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SOMMARIO DEGLI ARGOMENTI









Scarsa incisività nella 

performance qualitativa e 

quantitativa del dipendente 





Art. 55, comma 1







La tipologia delle infrazioni e delle 

relative sanzioni era definita dal

CCNL (art. 55 c. 3)

da norme di legge “imperative”

(immodificabili dai CCNL)

da norme contrattuali ma

nell’ambito degli “esclusivi limiti      

previsti dalle norme di legge”



Art. 55 ter



Art. 55, quater – quinquies- sexies



art.55-quater comma 1 del d.lgs.165/2001:



Decreto 16 giugno 2016, in attuazione della Legge n. 124 del 

2015, sui cosiddetti « furbetti del cartellino»:

Introduce una procedura speciale allorché l'inganno della falsa

presenza in servizio venga accertato in flagranza, ovvero tramite

sistemi automatici di sorveglianza o rilevazione delle presenze

Normativa contenuta nella Riforma Madia che aggiunge 5 commi 

all’articolo 55 quater già esistente cambiandone le tempistiche.



 Sospensione dal servizio in 48 ore -

Senza preventiva audizione e ad opera

del responsabile o dell’UPD

o Convocazione per la difesa con un

preavviso di almeno 15 giorni

o Denuncia all’Autorità Giudiziaria e alla

Corte dei Conti entro 20 giorni

o Conclusione entro 30 giorni

o L'omessa attivazione del procedimento

disciplinare da parte dei Dirigenti

responsabili costituisce illecito punibile

con il licenziamento.

La violazione di tutti i termini non determina la decadenza

dall'azione disciplinare né l'invalidità della sanzione irrogata.



art.55-quater comma 1 del d.lgs.165/2001:



art.55-quater comma 1 del d.lgs.165/2001:

 Falsità documentali o dichiarative commesse ai fini o in 

occasione dell’instaurazione del rapporto di lavoro ovvero di 

progressioni di carriera; 

 reiterazione nell’ambiente di lavoro di gravi condotte

aggressive o moleste o minacciose o ingiuriose o comunque

lesive dell’onore e della dignità personale altrui;

 Condanna penale definitiva in relazione al quale è prevista 

l’interdizione perpetua, dai pubblici uffici, ovvero l’estinzione, 

comunque denominata del rapporto di lavoro.



L’azienda, può ricorrere al licenziamento senza preavviso 

anche quando c’è una giusta causa per troncare 

immediatamente un rapporto di lavoro oppure durante o al 

termine del periodo di prova (perché non superato dal 

dipendente).

Il licenziamento per giusta causa, viene attuato quando non ci 

sono più gli estremi per continuare il rapporto di lavoro (mancanza 

di fiducia, grave insubordinazione, furto ...). 

Il licenziamento avviene in tronco e, dopo la sua comunicazione, il 

dipendente è tenuto a non presentarsi più sul lavoro. Non gli è 

neanche dovuta l’indennità sostitutiva del preavviso.





art.55-quater comma 1 del d.lgs.165/2001:



Art.55-sexies, commi 3 e 4 d.lgs.165/2001



art.55-bis comma 7 del d.lgs.165/2001:













Infrazioni minore 

gravità

Sanzione superiore al 

rimprovero verbale e fino 

a sospensione dal 

servizio con privazione 

retribuzione fino a 10 gg  

Responsabile della 

struttura se con 

qualifica dirigenziale

Procedimento disciplinato da art 

55 bis comma 2 D.lgs. 165/2001

Infrazioni minore 

gravità e responsabile 

privo di qualifica 

dirigenziale

Sanzione superiore al 

rimprovero verbale e fino 

a sospensione dal 

servizio con privazione 

retribuzione fino a 10 gg  

Procedimento disciplinato da art 55 bis comma 2 D.lgs. 165/2001

Infrazioni 

maggiore gravità

Sanzioni superiori alla 

sospensione dal servizio 

con privazione 

retribuzione oltre i 10 gg  

Ufficio per i procedimenti disciplinari (UPD)



