legati alla ipotesi di coincidenza di giorni
di festivita normalmente infrasettimanali con giornate domenicali per i dipendenti della P.A. a prescindere dalla
effettiva prestazione lavorativa.

Al riguardo viene in considerazione 1’art. 2 lett. e) della L. 90/1954 ove ¢ dettato che “il trattamento stabilito dall’art. 5
della 1. 260/1949 dovra essere ugualmente corrisposto per intero al lavoratore, anche se risulti assente dal lavoro per
sospensione dal lavoro dovuta a coincidenza della festivitd con la domenica od altro giorno festivo considerato tale dai
contratti collettivi, compresa la celebrazione del Santo Patrono della localita ove si svolge il lavoro”.

Va preliminarmente precisato che la disciplina che viene in esame si riferisce alle sole festivita nazionali indicate nel 1*
comma dell’art. 5 della 1. 260/1949.

La lettera della disposizione ora riportata sembra far propendere per la soluzione piu favorevole ai lavoratori, dal
momento che quel che appare voluto ¢ proprio I’estensione anche in caso di sospensione del lavoro in giornata
domenicale con cui coincida anche la giornata festiva e cio¢ in giornata di normale riposo settimanale, del trattamento
economico previsto per il lavoro prestato in giornata domenicale in cui sia caduta la giornata festiva, tale essendo
I’ipotesi cui I’art. 2 lett. ) 1. 90/1954 fa richiamo.

La ragione del particolare e favorevole trattamento, rivendicato dai dipendenti e concretantesi nel riconoscimento, oltre
al normale trattamento di retribuzione globale di fatto giornaliera, compreso ogni elemento accessorio, di una ulteriore
aliquota di retribuzione giornaliera, viene individuato nel fatto che, in caso di coincidenza della giornata festiva con
quella domenicale il lavoratore si troverebbe privato del godimento di una giornata ulteriore di esenzione dalla
prestazione lavorativa, sicché gli spetterebbe il trattamento economico sostitutivo del godimento di riposo e cioe¢
I’aliquota di retribuzione giornaliera.

Senonché, mentre appare razionale che venga riconosciuta per il lavoro prestato in giornata festiva (e quindi di
maggiore penositd) una maggiorazione per lavoro festivo, non appare razionale il riconoscimento della pretesa
attribuzione di una aliquota giornaliera di retribuzione (ulteriore rispetto a quella normalmente spettante) quando la
giornata festiva comunque non sia stata impegnata nella prestazione lavorativa, ma sia stata invece di astensione dal
lavoro, in quanto, nel caso di dipendenti a retribuzione fissa come non ha rilevanza la durata dell’anno (365 o 366 gg) o
del mese (28-29-30 o 31) o la distribuzione delle domeniche nel mese (4 o 5 domeniche), cosi non sembra possa avere
rilevanza la aleatoria coincidenza della festivita con la domenica per farne discendere un incremento della retribuzione
fissa.

La ragionevolezza di tale prospettazione non appare smentita dal dettato normativo che viene richiamato dall’art. 2 lett.
e) 1. 90/1954 e che sopra si ¢ riportato.

Infatti nell’art. 5 della 1. 260/1949 ¢ possibile individuare varie disposizioni tra loro distinte ed autonome per ambito
soggettivo e per oggetto.

Il primo comma dell’art. 5 1. 260/1949 (come modificato dall’art. 1 1. 90/1954) si riferisce ai lavoratori dipendenti (di
qualsiasi natura: impiegati ed operai) retribuiti non in misura fissa e stabilisce che ad essi spetta per i giorni di festivita
solo la normale retribuzione globale di fatto giornaliera, compreso ogni elemento accessorio.

Poiché non ¢ fatto riferimento, come ¢ invece nei commi seguenti, alle ipotesi di prestazione di lavoro in dette festivita,
deve convenirsi che la disciplina ivi dettata si riferisce all’ipotesi di astensione dal lavoro.

Il secondo comma si riferisce sempre ai lavoratori dipendenti di cui al primo comma (impiegati ed operai retribuiti non
in misura fissa) ma disciplina il caso della prestazione di lavoro nelle giornate di festivita e stabilisce che ad essi spetta,
oltre la normale retribuzione globale di fatto giornaliera compreso ogni elemento accessorio (di cui al primo comma),
anche la retribuzione per le ore di lavoro effettivamente prestate con la maggiorazione per il lavoro festivo.

Il terzo comma si riferisce invece ai salariati retribuiti in misura fissa che prestino il lavoro nella giornata festiva che
non cada di domenica o cada di domenica.

In questo caso (festivita lavorata non caduta di domenica) la disposizione attribuisce al salariato retribuito in misura
fissa, oltre alla normale retribuzione globale di fatto giornaliera, compreso ogni elemento accessorio, anche la
retribuzione per le ore di lavoro effettivamente prestate con la maggiorazione per lavoro festivo.

Nel caso invece di festivita non lavorata cadente di domenica la disposizione attribuisce al salariato retribuito in misura
fissa, oltre alla normale retribuzione globale di fatto giornaliera, compreso ogni elemento accessorio, anche una
ulteriore retribuzione corrispondente all’aliquota giornaliera.

Discende da cid che a tutti i dipendenti non inquadrabili tra i salariati retribuiti in misura fissa non puo, per il giorno
festivo non lavorato coincidente con la domenica riconoscersi il trattamento aggiuntivo della ulteriore retribuzione
corrispondente all’aliquota giornaliera e restera applicabile il solo primo comma dell’art. 5 1. 260/1949 con la
conseguente spettanza della sola normale retribuzione globale di fatto giornaliera, compreso ogni elemento accessorio,
dal momento che questo ¢ il “trattamento stabilito dall’art. 5 della 1 260/1949” richiamato dall’art. 2 1. 90/1954 per il
caso in questione.

Tale soluzione, oltre ad avere ragionevole fondamento in quanto osservato piu sopra ¢ nella piana lettura delle
disposizioni ora svolta, ¢ stata recentemente condivisa dalla Suprema corte con sentenza 10/1/2001 n. 258.

Il maggior favore della disciplina ora esaminata verso i salariati pud ricondursi ad una sorta di compensazione,
attraverso 1’attribuzione del trattamento economico di maggior favore nel caso di perdita di una giornata di riposo per
coincidenza della festivita con la domenica, della maggiore penosita del lavoro affidato ai salariati ed all’origine storica
della loro categoria (lavoratori a giornata).
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Le conclusioni cui si € sopra pervenuti non trovano smentita nel T.U. 3/1957 per i dipendenti statali né nelle successive
discipline contrattuali collettive fin qui intervenute.

Resta ovviamente salva diversa disciplina collettiva che dovesse eventualmente essere adottata.

Sul presente parere ¢ stato sentito il Comitato consultivo che lo ha approvato nella seduta del 13/2/2003.

QUESITO Y58

L’incarico di membro del collegio dei revisori dei conti nelle istituzioni scolastiche, conferito da un ente locale al
proprio dipendente ai sensi dell’art.57 DM n.44 del 2001, deve essere svolto al di fuori o a carico dell’orario di
lavoro ?

Premesso che i membri del collegio dei revisori dei conti nelle istituzioni scolastiche non devono essere
necessariamente designati tra i dipendenti degli enti locali che effettuano la designazione, siamo del parere che le
prestazioni correlate alle funzioni svolte dal dipendente in seno al predetto collegio i collocano al di fuori delle sue
competenze ordinarie e, quindi, non sono svolte "ratione officii”.

Pertanto, come gia chiarito in diverse risposte relative a casi analoghi pubblicate sul nostro sito istituzionale, dette
prestazioni devono essere svolte al di fuori e non a carico dell'orario di lavoro; ove esse debbano essere svolte in
coincidenza con ’orario di lavoro, dovranno essere utilizzate le ferie, i permessi a recupero o i permessi per particolari
motivi personali di cui all’art.19, comma 2 del CCNL del 6.7.1995 (tre giorni).

QUESITO Y59
Se |’ente locale ha dovuto chiuderei propri uffici per motivi di sicurezza, il personale ha diritto alla retribuzione
per il periodo di chiusura ?

Lamateria non trova, attualmente, alcuna disciplina né nelle fonti legidative néin quelle contrattuali.
Conseguentemente, in proposito si potrebbe ipotizzare il ricorso alla nozione di forza maggiore sopravvenuta, non
imputabile né ad una specifica volonta del datore di lavoro pubblico né ai lavoratori. In tale ipotesi, proprio per
I’oggettivita dell’impedimento, il datore di lavoro non ¢ tenuto a corrispondere la retribuzione per i periodi di mancata
effettuazione della prestazione lavorativa.

Tale soluzione, ¢ conforme ad un nostro orientamento di fondo valido per tutti i casi in cui manchi una precisa fonte
regolativa, sia legale che contrattuale: evitare il determinarsi di oneri impropri ed ingiustificati, diretti o indiretti, a
carico di bilancio degli enti.

Cio non esclude, peraltro, sussistendone i presupposti, che 1’ente possa ugualmente corrispondere la retribuzione per i
giorni in cui si ¢ verificata la situazione di forza maggiore, predisponendo, ad esempio, attraversoil ricorso allevarie
tipologie di articolazione dell’ orario di lavor o, il recupero delle giornate di mancata prestazione lavorativa.
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Riduzioneddl'orario di lavoro
(Art. 22 CCNL del 1/4/1999)

. Al personale adibito a regimi di orario articolato in pit turni o secondo una
programmazione plurisettimanale, ai sensi dell’art. 17, comma 4, lett. b) e ¢), del CCNL
del 6.7.1995, finalizzati al miglioramento dell’efficienza e dell’efficacia delle attivita
istituzionali ed in particolare all’ampliamento dei servizi all’utenza, ¢ applicata, a decorrere
dalla data di entrata in vigore del contratto collettivo decentrato integrativo, una riduzione
di orario fino a raggiungere le 35 ore medie settimanali. I maggiori oneri derivanti
dall’applicazione del presente articolo devono essere fronteggiati con proporzionali
riduzioni del lavoro straordinario, oppure con stabili modifiche degli assetti organizzativi.

. I servizi di controllo interno o i nuclei di valutazione, nell’ambito delle competenze loro
attribuite dall’art. 20 del D. Lgs. 29/93, verificano che i comportamenti degli enti siano
coerenti con gli impegni assunti ai sensi del comma 1, segnalando eventuali situazioni di
scostamento.

. La articolazione delle tipologie dell’orario di lavoro secondo quanto previsto dal CCNL del
6.7.1995 ¢ determinata dagli enti previo espletamento delle procedure di contrattazione di
cui all’art. 4.

. Le parti si impegnano a riesaminare la disciplina del presente articolo alla luce di eventuali
modifiche legislative riguardanti la materia.

L art. 20 éstato
abrogato dal D.Lgs.
n. 286/99 (v. art. 10

c.2)

Bancadelleore
(Art. 38 bis CCNL 14/9/2000)

Al fine di mettere i lavoratori in grado di fruire, in modo retribuito o come permessi
compensativi, delle prestazioni di lavoro straordinario, ¢ istituita la Banca delle ore, con
un conto individuale per ciascun lavoratore.

. Nel conto ore confluiscono, su richiesta del dipendente, le ore di prestazione di lavoro
straordinario, debitamente autorizzate nel limite complessivo annuo stabilito a livello di
contrattazione decentrata integrativa, da utilizzarsi entro 1’anno successivo a quello di
maturazione.

Le ore accantonate possono essere richieste da ciascun lavoratore o in retribuzione o come
permessi compensativi per le proprie attivita formative o anche per necessita personali e
familiari.

