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 la deliberazione n. 673 del 13/11/2021, con la quale è stato approvato il Regolamento diRICHIAMATA
funzionamento dell’Ufficio Procedimenti Disciplinari  dell’Azienda USL di Parma, e i relativi allegati  (Codice
Disciplinare Area Dirigenza Medica, Sanitaria, Veterinaria e delle Professioni sanitarie; Codice Disciplinare
Area Dirigenza Amministrativa, Tecnica e Professionale; Codice Disciplinare per il Personale del Comparto
Sanità; Codice Disciplinare Area Specialistica Ambulatoriale; Codice di Comportamento per il personale
operante presso le Aziende Sanitarie AUSL e Azienda Ospedaliero – Universitaria di Parma);
 

:VISTI
- l’ACN 28 aprile 2022 per la disciplina dei rapporti con i medici di medicina generale;
- l’ACN 28 aprile 2022 per la disciplina dei rapporti con  pediatri di libera scelta;
 

  che l’art. 25 dell’ACN MMG e l’art. 24 dell’ACN PLS hanno modificato la disciplina delPRESO ATTO
procedimento di contestazione della violazione degli obblighi e dei compiti previsti  dagli stessi ACN e dagli
Accordi Regionali e Aziendali, nonché, con riferimento ai PLS, di quanto previsto dall’Allegato 6 “Codice di
comportamento del pediatra di libera scelta”;
 

 di dover  integrare per tale motivo il Regolamento di funzionamento dell’Ufficio procedimentiRITENUTO
Disciplinari, approvato con le deliberazione n.673/2021, introducendo il Titolo VI “Disposizioni per i Medici
di Medicina Generale” ed il Titolo VII “Disposizioni per i Pediatri di Libera Scelta”
 

 che rimane, per il resto, confermato il testo del Regolamento approvato con la deliberazionePRECISATO
n. 673/2021;
 

 il testo del Regolamento di funzionamento dell’Ufficio Procedimenti Disciplinari dell’AziendaRICHIAMATO
USL di Parma,  integrato come sopra indicato, e i relativi allegati (Codice Disciplinare Area Dirigenza
Medica, Sanitaria, Veterinaria e delle Professioni sanitarie; Codice Disciplinare Area Dirigenza
Amministrativa, Tecnica e Professionale; Codice Disciplinare per il Personale del Comparto Sanità; Codice
Disciplinare Area Specialistica Ambulatoriale; Codice di Comportamento del Pediatra di Libera Scelta;
Codice di Comportamento per il personale operante presso le Aziende Sanitarie AUSL e Azienda
Ospedaliero – Universitaria di Parma) e ritenuto di approvarne il contenuto;
 
 

IL COMMISSARIO STRAORDINARIO

INTEGRAZIONE DEL REGOLAMENTO DI FUNZIONAMENTO DELL’UFFICIO
PROCEDIMENTI DISCIPLINARI DELL’AZIENDA USL DI PARMA ADOTTATO CON
DELIBERAZIONE N. 673 DEL .13/11/2021

OGGETTO:

DELIBERAZIONE



Responsabile del procedimento ai sensi della L. 241/90: 
Barbara Lobalsamo

1.  

2.  

3.  

di approvare il Regolamento di funzionamento dell’Ufficio Procedimenti Disciplinari  dell’Azienda
USL di Parma, nel testo integrato  come indicato in Premessa, e i relativi allegati  (Codice
Disciplinare Area Dirigenza Medica, Sanitaria, Veterinaria e delle Professioni sanitarie; Codice
Disciplinare Area Dirigenza Amministrativa, Tecnica e Professionale; Codice Disciplinare per il
Personale del Comparto Sanità; Codice Disciplinare Area Specialistica Ambulatoriale; Codice di
Comportamento del Pediatra di Libera Scelta; Codice di Comportamento per il personale operante
presso le Aziende Sanitarie AUSL e Azienda Ospedaliero – Universitaria di Parma), allegati al
presente atto deliberativo quale parte integrante e sostanziale;
di disporre la pubblicazione del Regolamento di cui al punto 1) sul sito internet dell’Azienda USL di
Parma – Sezione “Amministrazione Trasparente”;
di trasmettere   copia del presente atto ai Direttori dei Distretti e dei Dipartimenti Aziendali

