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PRESENTAZIONE

Dopo alcuni anni di assenza il modulo enti locale sul personale ritorna con una nuova edizione completamente rivista. La formula del modulo è rimasta sostanzialmente la stessa, una formula che ha riscontrato molti consensi dai lettori in quanto in grado di contemperare le esigenze di completezza di analisi, con quella della facile identificazione dei temi e la chiara esposizione degli stessi, contemperando sia le esigenze dottrinali con quelle applicative.

Ciò che è cambiato è la compagine dei curatori e degli autori, tutti con una significativa e pluriennale esperienza sia professionale che dottrinale. Un cambiamento che è tuttavia progredito nella continuità. Nello sviluppo del lavoro si è infatti utilizzata la base dell’ultimo modulo edito su cui si sono innestate le modifiche dovute all’evoluzione delle norme, allo sviluppo dell’interpretazione della dottrina e della prassi.

Curatori e autori devono quindi un sincero e affettuoso ringraziamento a Rosario Soloperto e Domenico Di Cocco, due dei tre curatori della precedente edizione che hanno consentito di utilizzare i loro testi quale base di partenza della nuova opera.

La prospettiva iniziale era quella di operare revisioni parziali dei testi editi e di aggiungere nuovi capitoli dedicati alle principali novità normative. Queste attese in realtà sono state presto deluse. In pochi anni e nonostante i blocchi contrattuali, la normativa sul personale è significativamente mutata. Il cambiamento della disciplina di molti istituti è dovuto al succedersi di micro norme che intervengono in modo non sempre coerente tra loro e da numerosi interventi interpretativi di vari organi (Corte dei conti e Ragioneria generale dello Stato in primo luogo) che di fatto hanno significativamente mutato le precedenti norme o le modalità di loro applicazione. Questo fenomeno ha costretto a un’analitica revisione dei temi, molto complessa. La speranza è quella di essere riusciti a ricostruire un prospetto organico e coerente del quadro di riferimento che consenta agli operatori, e più in generale a tutti coloro che intendono approfondire i temi del lavoro pubblico, di affrontare in modo efficace e lineare i problemi che si troveranno a dover esaminare e risolvere.

I temi nuovi sono l’effetto delle novità introdotte dalla c.d. riforma Brunetta che ha indotto a includere istituti precedentemente non affrontati in modo organico, primi fra tutti quelli della valutazione del personale e della trasparenza.

Contrariamente a quanto avvenuto nei periodi precedenti, in conseguenza delle crisi finanziaria e fiscale, la revisione delle norme del rapporto di lavoro nelle amministrazioni pubbliche si è caratterizzata nel senso di accrescere i vincoli per gli enti locali nella gestione del personale, talora in modo francamente eccessivo e non sempre condivisibile, riducendo di molto lo spazio decisionale degli enti nel governo della risorsa umana e incrementando, se mai fosse possibile, la complessità della materia, creando incertezze e difficoltà negli enti.

Come si è sempre detto la complessità della materia può essere affrontata efficacemente da chi opera negli enti solo a condizione che si abbiano le competenze e le conoscenze necessarie a coniugare e integrare tra loro norme, clausole contrattuali, giurisprudenza, interpretazioni dottrinali, logiche negoziali e di gestione delle relazioni sindacali nonché, non ultimo, buone prassi in materia di organizzazione e di sviluppo dei sistemi operativi di gestione del personale.

Questo volume vuole quindi contribuire allo sviluppo delle suddette conoscenze e competenze del lettore, fornendo elementi di conoscenza immediata, approfondita e aggiornata della disciplina connessa al rapporto di lavoro del personale sviluppando, in modo particolare, le problematiche concernenti le clausole contrattuali, anche alla luce degli orientamenti giurisprudenziali, specificando non solo le nozioni relative alle diverse questioni ma anche illustrando le logiche con cui devono essere affrontate.

Si tratta di un’esposizione organica di tutte le vicende attinenti al rapporto di lavoro, dalla costituzione all’estinzione, nei diversi aspetti normativi, contrattuali, giurisprudenziali e dottrinali e che prende in considerazione tutto il personale: non solo quello delle diverse categorie ma anche la dirigenza e la specifica figura del segretario comunale e provinciale. La completezza e la strutturazione del lavoro consente il suo utilizzo a un’ampia varietà di potenziali lettori.

In primo luogo esso è utile ai funzionari e dirigenti dell’ufficio personale degli enti del comparto, i quali nel Modulo troveranno un aiuto immediato ai loro problemi applicativi potendo contare su una trattazione completa delle modalità di applicazione dei diversi istituti contrattuali, secondo una logica interpretativa da datore di lavoro.

Un’altra categoria di lettori che potrà utilizzare in modo utile quest’opera sono coloro che svolgono attività di controllo collaborativo all’interno degli enti, come i revisori dei conti e i componenti dei nuclei di valutazione i quali troveranno nel modulo, in modo facile e preciso, le informazioni necessarie per esercitare in modo consapevole la loro delicata funzione.

Allo stesso modo il testo è utile anche per i non specialisti di personale che operano negli enti locali (funzionari, dirigenti o assessori) che spesso si imbattono in problemi relativi al personale che non sanno come trattare. In questo caso la lettura del testo permetterà di trovare in breve tempo una buona conoscenza della problematica incontrata che consentirà di confrontarsi con cognizione di causa con colleghi o controparti all’interno dell’ente.

Il lavoro è utile infine anche al consulente che necessita di conoscere in poco tempo e in modo approfondito e aggiornato ogni specifica tematica della gestione del personale negli enti locali, trovando quindi le risposte all’interno di un quadro teorico e dottrinale organico della materia.

Da ultimo, il volume può essere utile anche come manuale di studio per coloro che per la prima volta si affacciano ai temi del lavoro pubblico o per coloro che, già organicamente inseriti, intendano approfondire il tema in vista di una potenziale progressione della loro posizione.

Il Modulo è un’opera alla fine imponente, che tratta una materia giuridica complessa e non sempre di facile interpretazione. E’ quindi inevitabile che in un’opera di questa portata, alla fine completamente rivista rispetto alle edizioni precedenti, vi possano essere alcuni errori, omissioni e ripetizioni. I curatori si scusano con i lettori in anticipo e confidano che i lettori stessi, almeno quelli più esperti, segnalino alla redazione ciò che ritengono opportuno al fine di consentirci di redigere edizioni sempre più precise, corrette e sintetiche per permettere che il Modulo diventi sempre più il compagno di lavoro di chi si occupa della gestione del personale negli enti locali.

Al termine di questa presentazione, curatori e autori, desiderano ringraziare la casa editrice e con particolare affetto Margherita Turrisi, senza la cui benevole insistenza è certo, che il presente volume non sarebbe stato dato alle stampe.
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5.3.Compensi per la progettazione

5.4.Retribuzione di posizione e di risultato per i titolari di posizione organizzativa

5.5.Indennità maneggio valori

5.6.Indennità di rischio

5.7.Trattamento di trasferta

5.8.Trattamento di trasferimento

5.9.Copertura assicurativa

5.10.Scioperi brevi

5.11.Scioperi di una intera giornata

5.12.Mensa e buoni pasto

5.13.Dipendenti in distacco sindacale

5.14.Mutilati e invalidi per servizio

5.15.Ex combattenti e categorie assimilate

5.16.Centralinisti non vedenti

5.17.Vice segretario

6.Assegno nucleo familiare

6.1.Generalità

6.2.Aventi diritto

6.3.Nucleo familiare

6.4.Reddito

6.5.Condizioni

6.6.Variazioni

6.7.Prescrizione

6.8.Collaboratori coordinati e continuativi

6.9.Modello di domanda

7.Ritardato pagamento

7.1.Interessi e rivalutazione monetaria

8.Rivalutazione monetaria dei crediti di lavoro

8.1.Meccanismo di rivalutazione

8.2.Interessi legali

8.3.Cumulo tra interessi legali e rivalutazione

8.4.Regime fiscale e contributivo

9.Tutela speciale dei crediti di lavoro

9.1.Gli ispettori del lavoro

CAPITOLO 16 – Sanzioni disciplinari

(Daniele Bergonzi)

1.Ruolo della legge e della contrattazione collettiva

2.Infrazioni e sanzioni disciplinari

2.1.Infrazioni e sanzioni di fonte legale

2.2.Infrazioni e sanzioni di fonte contrattuale

3.Codice di comportamento

3.1.Novità apportate dalla legge n. 190/2012

3.2.Codice di comportamento vigente

3.3.Obblighi individuati dalla contrattazione collettiva

4.Codice disciplinare

5.Procedimento disciplinare

5.1.Procedimento disciplinare per le “infrazioni minori”

5.2.Procedimento disciplinare per le “infrazioni maggiori”

5.3.Rimprovero verbale

5.4.Trasferimento o dimissioni nel corso del procedimento disciplinare

6.Procedure di conciliazione

7.Procedimento penale e procedimento disciplinare

8.Sospensioni cautelari

8.1.Sospensione cautelare in caso di procedimento penale

8.2.Sospensione cautelare in corso di procedimento disciplinare

9.Impugnazione delle sanzioni disciplinari

CAPITOLO 17 – Ferie

(Tiziano Grandelli e Mirco Zamberlan)

1.Generalità

2.Diritto

2.1.Maturazione

2.2.Durata

3.Fruizione

3.1.Determinazione del periodo

3.2.Cause di sospensione e interruzione

3.3.Trattamento economico

4.Monetizzazione

4.1.Irrinunciabilità e ferie non godute

4.2.Trattamento economico delle ferie non godute

5.Ferie per i segretari comunali e per i dirigenti

5.1.Segretari comunali e provinciali

5.2.Dirigenti

CAPITOLO 18 – Malattia

(Tiziano Grandelli e Mirco Zamberlan)

1.Generalità

2.Definizione di malattia e infortunio

2.1.Incapacità temporanea

2.2.Estensione della nozione di malattia

3.Obblighi del datore di lavoro

3.1.Conservazione del posto

4.Periodo di comporto

4.1.Computo del periodo

4.2.Prolungamento del periodo

4.3.Superamento del periodo

5.Trattamento economico

5.1.Retribuzione spettante

5.2.La trattenuta nei primi dieci giorni di malattia

6.Obblighi del lavoratore

6.1.Comunicazione

6.2.Certificazione medica

6.3.Controlli

7.Fattispecie particolari

7.1.Dipendenti ammalati di TBC

7.2.Infermità per fatto di terzi

7.3.Cure termali

7.4.Infortuni sul lavoro e malattie derivanti da causa di servizio

8.Malattia per i dirigenti e i segretari comunali e provinciali

8.1.Malattia nel contratto dei dirigenti degli enti locali

8.2.Malattia nel contratto dei segretari comunali e provinciali

CAPITOLO 19 – Maternità

(Tiziano Grandelli e Mirco Zamberlan)

1.Generalità

2.Disciplina applicabile

3.Lavori vietati

3.1.Esposizione a radiazioni ionizzanti

3.2.Divieto di lavoro notturno

4.Condizioni di lavoro

4.1.Oneri del datore di lavoro

5.Personale della polizia municipale

5.1.Disposizioni particolari

6.Controlli prenatali

6.1.Permessi retribuiti

7.Congedo di maternità

7.1.Durata

7.2.Anticipazione

7.3.Flessibilità

7.4.Parto prematuro

7.5.Trattamento economico

7.6.Trattamento giuridico

7.7.Certificazione di gravidanza

7.8.Certificato di parto

7.9.Oneri del datore di lavoro

7.10.Interruzione spontanea o terapeutica della gravidanza

7.11.Rientro al lavoro

7.12.Contratto a termine

8.Congedo di paternità

8.1.Disciplina applicabile

8.2.Trattamento economico

8.3.Il congedo obbligatorio di un giorno

9.Congedi parentali

9.1.Durata e contenuti

9.2.Comunicazione e preavviso

9.3.Trattamento economico

9.4.Computabilità dei periodi di congedo parentale

9.5.Divieto di fruizione delle ferie e delle altre tipologie di assenza

9.6.Malattia del figlio

9.7.Criteri per la fruizione dei periodi di assenza

10.Riposi giornalieri

10.1.Madre

10.2.Padre

10.3.Parto plurimo

10.4.Modalità di fruizione

11.Licenziamento e dimissioni

11.1.Licenziamento

11.2.Dimissioni

12.Sanzioni

12.1.Inadempienze del datore di lavoro

13.Regime previdenziale dei congedi, dei riposi e dei permessi previsti dal D.Lgs. n. 151/2001

13.1.Disciplina applicabile

13.2.Congedo di maternità (o paternità)

13.3.Congedi parentali

13.4.Congedi per malattia del figlio

13.5.Riposi giornalieri della madre e del padre

14.Genitori adottivi o affidatari

14.1.Congedo di maternità (o paternità)

14.2.Congedi parentali

14.3.Malattia del figlio

14.4.Riposi giornalieri

14.5.Figli con handicap grave

14.6.Regime previdenziale

15.Assegnazione temporanea ad altra sede di lavoro

15.1.Durata

15.2.Condizioni

16.Normativa contrattuale dei congedi di maternità e paternità e dei congedi parentali per i segretari comunali e provinciali e per i dirigenti