L’utilizzo come riposi compensativi, con riferimento ai tempi, alla durata ed al numero
dei lavoratori, contemporaneamente ammessi alla fruizione, deve essere reso possibile
tenendo conto delle esigenze tecniche, organizzative e di servizio.

A livello di ente sono realizzati incontri fra le parti finalizzati al monitoraggio
dell’andamento della Banca delle ore ed all’assunzione di iniziative tese ad attuarne
I’utilizzazione. Nel rispetto dello spirito della norma, possono essere eventualmente
individuate finalita e modalita aggiuntive, anche collettive, per I'utilizzo dei riposi
accantonati. Le ore accantonate sono evidenziate mensilmente nella busta paga.

Le maggiorazioni per le prestazioni di lavoro straordinario vengono pagate il mese
successivo alla prestazione lavorativa.
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ORIENTAMENTI APPLICATIVI ARAN

Quesito: S4. Come deve essere utilizzata la Banca delle oredi cui all'art. 38-bisdel CCNL del 14.9.20007?

Per poter dare applicazione alla disciplina della Banca delle ore, deve essere anzitutto fissato, con un contratto
decentrato, il numero massimo delle ore di lavoro straordinario che puo essere destinato alla predetta Banca. Tale
numero deve essere, evidentemente, ricompreso all'interno di quello massimo relativo alle prestazioni straordinario che
ogni dipendente puo in concreto effettuare nel corso dell'anno, in base alla quantita delle risorse disponibili ai sensi
dell'art. 14 del CCNL dell'1.4.1999.

Non possono essere prese in considerazione le cosiddette ore di straordinario effettuate e non pagate per la assenza delle
relative risorse in quanto, a nostro modo di vedere, lo straordinario in senso proprio pud essere definito solo quello
autorizzato nei limiti del fondo annuale espressamente destinato a tale finalita. In questo caso, pertanto, non si tratta di
"straordinario” ma piu propriamente di una prestazione lavorativa consensualmente prestata dal dipendente in anticipo
rispetto al normale orario settimanale di lavoro, e successivamente recuperata a titolo compensativo.

Poiché il dipendente nell'anno 2001 puo richiedere il pagamento delle ore accantonate (o la fruizione dei relativi riposi),
¢ evidente che l'ente deve "trasportare" nelle disponibilita dello stesso anno la quota parte delle risorse finanziarie al
lavoro straordinario dell'anno 2000, non utilizzate per il pagamento delle relative prestazioni. Dette risorse sono,
naturalmente, distinte da quelle che ordinariamente saranno assegnate al lavoro straordinario nello stesso anno 2001 e si
puo ritenere che costituiranno, anche per gli anni futuri, un "fondo di riserva o di rotazione" da utilizzare per l'eventuale
pagamento delle ore accantonate.

Nel mese successivo alla prestazione, I'ente deve corrispondere in ogni caso la percentuale di maggiorazione prelevando
le relative somme dalle disponibilita ordinario del fondo ex art. 14 del CCNL dell'1.4.1999.

Quesito: S 6. Alla banca delle ore pud essere destinato un numero di ore anche superiore a quello individuale
massimo (180) consentito?

In relazione al quesito in oggetto, riteniamo auspicabile che da parte dei soggetti che esprimono la volonta delle
pubbliche amministrazioni sia progressivamente acquisita una cultura aziendalistica tipica del "privato datore di lavoro"
secondo le previsioni dell'art. 4, comma 2, del D. Lgs. n. 29/1993, pertanto ¢ assolutamente irragionevole 1'ipotesi che la
contrattazione decentrata possa individuare un monte ore di lavoro straordinario da destinare alla banca delle ore la cui
misura risulti superiore al numero massimo delle ore (180) che ciascun dipendente pud espletare. A parte ogni
considerazione sulla illegittimita di un tale comportamento, ci domandiamo anche dove l'ente troverebbe le risorse
finanziarie necessarie per l'eventuale pagamento, I'anno successivo, di un monte ore che non poteva essere finanziato
neanche nell'anno di svolgimento.

Nota: Il rinvio all’art. 4, comma 2 del D. Lgs. 29/1993 deve intendersi riferito all’art. 5, comma 2 del D. Lgs.
165/2001
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Turnazioni
(Art. 22 CCNL del 14/9/2000)

1. Gli enti, in relazione alle proprie esigenze organizzative o di servizio funzionali, possono
istituire turni giornalieri di lavoro. Il turno consiste in un’effettiva rotazione del personale
in prestabilite articolazioni giornaliere.

2. Le prestazioni lavorative svolte in turnazione, ai fini della corresponsione della relativa
indennita, devono essere distribuite nell’arco del mese in modo tale da far risultare una
distribuzione equilibrata ¢ avvicendata dei turni effettuati in orario antimeridiano,
pomeridiano e, se previsto, notturno, in relazione alla articolazione adottata nell’ente.

3. 1turni diurni, antimeridiani e pomeridiani, possono essere attuati in strutture operative che
prevedano un orario di servizio giornaliero di almeno 10 ore.

4. 1 turni notturni non possono essere superiori a 10 nel mese, facendo comunque salve le
eventuali esigenze eccezionali o quelle derivanti da calamita o eventi naturali. Per turno
notturno si intende il periodo lavorativo ricompreso tra le 22 e le 6 del mattino.

5. Al personale turnista ¢ corrisposta una indennita che compensa interamente il disagio
derivante dalla particolare articolazione dell’orario di lavoro i cui valori sono stabiliti
come segue:

- turno diurno antimeridiano e pomeridiano (tra le 6 e le 22.00): maggiorazione oraria
del 10% della retribuzione di cui all’art.52, comma 2, lett. ¢)

- turno notturno o festivo: maggiorazione oraria del 30% della retribuzione di cui
all’art.52, comma 2, lett. ¢)

- turno festivo notturno: maggiorazione oraria del 50% della retribuzione di cui
all’art.52, comma 2, lett. c).

6. L’indennita di cui al comma 5 & corrisposta solo per i periodi di effettiva prestazione di
servizio in turno.

7. Agli oneri derivanti dal presente articolo si fa fronte, in ogni caso, con le risorse previste
dall’art. 15 del CCNL dell’1.4.1999.

ORIENTAMENTI APPLICATIVI ARAN

Quesito: W 2. Spetta I'indennita di turno nel caso di unico lavoratore che alterni le sue prestazioni in orario
antimeridiano e pomeridiano nel cor so della settimana?

L’indennita di turno non puo essere corrisposta all’unico lavoratore che effettua prestazioni alternativamente in orario
antimeridiano e pomeridiano. In tal caso manca, infatti, I’indispensabile requisito previsto dall’art. 22, comma 3, del
CCNL del 14.9.2000, e cio¢ che il turno debba essere effettuato in strutture che prevedano un orario di servizio
giornaliero di almeno dieci ore.

Infatti si deve presumere che, trattandosi di un unico lavoratore, 1’orario di servizio finisca per coincidere con quello di
lavoro e che esso necessariamente ¢ determinato in misura inferiore al predetto minimo giornaliero.

Manca, inoltre, nella fattispecie, anche 1’ulteriore requisito della rotazione tra piu lavoratori prescritto dal citato art. 22.
Nel caso in esame, pertanto, riteniamo che possa solo riscontrarsi una particolare articolazione dell’orario di lavoro resa
necessaria per rispettare 1’orario di servizio previsto per la struttura.

Quesito: W 6. Come s calcolano i nuovi compensi orari per le prestazioni lavorative in turno in base al CCNL
del 14.09.2000?

Riteniamo opportuno precisare che, a seguito della nuova disciplina delle turnazioni contenuta nell'art.22 del CCNL del
14.9.2000, si ¢ modificato, rispetto al passato, anche il meccanismo di calcolo della indennita spettante al personale
turnista.
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Questa, infatti, viene calcolata maggiorando la retribuzione oraria di cui all'art.52, comma 2, lett. ¢) del CCNL del
14.9.2000 delle percentuali previste dal comma 5 del citato art.22, in relazione alle diverse tipologie di turno. In pratica,
tenendo conto delle disposizioni contrattuali, occorre tenere conto delle seguenti voci: stipendio tabellare mensile
previsto per la posizione iniziale di categoria o per le altre posizioni di accesso previste all'interno delle categorie B e D
(B3 e D3); indennita integrativa speciale; valore della progressione economica; retribuzione individuale di anzianita,
eventualmente spettante; altri eventuali assegni personali a carattere continuativo e non riassorbibile (si tratta di quegli
assegni spettanti al dipendente in quanto in precedenza era ad es. inquadrato in una categoria superiore oppure in quanto
proveniente da un comparto o da amministrazione nell'ambito del quale veniva corrisposto un trattamento economico
piu elevato).

Sono, pertanto, esclusi dagli elementi di calcolo:

- la tredicesima mensilita, in quanto non prevista;

- la retribuzione di posizione, in quanto il personale incaricato delle posizioni organizzative non puod percepire i relativi
compensi.

Quesito: W 8. E' consentito riconoscere I'indennita di disagio anche per il turno?

L'indennita di turno, per espressa previsione dell'art. 22, comma 5, del CCNL del 14.9.200, "compensa interamente il
disagio derivante dalla particolare articolazione dell'orario di lavoro". Non ¢ possibile, pertanto, la erogazione di
ulteriori compensi correlati alla stessa condizione di lavoro.

Quesito: W 9. La maggiorazione al dipendente che non usufruisce del giorno di riposo settimanale, di cui all'art.
24, comma 1, del CCNL del 14.9.2000, puo esser e corrisposta ai dipendenti turnisti?

La disciplina dell’art. 24, comma 1, trova applicazione in tutti i casi in cui il lavoratore sia comunque chiamato ad
eseguire una prestazione lavorativa nel giorno destinato al riposo settimanale.

Quindi anche il lavoratore in turno cui sia richiesta una attivita lavorativa, in via eccezionale, nel giorno destinato al
riposo settimanale, secondo il turno assegnato, ha diritto, in tale ipotesi, alla maggiorazione del 50% della retribuzione
oraria di cui all’art. 52, comma 2, lett. b) e al riposo compensativo di durata corrispondente: Vedi anche la risposta al
quesito W2.

Nota esplicativa del: 16/01/2002

A far data dal 6/10/2001 il comma 1 dell'art. 24 del CCNL del 14/09/2000 é stato sostituito dall'art. 14 del CCNL
del 5/10/2001 che ha chiarito I'entita della maggiorazione (50%) da corrispondere in caso di prestazioneresa in
giorno di riposo settimanale.

Quesito: W10. Qual eil metodo per il calcolo dell'indennita di turno?

Nel calcolo della maggiorazione oraria di cui all'art. 22, comma 5, del CCNL del 14.9.2000 devono essere ricompresi i
compensi correlati alla nozione di retribuzione di cui all'art. 52, comma 1, lett. c), dello stesso CCNL e piu
precisamente: la retribuzione iniziale prevista per il profilo assegnato, gli incrementi economici conseguiti per
progressione orizzontale, l'indennita integrativa speciale, gli eventuali assegni ad personam a carattere continuativo e
non riassorbibile.