Delibera



REGOLAMENTO DI FUNZIONAMENTO DELL’UFFICIO 

PROCEDIMENTI DISCIPLINARI DI ASL PARMA  
 

 

 

TITOLO I – PRINCIPI GENERALI 

 

INDICE 

• Art. 1 Finalità e ambito di applicazione 

• Art. 2 Obblighi di condotta: fonti e sanzioni disciplinari 

• Art. 3 Obbligatorietà della segnalazione e dell’azione disciplinare 

 

TITOLO II – SOGGETTI E COMPETENZE 

• Art. 4 Soggetti titolari dell’azione disciplinare 

• Art. 5 Composizione dell’Ufficio per i Procedimenti Disciplinari e modalità di 

Funzionamento 

 

TITOLO III – FASI DEL PROCEDIMENTO DISCIPLINARE - TERMINI 

• Art. 6 Segnalazione 

• Art. 7 Contestazione dell’addebito 

• Art. 8 Istruttoria 

• Art. 9 Conclusione del procedimento disciplinare 

• Art. 10 Procedimento disciplinare “speciale” per le fattispecie di “falsa attestazione 

presenza in servizio” – “giustificazione di assenza mediante certificazione medica  

falsa”– “giustificazione di assenza mediante certifìcazione medica che attesta 

falsamente uno stato di malattia” 

 

TITOLO IV – ULTERIORI DISPOSIZIONI IN AMBITO DISCIPLINARE 

• Art. 11 La determinazione concordata della sanzione per il personale 

dell’Area Dirigenziale 

• Art. 12 Trasferimento del dipendente 

• Art. 13 Cessazione del rapporto di lavoro 

• Art. 14 Rapporto tra procedimento disciplinare e procedimento penale 

• Art. 15 Responsabilità disciplinare per condotte pregiudizievoli per l’amministrazione 

 

TITOLO V - DISPOSIZIONI PER LA MEDICINA SPECIALISTICA 

• Art. 16 Obblighi di condotta: fonti e sanzioni disciplinari 

• Art. 17 Soggetti titolari dell’azione disciplinare 

• Art. 18 Fasi e termini del procedimento disciplinare per l’irrogazione del 

rimprovero scritto 

• Art. 19 Fasi e termini del procedimento disciplinare per l’irrogazione di sanzioni 

superiori al rimprovero scritto 

 

TITOLO VI – DISPOSIZIONI PER I MEDICI DI MEDICINA GENERALE 

• Art. 20 Obblighi di condotta: fonti e sanzioni disciplinari 

• Art. 21 Soggetti titolari dell’azione disciplinare 

• Art. 22 Fasi e termini del procedimento disciplinare di competenza del Direttore 

del Distretto 

• Art. 23 Fasi e termini del procedimento disciplinare di competenza dell’UPDC 

• Art. 24 Disposizioni finali 

 



TITOLO VII – DISPOSIZIONI PER I PEDIATRI DI LIBERA SCELTA 

• Art. 25 Obblighi di condotta: fonti e sanzioni disciplinariU 

• Art. 26 Soggetti titolari dell’azione disciplinare 

• Art. 27 Fasi e termini del procedimento disciplinare di competenza del Direttore 

del Distretto 

• Art. 28 Fasi e termini del procedimento disciplinare di competenza dell’UPDC 

• Art. 29 Disposizioni finali 

 

TITOLO VIII – DISPOSIZIONI FINALI 

• Art. 30 Tutela giurisdizionale 

• Art. 31 Norma di rinvio 



ALLEGATI: 
1) Modulistica irrogazione rimprovero verbale 
2) Modulistica segnalazione all’UPD 
3) Codice Disciplinare Area Dirigenza Medica, Sanitaria, Veterinaria e delle 

Professioni Sanitarie 
4) Codice Disciplinare Area Dirigenza Amministrativa, Tecnica, Professionale 
5) Codice disciplinare Area Comparto Sanità 
6) Codice Disciplinare Area Specialistica Ambulatoriale 
7) Codice di Comportamento per il personale operante presso le Aziende Sanitarie 

AUSL e Azienda Ospedaliero – Universitaria di Parma  



TITOLO I – PRINCIPI GENERALI 
 

Articolo 1 

Finali tà e ambito di applicazione 

 

1. Il presente regolamento è finalizzato ad una corretta, trasparente ed uniforme gestione 

dei procedimenti disciplinari allo scopo di accertare e sanzionare la violazione di 

obblighi di condotta a cui sono tenuti il personale dipendente di ASL Parma dell’Area 

del Comparto, dell’Area della Dirigenza Medica e Sanitaria, dell’ Area della Dirigenza 

Professionale, Tecnica e Amministrativa, in conformità a quanto previsto dalle vigenti 

disposizioni legislative e dai CC.CC.NN.LL.  