16.1.I congedi dei genitori per i segretari comunali e provinciali

16.2.I congedi dei genitori per i dirigenti degli enti locali

CAPITOLO 20 – Permessi

(Tiziano Grandelli e Mirco Zamberlan)

1.Permessi retribuiti

1.1.Normativa speciale

1.2.Trattamento economico fondamentale

1.3.Trattamento economico accessorio

1.4.Esclusioni

2.Permessi brevi

2.1.Condizioni e modalità

3.Congedi per eventi e cause particolari

3.1.Generalità

3.2.Disposizioni contrattuali

3.3.Gravi motivi familiari

4.Lavoratori tossicodipendenti e loro familiari

4.1.Disposizioni legislative

4.2.Disposizioni contrattuali

5.Donatori di sangue

5.1.Giornata di riposo

6.Cariche elettive

6.1.Enti locali

6.2.Mandato parlamentare o incarichi governativi

6.3.Parlamento europeo

7.Seggi elettorali

7.1.Permessi

8.Pari opportunità

8.1.Permessi per i consiglieri di parità

9.Giudici popolari

9.1.Permessi

10.Servizio militare

10.1.Disciplina applicabile

10.2.Servizio civile volontario

11.Aspettativa per motivi personali

11.1.Profilo soggettivo

11.2.Profilo oggettivo

11.3.Adempimenti

11.4.Durata

11.5.Trattamento economico e normativo

12.Dottorato di ricerca o borsa di studio

12.1.Aspettativa

13.Cariche pubbliche e volontariato

13.1.Aspettativa

14.Riunione con il coniuge all’estero

14.1.Aspettativa

15.Cumulo di aspettative

15.1.Disciplina applicabile

15.2.Risoluzione del rapporto di lavoro

15.3.Adempimenti

16.Diritto allo studio

16.1.Permessi straordinari

17.Diritto alla formazione

17.1.Congedo

18.Permessi per i donatori di midollo osseo

19.Volontariato di protezione civile

20.Permessi per l’espletamento di funzioni di pubblico ministero

21.Assenze per l’esercizio delle funzioni di giudice onorario o di vice procuratore onorario

CAPITOLO 21 – Portatori di handicap e loro familiari

(Tiziano Grandelli e Mirco Zamberlan)

1.Disciplina applicabile

2.Lavoratori disabili

2.1.Permessi retribuiti

3.Prolungamento del congedo parentale

3.1.Prolungamento del periodo

4.Assistenza al figlio disabile di età fino a 3 anni

4.1.Permessi orari retribuiti

4.2.Presupposti e modalità di fruizione dei permessi orari

4.3.Permessi giornalieri mensili

5.Permessi per l’assistenza a persona disabile

5.1.Permessi mensili retribuiti

5.2.Presupposti e modalità di fruizione

5.3.Trattamento giuridico ed economico

6.Congedo per l’assistenza a persona disabile

6.1.Congedo straordinario

7.Sede di lavoro

7.1.Avvicinamento e inamovibilità

CAPITOLO 22 – Discriminazioni nel rapporto di lavoro

(Susanna Ferrario)

1.Note introduttive: discriminazioni, pari opportunità e mobbing

2.Divieti di discriminazione nella legislazione comunitaria

3.Divieti di discriminazione nella legislazione nazionale

4.Pari opportunità e divieto di discriminazione per sesso nel diritto internazionale e nella legislazione comunitaria

5.Pari opportunità e divieto di discriminazione per sesso nell’ordinamento nazionale

5.1.Principi costituzionali

5.2.Legislazione ordinaria e Codice per le pari opportunità

5.3.In particolare: il divieto di discriminazione e le pari opportunità nel lavoro pubblico

5.4.Segue: il divieto di discriminazione per sesso e le pari opportunità negli enti locali

6.Il “gender budgeting”

7.Il mobbing

7.1.Nozione

7.2.Esemplificazione

7.3.Tutela

7.4.Mobbing nella contrattazione collettiva del Comparto Regioni e Autonomie Locali

8.Comitati unici di garanzia

CAPITOLO 23 – Tipologie di lavoro flessibile

(Domenico Carlomagno)

1.Premessa

2.Contratto di somministrazione

2.1.Generalità

2.2.Natura del contratto

2.3.Ambito di applicazione

2.4.Requisiti del contratto

2.5.Profilo temporale

2.6.Procedure

2.7.Potere direttivo, disciplinare e obblighi dell’ente utilizzatore

2.8.Trattamento normativo ed economico del lavoratore somministrato

2.9.Diritti e relazioni sindacali

2.10.Sistema sanzionatorio

2.11.Confine tra interposizione illegittima di manodopera e appalto genuino/somministrazione di lavoro: un accenno agli orientamenti giurisprudenziali

3.Contratto di formazione e lavoro

3.1.Generalità

3.2.Disciplina applicabile

3.3.Requisiti del contratto

3.4.Progetto formativo

3.5.Assunzione

3.6.Rapporto di lavoro

3.7.Sistema sanzionatorio

4.Lavoro a tempo parziale

4.1.Premessa

4.2.Nozione

4.3.Disciplina applicabile

4.4.Tipologie

4.5.Costituzione del rapporto

4.6.Aumento del contingente

4.7.Trasformazione del rapporto

4.8.Orario di lavoro

4.9.Trattamento economico - normativo del personale con rapporto di lavoro a tempo parziale

4.10.Trattamento economico accessorio

4.11.Incompatibilità

5.Lavoro a termine

5.1.Nozione

5.2.Disciplina applicabile

5.3.Contratto a termine

5.4.Procedure di assunzione

5.5.Trattamento normativo ed economico

5.6.Ruolo della contrattazione collettiva

5.7.Sistema sanzionatorio

6.Telelavoro

6.1.Generalità

6.2.Progetto

6.3.Luogo della prestazione

6.4.Prestazione lavorativa

6.5.Diritti e relazioni sindacali

7.Lavoro occasionale o accessorio

7.1.Nozione

7.2.Campo di applicazione

7.3.Lavoro accessorio nella pubblica amministrazione e negli enti locali

7.4.Il sistema dei buoni lavoro o voucher

7.5.Regime sanzionatorio

CAPITOLO 24 – Dirigenza

(Alessandro Boscati, Tiziano Grandelli e Mirco Zamberlan)

1.Definizione e funzioni della dirigenza

1.1.Fonti

1.2.Nozione

1.3.Principio della distinzione dei poteri

1.4.Funzioni e compiti della dirigenza

1.5.Accesso alla dirigenza di ruolo e inquadramento

1.6.Dirigenti con contratto a tempo determinato

1.7.Direttore generale

2.Contratto individuale

2.1.Contenuto

2.2.Condizioni di validità

2.3.Forma

3.Affidamento e revoca degli incarichi

3.1.Criteri di affidamento

3.2.Natura e contenuto degli incarichi

3.3.Disciplina applicabile

4.Verifica dei risultati e valutazione dei dirigenti

5.Responsabilità dirigenziali

5.1.Cause di responsabilità e misure “sanzionatorie”

5.2.Accertamento delle cause

5.3.Titolarità all’applicazione delle misure

5.4.Comitato dei garanti

5.5.Responsabilità disciplinare

6.Periodo di prova

6.1.Durata

6.2.Sospensione del periodo

6.3.Recesso

7.Orario di lavoro

7.2.Part-time

8.Ferie e festività

9.Assenze

9.1.Generalità

9.2.Assenze retribuite

9.3.Assenze brevi

9.4.Tutela della maternità

9.5.Assenze per malattia

9.6.Dirigenti ammalati di TBC

9.7.Infermità per fatto di terzi

9.8.Infortuni sul lavoro e malattie derivanti da causa di servizio

10.Aspettativa

10.1.Motivi personali o di famiglia

10.2.Dottorato di ricerca o borsa di studio

10.3.Altre aspettative

10.4.Cumulo di aspettative

10.5.Aspettative e comandi verso amministrazioni private

10.6.Esercizio delle funzioni di Giudice onorario o di vice - procuratore onorario

10.7.Espletamento delle funzioni di pubblico ministero

11.Il trattamento economico

11.1.Struttura della retribuzione

11.2.Trattamento stipendiale e indennità integrativa speciale

11.3.Retribuzione individuale di anzianità e maturato economico

11.4.Retribuzione di posizione

11.5.Retribuzione di risultato

11.6.Tredicesima mensilità

11.7.Indennità vacanza contrattuale

11.8.Compensi aggiuntivi alla retribuzione di posizione e di risultato. Il principio di onnicomprensività della retribuzione

11.9.Compenso per la funzione di vice - segretario

11.10.Mensa e buono pasto

11.11.Compensi in caso di distacco sindacale

11.12.Indennità sostitutiva del preavviso e indennità in caso di morte

11.13.Indennità per la risoluzione consensuale del rapporto di lavoro

11.14.Ferie non godute

11.15.Indennità sostitutiva della reintegrazione

11.16.Disapplicazione di disposizioni in contrasto con la disciplina contrattuale sul trattamento economico

11.17.Trattamento di trasferta

11.18.Trattamento di trasferimento

11.19.Copertura assicurativa

12.Relazioni sindacali

12.1.Contrattazione decentrata integrativa

12.2.Contrattazione decentrata integrativa a livello territoriale

12.3.Informazione

12.4.Concertazione

12.5.Consultazione

12.6.Soggetti sindacali nei luoghi di lavoro

12.7.Composizione delle delegazioni per la contrattazione decentrata integrativa

12.8.Relazioni sindacali nell’unione di comuni

12.9.Il Comitato paritetico sul fenomeno del mobbing

13.Estinzione del rapporto di lavoro

13.1.Recesso dell’amministrazione: licenziamento

13.2.Recesso del dirigente: dimissioni

13.3.Risoluzione consensuale

13.4.Scadenza del termine nel caso di assunzione a tempo determinato

13.5.Compimento del limite massimo di età o raggiungimento dell’anzianità massima di servizio prevista dalla legge

13.6.Permanente inidoneità psicofisica

13.7.Estinzione automatica del rapporto di lavoro alla scadenza dei 24 mesi di collocamento in disponibilità a seguito di procedura di esubero di personale

13.8.Morte del lavoratore

14.Mobilità

15.Eccedenze di personale dirigenziale

CAPITOLO 25 – Segretari comunali e provinciali

(Tiziano Grandelli e Mirco Zamberlan)

1.Figura di segretario e relative funzioni

1.1.Sviluppo della figura di segretario e la sua obbligatorietà

1.2.Funzioni del segretario

2.Sviluppo professionale

2.1.Albo e relative fasce

2.2.Accesso e sviluppo in carriera nel sistema a regime

2.3.Corsi di specializzazione, formazione e aggiornamento

3.Rapporto di lavoro e di servizio

3.1.Considerazioni generali

3.2.Rapporto di lavoro

3.3.Rapporto di servizio

3.4.Collocamento in disponibilità

3.5.Mobilità presso altre amministrazioni

4.Trattamento economico

4.1.Struttura della retribuzione

CAPITOLO 26 – Rapporto di lavoro non subordinato

(Domenico Carlomagno)

1.Collaborazioni coordinate e continuative

1.1.Nozione

1.2.Disciplina applicabile nella pubblica amministrazione

1.3.Condizioni per l’utilizzo dell’istituto nella pubblica amministrazione

1.4.Attività escluse

1.5.Elementi del contratto

1.6.Contenuto del progetto

1.7.Trattamento normativo

1.8.Determinazione del corrispettivo

1.9.Profili sanzionatori

1.10.Collaborazioni a progetto svolte con le modalità del lavoro subordinato

1.11.Collaborazioni con titolari di partita IVA

2.Tirocini formativi

2.1.Quadro normativo

2.2.Soggetti promotori e ospitanti

2.3.Modalità di attivazione ed esecuzione

2.4.Limiti numerici

2.5.Comunicazioni obbligatorie

2.6.Attestazioni e attività svolta

2.7.Monitoraggio e sanzioni

3.Lavori di pubblica utilità

3.1.Quadro normativo

3.2.Contenuti e condizioni della prestazione lavorativa

3.3.Procedura di attivazione

3.4.Monitoraggio dell’attività lavorativa

3.5.Accertamento positivo del lavoro di pubblica utilità svolto

3.6.Violazione degli obblighi imposti con il lavoro di pubblica utilità

4.Lavori socialmente utili

4.1.Quadro normativo

4.2.Ambito di impiego

4.3.Enti promotori e modalità attuative

4.4.Soggetti e modalità per individuarli

4.5  Disciplina per l’utilizzo

4.6.Profili sanzionatori

CAPITOLO 27 – Cessazione del rapporto di lavoro

(Alessandro Boscati)

1.Disciplina applicabile

1.1.Disposizioni normative

1.2.Disposizioni contrattuali

2.Estinzione e risoluzione

2.1.Cause di estinzione

3.Estinzione del rapporto a tempo indeterminato

3.1.Recesso

3.2.Disciplina applicabile

3.3.Tutela obbligatoria e tutela reale

3.4.Giusta causa

3.5.Giustificato motivo

3.6.Licenziamento disciplinare

3.7.Preavviso

3.8.Ricostituzione del rapporto di lavoro

3.9.Impossibilità sopravvenuta

3.10.Dimissioni

3.11.Risoluzione consensuale

3.12.Trattamento di fine servizio e trattamento di fine rapporto

3.13.Indennità a causa di morte

3.14.Collocamento a riposo in ragione dell’acquisizione dell’anzianità massima contributiva