Fra questi ultimi non possono essere ricomprese anche le indennita contrattuali come quella di vigilanza o degli asili
nido o del personale di ex terza e quarta q.f. in quanto non corrispondono alla nozione tecnica di assegno personale non
riassorbibile. A tal proposito richiamiamo l'attenzione sul contenuto dell'art. 49 del ripetuto CCNL, che fornisce un
elenco dettagliato delle voci retributive che compongono la base di calcolo del TFR e alla lett. 1) gli "assegni ad
personam non riassorbibili" sono indicati come elemento autonomo e distinto da tutte le altre "indennita" contrattuali.
Sono anche esclusi dal computo: la tredicesima mensilita e la retribuzione di posizione, la prima perché non ¢ citata, la
seconda perché, pur citata, ¢ corrisposta al personale incaricato delle posizioni organizzative che non pud percepire
compensi per prestazioni in turno.

Quesito: W11. Come compensare gli ulteriori oneri previsti per I'indennita di turno dal CCNL del 14.9.2000?
L'incremento della spesa previsto come diretta conseguenza dell'aumento dei compensi per l'indennita di turno, secondo
la disciplina del CCNL del 14.9.2000, non dovrebbe comportare oneri ulteriori a carico del bilancio dei singoli enti in
quanto la disciplina contrattuale chiaramente afferma che gli stessi devono essere ricompresi nelle disponibilitad piu
generali che derivano dalla attuazione dell'art. 15 del CCNL dell'1.4.1999.
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Quesito: W19. Il lavoratorein turno che presta la propria attivita in giornata festiva infrasettimanale ha diritto
al compenso per lavoro straordinario previsto dall’art. 24, comma 2, del CCNL del 14.9.2000?

Riteniamo che, ove trattasi di attivita prestata in turno nei giorni festivi infrasettimanali, debba trovare applicazione
esclusivamente 1’art.22 del CCNL del 14.9.2000, che espressamente, tra le diverse ipotesi, stabilisce anche il compenso
da corrispondere nei casi di turno festivo: maggiorazione oraria del 30% della retribuzione di cui all’art.52, comma 2,
lett.c).

Pertanto, dobbiamo sicuramente escludere che nell’ipotesi considerata possa farsi riferimento al diverso istituto dello
straordinario.

Neppure, infine, ¢ ipotizzabile che in relazione alla medesima fattispecie possano cumularsi indennitd di turno e
compenso per lavoro straordinario.

Quesito: W20. Come si determina il compenso che spetta al personale che, in base al turno assegnato, presta la
propria attivitain giornata festiva? Si puo applicare la disciplina dell’art. 24, comma 5, del CCNL del 14.9.2000?
Al personale turnista che presti attivita lavorativa in giornata festiva infrasettimanale spetta solo il compenso previsto
dall’ar.22, comma 5, secondo alinea (maggiorazione del 30% della retribuzione di cui all’art.52, comma 2, lett.c);

Nel caso di turno ricadente in giornata domenicale, al dipendente va corrisposto ugualmente solo il compenso previsto
dall’art.22, comma 5, secondo alinea, salvo il recupero in altro giorno di riposo settimanale.

Per cio che attiene alla clausola contenuta nell’art.24, comma 5, del CCNL del 14.9.2000, come si evince chiaramente
dalla formulazione del testo, esso si riferisce solo al caso del dipendente che ordinariamente, in base al suo orario di
lavoro, ¢ tenuto ad effettuare prestazioni lavorative di notte o di giorno festivo settimanale (come nel caso di dipendente
che in base ad una particolare programmazione plurisettimanale dell’orario di lavoro ¢ chiamato a prestare la sua attivita
sempre di notte.

Quesito: W25. Con quali criteri s identificano o s escludono i turni?

L'art. 22, comma 2, del CCNL del 14.9.2000 ¢ sorretto dai seguenti criteri di lettura:

- i turni si distinguono in antimeridiani, pomeridiani e notturni;

- non possono essere considerati turni le prestazioni lavorative distribuite nell'arco dell'intera giornata (mattina e
pomeriggio) con marginali modificazioni nelle prestazioni di lavoro; in questo caso puo trattarsi, al limite, di una
particolare articolazione dell'orario di lavoro, magari gravosa e quindi retribuibile con altro compenso incentivante,
secondo le previsioni della contrattazione decentrata integrativa;

- il numero dei turni di lavoro prestati in orario antimeridiano deve essere sostanzialmente equivalente a quello
prestato in orario pomeridiano, assicurando 1'avvicendamento; analoga equivalenza vale anche per i turni notturni, ove
previsti;

- non ¢ pertanto sufficiente una episodica o minoritaria prestazione lavorativa in un "turno" diverso dalla
tipologia di lavoro ordinario;

- il periodo di riferimento per calcolare la condizione di equilibrio dei turni ¢ riferito al mese.

Pertanto, precisiamo quanto segue:

1. l'articolazione del turno ¢ funzionale alle esigenze del servizio e quindi la sua definizione dovrebbe essere di
competenza del dirigente o responsabile del medesimo;

2. come detto sopra, il periodo di riferimento per calcolare la "ciclicita" dei turni ¢ il mese;

3. l'indennita di turno deve essere corrisposta solo se vengono osservate le regole generali sopra riportate;

4. le prestazioni di lavoro straordinarie sono ammissibili secondo le regole dell'art. 38 del CCNL del 14.9.2000 e
devono essere remunerate secondo i parametri ivi previsti;

5. l'articolazione dei turni deve essere distribuita in modo articolato e avvicendato, nei termini in cui si esprime

l'art. 22, comma 2, del CCNL da ultimo citato.

Quesito: W27. Qual el’esatto ambito delle relazioni sindacali in cui far rientrare la disciplina e I’ or ganizzazione
dei turni? Che principi deve seguirela progettazione dei turni? E quanto al pagamento dell’indennita?

In relazione ai quesiti formulati, riteniamo utile illustrare i seguenti elementi di valutazione:

- la organizzazione e la disciplina dei turni rientrano nel concetto di “articolazione dell’orario di lavoro” e quindi
tra le materie destinate alla concertazione ai sensi dell’art. 8, comma 1, lettera a) del CCNL dell’1.4.1999;

- il principio della “distribuzione equilibrata ed avvicendata dei turni”, previsto dall’art. 22 del CCNL del
14.9.200, non necessariamente deve essere interpretato con rigida proporzione aritmetica; il termine “equilibrato” non
corrisponde esattamente a “numero identico”;

- un ragionevole differenziale tra i turni antimeridiani e quelli pomeridiani (di una o due unita) giustificato da
esigenze organizzative non ci sembra che contraddica il concetto di equilibrio;
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- nei casi di periodi di assenza nel mese da parte del lavoratore turnista, per malattia o per altre cause legittime,
non preclude la corresponsione della indennita di turno per i giorni residui di lavoro nel corso dello stesso mese; il
compenso, infatti, ¢ ragguagliato alle ore effettive e non al periodo mensile.

Quesito:  W28. Al dipendente che, durante I'arco del mese lavorativo, effettua solo una volta un turno
pomeridiano va applicata I'indennita di cui all’art. 22 CCNL del 14/9/20007?

Rileviamo che il dipendente che nel corso del mese si trova ad operare solo una volta in un turno pomeridiano si trova
sicuramente al di fuori della previsione dell’art. 22 del CCNL del 14.9.2000 e quindi non ha diritto a percepire il
relativo compenso; infatti 1’art. 22 espressamente stabilisce che le prestazioni svolte in turnazione devono essere
ripartite nell’arco del mese in modo da dare luogo ad una distribuzione equilibrata ed avvicendata dei turni effettuati in
orario antimeridiano e pomeridiano.

E’ indubbio che tale effetto di esclusione del dipendente ¢ la conseguenza naturale ed inevitabile del tipo di
organizzazione del turno adottato.

Non trattandosi di turno, la fattispecie potra costituire solo una particolare forma di articolazione dell’orario di lavoro,
per la quale, in sede di contrattazione decentrata integrativa, potrebbe anche essere previsto uno specifico compenso

Quesito: W29. Qualora un dipendenteinserito in turnazione non presti servizio per malattia o per ferie perdeiil
diritto alla percezione dell’indennita di cui al comma5 dell’art. 227

La circostanza che il lavoratore non abbia prestato servizio, per ferie o per malattia, nelle giornate in cui era inserito in
un turno pomeridiano non incide sulla circostanza che, comunque, lo stesso ¢ formalmente inserito in un’organizzazione
per turni che prevede la sua equilibrata presenza, nel corso del mese, sia in orario antimeridiano che pomeridiano;
conseguentemente non pud essere negato il suo diritto a percepire la relativa indennita per gli altri giorni di effettiva
presenza. Si tratta di una soluzione non solo conforme alla regola contrattuale ma anche conforme ai principi di
ragionevolezza e buon senso.

Quesito: W30. |l trattamento per attivita prestata in giorno feriale non lavorativo, di cui all’art. 24, comma 3,
del CCNL 14/9/2000, puo essere applicato ai dipendenti inseriti in turni di lavor 0?

La disciplina dell'art. 24, comma 3, del CCNL del 14.9.2000 prende in considerazione l'attivita lavorativa prestata, in
via eccezionale ovvero occasionale, in un giorno feriale non lavorativo, in presenza di una articolazione dell'orario di
lavoro settimanale su cinque giorni; il giorno feriale non lavorativo, peraltro, non necessariamente deve coincidere con
il sabato, ma potrebbe essere, ad esempio, anche un lunedi, qualora in via ordinaria l'articolazione dell'orario
settimanale ricomprendesse le giornate dal martedi al sabato.

La predetta disciplina, proprio perché individua situazioni non ordinarie, non riguarda i lavoratori inseriti in prestabiliti
turni di lavoro che possono essere, conseguentemente, chiamati in via ordinaria a svolgere le proprie prestazioni sia "nei
giorni feriali non lavorativi" sia nelle stesse giornate festive, nel rispetto degli obblighi derivanti dalla periodica
predisposizione dei predetti turni di lavoro.

Per i lavoratori in turno, infatti, deve trovare applicazione la sola speciale disciplina dettata dall'art. 22 delle "code
contrattuali" a nulla rilevando la diversa disciplina del successivo art. 24 che mira a tutelare fattispecie lavorative
diverse dal turno.Il lavoratore in turno, peraltro, qualora dovesse essere chiamato a prestare, in via eccezionale ovvero
occasionale, la propria attivita nella giornata di riposo settimanale che gli compete in base al turno assegnato, ha diritto
alla applicazione della disciplina dell’art. 24, comma 1.

Quesito: W33. Si puo coprire|’arco temporale dell’orario di servizio giornaliero di 10 ore previste per il turno,
alternando personaleinterno ed esterno?

la applicazione della disciplina del turno, secondo 1'art. 22 del CCNL del 14.9.2000, presuppone la esistenza di
"strutture operative che prevedano un orario di servizio giornaliero di almeno 10 ore";

tale arco temporale deve essere naturalmente assicurato dal personale addetto alle strutture interessate in
quanto solo il personale interno puo ritenersi obbligato ad un "orario di servizio";

se una parte delle 10 ore ¢ affidata alle prestazioni di un altro soggetto esterno (es. una cooperativa) viene a
mancare il requisito fondamentale prescritto dal CCNL;
: di conseguenza non potrebbe essere organizzato un lavoro in turno per prestazioni giornaliere di servizio
inferiori a 10 ore e, comunque, non pud essere certamente erogata la indennita di turno a favore dei lavoratori
interessati;

suggeriamo, pertanto, di razionalizzare la organizzazione di turni di lavoro in modo da coprire con il solo
personale dell'ente tutto l'arco delle 10 ore prescritte.
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Quesito: W35. Le articolazioni dei turni possono avere una cadenza mensile (un mese di mattina e un mese di
pomeriggio)?