Rimprovero verbale



L’art. 12 del D.lgs. n. 75 del 25 maggio 2017, inoltre 

conferma che le disposizioni legislative sul 

procedimento disciplinare non possono essere 

derogate, in quanto norme imperative, dalla 

contrattazione collettiva, e rafforza la responsabilità 

disciplinare nei confronti dei Dirigenti che non 

abbiano proceduto alla loro corretta applicazione 

(sospensione dal servizio fino a un massimo di tre 

mesi, salva la maggiore sanzione del licenziamento)



2) Istruttoria
1) Notizia 

inadempimento 

3) Sanzione o 

Archiviazione

Contestazione 

Addebito 

Il procedimento disciplinare si snoda in tre fasi fondamentali

Audizione



2) Istruttoria1) Notizia 

inadempimento 

3) Sanzione o 

Archiviazione

Il procedimento disciplinare relativo alle infrazioni  di 

minore  gravità,  per  le  quali  è prevista  l'irrogazione  

della sanzione del rimprovero verbale,  è di competenza  

del  responsabile  della  struttura  presso  cui   presta 

servizio il dipendente. 

Alle infrazioni per le quali è previsto  il rimprovero 

verbale si applica la disciplina stabilita  dal  contratto 

collettivo.  (??????) 

( art 55 bis D.lgs. 165 del 2001)

Audizione



Notizia inadempimento  

Entro 30 gg:  

contestazione Audizione: 

preavviso 20 gg   

- Memoria scritta ante audizione

- Audizione

- Conciliazione non obbl. (max 30 gg)

- Sosp. per grave impedimento: differimento +10 gg

- Chiusura procedimento:

entro 120 gg dalla contestazione dell’addebito

Segnalazione della violazione

da parte del responsabile

entro 10 giorni



1) Notizia 

inadempimento 

La notizia dell’inadempimento costituiva il «Dies a quo» del 

procedimento, è cioè il giorno iniziale  da cui decorrevano i 

termini per la conclusione dell’iter disciplinare.

Era la Cassazione a stabilirlo (14 ottobre 2015 n. 20773).

Invece il comma 4 dell'art. 55-bis del decreto legislativo 30 

marzo 2001, n. 165, modificato dalla riforma Madia, ha 

chiaramente stabilito che la decorrenza del termine per la 

conclusione del procedimento resta comunque fissata a 120 

giorni dalla data della contestazione dell'infrazione

Contestazione 

Addebito 





a) Formulazione per iscritto: La contestazione 

degli addebiti, può essere definita come una fotografia 

del fatto storico costituente l’illecito disciplinare. 

Questa immagine fotografica deve contenere altri 3 

principi essenziali di matrice giurisprudenziale.

b) Specificità: indicazione precisa dei fatti addebitati

c) Immediatezza: tempestività di comunicazione dei 

fatti contestati rispetto alla conoscenza degli stessi

d) Immutabilità: vietato modificare o integrare i fatti 

posti a fondamento del procedimento.



Essa costituisce l’atto di avvio del procedimento.

L’art.55 – bis D.lgs n.165/2001 stabilisce che, avuto 

notizia dei fatti che possono generare responsabilità 

disciplinare, il dirigente contesta, per iscritto, al 

dipendente l’addebito. Tale contestazione deve avvenire 

“senza indugio e comunque non oltre 30 giorni” 



L’organo competente può svolgere attività istruttorie 

nel corso del procedimento e sino a conclusione dello 

stesso.

La legge non determina nel dettaglio i poteri istruttori, 

ma l’art.55 – bis c.6 D.lgs. n.165/2001 dispone che il 

capo della struttura o l’UPD, infatti, possono acquisire 

informazioni o documenti rilevanti per la definizione 

del procedimento anche se questi sono in possesso di 

altra amministrazione pubblica.



Siamo all’atto intermedio del procedimento, in cui si 

garantisce al dipendente il contraddittorio.

Il diritto dell’incolpato di potersi difendere,  si esplica 

producendo prove e documenti ( memoria difensiva), e 

soprattutto attraverso l’audizione, con un preavviso di 

almeno 20 giorni,  e naturalmente prima che l’organo 

titolare della potestà sanzionatoria adotti misure afflittive.



- Eventualmente il lavoratore può non presentarsi e 

produrre solo le controdeduzioni.

- L’assenza alla convocazione e la mancata trasmissione 

di controdeduzioni (memoria difensiva) comportano la 

decadenza del diritto di difesa.