4.Estinzione del rapporto a tempo determinato

4.1.Periodo di prova

4.2.Impossibilità sopravvenuta

4.3.Disposizioni contrattuali

5.Situazioni particolari

5.1.Assenze per malattia

5.2.Infortunio sul lavoro e malattie a causa di servizio

5.3.Cumulo di aspettative

5.4.Tutela dei dipendenti in particolari condizioni psico-fisiche

5.5.Periodo di prova

5.6.Contratto a termine

6.Licenziamenti collettivi

6.1.Eccedenza di dipendenti

6.2.Disposizioni contrattuali

6.3.Collocamento in disponibilità

CAPITOLO 28 – Contenzioso

(Alessandro Boscati)

1.Giudice competente

1.1.Giudice ordinario

1.2.Giudice amministrativo

2.Tentativo di conciliazione

2.1.Facoltatività

2.2.Alternatività

2.3.Conciliazione in sede amministrativa

2.4.Conciliazione in sede sindacale

2.5.Conciliazione (e arbitrato) previsto dal contratto collettivo

2.6.Conciliazione presso le commissioni di certificazione

3.Procedure arbitrali

3.1.Collegio arbitrale in seno alla Commissione conciliativa

3.2.Collegio di conciliazione e arbitrato ex art. 412-quater, Codice di procedura civile

3.3.Collegio arbitrale presso la Commissione di certificazione

3.4.Arbitrato previsto dalla contrattazione collettiva ex art. 412-ter, Codice di procedura civile

4.Disposizioni contrattuali

4.1.CCNQ 24 luglio 2003

5.Termini di decadenza

6.Rito del lavoro

6.1.Competenza

6.2.Ricorso

6.3.Costituzione del convenuto

6.4.Giudizio

6.5.Intervento dell’ARAN

6.6.Appello

6.7.Cassazione

6.8.Questioni pregiudiziali

7.Speciale rito per i licenziamenti

8.Controversie relative a comportamenti antisindacali e relative alle procedure di contrattazione collettiva

9.Funzionari muniti di procura generale o speciale

10.Ufficio del contenzioso

Parte IV

PREVIDENZA, FISCO E INFORTUNI

CAPITOLO 29 – Previdenza

(Tiziano Grandelli e Mirco Zamberlan)

1.Istituto di previdenza

1.1.Generalità

1.2.Iscrizione ai fini pensionistici

2.Rapporto previdenziale

2.1.Servizi utili

2.2.Servizi soggetti a totalizzazione

2.3.Retribuzioni utili

3.Regime pensionistico vigente prima della riforma Fornero

3.1.Regimi pensionistici nel 2011

3.2.Domanda per il diritto a pensione

3.3.Calcolo della pensione

4.Riforma del D.L. n. 201/2011

4.1.Estensione del sistema contributivo

4.2.Clausola di salvaguardia

4.3.Pensione di vecchiaia dal 2012

4.4.Pensione anticipata dal 2012

4.5.Pensioni di inabilità, di privilegio, indirette e di reversibilità dal 2012

4.6.Decorrenza delle pensioni dal 2012

CAPITOLO 30 – Trattamento di fine servizio e trattamento di fine rapporto

(Tiziano Grandelli e Mirco Zamberlan)

1.Trattamento di fine servizio

1.1.Soggetti destinatari

1.2.Servizi valutabili

1.3.Prestazione

1.4.Anticipazione

1.5.Passaggio al TFR

1.6.Legge n. 122/2010

2.Trattamento di fine rapporto
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ORGANIZZAZIONE E RAPPORTO DI LAVORO1

Sommario: 1 Premessa - 2 Quadro normativo di riferimento - 3 Autonomia normativa in materia di ordinamento degli uffici e dei servizi - 4 Competenze degli organi di governo - 5 Competenze degli organi amministrativi

1 Premessa

L’ordinamento degli uffici e dei servizi degli enti locali (comuni e province) è espressione che compendia in sé il punto intersezione tra l’organizzazione amministrativa delle amministrazioni territoriali (organi di governo, funzioni) e i rapporti di lavoro alle dipendenze delle medesime amministrazioni.

Nel corso del tempo, la disciplina dell’ordinamento degli uffici e dei servizi è costantemente oscillata tra due differenti fonti normative: le leggi statali e le norme (dapprima solo regolamentari, a oggi sia statutarie che regolamentari) emanate dal singolo ente locale.

Se, in origine, la disciplina normativa statale era assolutamente prevalente, l’odierno riconoscimento di ampi spazi di autonomia locale ha riguardato anche il tema in oggetto.

In sintesi, dopo aver ricostruito il quadro normativo di riferimento, l’attenzione verrà dapprima rivolta proprio all’autonomia normativa che gli enti locali possono esercitare con riferimento all’ordinamento dei propri uffici e servizi, di poi alle competenze che gli organi (di governo e amministrativi) esercitano su tale ordinamento.

2 Quadro normativo di riferimento

L’ordinamento degli uffici e dei servizi è stato disciplinato sin dalle prime fonti normative in materia di enti locali.

Ricostruire l’evoluzione del quadro normativo di riferimento significa dunque considerare l’odierno assetto quale esito di un lungo percorso storico - istituzionale.

2.1Cenni storici

Lo Statuto albertino riservava espressamente alla legge statale la disciplina delle “istituzioni comunali e provinciali” (art. 74).

Nel Regno d’Italia, l’originaria legge comunale e provinciale del 1865 si è definitivamente consolidata nel R.D. n. 383/1934, anch’esso recante il Testo Unico (la raccolta delle norme sino a quella data vigenti) della legge comunale e provinciale.

Con riferimento all’ordinamento degli uffici e dei servizi, tale provvedimento normativo recava un apposito Titolo V (art. 173 ss.), dedicato al segretario comunale e agli altri impiegati locali.

Nonostante una minuziosa disciplina legislativa statale contenuta nello stesso Regio Decreto, ivi veniva comunque riservato apposito spazio normativo all’adozione di uno specifico regolamento locale (antesignano dell’odierno regolamento sull’ordinamento degli uffici e dei servizi).

A tale regolamento, che doveva essere adottato da ciascun comune e da ciascuna provincia, era demandata l’emanazione di norme attuative ed esecutive, dirette a disciplinare (art. 220) lo stato giuridico degli impiegati, con particolare riguardo ai seguenti profili:

a) l’ordinamento degli uffici e, nei comuni più importanti, l’eventuale sua divisione in ripartizioni, il numero degli impiegati, la qualifica, la retribuzione di ciascun impiegato ricompreso in una apposita pianta organica;

b) i requisiti per la nomina, le condizioni e le forme dei concorsi;

c) le disposizioni concernenti la carriera, le promozioni, gli aumenti periodici di stipendio;

d) le attribuzioni, i doveri e le responsabilità di ciascun impiegato, e i relativi orari di servizio;

e) le norme riguardanti l’applicazione delle punizioni (le odierne sanzioni) disciplinari, da graduarsi in relazione alla gravità delle mancanze (le “punizioni”, al tempo, erano: la censura, la riduzione dello stipendio, la sospensione dal grado con privazione dello stipendio, la revoca e la destituzione);

f) le norme relative alla sospensione cautelare in pendenza di procedimento disciplinare;

g) le norme riguardanti i congedi, i collocamenti in aspettativa e, eventualmente, in disponibilità, per soppressione di posto o per riduzione di organico;

h) le norme riguardanti i collocamenti a riposo;

i) nei comuni nei quali gli uffici erano divisi in ripartizioni, le norme per la costituzione della Commissione consultiva incaricata di dar parere sulle conferme, promozioni, aspettative, collocamenti a riposo d’ufficio, e dispense dal servizio, degli impiegati.

2.2Costituzione e legge generale sull’ordinamento delle autonomie locali

L’avvento della Repubblica, e della relativa Costituzione, segna il riconoscimento di nuove forme di autonomia degli enti locali: il testo originario dell’art. 128, Cost. (a oggi abrogato), affermando espressamente tale riconoscimento (“Le Province e i Comuni sono enti autonomi”), ne demandava l’esplicazione nell’ambito di principi generali fissati dalle leggi statali.

Ma l’approvazione della legge generale in materia di ordinamento degli enti locali (per l’appunto la legge che avrebbe dovuto contenere quei principi cui faceva riferimento il predetto art. 128, Cost.) sarebbe arrivata soltanto dopo molto tempo.

Il R.D. n. 383/1934 è, infatti, rimasto in vigore sino all’anno 1990, vale a dire sino al momento dell’approvazione della legge n. 142/1990 (“Ordinamento delle autonomie locali”).

Con specifico riferimento al tema in oggetto, la legge n. 142/1990:

a) demandava allo statuto (“nuovo” atto normativo riconosciuto alle Amministrazioni locali), e nell’ambito dei principi fissati dalla stessa legge n. 142/1990, la definizione delle norme fondamentali per l’organizzazione dell’ente, le attribuzioni degli organi e l’ordinamento degli uffici e dei servizi (art. 4, co. 2);

b) confermava l’emanazione di un apposito regolamento locale (gerarchicamente subordinato alle disposizioni contenute nello statuto), dedicato alla organizzazione e al funzionamento degli organi e degli uffici (art. 5);

c) affidava alla competenza dell’organo assembleare (il consiglio) l’approvazione dello statuto, del predetto regolamento e, più in generale, la disciplina (anche mediante ulteriori deliberazioni consiliari) dell’ordinamento degli uffici e dei servizi (art. 32, co. 2, lett. a);

d) attribuiva alla competenza del sindaco, e del presidente della provincia, il compito di sovrintendere al funzionamento degli uffici e dei servizi (art. 36, co. 1);

e) dedicava agli “uffici e al personale” un apposito Capo (Capo XIII, art. 51 ss.), le cui norme affidavano ancora una volta, al predetto regolamento locale in materia di organizzazione e funzionamento degli organi e degli uffici (nel rispetto dei principi di funzionalità, economia di gestione, professionalità e responsabilità), la disciplina della dotazione organica del personale e l’organizzazione generale dei medesimi uffici e servizi (art. 51, co. 1, primo periodo);

f) anticipando i criteri generali dettati nel successivo D.Lgs. n. 29/1993, in materia di ordinamento del lavoro pubblico [[image: ] 1, 2.3.], attribuiva ai dirigenti dell’ente locale le responsabilità gestionali (in materia di risorse umane, e di risorse economico-finanziarie) necessarie all’attuazione degli obiettivi fissati dagli organi di governo (consiglio e giunta) (art. 51, co. 1, secondo periodo) e, più in particolare, riconosceva ai medesimi dirigenti la direzione degli uffici e dei servizi, secondo il principio per cui i poteri di indirizzo e di controllo spettavano ai predetti organi di governo, mentre la gestione amministrativa era comunque attribuita agli organi dirigenziali (art. 51, co. 2);

g) confermando la figura del segretario comunale e provinciale, affidava a tale soggetto il compito di sovraintendere allo svolgimento delle funzioni dei dirigenti, e di coordinarne l’attività (art. 52, co. 3). Nell’ipotesi in cui il segretario assumesse anche le funzioni dirigenziali (di regola ciò avveniva, e avviene ancora, negli enti locali di più piccole dimensioni), egli esercitava personalmente le attribuzioni innanzi enucleate in capo ai dirigenti.

2.3Norme in materia di ordinamento del lavoro alle dipendenze delle Amministrazioni pubbliche e adeguamento alle medesime della legge generale sull’ordinamento delle autonomie locali

A distanza di tre anni dalla legge n. 142/1990, il D.Lgs. n. 29/1993 (a oggi trasfuso nel D.Lgs. n. 165/2001, al cui articolato si farà dunque riferimento) contempla espressamente gli enti locali (art. 1, co. 2) tra le amministrazioni pubbliche destinatarie delle nuove norme in materia di ordinamento del lavoro alle dipendenze delle medesime amministrazioni.

Ne discende che, in ogni amministrazione locale, lo statuto, e il regolamento sull’ordinamento degli uffici e dei servizi, sono ulteriormente tenuti ad individuare (art. 2, co. 1):

a) le linee fondamentali di organizzazione degli uffici;

b) gli uffici di maggiore rilevanza, e i modi di conferimento della titolarità dei medesimi;

c) le dotazioni organiche complessive.

Rimane espressamente confermata la separazione tra gli atti di indirizzo e controllo politico amministrativo (riservati agli organi di governo), e gli atti concernenti la gestione amministrativa (riservati ai dirigenti) (artt. 4, 13, e da 15 a 17).

Nell’ambito degli atti di indirizzo e controllo (di competenza del sindaco - presidente della provincia, del consiglio e della giunta) sono così ricompresi:

a) la definizione degli obiettivi e dei programmi;

b) la verifica della rispondenza dei risultati dell’attività amministrativa e della gestione agli indirizzi impartiti;

c) la individuazione delle risorse umane, materiali ed economico - finanziarie, da destinare alle diverse finalità, e la loro ripartizione tra gli uffici cui è preposto ciascun dirigente.

Nell’attività gestionale riservata alla competenza e alla responsabilità dirigenziale rientrano invece:

a) tutti gli atti che impegnano l’amministrazione verso l’esterno;

b) la gestione finanziaria, tecnica e amministrativa, mediante il conferimento di autonomi poteri di spesa.