Riteniamo che la disciplina dell'art. 22, comma 2, del CCNL del 14.9.2000 non possa presentare dubbi interpretativi
circa la nozione di turno e le condizioni richieste per il pagamento della relativa indennita.

La predetta clausola contrattuale dispone, infatti, che i compensi per indennita di turno possono essere corrisposti a
condizione che le prestazioni lavorative svolte in turnazione siano distribuite nell'arco del mese in modo da realizzare
una equilibrata ed avvicendata distribuzione di turni antimeridiani, pomeridiani e, se previsti, notturni.

Non vi ¢ dubbio, pertanto, che il CCNL prende in considerazione solo una articolazione nell'ambito dello stesso mese
ed a questa articolazione collega il legittimo pagamento della indennita.

Eventuali articolazioni dell'orario di lavoro, con variazioni mensili (un mese di turno interamente antimeridiano e un
mese di turno interamente pomeridiano), non possono essere ricondotti alla disciplina dell'art. 22 e non legittimano, di
conseguenza, la corresponsione dei compensi specificati nel comma 5 dello stesso articolo; le stesse articolazioni
potrebbero essere considerate come una particolare disciplina dell'orario ordinario.

Per evitare situazioni di possibile conflitto, suggeriamo di procedere rapidamente, ove possibile, ad una nuova
articolazione delle turnazioni, in modo da ricondurre le scelte organizzative nell'ambito delle previsioni contrattuali.

Quesito: W36. Alcuni chiarimenti circa la disciplina delle turnazioni, della relativa indennita e delle condizioni
del lavoratoreturnista

1. L’indennita di turno viene corrisposta solo in relazione alle ore di lavoro ordinario prestato nell’ambito del
turno e vale a compensare, integralmente, il disagio connesso alla particolare articolazione dell’orario; per il medesimo
personale le prestazioni di lavoro straordinario sono compensate esclusivamente in base alla disciplina dell’art.38 del
CCNL del 14.9.2000 e secondo le misure ivi espressamente previste, diverse da quelle previste per le prestazioni
effettuate in turno;

2. nel caso di effettuazione di prestazione lavorativa in turno in occasione di festivita infrasettimanale, al
lavoratore deve essere corrisposto solo I’indennita per turno festivo prevista dall’art.22, comma 5, secondo alinea;
I’art.24 concerne la diversa fattispecie del lavoratore che eccezionalmente ed occasionalmente viene chiamato a prestare
la propria attivita nel giorno del riposo settimanale o in altro giorno festivo o comunque non lavorativo e quindi non puo
trovare applicazione anche nell’ipotesi del lavoro organizzato in turni;

3. nel caso in cui il lavoratore turnista effettui prestazioni lavorative anche nel giorno assegnato per il riposo
settimanale (si tratta del cosiddetto settimo giorno e quindi al di la dell’orario d’obbligo delle 36 ore settimanali) ha
diritto solo all’applicazione della disciplina dell’art.24, comma 1, del CCNL del 14.9.2000, in relazione al numero delle
ore lavorative rese; invece nel caso in cui il lavoratore sia inserito in un turno che, nell’ambito delle 36 ore settimanali
di lavoro dovute abbracci anche la domenica, con conseguente fruizione del riposo settimanale in altro giorno della
settimana successiva, allo stesso, nel caso di lavoro domenicale, dovra essere corrisposto solo il compenso per turno
festivo di cui all’art.22, comma 5, secondo alinea del CCNL del 14.9.2000;

4. I’indennita di turno, come detto, vale a compensare il disagio derivante al lavoratore dalla particolare
articolazione dell’orario di lavoro connessa al turno; pertanto, il lavoratore, ogniqualvolta presti attivita lavorativa in
turno e siano presenti i requisiti stabiliti a tal fine dall’art.22 del CCNL del 14.9.2000 (distribuzione equilibrata ed
avvicendata nel corso del mese dei turni antimeridiani, pomeridiani ed eventualmente notturni), ha sempre diritto a
percepire la relativa indennita; conseguentemente, se lo stesso lavoratore, nell’ambito della sua prestazione lavorativa in
turno partecipa anche a progetti obiettivo, ha sicuramente diritto a percepire anche i compensi ad essi relativi dato che si
tratta, come generalmente avviene nella logica dei progetti di produttivita, di una prestazione qualitativamente o
quantitativamente diversa e aggiuntiva rispetto a quella normalmente richiesta nell’ambito dello svolgimento del
rapporto di lavoro.

Quesito: W37. Come devono essere correttamente calcolate le giornate di ferie del personale turnista? Se la
settimana lavor ativa € articolata in soli quattro giorni, come si calcolano leferie?

L’art.18 del CCNL del 6.7.1995 non ha previsto una disciplina delle modalita di definizione del numero dei giorni di
ferie e di fruizione delle stesse da parte del personale turnista, diversificata rispetto a quella del restante personale.
Pertanto, in materia non possono non trovare applicazione le medesime regole dettate per la generalita dei lavoratori:

1. il numero dei giorni di ferie ¢ quello determinato dal contratto collettivo e deve essere goduto dal lavoratore
nell’arco di un periodo di tempo continuativo;
2. in ogni caso di articolazione della prestazione lavorativa su cinque giorni settimanali, al lavoratore sono

riconosciuti 28 giorni di ferie, ai quali si aggiungono le quattro giornate di riposo previste dalla legge n.937/1977;
conseguentemente, non trova rispondenza nelle regole contrattuali, la conservazione al lavoratore dei 32 giorni di ferie
anche nel caso di articolazione dell’orario di lavoro su 5 giorni settimanali;

3. il contratto collettivo nazionale non prevede in alcun modo 1’articolazione della prestazione lavorativa su
quattro giorni settimanali; conseguentemente non puod trovare applicazione neppure la regola del riproporzionamento
del numero dei giorni di ferie, come previsto per il caso di settimana lavorativa di 5 giorni. Per evidenti ragioni di
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coerenza con la disciplina complessiva dell’istituto e per evitare il determinarsi di indubbie, ed ingiustificate, situazioni
di disparita di trattamento, rispetto ai lavoratori sia con orario settimanale su sei giorni sia con orario su cinque giorni
(che come si ¢ detto dovrebbero essere assoggettati alla regola del riproporzionamento), riteniamo che, in relazione alle
modalita di computo dei giorni di ferie, si possa seguire (in questo caso) il criterio di tenere conto anche del quinto
giorno, feriale anche se non lavorativo. Si tratta di un criterio che, in base, ai principi di logica e buon senso, consente di
evitare quegli aspetti negativi di cui si ¢ detto, in stretta coerenza alla disciplina generale dell’istituto;

4. nel computo dei giorni di ferie, non puo essere inserito il giorno del riposo settimanale, comunque ¢ sempre
spettante al lavoratore che operi in turni di lavoro comprensivi anche della domenica;
5. nel computo dei giorni di ferie non si tiene conto neppure del sesto giorno, feriale ma non lavorativo, derivante

dall’articolazione dell’orario di lavoro su cinque giorni settimanali; ma in tale caso, il numero dei giorni di ferie deve
essere ridotto da 32 a 28;

6. nel computo dei giorni di ferie si tiene conto comunque dei giorni lavorativi (comunque almeno cinque), dato
che solo rispetto ad essi puo esplicarsi il diritto del lavoratore di astenersi dalla prestazione lavorativa, al fine del
necessario recupero delle energie psico-fisiche del lavoratore stesso; conseguentemente, devono escludersi dal computo
i giorni nei quali il lavoratore non ¢ tenuto alla prestazione lavorativa in quanto destinati a consentire al lavoratore di
compensare una maggiore durata della prestazione lavorativa in altri giorni della settimana (ad esempio riposo
compensativo delle ore di straordinario effettuato in luogo della relativa remunerazione; riposo derivante
dall’applicazione della banca delle ore; orario plurisettimanale, ecc.); infatti, in tali casi, nel giorno del riposo
compensativo vengono a cumularsi le quote di riposo giornaliero non godute dal lavoratore negli altri giorni, per effetto
della protrazione della prestazione lavorativa negli altri giorni.

Quesito: W53. La festivita cadente nel giorno di riposo settimanale del dipendente turnista puo essere
recuperata ?

Si ritiene non vi possano essere dubbi: la festivita cadente nei giorni di riposo settimanale del dipendente turnista non
comporta alcun diritto al recupero della giornata di riposo.

Quesito W55 E’ possibile avere ulteriori chiarimenti sui presupposti per il pagamento dell’indennita di
turno e in particolare sulle modalita di distribuzione dei turni ? Sussiste una articolazione in turno
guandoil servizio é cosi articolato: 7-14/14,30-21?

La disciplina dell'art. 22 del CCNL del 14.9.2000 non puo presentare dubbi interpretativi circa la nozione di turno e le
condizioni richieste per il pagamento della relativa indennita.

La predetta clausola contrattuale dispone, infatti, che i compensi per indennita di turno possono essere corrisposti a
condizione che le prestazioni lavorative svolte in turnazione, in strutture operative che prevedano un orario di servizio
giornaliero di almeno 10 ore, siano distribuite nell'arco del mese in modo da realizzare una equilibrata ed avvicendata
distribuzione di turni antimeridiani, pomeridiani e, se previsti, notturni.

Non vi ¢ dubbio, pertanto, che il CCNL prende in considerazione solo una articolazione nell'ambito dello stesso mese
ed a questa articolazione collega il legittimo pagamento della indennita.

Eventuali articolazioni dell'orario di lavoro, con variazioni mensili o bimestrali non possono essere ricondotti alla
disciplina dell'art. 22 e non legittimano, di conseguenza, la corresponsione dei compensi specificati nel comma 5 dello
stesso articolo; le stesse articolazioni potrebbero essere considerate come una particolare disciplina dell'orario ordinario.
Nel caso in esame, pero, ¢’¢ anche un ulteriore problema: infatti, la previsione dell’art. 22, comma 3 del CCNL del
14.9.2000, secondo il quale “i turni diurni, antimeridiani € pomeridiani, possono essere attuati in strutture operative che
prevedano un orario di servizio giornaliero di almeno 10 ore” pud ritenersi soddisfatta solo in presenza di un orario di
servizio continuativo di almeno 10 ore.

Lo scopo delle turnazioni, infatti, ¢ quello di assicurare la continuita del servizio in una determinata fascia oraria (di
almeno 10 ore) e non ha senso istituirle quando il servizio pud essere assicurato mediante particolari articolazioni
dell’orario di lavoro, come nel caso prospettato (orario di servizio 7-14/14.30-21).

Quesito W56 Leoredi lavoro prestate dal personaleturnista oltreil normaleorario di lavoroin turno
vanno remunerate con I'indennita di turno, con il compenso per lavor o straordinario o con entrambi?
L’indennita di turno spetta anche nelle giornate di riposo compensativo ? In caso di riposo
compensativo dato in sostituzione di ore di lavoro straordinario, spetta qualche maggiorazione ?

Non ¢ ben chiaro se per le ore di lavoro prestate “oltre il normale orario in turni” si intende corrispondere ai dipendenti
I’indennita di turno piu il compenso per lavoro straordinario.

Se cosi fosse, abbiamo avuto modo di chiarire che I'indennita di turno deve essere corrisposta solo in relazione alle ore
di lavoro ordinario prestato nell'ambito del turno e vale a compensare, integralmente, il disagio connesso alla particolare
articolazione dell'orario; per il medesimo personale, le prestazioni di lavoro straordinario devono essere compensate
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esclusivamente in base alla disciplina dell'art.38 del CCNL del 14.9.2000 e secondo le misure ivi previste, diverse da
quelle stabilite per le prestazioni effettuate in turno.