2. Il presente regolamento si applica altresì al personale convenzionato dell’Area della 

Medicina Specialistica, della Medicina Generale e della Pediatria di Libera Scelta, 

secondo le specificità ed entro i limiti dettati dagli Accordi Collettivi Nazionali.  

 

Articolo 2 

Obblighi di condotta: fonti e sanzioni disciplinari 

 

1. Il personale di cui all’art. 1, comma 1, è tenuto ad adempiere agli obblighi di condotta 

previsti dalla Contrattazione Collettiva dell’Area Comparto e delle Aree Dirigenziali, 

dal Codice di Comportamento dei dipendenti delle pubbliche amministrazioni 

approvato con D.P.R. n. 62/2013 e dal Codice di Comportamento dei dipendenti di 

ASL Parma. 

2. La violazione dei predetti obblighi è fonte di responsabilità disciplinare. 

3. La tipologia delle infrazioni e delle relative sanzioni è definita dai Codici Disciplinari 

dei rispettivi CC.NN.LL. e dagli artt. 55 e segg. D.Lgs. n. l65/200l. 

4. Le sanzioni tipizzate ed irrogabili, nel rispetto del principio di gradualità e di 

proporzionalità delle stesse, sono: 

• il rimprovero verbale (soltanto per il personale del comparto); 

• la censura (richiamo scritto); 

• la multa (sanzione pecuniaria nella misura stabilita dai 

CC.NN.LL. vigenti in materia); 

• la sospensione dal servizio con privazione della retribuzione 

sino ad un massimo di 6mesi; 

• il licenziamento con preavviso; 

• il licenziamento senza preavviso. 

 

Articolo 3 

Obbligatorietà della segnalazione e dell’azione disciplinare 

 

1. La segnalazione dell’illecito disciplinare e l’esercizio della relativa azione da parte dei 

soggetti competenti costituiscono azione obbligatoria. 

2. Il mancato esercizio o la decadenza dall’azione disciplinare , dovuti all’omissione o al 

ritardo, senza giustificato motivo, degli atti del procedimento disciplinare (ivi inclusa la 

segnalazione dell’illecito), ovvero a valutazioni manifestamente irragionevoli di 

insussistenza dell’illecito in relazione a condotte aventi oggettiva e palese rilevanza 

disciplinare, comporta, per i soggetti responsabili, l’applicazione della sospensione dal 

servizio fino a un massimo di tre mesi, salva la maggiore sanzione del licenziamento 

prevista nei casi di cui all’art icolo 55-quater, comma 1, lettera f-ter (laddove l ’ omessa 

segnalazione, il mancato esercizio o la decadenza dall’azione disciplinare, assumano 

connotazione dolosa o gravemente colposa), e comma 3-quinquiesdel  D.Lgs. n.165\2001 



(omessa attivazione del procedimento disciplinare e omessa adozione del provvedimento di 

sospensione cautelare in fattispecie di falsa attestazion e di presenza in servizio). 

 

 

TITOLO II – SOGGETTI E COMPETENZE 
 

Articolo 4 

Soggetti titolari dell’azione disciplinare 

 

1. L’esercizio del potere e dell’azione disciplinare è attribuito ai soggetti di seguito indicate in 

base alla distribuzione delle competenze di cui all’art. 55-bis delD.Lgs.165/2001:  

a) Direttori di Struttura Complessa 

Per le infrazioni di minore gravità per le quali è prevista la sanzione del rim provero verbale, 

titolare dell’azione disciplinare è il Dirigente Responsabile della Struttura a cui è assegnato il 

dipendente.  

La disciplina applicabile in tali fattispecie è quella stabilita dal contratto collettivo, il quale non 

contempla forme tassative e/o specifiche modalità procedimentali. 