Ai dirigenti degli enti locali viene inoltre espressamente riconosciuto il potere di organizzare i propri uffici e servizi con la capacità e i poteri del privato datore di lavoro, con specifico riferimento (art. 5, co. 2):

a) alla emanazione delle determinazioni per l’organizzazione dei medesimi uffici e servizi;

b) all’adozione delle misure inerenti la gestione dei rapporti di lavoro.

La fondamentale innovazione contenuta nell’ordinamento del lavoro pubblico (art. 19) è tuttavia rappresentata dal fatto che il conferimento degli incarichi dirigenziali è ora attribuito agli organi di vertice politico (negli enti locali, rispettivamente il sindaco e il presidente della provincia), e che i medesimi incarichi hanno una durata temporanea (comunque non superiore alla durata del mandato dei medesimi organi di vertice).

Per assecondare le predette norme in materia di ordinamento del lavoro alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche, il testo originario della legge n. 142/1990 è stato oggetto di profonde modificazioni (intervenute negli anni 1997 e 1999), al punto da rendersi necessaria - per finalità eminentemente di compendio e ricostruzione - l’emanazione di un apposito Testo Unico degli enti locali (D.Lgs. n. 267/2000).

2.4Riforma costituzionale dell’anno 2001

Prima di dar conto del medesimo Testo Unico, e di analizzarne la vigente disciplina in materia di ordinamento degli uffici e dei servizi, è tuttavia necessario evidenziare l’ampia autonomia normativa concessa agli enti locali dalla riforma del Titolo V della Costituzione (legge costituzionale n. 3/2001).

A fronte dell’intervenuta abrogazione dell’originario art. 128, Cost., gli statuti degli enti locali sono ora riconosciuti quali fonti di autonomia ordinamentale del comune e della provincia, fonti che si inscrivono direttamente all’interno della stessa Costituzione, senza l’intermediazione generale della legge statale o regionale (art. 114, co. 2, Cost.).

Alla competenza legislativa dello Stato, in materia di ordinamento degli enti locali (art. 117, co. 2, lett. p), Cost.), è infatti riservato soltanto il sistema elettorale, la disciplina degli organi di governo e delle funzioni fondamentali.

Analogo riconoscimento costituzionale (art. 117, co. 6, Cost.) spetta a oggi anche alla potestà regolamentare, riconosciuta ai comuni e alle province in ordine alla disciplina dell’organizzazione e dello svolgimento delle proprie funzioni.

2.5Testo Unico degli enti locali

L’odierna disciplina dell’ordinamento degli uffici e dei servizi degli enti locali, riprendendo l’osservazione svolta in premessa, oscilla tra il D.Lgs. n. 267/2000 (il Testo Unico degli enti locali), e gli statuti e i regolamenti della singola Amministrazione territoriale.

Prima di procedere nell’analisi, è opportuno evidenziare che, dalla data della sua emanazione, il medesimo Testo Unico (di seguito TUEL) non è stato fatto oggetto di modifiche coordinate e armoniche, bensì ha subito soltanto interventi normativi urgenti, episodici, e non sistematici.

3 Autonomia normativa in materia di ordinamento degli uffici e dei servizi

L’autonomia normativa degli enti locali si compone ancora a oggi dell’autonomia statutaria, e dell’autonomia regolamentare.

Ma si tratta di una autonomia normativa, rispetto a quella originariamente prevista all’interno della legge n. 142/1990, estremamente più vigorosa.

Lo statuto locale, atto obbligatorio per ciascun comune e ciascuna provincia:

a) nell’ambito dei principi contenuti nel Testo Unico, stabilisce le norme fondamentali e i criteri generali in materia di organizzazione dell’ente e, in particolare, specifica le attribuzioni degli organi, e i modi di esercizio della rappresentanza legale dell’ente, anche in giudizio (art. 6, co. 1, TUEL);

b) in armonia con la Costituzione, e con i principi generali in materia di organizzazione pubblica, stabilisce i principi di organizzazione e funzionamento dell’ente (art. 4, co. 2, legge n. 131/2003).

Sebbene le due disposizioni normative innanzi richiamate appaiano molto simili, nell’affermare il medesimo ambito di autonomia statutaria, la norma più recente (art. 4, co. 2), successiva alla riforma del Titolo V della Costituzione, amplia notevolmente l’oggetto, e riduce sensibilmente i limiti, propri degli statuti locali.

L’oggetto ne risulta ampliato per il fatto che l’organizzazione dell’ente, e per conseguenza l’ordinamento dei propri uffici e servizi, rintraccia nella fonte statutaria ogni riferimento generale (“principi”, “criteri”, e “norme fondamentali”).

I limiti cui deve sottostare lo statuto locale risultano grandemente ridotti poiché le norme statutarie, invece che soggiacere al rigoroso rispetto dei principi contenuti nel Testo Unico, devono ad oggi porsi direttamente “in armonia” con la Costituzione. Ne risulta in sostanza dequotata l’intermediazione che il Testo Unico frappone tra il testo costituzionale e il singolo statuto locale.

Per ciò che concerne i regolamenti locali, tali atti normativi:

a) disciplinano l’organizzazione e il funzionamento degli organi e degli uffici di ciascun ente locale, nel rispetto dei principi fissati nel Testo Unico, e nel rispetto dello statuto adottato dal medesimo ente (art. 7, TUEL);

b) costituiscono la fonte cui è riservata, pur sempre nel rispetto delle norme statutarie, ogni disposizione organizzativa degli uffici e dei servizi (art. 4, co. 3, legge n. 131/2003);

c) rinvengono in uno specifico regolamento, il “regolamento sull’ordinamento degli uffici e dei servizi” (art. 48, TUEL), lo strumento mediante il quale adattare le norme legislative statali (in specie quelle contenute nel TUEL, e quelle contenute nel D.Lgs. n. 165/2001) alle specifiche esigenze del singolo ente locale.

4 Competenze degli organi di governo

L’attuale assetto legislativo e, per conseguenza, gli statuti e i regolamenti locali, attribuiscono ai singoli organi di governo dei comuni (sindaco, giunta comunale, e consiglio comunale), e delle province (presidente della provincia, giunta provinciale, e consiglio provinciale), specifiche competenze in materia di ordinamento degli uffici e dei servizi.

Il consiglio è l’organo cui, tradizionalmente, appartiene l’indirizzo e il controllo politico - amministrativo.

L’art. 42 del Testo Unico limita le competenze dell’organo assembleare ad un elenco di competenze tassativamente determinate.

Tra queste spicca l’esercizio dell’autonomia normativa: lo statuto e i regolamenti devono, infatti, essere sempre approvati dall’organo consiliare (art. 42, co. 2, lett. a), TUEL).

A questa regola generale il Testo Unico prevede tuttavia una importante eccezione, che per l’appunto riguarda l’ordinamento degli uffici e dei servizi.

Se, infatti, come si è innanzi osservato [[image: ] 1, 2.2.], la legge n. 142/1990 attribuiva al consiglio l’approvazione di tutti i regolamenti, ivi incluso il regolamento sull’ordinamento degli uffici e dei servizi, il vigente Testo Unico ha invece modificato tale assetto originario.

A oggi, dunque, proprio il regolamento sull’ordinamento degli uffici e dei servizi è attribuito alla competenza dell’organo esecutivo (la giunta, art. 48, co. 3, TUEL), quale unico regolamento sottratto alla competenza generale regolamentare del consiglio.

Al medesimo consiglio, il Testo Unico riconosce ancora la competenza all’adozione di “criteri generali” in materia di ordinamento degli uffici e dei servizi. Criteri generali nel cui “rispetto” la giunta deve approvare il relativo regolamento.

La modificazione in oggetto ha lo scopo di rendere certamente più duttile e flessibile il regolamento sull’ordinamento degli uffici e dei servizi (non fosse altro per il fatto che la giunta si riunisce con cadenza certamente maggiore del consiglio), flessibilità che intende meglio rispondere alle mutevoli esigente organizzative dell’ente locale.

D’altra parte, però, non si può tacere come la sottrazione, al consiglio, dell’approvazione del predetto regolamento, svuoti ancora una volta l’organo assembleare di importanti competenze di indirizzo e controllo. Né, a tale svuotamento, sembra poter ovviare la residuale attribuzione, al medesimo consiglio, della fissazione dei “criteri generali” in materia di ordinamento degli uffici e dei servizi. Se, infatti, tali “criteri generali” costituiscono l’unico vincolo che la giunta deve rispettare nell’adozione (e nelle modificazioni) del regolamento in oggetto, essi si risolvono quasi sempre (questo insegna la lettura delle relative deliberazioni consiliari) in mere enunciazioni di principio, più generiche che generali (rispetto dell’art. 97, Cost., imparzialità, buon andamento, economicità, efficacia, trasparenza, soltanto per esemplificarne alcune).

Fortemente rafforzati, invece, appaiono oggi i poteri del sindaco, e del presidente della provincia, in materia.

In qualità di organi responsabili delle relative Amministrazioni, essi:

a) sovrintendono al funzionamento dei servizi e degli uffici (art. 52, co. 1 e 2, TUEL);

b) provvedono alla nomina, alla designazione e alla revoca dei rappresentanti del comune e della provincia presso enti, aziende e istituzioni, sulla base degli indirizzi stabiliti dall’organo consiliare (art. 52, co. 8, TUEL);

c) nominano i responsabili degli uffici e dei servizi, attribuiscono e definiscono gli incarichi dirigenziali e quelli di collaborazione esterna, nel rispetto delle disposizioni normative contenute nei rispettivi statuti e regolamenti comunali e provinciali (art. 52, co. 10, TUEL).

Le predette nomine dei responsabili, così come le attribuzioni degli incarichi dirigenziali, devono avvenire nell’osservanza delle seguenti modalità e criteri (artt. 109 e 110, TUEL):

a) gli incarichi dirigenziali sono conferiti a tempo determinato, con provvedimento motivato (in giurisprudenza di recente, ex plurimis, Tar Marche, sez. I, 23 maggio 2013, n. 370), e con le modalità fissate dal regolamento sull’ordinamento degli uffici e dei servizi, secondo criteri di competenza professionale, in relazione agli obiettivi indicati nel programma amministrativo del sindaco o del presidente della provincia. I medesimi incarichi sono revocati in caso di inosservanza delle direttive del sindaco o del presidente della provincia, della giunta o dell’assessore di riferimento, o in caso di mancato raggiungimento, al termine di ciascun anno finanziario, degli obiettivi assegnati nel Piano Esecutivo di Gestione (PEG, disciplinato nell’art. 169, TUEL). Sono altresì revocati per responsabilità particolarmente grave o reiterata, nonché negli altri casi disciplinati dai contratti collettivi di lavoro. In ogni caso, l’attribuzione degli incarichi può prescindere dalla precedente assegnazione di funzioni di direzione a seguito di concorsi;

b) nei comuni privi di personale di qualifica dirigenziale, le medesime funzioni possono essere attribuite, sempre a seguito di provvedimento motivato del sindaco, ai responsabili degli uffici o dei servizi, indipendentemente dalla loro qualifica funzionale, e anche in deroga a ogni diversa disposizione normativa, statutaria o regolamentare;

c) lo statuto può prevedere che la copertura dei posti di responsabili dei servizi o degli uffici, di qualifiche dirigenziali o di alta specializzazione, possa avvenire anche mediante contratto a tempo determinato di diritto pubblico o, eccezionalmente e con deliberazione motivata, con contratto di diritto privato, fermi restando comunque i requisiti professionali richiesti dalla qualifica da ricoprire.

Con riferimento agli incarichi di cui alla predetta lett. c) (c.d. “incarichi a contratto”) (art. 110, TUEL) [[image: ] 24]:

a) il regolamento sull’ordinamento degli uffici e dei servizi, negli enti locali in cui è prevista la dirigenza, stabilisce i limiti, i criteri e le modalità con cui possono essere stipulati, al di fuori della dotazione organica, contratti a tempo determinato per i dirigenti e le alte specializzazioni, fermi restando i requisiti professionali richiesti per la qualifica da ricoprire. Tali contratti sono stipulati in misura complessivamente non superiore al 5 per cento del totale della dotazione organica della dirigenza e dell’area direttiva, e comunque per almeno una unità. Negli altri enti locali, il regolamento sull’ordinamento degli uffici e dei servizi stabilisce i limiti, i criteri e le modalità con cui possono essere stipulati, al di fuori della dotazione organica, e solo in assenza di professionalità analoghe presenti all’interno del singolo ente, contratti a tempo determinato di dirigenti, alte specializzazioni o funzionari dell’area direttiva, fermi restando i requisiti richiesti per la qualifica da ricoprire. Tali contratti sono stipulati in misura complessivamente non superiore al 5% della dotazione organica dell’ente, arrotondando il prodotto all’unità superiore, o a una unità negli enti con una dotazione organica inferiore alle 20 unità;

b) tali contratti non possono avere durata superiore al mandato elettivo del sindaco o del presidente della provincia in carica. Il trattamento economico, equivalente a quello previsto dai vigenti contratti collettivi nazionali e decentrati per il personale degli enti locali, può essere integrato, con provvedimento motivato della giunta, da una indennità ad personam, commisurata alla specifica qualificazione professionale e culturale, anche in considerazione della temporaneità del rapporto, e delle condizioni di mercato relative alle specifiche competenze professionali richieste. Il trattamento economico, e l’eventuale indennità ad personam, sono in ogni caso determinati in stretta correlazione con le disponibilità di bilancio dell’ente, e non vanno imputati al complessivo costo contrattuale del personale dell’ente locale;

c) i medesimi contratti a tempo determinato sono risolti di diritto nel caso in cui l’ente locale dichiari il dissesto, o venga a trovarsi nelle situazioni strutturalmente deficitarie;

d) infine, per obiettivi determinati, e con contratti a termine, il regolamento sull’ordinamento degli uffici e dei servizi può prevedere collaborazioni esterne ad alto contenuto di professionalità.