Sussiste, altresi, 1’impossibilita di corrispondere I’indennita di turno nei giorni di fruizione del riposo compensativo
concesso ai sensi dell’art. 38, comma 7 del CCNL del 14.9.2000

Infatti, ai sensi dell’art. 22, comma 6 del CCNL del 14.9.2000, I’indennita di turno “¢ corrisposta solo per i periodi di
effettiva prestazione di servizio in turno” e questo dovrebbe gia essere sufficiente per escludere che essa possa essere
corrisposta nelle giornate di riposo compensativo. Questa conclusione ¢ rafforzata, pero, da un’ulteriore
considerazione: se, come detto, 1’indennita di turno compensa le sole ore di lavoro ordinario prestato nell’ambito del
turno e in nessun caso pud compensare le prestazioni di lavoro straordinario, non si vede perché essa dovrebbe essere
riconosciuta per le giornate di riposo compensativo fruite in sostituzione dello straordinario.

Abbiamo anche chiarito che in caso di riposo compensativo dato in sostituzione di ore di lavoro straordinario, non s
deve corrisponder e alcuna maggiorazione. Tale ¢ stata, del resto, la costante applicazione dell'istituto fin dal 1987,
anche nel precedente regime del DPR 268. Tale regola trova applicazione, peraltro, ove si tratti di un riposo
compensativo, ai sensi dell’art. 38 del CCNL del 14.9.2000.

Diversa ¢ la regolamentazione dei riposi compensativi e del pagamento delle maggiorazioni spettanti al lavoratore per le
ore di straordinario retributive effettuate, ove trovi applicazione, invece, la particolare disciplina della Banca delle ore
di cui all’art. 38-bis del medesimo CCNL del 14.9.2000.

Quesito W57 E’ possibile articolare 2 turni di lavoro per un servizio giornaliero complessivamente
superiorea 10 ore, ma caratterizzato da unainterruzionedi 1 ora ?

Riteniamo al riguardo di richiamare 1’attenzione sul contenuto dell’art. 22, comma 3, del CCNL del 14/9/2000 che
prevede la possibilita di articolare turni diurni (antimeridiani e pomeridiani) “in strutture operative che prevedano un
orario di servizio giornaliero di ameno 10 ore”.

La citata clausola contrattuale, anche in armonia con consolidati orientamenti dell’ANCI, puo ritenersi soddisfatta solo
in presenza di un orario di servizio continuativo di almeno 10 ore.

Lo scopo delle turnazioni, infatti, ¢ quello di assicurare la continuita del servizio in una determinata fascia oraria (di
almeno 10 ore) e non ha senso istituirle quando il servizio pud essere assicurato mediante particolari articolazioni
dell’orario di lavoro, come nel caso da voi prospettato.

Quesito W58 Calcolo della retribuzione oraria: il particolare divisore previsto in caso di orario di
lavoro ridotto dall’art. 52, comma 3 del CCNL del 14.9.2000 ha effetto su tutte le voci della
retribuzione che devono essere determinate prendendo come base di riferimento la retribuzione
oraria?

L’art. 52, comma 3, del CCNL del 14.9.2000 prevede espressamente che “la retribuzione oraria si ottiene dividendo la
corrispondente retribuzione mensile per 156. Nel caso di orario di lavoro ridotto ai sensi dell’art. 22 del CCNL
dell’1.4.1999 si procede al conseguente riproporzionamento del valore del predetto divisore”

Tale disposizione ha necessariamente effetto su tutte le voci della retribuzione che devono essere determinate
prendendo come base di riferimento la retribuzione oraria.

Tra queste voci rientrano sicuramente I’indennita di turno (art. 22 CCNL 14.9.2000) e il trattamento riconosciuto per
attivita prestata in giorno di riposo settimanale (art. 24, commal, CCNL 14.9.2000). Qualche dubbio potrebbe porsi,
invece, con riferimento alla tariffa per il lavoro straordinario, visto che 1’art. 38 del CCNL del 14.9.2000 sembra fare
esclusivo riferimento al divisore 156: riteniamo, tuttavia, che non avrebbe alcun senso derogare in questa sola ipotesi
alla disciplina generale.

Il nuovo divisore risulta dalla seguente proporzione:

156 : 36 ore settimanali = X : 35 ore settimanali; il risultato € 151,66.

Quesito W59 Una dipendente turnista ha deciso di fruire del congedo parentale previsto dall’art.32 del
D.Lgs.151/2001 nelle sole giornate di sabato, lavorando normalmente in turno negli altri giorni; deve
essere esonerata dal turno domenicale ? Pud chiedere di fruire del congedo parentale anche di
domenica considerato che s tratta di una giornata festiva ?

Se la dipendente ha deciso di fruire del congedo parentale previsto dall’art. 32 del D. Lgs. 151/2001 nelle sole giornate
di sabato, lavorando normalmente in turno negli altri giorni, non v’¢ alcun motivo per ritenere che essa debba essere
esonerata dal turno cadente di domenica.

Per quanto riguarda il secondo quesito, crediamo che il problema sia frutto di un equivoco: quando i turni interessano
anche la domenica, questa, per il dipendente chiamato a rendere la prestazione in tale giornata in base ai turni
prestabiliti, € a tutti gli effetti una giornata lavorativa (che comporta, pero, il diritto al particolare compenso previsto
dall'art.22, comma 5, secondo alinea del CCNL del 14.9.2000); pertanto, la dipendente puo senz’altro chiedere di fruire,
in tale giornata, di un congedo parentale e non v’¢ alcun problema a conteggiarlo nell’ambito del periodo massimo
previsto dalla legge.
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Si ricordi, pero, che I’art. 17, comma 8 del CCNL del 14.9.2000, come I’art. 32, comma 3 del D. Lgs. 151/2001,
prevede espressamente che le richieste dei congedi parentali debbano essere presentate con un preavviso di 15 giorni,
mentre il successivo comma 9 stabilisce che solo in presenza di particolari e comprovate situazioni personali che
rendono oggettivamente impossibile il rispetto di tale disciplina la domanda puo essere presentata entro le quarantotto
ore precedenti I'inizio del periodo di astensione dal lavoro.

Se la giornata domenicale si identifica, invece, con il giorno di riposo settimanale, (avendo il lavoratore turnista esaurito
le sue prestazioni in turno negli altri giorni dal lunedi al venerdi o sabato), la chiamata in servizio di domenica (sia pure
con criteri di rotazione) rientra nella disciplina dell’art. 24, comma 1, del CCNL del 14/9/2000.

Quesito W60 E’ possibile corrispondere I'indennita di disagio, I'indennita “di presenza” e l’indennita
di turno per i periodi di assenza dovuti allo svolgimento delle funzioni connesse alle cariche elettive ?
Precisiamo che per quanto riguarda, in particolare, I'indennita di turno, i dipendenti interessati
sostengono che I'attivita svolta in adempimento del mandato elettivo sarebbe del tutto equivalente
all’ attivita svoltain servizio.
La soluzione dovrebbe essere cercata nelle caratteristiche e nelle modalita di erogazione che il CCDI ha stabilito per i
suddetti compensi.
Evidenziamo, perd, che:
a) I’indennita di disagio si dovrebbe collegare a particolari modalita e condizioni della prestazione lavorativa e,
quindi, presuppone la sussistenza della prestazione effettiva;
b) 11 CCNL, tra i possibili compensi accessori non prevedein alcun modo “I’indennita di presenza’;
¢) per cio che attiene 1’indennita di turno, dobbiamo richiamare 1’art.22, comma 6 del CCNL del 14.9.2000 che
espressamente prevede 1’erogazione della stessa solo per i periodi di effettiva prestazione di servizio in turno.

Conseguentemente, I’indennita stessa non potra essere erogata in casi di fruizione di periodi di assenza a

qualsiasi titolo (e quindi anche per permessi per mandato elettivo) da parte del dipendente. Non puo, inoltre,

essere accettata la tesi sostenuta dai dipendenti che fruiscono dei permessi di cui si tratta, secondo la quale vi

sarebbe 1’equiparazione del servizio prestato presso I’ente di appartenenza e delle funzioni pubbliche elettive

svolte presso il diverso ente. Infatti, come risulta evidente:

» solo le prime rappresentano una prestazione lavorativa cui si ricollega un trattamento economico; le
seconde hanno carattere esclusivamente onorario e quindi non sono in alcun modo assimilabili; sarebbe
assurdo ritenere che le funzioni pubbliche siano svolte in turno, con le caratteristiche di cui all’art.22 del
CCNL del 14.9.2000;

» le funzioni pubbliche, comunque, non sono rese nell’interesse dell’ente di appartenenza, che introduce
turni di lavoro per soddisfare sue specifiche esigenze organizzative ed operative

Quesito W61 Per l'igituzione dei turni I’ente deve valutare solo le sue esigenze organizzative o
esistono altri vincoli ? E' possbile che il dipendente in turno fruisca del riposo settimanale in una
giornata diversa dalla domenica ?

L’art.22 del CCNL del 14.9.2000 consente agli enti di istituire turni giornalieri di lavoro “in relazione alle proprie
esigenze organizzative o di servizio...” senza particolari vincoli, se si eccettua la contrattazione integrativa
decentrata sui criteri generali per le politiche dell’orario di lavoro (art.4, comma 2 lettera -m- CCNL 1.4.1999) e la
concertazione sull’articolazione dell’orario di servizio (art.8, comma 1 lettera -a- CCNL 1.4.1999).

Quanto al problema del riposo settimanale, si evidenzia che 1’art.2109 del codice civile si limita a prevedere che il
lavoratore ha diritto ad un giorno di riposo settimanale “di regola in coincidenza con la domenica” con ci0 ammettendo
espressamente la possibilita che detto riposo possa essere fruito in una giornata diversa. Tale regola generale ¢
sicuramente derogabile in caso di servizi che debbano essere garantiti anche di domenica (art.5, comma 4 L..370/1934,
tuttora vigente — si veda anche il DM Lavoro 22.6.1935 e la tabella I1I-1 ad esso allegata).

La giurisprudenza ha anzi affermato che non solo ¢ possibile che il riposo settimanale venga fruito in una giornata
diversa dalla domenica, ma che ¢ anche possibile una deroga alla cadenza settimanale del riposo. Secondo Cass. Sez.
Lav. N.3634 del 17.4.1996, ad esempio, “la condizione di ammissibilita della deroga alla cadenza settimanale del
riposo settimanale, prevista dall'art. 5 della legge n. 370 del 1934 (cosi come quella alla coincidenza del riposo
settimanale con la domenica), non va concepita come una necessita assoluta (cio¢ come un'impossibilita di soddisfare
altrimenti i previsti "interessi apprezzabili") - con il che la deroga stessa diventerebbe un'ipotesi meramente teorica -,
ma come esistenza di un ragionevole rapporto di strumentalita. (Nella specie, la S.C. ha confermato la sentenza con
cui il giudice di merito aveva individuato la giustificazione dello slittamento della fruizione del riposo settimanale - in
relazione a dipendenti di una societa editrice di giornali quotidiani - nella prestazione di lavoro secondo turni di sette
giorni con godimento alla settima settimana di due giorni di riposo consecutivi, rispondenti sia alle esigenze
organizzative della datrice di lavoro, sia agli interessi dei lavoratori, consentendo periodicamente la coincidenza del
riposo con la domenica e un'alternanza del lavoro nei giorni piu gravosi del mercoledi e del sabato).
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Quesito W62 | dipendenti assegnati ad un certo Settor e effettuano lavoro in turno dal lunedi al sabato,
ciascuno per complessive 35 ore, pari al debito orario settimanale. Di recente e stato anche istituito un
“turno domenicale’, a rotazione, con orario 8-13 e 14.30-19,30. Come deve essere retribuito il “turno
domenicale’? Si deve corrispondere I'indennita di turno, s deve applicare il trattamento previsto
dall’art.24, comma 1 del CCNL del 14.9.2000 o s deve applicare quest’ultimo con una ulteriore
maggior azione?