La sanzione del rimprovero verbale, prevista dal CCNL esclusivamente per il personale del 

Comparto, è comminata dal Dirigente Responsabile di Struttura previa convocazione del dipendente, 

nel rispetto dei principi di tempestività e di garanzia del contraddittorio. 

Essa consiste in un richiamo rivolto verbalmente al dipendente, del quale il Dirigente Responsabile 

dovrà dare atto in apposito documento (Allegato 1) da inoltrarsi al Servizio Risorse Umane – Area 

Giuridica, al fine di aggiornare il fascicolo personale del dipendente, e all’Ufficio Procedimenti 

Disciplinari, al fine di rendere noti i precedenti disciplinari a carico del medesimo dipendente onde 

valutare l’applicazione delle misure previste in caso di eventuale recidiva infrabiennale.  

 

b) Ufficio Procedimenti Disciplinari (UPD) 

Per le infrazioni punibili con tutte le tipologie di sanzioni superiori al rimprovero verbale, l’UPD ha 

competenza esclusiva.  

Per le infrazioni disciplinari ascrivibili al Dirigente ai sensi dell’articolo 55-bis, comma 7 

D.Lgs.165/200l (dirigente che rifiuta, senza giustificato motivo, la collaborazione richiesta 

dall’ufficio disciplinare procedente o rende dichiarazioni false o reticenti), e dall’art. 55-sexies, 

comma 3, del medesimo  decreto (mancato esercizio o decadenza  dell’azione disciplinare 

dovuti all’omissione o al ritardo, senza giustificato motivo, degli atti del procedimento 

disciplinare, inclusa la segnalazione, ovvero a valutazioni di insussistenza dell’illecito in 

relazione a condotte aventi oggettiva e palese rilevanza disciplinare), il soggetto competente ad 

assumere le determinazioni conclusive del procedimento disciplinare condotto dall’UPD, è il 

Direttore Generale o altro Direttore appositamente delegato. 

 

Il Direttore Generale è altresì competente all’esercizio dell’azione disciplinare nei confronti del 

componenti dell’UPD, per le infrazioni contemplate ex art. 55-sexies, comma 3, D.Lgs. 

165/2001. 

 

Articolo 5 

Composizione dell’UPD e modalità di funzionamento 

 

1. L’Ufficio Procedimenti Disciplinari è un organismo collegiale costituito da tre 

componenti titolari e da un Segretario, nominati dal Direttore Generale. 

2. Nei procedimenti disciplinari attivati nei confronti del personale convenzionato 

dell’Area della Medicina Specialistica ambulatoriale, della Medicina Generale e della 

Pediatria di Libera Scelta, un componente titolare dell’UPD è sostituito da un 

componente titolare in rapporto di convenzionamento con il Servizio Sanitario 



Nazionale. 

3. Nel rispetto del principio di rotazione degli incarichi, secondo il disposto della Legge n. 

190/2012 e della L.R. n. 9/2017, i componenti titolari restano in carica cinque anni a 

decorrere dalla loro nomina. 

4. Per ciascun componente titolare, compreso il Segretario, è nominato un sostituto che 

subentrerà nei lavori dell’Ufficio, oltre che in caso di assenza o impedimento del 

componente titolare, anche nel caso di conflitto di interessi e di incompatibilità nei 

confronti del dipendente la cui condotta è oggetto di valutazione ai fini disciplinari. 

5. I componenti dell’Ufficio Procedimenti Disciplinari possono chiedere di astenersi da un 

procedimento qualora sussistano motivi che rendono inopportuna la partecipazione alla 

decisione. Allo stesso modo, il dipendente sottoposto a procedimento può ricusare uno 

dei componenti dell’Ufficio. 

6. Sulle richieste di astensione e ricusazione, che devono essere proposte tempestivamente 

e comunque almeno 5 (cinque) giorni prima della data fissata per l’audizione del 

dipendente, decide il Direttore Generale o altro Direttore appositamente delegato, 

sentiti, se necessario, gli interessati, in applicazione delle norme previste per i 

procedimenti innanzi all’autorità giudiziaria ordinaria, se ed in quanto applicabili (artt. 

51 e 52 c.p.c.). 