5 Competenze degli organi amministrativi

È ancora il Testo Unico degli enti locali, con la necessaria interposizione degli statuti e dei regolamenti locali, ad attribuire agli organi amministrativi dei comuni e delle province, le relative competenze in materia di ordinamento degli uffici e dei servizi.

Ai dirigenti (art. 107, TUEL), ovvero ai responsabili degli uffici (negli enti locali privi delle qualifiche dirigenziali), spetta la direzione degli uffici e dei servizi, secondo i criteri e le norme dettate dagli statuti e dai regolamenti. Ciò, evidentemente, uniformandosi al principio per cui i poteri di indirizzo e di controllo politico-amministrativo spettano agli organi di governo, mentre la gestione amministrativa, finanziaria e tecnica, è attribuita ai medesimi dirigenti mediante autonomi poteri di spesa, di organizzazione delle risorse umane, strumentali e di controllo.

Spetta in particolare alla dirigenza locale:

a) la presidenza delle commissioni di gara e di concorso;

b) la stipulazione dei contratti;

c) l’adozione degli atti di amministrazione e gestione del personale;

d) la responsabilità, in via esclusiva, e in relazione agli obiettivi dell’ente, della correttezza amministrativa, della efficienza e dei risultati della gestione.

Un nuovo organo amministrativo (rispetto alle originarie previsioni di cui alla legge n. 142/1990), che nel corso del tempo ha progressivamente assunto funzioni e compiti rilevanti, è la figura del “direttore generale” (art. 108, TUEL).

Il sindaco, nei comuni con popolazione superiore ai 100.000 abitanti, e il presidente della provincia, previa deliberazione della giunta comunale o provinciale, possono infatti nominare un direttore generale, al di fuori della dotazione organica, con contratto a tempo determinato, e secondo i criteri stabiliti dal regolamento di organizzazione degli uffici e dei servizi.

Spetta al direttore generale:

a) attuare gli indirizzi e gli obiettivi stabiliti dagli organi di governo dell’ente, secondo le direttive impartite dal sindaco o dal presidente della provincia;

b) sovrintendere alla gestione dell’ente, perseguendo livelli ottimali di efficacia ed efficienza;

c) predisporre il piano dettagliato degli obiettivi, previsto dall’art. 197, co. 2, TUEL;

d) redigere la proposta di PEG, previsto dall’art. 169, TUEL.

Nel perseguimento di queste finalità, al direttore generale rispondono, nell’esercizio delle funzioni loro assegnate, i dirigenti dell’ente locale, ad eccezione del segretario comunale e provinciale.

Il medesimo direttore è revocato dal sindaco, o dal presidente della provincia, previa deliberazione della giunta comunale o provinciale. A connotare il forte rapporto fiduciario esistente tra il direttore e il sindaco - presidente della provincia, la durata dell’incarico del direttore generale non può in ogni caso eccedere quella del mandato del medesimo sindaco o presidente della provincia.

Fortemente ridotte, per le corrispettive funzioni ampiamente riconosciute agli organi di governo, ai dirigenti, e al direttore generale del singolo ente locale, risultano invece le competenze del segretario comunale e provinciale (art. 97, TUEL). Egli, infatti, ad oggi:

a) svolge compiti di collaborazione e funzioni di assistenza giuridico - amministrativa nei confronti degli organi (di governo e amministrativi) dell’ente locale, in ordine alla conformità dell’azione amministrativa alle leggi, allo statuto e ai regolamenti;

b) in assenza della figura del direttore generale (o qualora il segretario sia altresì nominato direttore generale), sovrintende allo svolgimento delle funzioni dei dirigenti, e ne coordina l’attività.
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DOTAZIONE ORGANICA: RIDETERMINAZIONE E PROGRAMMAZIONE DEL PERSONALE2

Sommario: 1 Quadro storico - 2 Dotazione organica - 3 Programmazione triennale e annuale di fabbisogno di personale

1 Quadro storico

Il cambiamento continuo e il particolare momento di crisi economica richiedono all’ente locale di investire in risorse professionali non solo tecnicamente preparate ma anche metodologicamente attrezzate a gestire la complessità. Servono manager capaci di guidare gruppi di lavoro armonizzandone i contributi, risolvere con creatività i problemi, agire con atteggiamento positivo in un contesto caratterizzato da vincoli e resistenze al cambiamento.

Occorre che gli enti si interroghino sulle loro esigenze di personale, individuando innanzitutto le competenze e i profili professionali di cui necessitano per gestire attività e raggiungere gli obiettivi prefissati; il passaggio successivo prevede poi la scelta, tra le professionalità che mancano, di quelle da ricercare all’esterno attraverso il ricorso a modalità di selezione diverse da quelle classicamente utilizzate, basate sui concorsi per titoli ed esami, che non sono più efficaci; la selezione deve oggi essere intesa come un processo sempre più strutturato e articolato che richiede l’utilizzo di strumenti quali, ad esempio, test per valutare le attitudini e le abilità dei candidati, questionari di personalità e motivazionali per conoscere il candidato dal punto di vista del suo stile di apprendimento, di relazione con gli altri e sotto il profilo emotivo; esercizi di simulazione, individuali e di gruppo, finalizzati a misurare le specifiche competenze lavorative; colloqui e interviste mirati a valutare la coerenza tra la posizione da ricoprire e le motivazioni e le esperienze del candidato.

Questo processo, in un momento di crisi, e dopo anni di quasi totale “blocco delle assunzioni”, risulta ancora più strategico: in una pubblica amministrazione nella quale l’età media dei dipendenti si avvicina ormai ai 50 anni, la qualità del reclutamento è un momento decisivo per supportare il cambiamento, per scegliere persone motivate con competenze ed energie nuove da integrare ai saperi consolidati.

Da quanto detto si comprende come il focus, anche per gli enti locali, così come per le aziende private, si debba spostare dalle “posizioni di lavoro”, staticamente definite e articolate nelle relative mansioni, alle competenze del personale: dalle strutture codificate alle persone che vi lavorano. Non è più possibile pensare di disegnare un’organizzazione con posizioni di lavoro ben identificate e impostare processi selettivi che ricerchino le “persone giuste da mettere nel posto giusto”; lavorare con le competenze significa impostare processi produttivi in cui caratteristiche delle persone e schemi organizzativi vanno costantemente riallineati, secondo le logiche dell’apprendimento organizzativo, rispetto a un sistema di attese in continua evoluzione, spesso caoticamente.

L’attivazione dei processi di programmazione e di selezione del personale nella pubblica amministrazione deve tuttavia trovare anche l’equilibrio con le norme e con i limiti che negli ultimi anni sono divenuti sempre più complessi e sempre più stringenti. Analizziamone l’evoluzione.

L’impianto normativo in tema di pianificazione e selezione del personale negli enti locali si è fortemente modificato già a partire dagli anni Novanta, trasformando la previsione di organico da quadro statico a processo dinamico, nel quale le esigenze di personale sono continuamente rilevate e allineate alle attività e agli obiettivi da raggiungere.

Si è cioè definitivamente superata la definizione di “pianta organica” intesa come un documento che rileva l’organizzazione dell’ente con le relative dotazioni di personale distinte per categorie e profili, che finiva per stabilire i singoli posti negli uffici con le relative mansioni e con il generare “posti vacanti” ogni volta che un dipendente cessava la propria attività lavorativa indipendentemente dal mantenimento di un effettivo fabbisogno di personale.

Di fatto con la pianta organica l’organizzazione veniva concepita, secondo il modello burocratico, come un insieme di posizioni di lavoro statiche definite rigidamente sulla base delle attività che l’ente deve svolgere e immutabili nel tempo.

L’attività di programmazione del personale, in questo quadro, finiva con il limitarsi a programmare le procedure concorsuali da attivare per coprire i posti vacanti della pianta organica.

Con la rivoluzione degli anni ‘90 e con il relativo passaggio a una gestione per obiettivi, nella quale l’ente programma la propria attività, definendo nel breve e nel medio termine gli obiettivi da raggiungere, si è introdotta la pianificazione del personale, derivante dalla necessità di ridefinire nel complesso le risorse umane necessarie, modificandole sia quantitativamente che qualitativamente, ristabilendo cioè non solo il numero di personale necessario all’organizzazione ma anche la categoria, il profilo e quindi le relative competenze.

In questa direzione, il D.Lgs. n. 29/1993 ha rappresentato una prima evoluzione ancorando le decisioni di fonte pubblicistica alle dotazioni complessive di ente; l’allocazione del personale in servizio nelle diverse strutture dell’organizzazione veniva, per la prima volta, demandata ai dirigenti “datori di lavoro” che la definivano sulla base dei “carichi di lavoro”, ora fortunatamente superati, anche a seguito del fallimento dei metodi scientifici introdotti in quegli anni per il loro calcolo.

L’organico dell’ente deve oggi essere definito sulla base degli “effettivi fabbisogni “ che cambiano nel tempo: la pianta organica lascia quindi il posto alla dotazione organica intesa come individuazione del fabbisogno complessivo di personale di risorse umane dell’ente, la definizione cioè di quanto e quale personale l’ente necessita nel suo complesso tenendo conto delle segnalazioni effettuate dagli stessi dirigenti. Questi ultimi, così come ribadito dal D.Lgs. n. 150/2009, sono infatti tenuti all’individuazione dei profili professionali di cui necessitano per l’efficace gestione dei servizi.

I profili complessivamente individuati come fabbisogno complessivo di personale dell’ente (dotazione organica) non corrispondono necessariamente al personale in servizio nell’ente in quel momento; vi possono essere “posti di organico” che non risultano coperti, che rappresentano cioè un’esigenza non ancora soddisfatta.

Vi è quindi differenza tra dotazione organica e personale in servizio nell’ente; quest’ultimo non viene assegnato alla struttura attraverso il documento di approvazione della dotazione organica ma con un atto diverso che può essere il piano esecutivo di gestione oppure il documento di definizione della struttura organizzativa dell’ente.

Una volta determinata la dotazione organica, l’ente deve procedere alla programmazione del personale, alla predisposizione cioè di un piano triennale e annuale, nel quale siano indicate le previsioni di assunzioni dell’ente che tengono conto non solo delle esigenze rilevate sulla base degli obiettivi e delle attività, e quindi degli effettivi fabbisogni, ma anche delle risorse finanziarie disponibili in bilancio. Il piano delle assunzioni prevede quale personale assumere, tra quello che risulta vacante in dotazione organica o si renderà vacante nel breve termine, ne indica le modalità di reclutamento e ne quantifica la spesa nel rispetto delle disponibilità di bilancio.

Questo tipo di programmazione deve essere svolta in stretto collegamento con gli strumenti di programmazione gestionale e finanziaria (Piano Performance, Piano strategico, Bilancio , PEG) rappresentandone una esplicitazione in termini di personale.

La programmazione del personale per le amministrazioni pubbliche è oggi strettamente collegata alla rilevazione delle effettive esigenze ma è anche sempre più interessata da numerosi vincoli normativi, soprattutto finalizzati alla riduzione della spesa del pubblico impiego, che richiedono un’attenta analisi preventiva all’assunzione di scelte e alla conseguente formalizzazione di queste in atti; in questo momento le scelte in materia di programmazione e assunzione di personale sono così condizionate dalle misure di contenimento definite a livello normativo che difficilmente l’effettivo fabbisogno di organico dell’ente può essere soddisfatto attraverso l’acquisizione di personale quantitativamente e qualitativamente adeguato. E’ sempre più necessario lavorare in una logica di razionalizzazione organizzativa utilizzando tutti gli strumenti a disposizione (revisioni organizzative interne, creazione di reti con enti pubblici e soggetti privati ....) per contenere il fabbisogno di personale e mantenere un efficiente ed efficace livello di gestione dei servizi, così come, fra l’altro, suggerito dallo stesso legislatore (D.L. n. 78/2010).

Parallelamente alla rilevazione delle esigenze di personale, che deve continuare comunque a essere il punto di partenza per la definizione dei fabbisogni, l’amministrazione pubblica deve analizzare le effettive opportunità di determinazione della propria dotazione, di programmazione del personale e di assunzioni sia a tempo indeterminato che determinato, lasciate libere dal quadro di riferimento normativo sempre più complesso e in continua evoluzione.

Cercando di fare sintesi rispetto a quanto fino a ora illustrato, si può affermare che il processo di programmazione del personale nelle pubbliche amministrazioni locali prevede e si concretizza in due diversi momenti: la definizione periodica della dotazione organica e la programmazione triennale e annuale del fabbisogno di personale.