Riteniamo utile precisare, innanzitutto, che per il servizio effettuato dai dipendenti, a rotazione, nella giornata
domenicale, non € corretto parlaredi “turno”.

Infatti, dal prospetto inviatoci risulta che i vostri dipendenti, con la giornata del sabato, hanno tutti assolto al proprio
debito orario settimanale (35 ore), mentre, se si trattasse di vera e propria turnazione, la prestazione domenicale
dovrebbe servire a completare il citato orario d’obbligo; nel nostro caso la domenica € necessariamente destinata,
per tutti i dipendenti, al riposo settimanale e, conseguentemente, qualsiasi prestazione lavorativa effettuata in tale
giornata assume carattere eccezionale e deve essere assoggettata alla particolare disciplina dell’art.24, comma 1 del
CCNL de 14.9.2000 e successive modifiche; se si trattasse di vera turnazione, invece, si potrebbe prevedere, per i
dipendenti in turno domenicale, la fruizione del riposo settimanale in un'altra giornata, secondo principi ormai
consolidati sui quali vi suggeriamo di consultare gli altri quesiti di questo istituto.

Evidenziamo, inoltre, chel’art.22, comma 3 del CCNL del 14.9.2000 stabilisce che “i turni diurni, antimeridiani e
pomeridiani, possono essere attuati in strutture operative che prevedano un orario di servizio giornaliero di almeno
10 ore.” Abbiamo gia avuto modo di chiarire (v. risposte W55 e W57) che tale clausola puo riteners soddisfatta
solo in presenza di un orario di servizio continuativo di almeno 10 ore. Nel nostro caso, nella giornata della
domenica € previsto un orario di servizio “spezzato” dalle 8 alle 13 e dalle 14.30 alle 19,30 e non un orario
continuato.

Tali considerazioni portano senz’altro ad escludere che per il servizio prestato nella giornata domenicale sia possibile
corrispondere ai vostri dipendenti I’indennita di turno.

Risulta pienamente applicabile, invece, I'art.24, comma 1 del CCNL del 14.9.2000 che si riferisce al caso del
dipendente che eccezionalmente sia chiamato a rendere la sua prestazione nella giornata destinata al risposo
settimanale.

Quanto al problema della necessita di prevedere una ulteriore maggiorazione, oltre a quella prevista dall’art.24, comma
1 del CCNL del 14.9.2000 e successive modifiche, per i lavoratori chiamati eccezionalmente a rendere una prestazione
nella giornata di riposo settimanale, evidenziamo che la clausola contrattuale costituisce puntuale applicazione dei
principi giurisprudenziali: infatti, la maggiorazione della retribuzione ivi prevista ¢ superiore a quella prevista sia per
la prestazione di attivita lavorativa ordinaria in giorno festivo (art.24, comma 5) sia per le prestazioni di lavoro
straordinario festivo (art.38, comma 5).

Quesito W 63

E’' lecito istituire turni di lavoro che prevedano, saltuariamente, per complessivi 20 giorni all’anno, una
prestazione lavorativa giornaliera di 11 ore?

L’art.38, comma 6 del CCNL del 14.9.2000 stabilisce che “ la prestazione individuale di lavoro a qualunque titolo resa
non puo, in ogni caso, superare, di norma, un arco massimo giornaliero di 10 ore”.

Anche se la formulazione della clausola contrattuale non ¢ del tutto chiara, riteniamo che la presenza dell’inciso “ ...di
norma...” consenta anche prestazioni superiori alla 10 ore giornaliere, qualora ci0o risponda a precise esigenze
organizzative dell’ente e non assuma, ovviamente, carattere di continuita nel tempo. Nel vostro caso (prestazione
di 11 ore giornaliere per 20 giorni all’anno e quindi per circa 2 volte al mese), riteniamo che si possa parlare di
prestazioni saltuarie ma non di prestazioni eccezionali; pertanto, vi suggeriamo di rimodulare 1’articolazione oraria
prescelta.

Quesito W65

Laprestazionein telelavor o € compatibile con le turnazioni ?

Siamo del parere che il telelavoro sia del tutto inconciliabile con leturnazioni e con la relativa indennita.

Infatti, in materia di telelavoro, I’art.1, comma 5 del CCNL del 14.9.2000 stabilisce che “l'orario di lavoro ... viene
distribuito nell'arco della giornata a discrezione del dipendente in relazione all'attivita da svolgere ...”. Cio
comporta non solo I’impossibilita di configurare prestazioni aggiuntive o straordinarie, permessi brevi ed altri istituti
che comportano riduzioni di orario, come testualmente previsto nello stesso comma, ma anche la assoluta
inconciliabilita di tale sistema con i turni, consistenti nella rotazione del personale in prestabilite e rigide
articolazioni giornaliere dell’ orario di lavoro (art.22 CCNL del 14.9.2000).
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Reperibilita
(Art. 23 CCNL del 14/9/2000, art. 11 CCNL del 5/10/2001)

1. Per le aree di pronto intervento individuate dagli enti, pud essere istituito il servizio di
pronta reperibilita. Esso ¢ remunerato con la somma di L.20.000 per 12 ore al giorno. Ai
relativi oneri si fa fronte in ogni caso con le risorse previste dall’art.15 del CCNL
dell’1.4.1999. Tale importo ¢ raddoppiato in caso di reperibilita cadente in giornata
festiva, anche infrasettimanale o di riposo settimanale secondo il turno assegnato.

2. In caso di chiamata I’interessato dovra raggiungere il posto di lavoro assegnato nell’arco
di trenta minuti.

3. Ciascun dipendente non puo essere messo in reperibilita per pit di 6 volte in un mese; gli
enti assicurano la rotazione tra piu soggetti anche volontari.

4. L’indennita di reperibilita di cui al comma 1 non compete durante I’orario di servizio a
qualsiasi titolo prestato. Detta indennita ¢ frazionabile in misura non inferiore a quattro
ore ed ¢ corrisposta in proporzione alla sua durata oraria maggiorata, in tal caso, del 10%.
Qualora la pronta reperibilita cada di domenica o comunque di riposo settimanale secondo
il turno assegnato, il dipendente ha diritto ad un giorno di riposo compensativo anche se
non ¢ chiamato a rendere alcuna prestazione lavorativa. La fruizione del riposo
compensativo non comporta, comunque, alcuna riduzione dell’orario di lavoro
settimanale.

5. In caso di chiamata, le ore di lavoro prestate vengono retribuite come lavoro straordinario | comma introdotto
o compensate, a richiesta, ai sensi dell’art.38, comma 7 o dell’art.38-bis, con equivalente | dall’Art. 11 CCNL
recupero orario; per le stesse ore € esclusa la percezione del compenso di cui ai commi 1 e del 5/10/2001

4.

ORIENTAMENTI APPLICATIVI ARAN

Quesito: W 1. Come s applica I'art. 23 del Cenl del 14.9.2000 nel caso che all’inserimento in un periodo di
reperibilita domenicale non segua alcuna chiamata per prestazione lavorativa?

Il dipendente assegnato ad un periodo di reperibilita domenicale ha diritto ad un giorno di riposo compensativo anche
nel caso che non sia stato chiamato ad alcuna prestazione di lavoro. L ultima frase del comma specifica che la fruizione
del riposo compensativo non comporta alcuna riduzione dell’orario di lavoro settimanale.

Con questa formulazione, diversa dalla previgente, si ¢ voluto chiarire in via definitiva che il periodo di reperibilita di
domenica o nella giornata di riposo settimanale non pud in alcun modo essere equiparato a effettiva prestazione
lavorativa, per cui nella settimana nella quale il dipendente fruisce del riposo compensativo, questi dovra comunque
prestare le ordinarie 36 ore di lavoro d’obbligo.

Pertanto alla luce di tale previsione non possono nutrirsi dubbi sulla circostanza che il lavoratore che abbia prestato
servizio di reperibilita di domenica o in giorno di riposo settimanale secondo il turno assegnato e che fruisca del riposo
compensativo debba comunque effettuare 1’orario completo di 36 ore nella settimana in cui fruisce del riposo stesso,
redistribuendolo nelle altre giornate lavorative della stessa settimana.

Quesito: W 3. Qual el trattamento economico del lavoratore che sia chiamato a prestare attivita lavorativa in
periodo di reperibilita? Con quali risorse vieneretribuito?

Nel merito dei quesiti posti dobbiamo distinguere tre ipotesi:

a) ove si tratti di prestazione lavorativa ricadente in periodo di reperibilita effettuata nel giorno di riposo
settimanale, il lavoratore ha diritto al trattamento previsto dall’art. 24, comma 1, del CCNL del 14.9.2000 (un compenso
pari alla maggiorazione del 50% della retribuzione oraria di cui all’art. 52, comma 2, lett. b) ed un riposo compensativo
proporzionato alla durata della prestazione lavorativa); i relativi oneri, conseguentemente, sono a carico del capitolo di
spesa relativo al trattamento economico fondamentale;
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b) nel caso di prestazione resa in periodo di reperibilita ricadente in giornata festiva infrasettimanale, al lavoratore
spetta il trattamento economico di cui all’art. 24, comma 2, del CCNL del 14.9.2000 (equivalente riposo compensativo
oppure corresponsione del compenso per lavoro straordinario nella misura prevista per il lavoro straordinario festivo);
in tal caso gli oneri sono a carico del fondo di cui all’art. 14 del CCNL dell’1.4.1999;

c) qualora la prestazione sia effettuata in periodo di reperibilita effettuata in una ordinaria giornata lavorativa o
anche in giorno feriale non lavorativo (di sabato), al lavoratore si applica la disciplina prevista dall’art. 24, comma 3,
del CCNL del 14.9.2000, (equivalente riposo compensativo oppure compenso per lavoro straordinario non festivo); €
evidente che anche in questa circostanza gli oneri per lavoro straordinario sono a carico del fondo di cui all’art. 14 del
CCNL dell’1.4.1999.

Nota esplicativa del: 16/01/2002

A far data dal 6/10/2001 il comma 1 dell'art. 24 del CCNL del 14/09/2000 & stato sostituito dall'art. 14 del CCNL
del 5/10/2001 che ha chiarito I'entita della maggiorazione (50%) da corrispondere in caso di prestazioneresain
giorno di riposo settimanale.

Nota: Si vedano anchel’art. 11 del CCNL del 5.10.2001 e la dichiarazione congiunta n. 12 allo stesso CCNL

Quesito: W 4. Quali sono le modalita di pagamento della indennita di reperibilita?

L'art. 23, comma 1, del CCNL del 14.9.2000 fissa il nuovo compenso in L. 20.000 per ogni 12 ore. Nel caso di
reperibilita in giornata festiva, anche infrasettimanale o di riposo settimanale secondo il turno assegnato, tale importo ¢
raddoppiato.

Pertanto, nel caso di turno non festivo di 18 ore, il compenso da corrispondere sara di L.30.000, pari a 20.000 per il
turno di 12 ore, a cui si aggiungono, secondo un mero calcolo di proporzionalita, ulteriori L.10.000 corrispondenti alle
altre 6 ore di reperibilita prestata (senza alcuna maggiorazione!).