7. Il Presidente dell’UPD sovraintende e coordina le attività dell’Ufficio, dirigendone i 

lavori, e provvede alla formale contestazione degli addebiti ai dipendenti per i 

procedimenti di competenza dell’Ufficio stesso. Egli attende altresì, agli oneri di 

comunicazione previsti dall’art. 55-quarter, comma 3-quarter, del D.Lgs.165/2001. 

8. L’Ufficio Procedimenti Disciplinari è convocato dal Segretario su iniziativa del 

Presidente. Le sedute dell’UPD sono regolarmente costituite con la presenza di tutti i 

componenti. Le sedute possono svolgersi anche da remoto in tal caso il Segretario 

provvederà a prenotare stanza virtuale. 

9. All’esito del procedimento istruttorio, l’adozione di eventuali provvedimenti 

disciplinari o del provvedimento di archiviazione, deve essere assunta a maggioranza 

assoluta dei partecipanti. 

10. Ciascun provvedimento adottato dall’UPD ovvero a quest’ultimo comunicato dal 

Responsabile di struttura che ha irrogato il rimprovero verbale, è archiviato, a cura del 

Segretario, nel relativo fascicolo telematico nel rispetto dei principi e delle previsioni 

legislative in materia di gestione documentale.  

11. Il Segretario predispone la relazione sui procedimenti avviati e sulle segnalazioni 

ricevute che, secondo il Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione, deve essere 

trasmessa al Responsabile per la Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza 

(RPCT). Egli attende altresì, agli oneri di comunicazione previsti dall’art. 55-bis 

comma 4, sesto periodo, e dall’art. 55-quarter, comma 3-quarter, del D.Lgs.165/2001. 

 

 

TITOLO III – FASI DEL PROCEDIMENTO 
 

Articolo 6 

Segnalazione 

1. La titolarità del potere-dovere della segnalazione di comportamenti disciplinarmente 

rilevanti all’UPD, avuto riguardo al ruolo ed alla collocazione del personale che commette 

l’infrazione, è riassunta secondo il prospetto che segue: 



DIRETTORE DI UNITA’ OPERATIVA 

COMPLESSA  
Per infrazioni commesse dal personale Area 

Comparto, Aree  Dirigenziali, afferente alla 

U.O.C. di pertinenza 

DIRETTORE DI DIPARTIMENTO Per infrazioni commesse dai Direttori di 

U .O .C .  afferenti al Dipartimento e dai 

Direttori di U.O.S. a valenza dipartimentale 

DIRETTORE SANITARIO 

AZIENDALE 

Per infrazioni commesse dai Direttori di 

Distretto, dal Direttore del Presidio 

Ospedaliero, ovvero dai Direttori di U.O.C. 

in staff alla Direzione Sanitaria  

DIRETTORE AMMINISTRATIVO 

AZIENDALE 

Per infrazioni commesse dai Direttori di 

Dipartimento amministrativi e tecnici ovvero 

dai Direttori di U.O.C. in staff alla Direzione 

Amministrativa 

 
DIRETTORE GENERALE Per infrazioni commesse dai Direttori di 

U.O.C. in staff o afferenti alla Direzione 

Generale  

2. Fermo restando quanto previsto al precedente art. 4 in merito a condotte sanzionabili con il 

rimprovero verbale, il soggetto titolare del potere-dovere di segnalazione come innanzi 

individuato, il quale abbia appreso di comportamenti e/o fatti disciplinarmente rilevanti, ne effettua 

comunicazione per iscritto all ’UPD, non oltre 10 giorni dalla piena conoscenza del fatto. 

3. Non può considerarsi “piena conoscenza del fatto”, idonea a far decorrere il suddetto 

termine, una sua cognizione parziale, tale cioè da non consenti re con sufficiente chiarezza 

l’individuazione della sua esatta dinamica, dei luoghi e della collocazione cronologica, dello 

specifico precetto e/o dovere del quale debba accertarsene la violazione. 

4. Laddove la conoscenza del fatto non risultasse immediatamente completa in tutti i suoi elementi 

identificativi, il soggetto titolare del potere-dovere di segnalazione, è tenuto all’espletamento di una 

fase di indagine pre-istruttoria, finalizzata ad acquisire contezza circa l’effettiva sussistenza, ovvero 

disciplinare rilevanza, dei comportamenti dei quali abbia avuto notizia, e ciò anche mediante la 

ricerca di prove documentali e/o relazioni testimoniali su cui fondare la conseguente richiesta di 

attivazione del procedimento all’UPD. 