2 Dotazione organica

2.1 Norme di riferimento

Si riportano nella tabella seguente, in estrema sintesi, le attuali norme di riferimento in tema di dotazione organica per gli enti locali:







	D.Lgs. n. 267/2000

	• Attribuisce autonomia agli enti locali prevedendo, all’art. 89, co. 1 e 2, che gli stessi disciplinino, con propri regolamenti, in conformità allo Statuto, l’ordinamento generale degli uffici e dei servizi, comprese le dotazioni organiche e loro consistenza complessiva; al co. 6 prevede che la rideterminazione delle dotazioni organiche, a eccezione che per gli enti dissestati e strutturalmente deficitari, avvenga nel limite delle proprie capacità di bilancio e delle esigenze di svolgimento delle funzioni, servizi e compiti loro attribuiti.
• All’art. 127, individua tra gli atti di giunta soggetti al controllo eventuale anche quelli riguardanti le dotazioni organiche e relative variazioni e quelli relativi alle assunzioni del personale.




	D.Lgs. n. 165/2001

	• L’art. 6 subordina la consistenza e la variazione delle dotazioni organiche alle finalità indicate all’art. 1, co. 1 dello stesso Decreto (efficienza, razionalizzazione dei costi del lavoro pubblico, valorizzazione del personale), previa verifica degli effettivi fabbisogni, in coerenza con la programmazione triennale del fabbisogno di personale e con gli strumenti di programmazione economico-finanziaria e previa informativa alle OO.SS.; è poi stabilita una rideterminazione periodica obbligatoria fissata in almeno 3 anni e comunque necessaria in presenza di processi di riordino, fusione, trasformazione o trasferimento di funzioni che, dovendo perseguire la finalità di razionalizzazione del costo del lavoro pubblico, potrà essere effettuata senza incrementare la spesa complessiva teorica.
• L’art. 6-bis introduce il principio della riduzione delle dotazioni organiche e dei fondi della contrattazione in presenza di processi di esternalizzazione dei servizi; attribuisce poi al collegio dei revisori dei conti e agli organi di controllo interno la verifica dei risparmi ottenuti, della quale daranno atto nei propri verbali anche ai fini della valutazione dei dirigenti coinvolti in tali processi.
• L’art. 16, così come modificato dal D.Lgs. n. 150/2009, attribuisce ai dirigenti la funzione propositiva rispetto alle risorse e ai profili professionali necessari allo svolgimento dei compiti dell’ufficio cui sono preposti, specificando che tale proposta è utilizzata anche ai fini della elaborazione del documento di programmazione del personale; resta sottinteso che la proposta dei dirigenti deve essere utilizzata altresì per la rideterminazione periodica della dotazione organica che non potrà discostarsi da quanto segnalato




	Legge n. 244 del 24 dicembre 2007

	• L’art. 3, co. 30 prevede la rideterminazione della dotazione organica dell’ente a seguito dell’assunzione di partecipazioni in società o altri organismi che comportino delle modifiche nella gestione diretta dei servizi.




	D.L. n. 78/2010

	• L’art. 14, co. 7, del D.L. n. 78/2010 (che ha sostituito il co. 557 dell’art. 1 della legge n. 296/2006) prevede per il rispetto degli obiettivi di finanza pubblica, per gli enti sottoposti al patto di stabilità, l’obbligo di riduzione della spesa del personale e il contenimento della dinamica retributiva e occupazionale da realizzare attraverso tre diverse linee di intervento:
a) riduzione dell’incidenza percentuale delle spese di personale rispetto al complesso delle spese correnti, attraverso parziale reintegrazione dei cessati e contenimento della spesa per il lavoro flessibile;
b) razionalizzazione e snellimento delle strutture burocratico - amministrative, anche attraverso accorpamenti di uffici con l’obiettivo di ridurre l’incidenza percentuale delle posizioni dirigenziali in organico;
c) contenimento delle dinamiche di crescita della contrattazione integrativa.
Si tratta di misure che incidono sulla dotazione organica dell’ente; in particolare le misure di contenimento e di razionalizzazione delle strutture hanno come conseguenza la rideterminazione della dotazione sulla base delle nuove esigenze teoriche dell’ente.




	D.L. n. 95/2012 (legge n. 135/2012 Spending Review)

	• L’art. 16, co. 8, demanda a un D.P.C.M. il compito di fissare “i parametri di virtuosità per la determinazione delle dotazioni organiche degli enti locali, tenendo prioritariamente conto del rapporto tra dipendenti e popolazione residente”. Il decreto dovrebbe stabilire la media nazionale del personale in servizio presso gli enti, considerando anche le unità di personale in servizio presso le società partecipate. Una volta entrato in vigore il D.P.C.M., gli enti che risultino collocati a un livello superiore del 20% rispetto alla media non potranno effettuare assunzioni a qualsiasi titolo; gli enti che risultino collocati a un livello superiore del 40% rispetto alla media dovranno applicare le misure di gestione delle eventuali situazioni di soprannumero previste dalla stessa legge all’art. 2, co.11. Per gli enti locali il D.P.C.M. non è a oggi ancora stato emanato.





2.2Modalità di definizione e rappresentazione

Le norme in materia prevedono in sintesi che gli enti locali definiscano il quadro complessivo teorico del personale (dotazione organica) in autonomia, con i soli limiti di bilancio, tenendo conto delle effettive esigenze organizzative e quindi dei servizi, compiti e funzioni assegnati e delle competenze necessarie per gestirle.

Nel rispetto dell’autonomia di ogni ente, il legislatore non impone precise modalità di definizione o rappresentazione della dotazione organica; quest’ultima deve essere in grado di indicare la consistenza ottimale teorica del personale dell’ente, ordinato in base al sistema di classificazione del personale vigente alla data della sua definizione.

Classificazione in categorie e profili Tenuto conto dell’attuale sistema di classificazione del personale degli enti locali, modificato con il CCNL 31 marzo 1999, la dotazione organica deve oggi essere costituita dall’elenco delle categorie (A, B, C, D) e dei profili professionali e, per ognuno di essi, dalla loro consistenza numerica.

Si ricorda a tale proposito che mentre le quattro categorie sono definite espressamente dall’art. 3, co. 1, del CCNL 31 marzo 1999 e descritte nella declaratoria di cui all’allegato A dello stesso contratto, i profili professionali devono essere identificati da ogni ente in relazione al proprio modello organizzativo, utilizzando in via analogica i contenuti delle mansioni dei profili indicati a titolo esemplificativo nell’allegato A del contratto (art. 3, co. 6, CCNL 31 marzo 1999).

Ne risulta che il sistema dei profili professionali di ogni ente debba essere periodicamente rivisto in analogia all’evoluzione delle professionalità e delle relative competenze necessarie all’ottimale gestione.

Occorre segnalare che, per le categorie B e D è necessario prevedere in dotazione organica una classificazione che comprenda la suddivisione nei due livelli B1 e B3, D1 e D3.

Come è stato ormai chiarito dai diversi orientamenti applicativi al CCNL 1999-2001, infatti, le posizioni B3 e D3 non possono avere una valenza esclusivamente economica, in quanto comprendono profili professionali diversi da quelli previsti rispettivamente per i B1 e D1 e rappresentano “mestieri” diversi cui sono correlati trattamenti stipendiali iniziali diversi.

L’orientamento ARAN rispetto ai riflessi della doppia posizione nelle categorie B e D sulla dotazione organica degli enti è piuttosto chiaro (RAL 1370): “Trattandosi di profili per i quali è previsto uno specifico e più elevato trattamento stipendiale iniziale (e, quindi, un maggiore onere a carico degli enti), all’interno della categoria B, per la determinazione della dotazione organica, gli enti devono procedere all’individuazione di una doppia dotazione organica: una per i profili con trattamento stipendiale iniziale in B1 e una per i profili con trattamento stipendiale iniziale in B3”.

Significativo è anche il riferimento dell’art. 4, co. 1, ultimo periodo del CCNL del 31 marzo 1999 alla “… copertura dei posti vacanti dei profili delle categorie B e D di cui all’art. 3, comma 7,….” sottolineato dallo stesso orientamento ARAN: “questo richiamo ai posti vacanti della dotazione organica relativi ai profili con trattamento stipendiale iniziale in B3 chiaramente dimostra che vengono presi in considerazione profili autonomi rispetto agli altri della medesima categoria e che, dato il maggiore costo che comportano (più elevato trattamento stipendiale iniziale), per essi devono essere previsti specifici posti nell’ambito dell’unica dotazione organica di categoria”.

A differenza dei due livelli economici B3 e D3, la dotazione organica non deve invece essere classificata per posizioni economiche delle categorie di inquadramento del personale perché “nell’ambito della progressione economica orizzontale, il lavoratore continua a svolgere sempre e soltanto le medesime mansioni correlate al profilo posseduto, occupando sempre lo stesso posto della dotazione organica”.

RAL 1370 - Orientamenti applicativi

Nel sistema di classificazione del personale del Comparto Regioni - Autonomie Locali, fermo restando l’unicità delle categorie B e D, nell’ambito delle stesse, accanto a profili con trattamento stipendiale iniziale collocato nelle posizioni economiche B1 e D1, sono previsti (art. 3, comma 7, ed allegato A del CCNL del 31.3.1999) anche altri profili per i quali, in considerazione della loro specificità e maggiore complessità, è previsto un trattamento stipendiale iniziale corrispondente alle posizioni economiche, rispettivamente, B3 e D3; anche se si tratta di profili inseriti nelle medesime categorie B e D, si è pur sempre in presenza di “mestieri” diversi cui sono correlati trattamenti stipendiali iniziali diversi; per quello che qui rileva, in particolare le clausole contrattuali, espressamente stabiliscono che, all’interno dell’unica categoria B, vi sono dei profili professionali per i quali, in considerazione della maggiore rilevanza e complessità delle mansioni che li caratterizzano, il trattamento economico stipendiale iniziale, di accesso (dall’interno e dall’esterno), è stato fissato non in relazione alla posizione economica iniziale della categoria B, e cioè in B1, come avviene in relazione alla generalità degli altri profili della suddetta categoria B, ma in corrispondenza alla più elevata posizione economica B3; per tali profili era previsto espressamente l’accesso diretto sia dall’esterno che dall’interno (attraverso lo strumento all’epoca applicabile della selezione verticale, di cui all’art. 4 del CCNL del 31.3.1999); pertanto, la posizione B3 non può considerarsi dotata di una valenza esclusivamente economica; infatti, relativamente ai profili per i quali questa rappresenta lo stipendio tabellare iniziale, la posizione B3, proprio perché costituisce il trattamento economico ordinario di attività (artt. 3, comma 7, 13, comma 1, e declaratoria relativa alla categoria D, dell’allegato A, del CCNL del 31.3.1999 che espressamente considera la posizione D3 come trattamento tabellare iniziale dei profili di cui si parla), non può non collegarsi alla diversità delle mansioni, l’unico elemento che giustifica e legittima, all’interno della unica categoria di inquadramento, un diverso e più elevato livello retributivo; trattandosi di profili per i quali è previsto uno specifico e più elevato trattamento stipendiale iniziale (e, quindi, un maggiore onere a carico degli enti), all’interno della categoria B, per la determinazione della dotazione organica, gli enti devono procedere all’individuazione di una doppia dotazione organica: una per i profili con trattamento stipendiale iniziale in B1 ed una per i profili con trattamento stipendiale iniziale in B3; la valenza non esclusivamente economica della posizione B3, in quanto collegata a specifici profili professionali, emergeva anche dalle previsioni contrattuali allora vigenti concernenti la progressione verticale:......a)....b)....c) la medesima clausola (art. 4, comma 1, del CCNL del 31.3.1999) espressamente prevedeva (tale previsione doveva considerarsi superata per effetto degli spazi di autonoma regolazione riconosciuti in materia agli enti dalla dichiarazione congiunta n. 5 allegata al CCNL del 14.9.2000), nell’ambito delle procedure selettive interne per la copertura dei posti vacanti corrispondenti ai suddetti profili “speciali”, la riserva a favore del personale degli altri profili professionali della medesima categoria B (e cioè quelli con trattamento stipendiale iniziale corrispondente alla posizione economica B1); il ricorso alle procedure selettive della progressione verticale e la riserva a favore del personale in possesso di profili professionali della medesima categoria B, ma con trattamento stipendiale iniziale corrispondente alla posizione economica B1, non sarebbe stato certo necessario se la posizione B3 avesse avuto una valenza esclusivamente economica (nell’ambito della progressione economica orizzontale, il lavoratore continua a svolgere sempre e soltanto le medesime mansioni correlate al profilo posseduto, occupando sempre lo stesso posto della dotazione organica); d) significativo era anche il riferimento dell’art. 4, comma 1, ultimo periodo del CCNL del 31.3.1999 alla: “… copertura dei posti vacanti dei profili delle categorie B e D di cui all’art.3, comma 7,….”; questo richiamo ai posti vacanti della dotazione organica relativi ai profili con trattamento stipendiale iniziale in B3 chiaramente dimostra che vengono in considerazione profili autonomi rispetto agli altri della medesima categoria e che, dato il maggiore costo che comportano (più elevato trattamento stipendiale iniziale), per essi devono essere previsti specifici posti nell’ambito dell’unica dotazione organica di categoria; una valenza esclusivamente economica delle posizioni B3 avrebbe reso del tutto superflua ed inutile una tale previsione (come avviene in generale nell’ambito della progressione economica, in cui, venendo in considerazione un incremento di carattere esclusivamente retributivo corrisposto in relazione alle mansioni proprie della categoria e del profilo di appartenenza, quindi anche con riferimento al medesimo posto della relativa dotazione organica, non si pone in alcun modo un problema di determinazione della dotazione organica per ciascuna delle posizioni economiche in cui si articola la stessa progressione orizzontale); e) ...f) ….g) nell’ambito del CCNL del 22.1.2004 relativo al Comparto Regioni - Autonomie Locali, è stata prevista (art.12) la costituzione di una specifica Commissione Paritetica per la revisione di alcuni punti del vigente sistema di classificazione del personale; uno dei profili che doveva formare oggetto del lavoro della Commissione era appunto “perfezionare la clausola sulle selezioni verticali tra categorie e chiarire i punti intermedi di accesso sulle posizioni B3 e D3”. Il preciso riferimento della clausola contrattuale ai “punti intermedi di accesso sulle posizioni B3 e D3”, indica chiaramente che le parti negoziali (e quindi anche le OO.SS.) hanno attribuito ed attribuiscono alle suddette posizioni D3 e B3, anche una precisa valenza giuridica. Infatti, il termine “accesso”, nella terminologia propria del lavoro pubblico, sta ad indicare, come è noto, non solo la fase propria dell’assunzione del dipendente ma anche quella del suo inquadramento in una categoria superiore (in tal senso, Corte di Cassazione, sentenza 1543/03, che considera le selezioni verticali pur sempre come forme di accesso, sia pure dall’interno, con conseguente riserva delle controversie in materia alla giurisdizione del giudice amministrativo). Il richiamo, nella clausola contrattuale, alla nozione di “accesso”, relativamente alle posizioni B3 e D3, si giustifica, come è evidente, solo in quanto entrambe le parti riconoscano alle stesse anche una precisa valenza giuridica; h) l’art.10 del CCNL dell’11 aprile 2008 ha rinviato alle successive tornate contrattuali una serie di materie, tra le quali figurano anche gli aspetti concernenti il sistema di classificazione elencati nell’art.12 del CCNL del 22.1.2004; tra questo, come detto alla lett. g), vi è il chiarimento in ordine ai punti intermedi di accesso sulle posizioni B3 e D3; in tal modo è confermata, indirettamente l’ulteriore vigenza della distinzione; i) …...Considerazioni analoghe, per l’identità di disciplina, valgono anche per la categoria D, relativamente alle posizioni D1 e D3. Alla luce di quanto sopra detto, pertanto, la scrivente Agenzia non può che ribadire la ulteriore validità ed efficacia della distinzione, nell’ambito delle categoria B e D, tra profili con trattamento stipendiale iniziale corrispondente alla pozione economica B1 e D1 e quelli con trattamento stipendiale iniziale corrispondente alla pozione economica B3 e D3, ai sensi dell’art.3, comma 7, del CCNL del 31 marzo 1999 e dell’allegato A al medesimo CCNL del 31.3.1999 nelle parti concernenti le declaratorie professionali delle categorie B e D...