Al di sotto delle 12 ore, I’indennita ¢ frazionabile in misura non inferiore a 4 ore (quindi anche per periodi inferiori
dovra essere corrisposto il minimo rappresentato da 1/3 dell’indennitd) ed ¢ corrisposta in proporzione alla sua durata
oraria maggiorata del 10%.Cosi nel caso di una reperibilita di 7 ore, I’indennita sara pari ai 7/12 di 20.000, cui dovra
aggiungersi un ulteriore 10% calcolato sul risultato di tale operazione.

Quesito: W 5. Ai sensi dell'art. 23, comma 4, primo periodo, del CCNL del 14.9.2000, I'indennita di reperibilita
non deve essere corrisposta durante |'orario di servizio. Come deve essere inteso il servizio "a qualsias titolo
prestato” ?

L'indennita di reperibilita non pud essere corrisposta per le ore di servizio effettivamente prestato, a qualsiasi titolo; ne
consegue che l'eventuale periodo lavorato a seguito di chiamata di un dipendente in reperibilita, viene considerato
"servizio comunque prestato" con diritto al relativo computo vuoi ai fini del rispetto dell'orario ordinario, vuoi ai fini
delle eventuali prestazioni di lavoro straordinario.

Nota esplicativa del: 16/01/2002

La disciplina dei compensi per prestazioni di lavoro rese nel periodo di reperibilita & attualmente contenuta
nell'art. 11 del CCNL del 5/10/2001.

Quesito: W12. Cosa s deveintenderel'espressione " sei voltein un mese" riferito al limite per lareperibilita?
Riteniamo che il limite di "sei volte in un mese" previsto dall'art. 23, comma 3, del CCNL del 14.9.2000, per la durata
della reperibilita, deve essere correttamente inteso come equivalente a "sei periodi", dovendosi conteggiare ogni
"periodo" nell'ambito di una giornata di 24 ore.Ad esempio: sei periodi di 12 ore, ovvero sei periodi di 18 ore nel mese
(oppure 4 di 18 e 2 di 24) rappresentano il limite massimo di durata dei vincoli della reperibilita per il singolo
lavoratore.

Quesito: W14. Come s calcola esattamente la indennita di reperibilita secondo I'art. 23 del CCNL del
14.9.20007 E' possibile formular e degli esempi?

L’art.23 del CCNL del 14.9.2000 (“code contrattuali”) ha definito una nuova disciplina per il pagamento dei compensi
per i periodi di reperibilita; il nuovo compenso, infatti, ¢ determinato in L.20.000 per 12 ore di reperibilita ed ¢, quindi,
destinato ad aumentare in proporzione all’eventuale numero di ore effettivamente prestate oltre le 12 prese a base del
calcolo.

Esempio: L.20.000, per 12 ore; L.30.000, per 18 ore; L.40.000, per 24 ore.
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egegn o

Esempio: L.40.000, per 12 ore; L.60.000, per 18 ore; L.80.000, per 24 ore.

La maggiorazione del 10% indicata nel comma 4 del citato art.23 deve essere applicata ai soli periodi di
reperibilita inferiori alle 12 ore e non anche alle ore eccedenti tale durata.

Riteniamo, in proposito, che le regola del “raddoppio” del compenso, gia illustrata, debba trovare applicazione
anche nei valori incrementati del 10%, ove ne ricorrano le condizioni.
Esempio di 6 ore di reperibilita: compenso “base” L.10.000; maggiorazione 10% L.1.000; compenso rideterminato
L.11.000; raddoppio per giornata festiva o di riposo settimanale: L.22.000.

Quesito: W15. Come deve essereinteso il riposo compensativo del personalein reperibilita in giornata di riposo
settimanale? il periodo lavorato a seguito di chiamata come deve essereretribuito?

La previsione dell'art. 23, comma 4, ultimo periodo, del CCNL del 14.9.2000, secondo la quale "la fruizione del riposo
compensativo non comporta, comunque, alcuna riduzione dell'orario di lavoro settimanale", deve essere intesa nel senso
che il lavoratore che fruisce di detto riposo € tenuto, in ogni caso, ad effettuare le 36 ore ordinarie di lavoro settimanale
nei restanti giorni della stessa settimana lavorativa.

L'indennita di reperibilita non puo essere corrisposta per le ore di lavoro effettivamente prestato, a qualsiasi titolo (art.
23, comma 4, primo periodo); ne consegue che l'eventuale periodo lavorato (in giornata lavorativa non di riposo
settimanale) a seguito di chiamata di un dipendente in reperibilita, viene considerato "servizio comunque prestato" con
diritto, non alla indennita di reperibilita, ma al relativo computo vuoi ai fini del rispetto dell'orario ordinario, vuoi ai fini
delle eventuali prestazioni di lavoro straordinario.

Nota esplicativa del: 16/01/2002

La disciplina dei compensi per prestazioni di lavoro rese nel periodo di reperibilita & attualmente contenuta
nell'art. 11 del CCNL del 5/10/2001.

Quesito: W17. Ancorasul calcolo dei compensi per reperibilita.

Ai sensi dell’art.23 del CCNL del 14.9.2000, il nuovo compenso ¢ determinato in L..20.000 per 12 ore di reperibilita ed
¢, quindi, destinato ad aumentare in proporzione all’eventuale numero di ore oltre le 12 prese a base del calcolo.
Esempio: L.20.000, per 12 ore; L.30.000, per 18 ore; L.40.000, per 24 ore.

Tutti i predetti compensi si raddoppiano in caso di reperibilita in giornate festive o di riposo settimanale;

esempio: L.40.000, per 12 ore; L.60.000, per 18 ore; L.80.000, per 24 ore.

La maggiorazione del 10% indicata nel comma 4 del citato art.23 deve essere applicata ai soli periodi di reperibilita
inferiori alle 12 ore e non anche alle ore eccedenti tale durata.

Riteniamo, in proposito, che le regola del “raddoppio” del compenso, gia illustrata, debba trovare applicazione anche
nei valori incrementati del 10%, ove ne ricorrano le condizioni.

Esempio di 6 ore di reperibilita: compenso “base” L.10.000; maggiorazione 10% L.1.000; compenso rideterminato
L.11.000; raddoppio per giornata festiva o di riposo settimanale: L.22.000.

Sulla esatta applicazione della disciplina del riposo compensativo di cui all’art.23, comma 4, riteniamo di dover
confermare che la fruizione del riposo stesso non comporta una riduzione delle ordinarie 36 re di lavoro nella settimana
di riferimento, che devono essere evidentemente ridistribuite nelle altre giornate della medesima settimana.

Quesito: W21. Si possono avere chiarimenti sulla corretta applicazione della disciplina sui riposi compensativi
correlati alla reperibilita? Quali sono i diritti del lavoratore in reperibilita che viene chiamato a prestare la
propria attivita anche per una sola orain giornata di riposo settimanale?

Espressamente il comma 4 dell’art.23 del CCNL del 14.9.2000 stabilisce che la fruizione del riposo compensativo non
comporta alcuna riduzione dell’orario di lavoro della settimana in cui il lavoratore fruisce del riposo stesso; pertanto, il
lavoratore interessato sara comunque tenuto ad effettuare le 36 ore di lavoro d’obbligo, da ridistribuire nelle altre
giornate della stessa settimana.

L’entita del riposo compensativo dipende ovviamente dalla durata del periodo di reperibilita e, pertanto, ove questa sia
limitata a 4 ore, anche il riposo compensativo avra tale durata; tuttavia, ’eventuale periodo lavorato, a seguito di
chiamata di un dipendente in reperibilita, viene considerato “servizio a qualsiasi titolo prestato”, e con diritto al relativo
computo vuoi ai fini del rispetto dell’orario ordinario, vuoi ai fini delle eventuali prestazioni di lavoro straordinario, e
pertanto dovra essere scomputato dalle ore di reperibilita sia ai fini del trattamento economico (nel rispetto del minimo
rappresentato da 1/3 dell’indennita) sia ai fini del riposo compensativo.

Per I'unica ora di lavoro effettivo prestato in reperibilita (a seguito di chiamata) nella giornata di riposo settimanale (di
norma la domenica) , trova applicazione I’art.24, comma 1, e pertanto, il lavoratore ha diritto alla retribuzione oraria ivi
prevista ed avra diritto anche ad un’ora di riposo compensativo, che comporta anche una corrispondente riduzione

Documentazione aggiornata al 30/4/2004 227



Raccolta ARAN norme e quesiti Enti Locali

dell’orario della settimana di fruizione (36-1). Questa speciale tutela, pertanto, ¢ ben diversa da quella illustrata nel
primo capoverso sulla applicazione dell’art. 23, comma 4!

Nota esplicativa del: 16/01/2002

La disciplina dei compens per prestazioni di lavoro rese nel periodo di reperibilita € attualmente contenuta
nell'art. 11 del CCNL del 5/10/2001.

Quesito:. W23. Si possono fornire elementi di chiarificazione circa il trattamento economico dei turni_di
reperibilita non festivi, festivi, riposi compensativi?

L'art. 23, comma 1, del CCNL del 14.9.2000 fissa il nuovo compenso in L. 20.000 per ogni 12 ore. Nel caso di
reperibilita in giornata festiva, anche infrasettimanale o di riposo settimanale secondo il turno assegnato, tale importo ¢
raddoppiato.

Pertanto, nel caso di turno non festivo di 24 ore, il compenso da corrispondere sara di L.40.000, pari a 20.000 x il turno
di 12 ore, a cui si aggiungono, secondo un mero calcolo di proporzionalita, ulteriori L.20.000 corrispondenti alle altre
12 ore di reperibilitd prestata.Nel caso di turno festivo per 24 ore, detto importo deve essere semplicemente
raddoppiato, per cui I'indennita assomma a L. 80.000.

Per quanto concerne il riposo compensativo, invece, il dipendente inserito in un turno di reperibilita festiva ha diritto ad
un giorno di riposo compensativo anche nel caso che non sia stato chiamato ad alcuna prestazione di lavoro. L’ultimo
periodo del comma 4 dell'art. 23 del CCNL del 14.9.2000 specifica che la fruizione del riposo compensativo non
comporta alcuna riduzione dell’orario di lavoro settimanale. Con questa formulazione, diversa dalla previgente, si ¢
voluto chiarire in via definitiva che il periodo di reperibilita di domenica o nella giornata di riposo settimanale non puo
in alcun modo essere equiparato a effettiva prestazione lavorativa, per cui nella settimana nella quale il dipendente
fruisce del riposo compensativo, questi dovra comunque prestare le ordinarie 36 ore di lavoro d’obbligo.

Pertanto, alla luce di tale previsione, non possono nutrirsi dubbi sulla circostanza che il lavoratore che abbia prestato
servizio di reperibilita di domenica o in giorno di riposo settimanale secondo il turno assegnato e che fruisca del riposo
compensativo debba comunque rispettare 1’orario completo di 36 ore nella settimana in cui fruisce del riposo stesso.

Quesito: W24. Quali sonoi vincoli dellerelazioni sindacali per I'attivazione dell’istituto di prontareperibilita?
L'individuazione delle aree di pronto intervento e l'istituzione del servizio di pronta reperibilita sono strettamente
funzionali alle esigenze produttive e organizzative degli enti, per cui sono inerenti ai poteri di gestione dei dirigenti e
non sono soggette a particolari forme di relazioni sindacali fatta eccezione per i criteri generali relativi alla articolazione
dell'orario di servizio che sono soggetti a concertazione ai sensi dell'art. 8, comma 1, lett. a), del CCNL dell'1.4.1999.
Inoltre, proprio perché funzionale alle esigenze dell'ente, riteniamo che il dipendente non possa rifiutarsi di essere posto
in reperibilita.