- La mancata convocazione da parte dell’Azienda 

invece comporta la nullità del procedimento.

- In caso di “grave ed oggettivo impedimento” il 

dipendente può formulare, una sola volta, l’istanza 

motivata di rinvio del termine per l’audizione.



Le disposizioni legislative e contrattuali nulla dicono, 

invece, in ordine allo svolgimento dell’audizione.

Deve ritenersi, comunque, che l’audizione si svolga in 

forma non pubblica e si apra con l’intervento del 

responsabile dell’UPD, o del dirigente della struttura di 

appartenenza, il quale riferisce i fatti e le circostanze 

oggetto della contestazione.

Il dipendente svolgerà oralmente la propria difesa, 

eventualmente anche per il tramite del soggetto che lo 

assiste. Della trattazione orale viene contestualmente 

redatto un verbale, sottoscritto da tutti i presenti.



All’esito dell’istruttoria il datore di lavoro chiude il 

procedimento disciplinare, assolvendo l’incolpato o 

infliggendo la giusta (proporzionata) sanzione entro il 

termine di 120 giorni.













Diritto di difesa



Accesso agli atti



L'art. 55-bis, comma 9-ter del D.lgs. 165/2001 

stabilisce i limiti temporali:

Sono da considerarsi perentori il termine per la 

contestazione dell'addebito (30 gg.), e il termine per 

la conclusione del procedimento (120 gg). 




	Diapositiva numero 1
	Diapositiva numero 2
	Diapositiva numero 3
	RESPONSABILITA’ DISCIPLINARE: PRINCIPALI FONTI
	RESPONSABILITÀ DISCIPLINARE
	NATURA DELLA RIFORMA: �2009-2017�
	Criticità del sistema �ex d. lgs.vo 29/93  CCNL 1994/97 e 2006/09�
	PRINCIPALI INNOVAZIONI
	PRINCIPALI INNOVAZIONI
	PRINCIPALI INNOVAZIONI
	CODICE CIVILE
	PRINCIPALI INNOVAZIONI
	PRINCIPALI INNOVAZIONI
	ALTRE INNOVAZIONI
	Diapositiva numero 15
	Diapositiva numero 16
	Diapositiva numero 17
	Diapositiva numero 18
	Diapositiva numero 19
	Diapositiva numero 20
	Licenziamento per giusta causa
	Il licenziamento dei “fannulloni”
	Diapositiva numero 23
	Diapositiva numero 24
	L’ AFFISSIONE DEL CODICE DISCIPLINARE
	L’ AFFISSIONE DEL CODICE DISCIPLINARE
	L’ AFFISSIONE DEL CODICE DISCIPLINARE
	IL POTERE DISCIPLINARE
	POTERE DISCIPLINARE
	ORGANO COMPETENTE�post riforma Brunetta
	POTERE DISCIPLINARE�Post - Riforma Madia
	POTERE DISCIPLINARE
	�LE FASI DEL PROCEDIMENTO�
	�LE FASI DEL PROCEDIMENTO�
	�LE FASI E I TERMINI DEL PROCEDIMENTO�
	�LE FASI DEL PROCEDIMENTO�
	LE FASI DEL PROCEDIMENTO�1) CONTESTAZIONE : natura
	LE FASI DEL PROCEDIMENTO�1) CONTESTAZIONE: caratteristiche
	LE FASI DEL PROCEDIMENTO�1) CONTESTAZIONE : tempistiche
	LE FASI DEL PROCEDIMENTO�2) ISTRUTTORIA
	LE FASI DEL PROCEDIMENTO�2) ISTRUTTORIA + AUDIZIONE
	LE FASI DEL PROCEDIMENTO�2) ISTRUTTORIA + AUDIZIONE
	LE FASI DEL PROCEDIMENTO�2) AUDIZIONE
	LE FASI DEL PROCEDIMENTO�3) SANZIONE O ARCHIVIAZIONE
	TUTELA DEL LAVORATORE
	Tutela del lavoratore
	Tutela del lavoratore
	Tutela del lavoratore
	Tutela del lavoratore
	Tutela del lavoratore
	Tutela del lavoratore
	Tutela del lavoratore
	Diapositiva numero 53