Anche dalla risposta ARAN del 5 giugno 2012 al quesito specifico di un ente locale sul tema si giunge alla stessa conclusione aggiungendo che “… l’art. 4 c. 1 del CCNL 31.03.1999, nell’ambito della disciplina della materia, prevedeva espressamente che la medesima procedura per il passaggio fra categoria trovava applicazione anche per la copertura dei posti vacanti dei profili per i quali sia previsto un trattamento stipendiale iniziale corrispondente alla posizione B3 (a conferma che si tratta di mansioni e, quindi mestieri diversi più qualificati)”. Rispetto ai riflessi sulla dotazione organica del riconoscimento giuridico dei profili di B3 e D3 si sottolinea che: “ … devono essere previsti specifici posti nell’ambito dell’unica dotazione organica di categoria”.

Part-time La dotazione organica può prevedere posti in part-time per alcuni profili professionali, quando il fabbisogno dell’ente sia parziale, concentrato in alcuni mesi dell’anno o in alcune ore della giornata, dando origine rispettivamente a un part-time verticale o a un part-time orizzontale; il caso che più frequentemente si manifesta nei comuni turistici riguarda la previsione di posti di agenti di p.m. a 18 ore che vengono assunti a tempo indeterminato con un rapporto di lavoro in part-time verticale e operano esclusivamente nel periodo estivo.

Occorre ricordare che, sulla base delle previsioni dettate dall’art. 4 del CCNL 14 settembre 2000, il numero dei rapporti a tempo parziale non può superare il 25% della dotazione organica di ogni categoria, fatta salva una deroga in caso di richiesta di trasformazione per gravi ragioni familiari e che il rapporto di lavoro in part-time deve avere una durata minima non inferiore al 30% dell’orario, per cui negli enti locali deve essere di almeno 11 ore settimanali.

L’assunzione a tempo parziale può essere quindi disposta dalla stessa amministrazione nell’ambito dei posti risultanti dalla dotazione organica e deve risultare dal contratto di lavoro individuale.

Diverso è invece il caso in cui sia lo stesso dipendente a chiedere la trasformazione del proprio rapporto di lavoro da tempo pieno a tempo parziale.

A partire dall’entrata in vigore del D.L. n. 112/2008 i dipendenti pubblici non hanno più diritto alla trasformazione del rapporto di lavoro da tempo pieno a tempo parziale a loro richiesta; la richiesta di trasformazione a part-time è infatti soggetta a una valutazione dell’amministrazione e può essere rigettata in presenza di gravi ragioni di servizio. Si deve ricordare che le amministrazioni devono, sulla base delle previsioni dettate dalla legge n. 190/2012, darsi un regolamento con cui individuare i casi di incompatibilità nello svolgimento di attività lavorative ulteriori.


Esempio di regolamento per l’individuazione di casi di incompatibilità

I rapporti di lavoro a part-time non sono compatibili, nell’ambito dell’organizzazione del comune, con le seguenti posizioni di lavoro:

….

d) responsabile di servizio e titolari di posizione organizzativa, in quanto trattasi di posizione di particolare responsabilità che prevedono il coordinamento di gruppi di lavoro per cui è richiesta la presenza in servizio per l’intero orario lavorativo;

e) personale che lavora su turni per il part-time orizzontale, in quanto tale modalità non risulta conciliabile con l’articolazione oraria dei turni;

…



Nel caso in cui la trasformazione del rapporto di lavoro avvenga su richiesta del dipendente, non risulta automatica la modifica del corrispondente posto in dotazione organica; dovrà invece essere effettuata una valutazione di natura organizzativa che tenga conto innanzitutto del periodo di durata del part-time concesso che può, ad esempio, risultare collegato a esigenze temporanee del dipendente; in questo caso si potranno adottare soluzioni interne di tamponamento, finalizzate alla parziale sostituzione del lavoratore che non annullano l’esigenza dell’ente di disporre stabilmente di una figura a tempo pieno. Nella dotazione organica dell’ente resterà indicato un posto a tempo pieno coperto, temporaneamente, da un rapporto di lavoro part-time.

Nel caso in cui, invece, a seguito della richiesta di part-time si opti per una razionalizzazione stabile del servizio che modifichi quindi il fabbisogno di personale, parallelamente alla trasformazione del rapporto di lavoro del dipendente si dovrà allora procedere a una revisione della dotazione organica.

In quest’ultimo caso è necessario comprendere cosa succede quando il dipendente chiede di tornare a tempo pieno con l’obbligo dell’amministrazione di darvi applicazione.

L’art. 4, co. 14, del CCNL 14 settembre 2000 del Comparto Regioni - Autonomie Locali prevede infatti che “i dipendenti con rapporto di lavoro a tempo parziale hanno diritto di tornare a tempo pieno alla scadenza di un biennio dalla trasformazione, anche in soprannumero oppure, prima della scadenza del biennio, a condizione che vi sia la disponibilità del posto in organico”. Si tratta di un vero e proprio diritto soggettivo, che trova la sua fonte diretta nel contratto collettivo, non intaccata né direttamente, né indirettamente dalla riforma introdotta dall’art. 73 della legge n. 133/2008. Per considerarsi abolita o disapplicata, la norma contrattuale dovrebbe essere esplicitamente indicata come tale dalla legge, oppure porsi in irrimediabile contrasto con essa.

La sezione regionale di controllo della Corte dei Conti del Veneto, con il parere n. 106/2013, ha chiarito che questo diritto deve essere garantito anche nel caso in cui i maggiori oneri derivanti dalla trasformazione a tempo pieno determinino un superamento del tetto alla spesa del personale. Si perviene a questa conclusione sulla base di un principio di carattere generale “applicabile agli adempimenti necessitati, in generale, ovvero all’adempimento di obblighi giuridici rispetto ai quali non residui, in capo all’Ente, alcun margine di autonoma determinazione (nella specie il diritto riconosciuto al dipendente in part-time è un diritto potestativo, cui corrisponde una posizione di soggezione dell’Ente)”. Cioè, nei casi in cui un vincolo è dettato direttamente da parte del legislatore, l’ente deve comunque darvi applicazione. Infine su questo punto, il parere ci dice che la “maggior spesa va, comunque, riassorbita, sia pur gradualmente e a partire dall’esercizio finanziario immediatamente successivo a quello nel quale si è verificata la riespansione del rapporto di lavoro”.

L’amministrazione, a seguito della richiesta di rientro a tempo pieno del dipendente, deve quindi procedere ricostituendo un posto a tempo pieno in dotazione organica laddove questo non fosse già disponibile.

Tempo determinato Altro tema da considerare riguarda la copertura dei posti di dotazione organica con personale a tempo determinato. Per questo aspetto occorre fare riferimento agli interventi normativi in tema di lavoro flessibile che hanno sempre più collegato l’utilizzo di questa tipologia di rapporto di lavoro a situazioni di eccezionalità e temporaneità introducendo anche misure contenitive della spesa a questo titolo.

Art. 9, co. 28, D.L. n. 78/2010, come modificato dall’art. 4, co. 102, legge n. 183/2011; dall’art. 1, co. 6-bis, legge n. 14/2012 e dall’art. 4-ter, co. 12, legge n. 44/2012

“… possono avvalersi di personale a tempo determinato o con convenzioni ovvero con contratti di collaborazione coordinata e continuativa, nel limite del 50 per cento della spesa sostenuta per le stesse finalità nell’anno 2009 … A decorrere dal 2013 gli enti locali possono superare il predetto limite per le assunzioni strettamente necessarie a garantire l’esercizio delle funzioni di polizia locale, di istruzione pubblica e del settore sociale; resta fermo che comunque la spesa complessiva non può essere superiore alla spesa sostenuta per le stesse finalità nell’anno 2009”.

Per il 2012: “Le disposizioni dell’articolo 9, comma 28, del DL n. 78/2010, convertito, con modificazioni, dalla Legge n. 122/2010, e sm, si applicano alle assunzioni del personale educativo e scolastico degli enti locali, nonché di personale destinato all’esercizio delle funzioni fondamentali di cui all’articolo 21, comma 3, lettera b), della L. n. 42/2009, ed ai lavoratori socialmente utili coinvolti in percorsi di stabilizzazione già avviati ai sensi dell’articolo 1, comma 1156, della Legge n. 296/2006, e sm, alla data di entrata in vigore della legge di conversione del presente decreto, nei limiti delle risorse già disponibili nel bilancio degli enti locali a tal fine destinate, a decorrere dall’anno 2013.”.

Il D.L. n. 101 del 31 agosto 2013, convertito nella Legge 125/2013, contiene un ulteriore intervento del legislatore in materia, prevedendo all’art. 4, co. 1 e 2 una modifica dell’art. 36 del D.Lgs. n. 165/2001; nello specifico, al co. 2, le parole: “Per rispondere a esigenze temporanee ed eccezionali” sono sostituite dalle seguenti: “Per rispondere a esigenze di carattere esclusivamente temporaneo o eccezionale”. Questa disposizione rafforza il principio secondo il quale il ricorso a rapporti di lavoro flessibile può avvenire solamente per esigenze temporanee o eccezionali, rendendo tuttavia queste due caratteristiche alternative tra loro e sottolinea che, di conseguenza, le esigenze relative al fabbisogno ordinario devono essere coperte esclusivamente con assunzione di personale a tempo indeterminato.

Art. 4, co. 4, del D.L. n. 101 del 31 agosto 2013 convertito nella legge 125/2013

“1. All’articolo 36 del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, e successive modificazioni, sono apportate le seguenti modifiche:

a) al comma 2, le parole: “Per rispondere ad esigenze temporanee ed eccezionali” sono sostituite dalle seguenti: “Per rispondere ad esigenze di carattere esclusivamente temporaneo o eccezionale” e le parole “di cui alla lettera d), del comma 1, dell’articolo” sono sostituite dalle seguenti: “di cui all’articolo”;

b) dopo il comma 5-bis sono aggiunti i seguenti: “5-ter. Le disposizioni previste dal decreto legislativo 6 settembre 2001, n. 368 si applicano alle pubbliche amministrazioni, fermi restando per tutti i settori l’obbligo di rispettare il comma 1, la facoltà di ricorrere ai contratti di lavoro a tempo determinato esclusivamente per rispondere alle esigenze di cui al comma 2 e il divieto di trasformazione del contratto di lavoro da tempo determinato a tempo indeterminato.