Quesito: W26. Qual e il trattamento economico che spetta al lavoratore reperibile non chiamato a prestare
attivita lavorativa?

In proposito evidenziamo che l'art. 23, comma 4, del CCNL del 14.9.2000 dispone chiaramente che 1'indennita di
reperibilita "non compete durante 1'orario di lavoro a qualsiasi titolo prestato", per cui essa spetta solo nel caso in cui
’attesa non sia stata seguita da prestazione lavorativa. Nel caso in cui all'attesa sia seguita una prestazione straordinaria,
il dipendente dovra essere retribuito con il compenso per lavoro straordinario, se ne ricorrono le condizioni e cio¢ se di
tratta di una prestazione aggiuntiva rispetto a quella ordinaria, secondo le clausole dell'art. 38 del medesimo CCNL.

In piu, ai sensi del citato comma 4 dell'art. 23, qualora la pronta reperibilita cada di domenica o in giorno di riposo
settimanale, il dipendente ha diritto ad un giorno di riposo compensativo.

Nota esplicativa del: 16/01/2002
La disciplina dei compensi per prestazioni di lavoro rese nel periodo di reperibilita & attualmente contenuta

nell'art. 11 del CCNL del 5/10/2001.

Quesito: W3L. E' possibileinserirein reperibilita un dipendentein ferie o in recuper 0?
Siamo del parere che nulla impedisce che un dipendente possa essere inserito in un periodo di reperibilita anche in una
giornata di ferie o di recupero.

Quesito: W32. Spetta I'indennita di reperibilita per i periodo in cui il lavoratore € stato chiamato a prestare
attivitalavorativa? E nel caso il dipendente sia stato chiamato per le consultazioni elettorali?
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La espressione contenuta nell'art. 23, comma 4, primo periodo del CCNL del 14.9.2000, secondo la quale "l'indennita di
reperibilita di cui al comma 1 non compete durante 1'orario di servizio a qualsiasi titolo prestato" deve essere intesa nel
senso che la stessa indennita non deve essere corrisposta quando il dipendente interessato sia chiamato a prestare una
effettiva attivita lavorativa a richiesta dell'ente.

In altri termini la indennita di reperibilita compete per i soli periodi di "attesa" o di "disponibilitd" non anche per i
periodi di reale prestazione lavorativa.

Detti periodi, infatti, possono essere compensati o come prestazioni straordinarie, se ne ricorrono le condizioni, ovvero
possono essere computati come recupero di prestazioni lavorative non rese rispetto all'orario d'obbligo.
Conseguentemente anche le ore di lavoro prestate come "straordinario elettorale”" devono essere compensate solo a tale
titolo con la sospensione della indennita di reperibilita per la corrispondente durata.

Nota esplicativa del: 16/01/2002

La disciplina dei compens per prestazioni di lavoro rese nel periodo di reperibilita € attualmente contenuta
nell'art. 11 del CCNL del 5/10/2001.

Quesito: W40. Quale giustificazione deve essere data alla specifica disciplina del 'riposo compensativo' nel caso
di reperibilitaricadentein giornata di riposo settimanale?
Precisiamo, in base all’articolo 23 del CCNL del 14.9.2000, che:

1. nel caso di reperibilita cadente nel giorno di riposo settimanale (di norma la domenica) il dipendente ha diritto
ad un giorno di riposo compensativo, anche se durante il periodo di reperibilita lo stesso non ha reso alcuna prestazione
lavorativa;

2. tale riposo compensativo non comporta alcuna riduzione dell’orario di lavoro della settimana nel corso della
quale viene fruito;
3. questa particolare disciplina trova la sua giustificazione nella circostanza che il periodo di mera reperibilita di

domenica o nel giorno di riposo settimanale non pud in alcun modo essere equiparato ad un periodo di effettiva
prestazione lavorativa. Nel periodo antecedente al CCNL del 14.9.2000 la materia era regolata dall’articolo 49,comma
1,DPR n° 333\1990; anche tale ultima disciplina nella pressi applicativa sia dell’ANCI sia del Dipartimento per la
Funzione Pubblica ¢ stata sempre interpretata nel senso che la fruizione del riposo compensativo da parte del dipendente
non comportava il venire meno dell’obbligo dello stesso di rendere, comunque, nella settimana di fruizione, la propria
prestazione lavorativa di 36 ore;

4. per cio che attiene alla fruizione, evidentemente, essa dipendera da una specifica iniziativa dell’interessato,
dato che si tratta di un beneficio allo stesso espressamente riconosciuto prima dal citato art.49 del DPR n.333/1990 e poi
dall’art.23 del CCNL del 14.9.2000. Proprio perché la fruizione del riposo compensativo non comporta riduzione
dell’orario di lavoro nella settimana in cui interviene, non puo che essere riconosciuta alla sola volonta del lavoratore la
attivazione della richiesta di avvalersi del beneficio, escludendosi ogni possibile intervento surrogatorio o, comunque,
autoritativo del datore di lavoro pubblico.

Quesito: W43. Quali sono i presupposti e le corrette modalita di fruizione del riposo compensativo previsto
dall’art. 23 del CCNL del 14.9.2000?

Riteniamo utile precisare, in base all’articolo 23 del CCNL del 14.9.2000, che:

1. nel caso di reperibilitd cadente di domenica o comunque nel giorno di riposo settimanale (e solo in queste
ipotesi) il dipendente ha diritto ad un giorno di riposo compensativo, anche se durante il periodo di reperibilita lo stesso
non ha reso alcuna prestazione lavorativa;

2. tale riposo compensativo non comporta alcuna riduzione dell’orario di lavoro della settimana nel corso della
quale viene fruito;
3. questa particolare disciplina trova la sua giustificazione nella circostanza che il periodo di mera reperibilita di

domenica o nel giorno di riposo settimanale non pud in alcun modo essere equiparato ad un periodo di effettiva
prestazione lavorativa. Nel periodo antecedente al CCNL del 14.9.2000 la materia era regolata dall’articolo 49,comma
1,DPR n° 333\1990;anche tale ultima disciplina nella pressi applicativa sia dell’ANCI sia del Dipartimento per la
Funzione Pubblica ¢ stata sempre interpretata nel senso che la fruizione del riposo compensativo da parte del dipendente
non comportava il venire meno dell’obbligo dello stesso di rendere, comunque, nella settimana di fruizione, la propria
prestazione lavorativa di 36 ore;

4. per cio che attiene alla fruizione, evidentemente, essa dipendera da una specifica iniziativa dell’interessato,
dato che si tratta di un beneficio allo stesso espressamente riconosciuto prima dal citato art.49 del DPR n.333/1990 e poi
dall’art.23 del CCNL del 14.9.2000. Proprio perché la fruizione del riposo compensativo non comporta riduzione
dell’orario di lavoro nella settimana in cui interviene, non puod che essere riconosciuta alla sola volonta del lavoratore la
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scelta del momento in cui avvalersi del beneficio, escludendosi ogni possibile intervento surrogatorio o, comunque,
autoritativo del datore di lavoro pubblico.

Quesito: W45. E’ possibile derogare la previsone dell’art. 23, comma 3 del CCNL de 14.9.2000,
secondo la qualeil dipendente puo esser e collocato in reperibilita per non piu di 6 voltein un mese ?
La previsione dell’art. 23, comma 3, del CCNL del 14.9.2000 ha carattere prescrittivo e, quindi, nessun dipendente puo
essere collocato in reperibilita per piu di 6 volte in un mese.

Quesito: W46. Tenuto conto di quanto previsto dall’art. 23, comma 1 del CCNL del 14.9.2000, é
possibile collocare un lavoratorein reperibilita per piu di 12 ore?

Le 12 ore, previste per il periodo di reperibilita dall’art. 23, comma 1, rappresentano una durata standard, a cui viene
rapportato il compenso di L. 20.000, ivi previsto; pertanto la clausola contrattuale non crea un vincolo di durata
giornaliera (le 12 ore) per il ricorso alla reperibilitd di un medesimo lavoratore; questo, quindi, potra essere collocato in
reperibilita anche per 24 ore, fermo restando il suo diritto a percepire il doppio compenso (20.000 x 2).

Quesito: W47. Quand’é che, ai sensi dell’art. 23, comma 1 del CCNL del 14.9.2000, il dipendente ha
diritto al raddoppio del compenso previsto per lareperibilita ?

L’art. 23, comma 1, nella sua chiara formulazione, stabilisce il raddoppio del compenso di L. 20.000 previsto per ogni
periodo di 12 ore di reperibilitd, nei casi in cui questo cada nella giornata della domenica, in giorno festivo
infrasettimanale, nel giorno di riposo settimanale stabilito per il personale che, operando in turni, presti attivita
lavorativa di domenica.

Quesito: W48. E’ possibile disciplinarelareperibilita con un apposito accordo decentrato ?

La reperibilita non forma in alcun modo oggetto di contrattazione decentrata integrativa; questa, infatti, puod svolgersi
solo sulle materie ad essa demandate dalla contrattazione collettiva nazionale e la disciplina della reperibilita non risulta
in alcun modo essere stata demandata a tale sede negoziale, si coglie 1’occasione per ricordare che I’art. 40, comma 3,
del D.Lgs. n. 165/2001 espressamente sanziona con la nullita le clausole dei risultati dai contratti collettivi nazionali o
che comportino oneri non previsti negli strumenti di programmazione annuale e pluriennali di ciascuna
amministrazione;

Quesito: W49. Comes individuano i lavoratori da collocarein reperibilita ?

La decisione di istituire il servizio di pronta reperibilita, nell’ambito delle aree di pronto intervento preventivamente
individuate, spetta all’ente nella sua veste di datore di lavoro; in quella sede, in relazione alle esigenze organizzative che
si intendono soddisfare, saranno quantificati ed individuati anche i lavoratori da collocare in reperibilita all’interno del
servizio o dell’ufficio competente.

Quesito: W50. Quale deve esserela durata di un turno di reperibilita ?

Per quanto riguarda la durata di turni di reperibilita, il CCNL del 14.9.2000 non ha fornito alcuna indicazione,
rinviando, in sostanza, alle autonome determinazioni degli enti che dovranno disciplinarla in funzione delle specifiche
esigenze organizzative, con I’unico vincolo della concertazione sui criteri generali relativi alla articolazione dell'orario
di servizio (art. 8, comma 1, lett. a), del CCNL dell'1.4.1999).

Pertanto, se ¢ molto frequente la previsione di turni di 12, 18 o 24 ore, nulla vieta di istituire turni di durata inferiore (ad
esempio 6 ore). L’unico limite ¢ rappresentato dalla impossibilita di frazionare 1’indennita di reperibilita in misura
inferiore a quattro ore (art. 23, comma 4 CCNL del 14.9.2000), per cui il periodo non dovrebbe avere in nessun caso
una durata inferiore a 4 ore.

Quesito: W51. Come deve essere intesa la previsione dell’art. 23, comma 3 del CCNL del 14.9.2000,
secondo il quale “ciascun dipendente non puo essere messo in reperibilita per piu di 6 volte in un
mese” ?

Circa il limite di “sei volte in un mese”, previsto dall'art. 23, comma 3, del CCNL del 