5-quater. I contratti di lavoro a tempo determinato posti in essere in violazione del presente articolo sono nulli e determinano responsabilità erariale. I dirigenti che operano in violazione delle disposizioni del presente articolo sono, altresì, responsabili ai sensi dell’articolo 21. Al dirigente responsabile di irregolarità nell’utilizzo del lavoro flessibile non può essere erogata la retribuzione di risultato.”; c) al comma 3 è soppresso il secondo periodo.

2. All’articolo 7, comma 6, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, e successive modificazioni, le parole: “Si applicano le disposizioni previste dall’articolo 36, comma 3, del presente decreto.” sono sostituite dalle seguenti: “Si applicano le disposizioni previste dall’articolo 36, comma 3, del presente decreto e, in caso di violazione delle disposizioni di cui al presente comma, fermo restando il divieto di costituzione di rapporti di lavoro a tempo indeterminato, si applica quanto previsto dal citato articolo 36, comma 5-quater.”

La copertura di posti vacanti previsti dalla dotazione organica con rapporti di lavoro a tempo determinato non appare quindi possibile se non per periodi limitati e con provvedimenti ben motivati che ne attestino comunque la temporaneità. La creazione di precariato, attraverso la continua assunzione di personale a tempo determinato per coprire esigenze stabili di organico, non solo è vietata ma comporta gravi responsabilità in capo ai dirigenti che violano questi principi.

Secondo il nuovo testo del D.Lgs. n. 165/2001 i contratti di lavoro a tempo determinato, posti in essere in violazione dello stesso art. 36, sono nulli e determinano responsabilità erariale; i dirigenti che operano in violazione a queste disposizioni sono altresì responsabili ai sensi dell’art. 21 del medesimo decreto (responsabilità dirigenziale) e non possono essere incentivati (a quest’ultimi non può essere erogata la retribuzione di risultato).

Nell’ambito della rilevazione dei fabbisogni le amministrazioni sono quindi tenute a porre l’attenzione sui profili che presentano maggiori carenze in dotazione; l’assunzione di personale a tempo determinato per la copertura di questi profili potrà avvenire solo nel caso in cui vi siano già in atto processi di razionalizzazione o di esternalizzazione dei servizi o nel caso in cui l’ente abbia comunque attivato un’analisi finalizzata a verificarne la fattibilità tecnica e la convenienza economica.


Esempio di determina di assunzione di personale a tempo determinato a copertura di posti di organico

IL DIRIGENTE DEL SETTORE PERSONALE

PREMESSO che il Dirigente del Settore Pubblica Istruzione, con nota agli atti del Settore Personale, ha richiesto l’assunzione a tempo determinato di personale insegnante per far fronte alle esigenze che si sono determinate presso le scuole dell’infanzia e gli asili nido comunali e che risultano indispensabili per l’attivazione del servizio nel nuovo anno scolastico 2013-2014;

RICHIAMATI:

• l’art. 36 del D.Lgs. 165/01 così come modificato dalla L. n. 133/2008, dalla legge 102/2009 e dal D.L. 101 del 31.08.2013;

• l’art. 10 - comma 4bis- del D.lgs. 368/2001 così come integrato dal comma 4 dell’art. 11 del D.L. 101 del 31/8/13 che stabilisce: “Stante quanto stabilito dalle disposizioni di cui all’articolo 40, comma 1, della legge 27 dicembre 1997, n. 449, e successive modificazioni, all’articolo 4, comma 14-bis, della legge 3 maggio 1999, n. 124, e all’articolo 6, comma 5, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, sono altresì esclusi dall’applicazione del presente decreto i contratti a tempo determinato stipulati per il conferimento delle supplenze del personale docente ed ATA, considerata la necessità di garantire la costante erogazione del servizio scolastico ed educativo anche in caso di assenza temporanea del personale docente ed ATA con rapporto di lavoro a tempo indeterminato ed anche determinato. In ogni caso non si applica l’articolo 5, comma 4-bis, del presente decreto. Per assicurare il diritto all’educazione, negli asili nidi e nelle scuole dell’infanzia degli enti gestiti dai comuni, le deroghe di cui al presente comma si applicano, nel rispetto del patto di stabilità e dei vincoli finanziari che limitano per gli enti locali la spesa per il personale e il regime delle assunzioni, anche al relativo personale educativo e scolastico.”;

• l’art. 4-ter, comma 12, del D.L. 16/2012 convertito nella legge n. 44/2012 che modificando il comma 28 dell’art. 9 del D.L. 78/2010 specifica che, a decorrere dall’anno 2013, gli enti locali possono superare il limite di spesa fissato per il lavoro flessibile (50% dell’anno 2009) per le assunzioni strettamente necessarie a garantire l’esercizio delle funzioni di polizia locale, di istruzione pubblica e del settore sociale fermo restando che la spesa complessiva non può essere superiore alla spesa sostenuta per le stesse finalità nell’anno 2009;

DATO ATTO che per l’anno 2009 la spesa complessiva sostenuta per il personale a tempo determinato assunto per i servizi di istruzione pubblica risulta pari a € …… e che, per l’anno 2013, nei cap. relativi agli incarichi e alle supplenze del personale scolastico del bilancio di previsione, è stata prevista una spesa di € …… in riduzione rispetto al 2009 così come fissato dalla normativa vigente, spesa che si prevede di non incrementare anche per l’anno 2014;

PRESO ATTO altresì che i limiti di spesa previsti dalla legge vengono rispettati anche per il personale a tempo determinato assunto per svolgere servizi di polizia locale e nel settore sociale (limite del 100% della spesa sostenuta a tale titolo nell’anno 2009), e per il restante personale assunto a tempo determinato (limite del 50% della spesa sostenuta a tale titolo nell’anno 2009), così come risulta dall’allegato 1 alla presente determinazione, mantenendosi complessivamente al di sotto dei livelli di riferimento dell’anno 2009;

DATO ATTO che:

• l’Amministrazione ha posto in essere una analisi organizzativa finalizzata ad individuare le modalità organizzative e gestionali più efficaci per i servizi educativi, nel rispetto di quanto previsto dalla normativa vigente in tema di assunzioni di personale a tempo determinato ed indeterminato;

• tale analisi ha portato l’amministrazione ad ipotizzare l’affidamento dei servizi educativi per n. …. sezioni di scuola d’infanzia, in via sperimentale per l’anno scolastico 2013/2014;

• per le restanti sezioni di scuola dell’infanzia ed asili nido è stata programmata invece l’assunzione graduale del personale a tempo indeterminato, che ha portato all’assunzione per l’anno 2013 di n. … insegnanti di scuola dell’infanzia, alla previsione dell’assunzione di ulteriori … insegnanti negli anni 2013 - 2014 (piano assunzioni approvato con delibera di G.C. n. Xx del XX/X/XXXX);

DATO ATTO altresì che, nelle more della piena realizzazione delle attività programmate e sopra dettagliate e per rispondere ad esigenze di carattere esclusivamente temporaneo o eccezionale relative alla sostituzione di personale assente con diritto alla conservazione del posto o di turnover, è necessario procedere per l’anno scolastico 2013/2014 all’assunzione di personale insegnante a tempo determinato;

RITENUTO quindi di dover accogliere, nel rispetto della normativa vigente e su richiamata, la richiesta della Dirigente del Settore Cultura e Pubblica Istruzione, procedendo all’assunzione a tempo determinato del personale di seguito elencato in quanto trattasi di personale necessario per il regolare svolgimento del servizio scolastico ed educativo:

1…………

2…………

3…………

DI DARE atto che i nominativi delle insegnanti sono stati individuati avvalendosi delle graduatorie per incarichi e supplenze in qualità di insegnante di asilo nido e di insegnante di scuola dell’infanzia approvate con determinazione dirigenziale n. XXXX del X.X.XXXX e s.i.m.;

ACQUISITO, ai sensi dell’art. 151, comma 4, del D.Lgs. 267/00, il visto di regolarità contabile del Responsabile del Servizio Finanziario, attestante la copertura finanziaria;

DETERMINA

- di assumere, per le motivazioni di cui in premessa e che si richiamano quale parte integrante e sostanziale del presente dispositivo, a tempo determinato in qualità di insegnanti - Cat. C con le mansioni, per il periodo e l’orario settimanale indicato, il personale di seguito elencato:

1…………

2…………

3…………

- di dare atto che:

• le presenti assunzioni avvengono per mantenere, per l’anno scolastico 2013-2014, l’attuale livello dei servizi nelle scuole dell’infanzia e degli asili nido comunali senza ingenerare disagi e problemi ai bambini ed alle famiglie tenendo conto della necessità di contenimento della spesa a tale titolo nelle more della realizzazione delle azioni programmate ed illustrate in premessa;

• che vengono rispettati i limiti di spesa stabiliti in materia dalla normativa vigente come specificato in premessa;

• verrà sottoscritto dalle interessate e dal Dirigente del Settore Personale, ai sensi dell’art. 14 del C.C.N.L. del 6.7.1995 il contratto individuale di lavoro;



La temporanea copertura di un posto di dotazione organica con l’attivazione di un rapporto di lavoro a tempo determinato può altresì legittimamente avvenire nel caso in cui l’amministrazione abbia attivato le procedure selettive per l’assunzione di personale a tempo indeterminato o per sostituire un dipendente in aspettativa con diritto alla conservazione del posto.

Tale ultima ipotesi si pone come soluzione alternativa all’attribuzione delle mansioni superiori ad altro dipendente dell’ente inquadrato nella categoria inferiore.

Per quanto riguarda l’assegnazione del dipendente a mansioni superiori, infatti, essa può effettuarsi nei limiti stabiliti dall’art 52, comma 2, del D.Lgs. n. 165/2001 e dall’art. 8, CCNL 14 settembre 2000, ovvero per obiettive esigenze di servizio, nel caso di vacanza di posto in organico, per non più di 6 mesi, prorogabili fino a dodici qualora siano state avviate le procedure per la copertura dei posti vacanti, o 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. In tali casi, il dipendente ha diritto, per il periodo di effettiva prestazione, al trattamento previsto per la qualifica superiore.

Quantificazione della spesa teorica La necessità di monitorare anche la consistenza economica della dotazione organica per rispettare il principio dell’invarianza della spesa, impone che oltre al numero di profili professionali necessari sia anche indicato il relativo costo, al fine di quantificare nel suo complesso la spesa teorica della dotazione.

Non essendo prevista dal legislatore una specifica modalità di quantificazione della spesa, si può ragionevolmente ritenere corretto l’utilizzo della tabella C dell’allegato al CCNL 31 luglio 2009, e cioè dell’ultimo CCNL economico approvato, nella quale è indicato il trattamento economico complessivo di ogni posizione economica all’interno della categoria, considerando quanto previsto per la posizione iniziale di ogni categoria e per le posizioni B3 e D3.

TABELLA C allegata al CCNL 31 luglio 2009













	Tabella C - Nuovo stipendio tabellare dal 1° gennaio 2009




	Valori in euro per 12 mensilità cui si aggiunge la tredicesima mensilità




	D

	D1
21.166,71

	D2
22.203,89

	D3
24.338,14
24.338,14

	D4
25.377,76

	D5
26.510,86

	D6
28.342,72

	 



	C

	C1
19.454,15

	C2
19.917,86

	C3
20.472,62

	C4
21.120,11

	C5
21.901,32

	 
	 



	B

	B1
17.244,71

	B2
17.531,61

	B3
18.229,92
18.229,92

	B4
18.496,61

	B5
18.808,79

	B6
19.143,58

	B7
19.878,40




	A

	A1
16.314,57

	A2
16.533,95

	A3
16.884,36

	A4
17.184,06

	A5
17.539,65

	 
	 




Sulla base di quanto sopra illustrato si desume che la dotazione organica approvata dall’ente debba necessariamente contenere informazioni relative ai seguenti elementi:

• il numero di posti previsti divisi per categoria (A, B1, B3, C, D1, D3) e per profilo professionale;

• l’indicazione dell’orario settimanale per i posti previsti e quindi la distinzione tra posti a tempo pieno e posti a tempo parziale;

• l’individuazione dei posti coperti e dei posti vacanti per ogni profilo professionale;

• per i posti coperti, l’eventuale indicazione della temporanea copertura con rapporto di lavoro part-time;

• il costo teorico dei posti previsti e il costo complessivo della dotazione organica.

Accanto a questi dati, possono essere tuttavia inseriti, a fini statistici, altre informazioni sui posti coperti e quindi sul personale in servizio presso l’ente. Un dato che può essere interessante monitorare riguarda il genere e quindi l’indicazione per ogni profilo professionale del numero di donne o di uomini presenti in servizio. Si tratta di un dato che può immediatamente dare una serie di interessanti informazioni sull’organico dell’ente, quali la concentrazione di donne e uomini nelle diverse professioni dell’ente o nei diversi livelli di inquadramento e fotografare quindi l’equità di genere nello sviluppo di carriera.

[image: ]

Soggetti competenti Le competenze relativamente all’adozione di atti di gestione e organizzazione nell’ente locale sono desumibili in massima parte dal D.Lgs. n. 267/2000 che ne identifica tre diversi livelli: il primo livello, di natura macro, spetta al consiglio comunale e consiste nella esclusiva definizione dei criteri generali di organizzazione, di approvazione dello statuto e dei programmi.
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1 di Gabriele Bottino.
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