5. In ogni caso, la segnalazione disciplinare (Allegato 2) dovrà essere corredata da tutta la 

documentazione necessaria a supportare l’effettività delle condotte denunciate. 

6. Non possono costitui re segnalazioni idonee all’incardinamento di procedura disciplinare, 

quelle effettuate sulla sola scorta di denunce anonime ovvero di fonti giornalistiche, senza che ad 

esse abbia fatto seguito un approfondimento istruttorio teso a verificarne il fondamento e/o la 

verosimiglianza. 

7. Il termine di cui al comma 2 è da ritenersi ordinatorio ed il suo sforamento non determina la 

decadenza dall’azione disciplinare, sempre che ciò risulti compatibile con il principio di 

tempestività, ed appaia giustificato dall ’ esigenza di pervenire alla “piena conoscenza del fatto”. 

Diversamente, un’illogica ovvero arbitraria dilatazione della tempistica di segnalazione, idonea a 

comprimere i rrimediabilmente il diritto di difesa del dipendente, determi na l’insorgenza della 

preclusione decadenziale, e la conseguente responsabilità del soggetto cui essa sia imputabile, 

trovando applicazione, in tal caso, l’art. 3 comma 2 del presente regolamento. 



8. La notizia del comportamento disciplinarmente rilevante può giungere direttamente all’UPD 

anche da altre fonti, senza preventiva trasmissione da parte del Direttore della struttura di afferenza 

del dipendente incolpato, secondo lo schema di cui al precedete comma 1. 

In tale ipotesi, qualora l’UPD valuti che i fatti segnalati comportino una responsabilità lieve, 

trasmette immediatamente gli atti al Direttore della UO di appartenenza del personale che ha 

commesso l’infrazione, affinchè lo stesso provveda alla contestazione del relativo addebito e 

concluda il rispettivo procedimento di competenza, secondo quanto riportato all’art. 4, comma 1, 

del presente regolamento. 

 

Articolo 7 

Contestazione dell’addebito 

 

1. L’UPD, non oltre 30 giorni decorrenti dal ricevimento della segnalazione, provvede alla 

contestazione scritta dell’addebi to a firma del Presidente. Tale termine ha natura perentoria. 

2. La comunicazione della contestazione dell’addebito al personale che ha commesso l’infrazione è 

effettuata a cura del Segretario tramite l’applicativo informatico aziendale ed è spedita a mezzo: 

- posta elettronica certificata;  

- raccomandata a mano;  

- raccomandata postale con avviso di ricevimento. 

3. Per le comunicazioni successive alla contestazione dell’addebito, è consentito l’utilizzo della 

casella di posta elettronica aziendale ovvero di altro indirizzo di posta elettronica comunicato 

dal personale coinvolto o ad altro indirizzo di posta elettronica, anche certificata, del 

rappresentante sindacale/procuratore/difensore. 

4. La contestazione deve contenere la descrizione chiara e pun tuale dei fatti in concreto 

verificatisi al fine di rendere edotto il soggetto che ha commesso l’infrazione degli elementi ad 

egli addebitati e consentirgli di esercitare il diritto di difesa. La contestazione deve indicare le 

norme contrattuali e legislative che si assumono violate . 

Nel caso di recidiva infrabiennale la stessa deve obbligatoriamente essere segnalata al lavoratore 

menzionandola nella contestazione. 

5. Al soggetto  incolpato è consentito l’accesso agli atti riguardanti il procedimento a suo carico, 

fatto salvo quanto previsto dall’art. art. 54-bis comma 4 del D.Lgs.165/2001 (tutela del 

segnalante). 

6. La convocazione per l ’audizione a difesa del soggetto  incolpato dovrà prevedere un 

preavviso non inferiore a 20 giorni. 

7. Nella convocazione dovranno essere resi noti data, ora e luogo del contraddittorio a difesa, con la 

precisazione che il soggetto che ha commesso l’infrazione: 

• potrà farsi assistere da un procuratore o da un rappresentante sindacale cui aderisce o 

conferisce mandato; 

• ha facoltà di trasmettere entro il termine fissato per il contraddittorio una memoria 

scritta; 

• in caso di grave ed oggettivo impedimento, ferma la possibilità di depositare memorie 

scritte, può chiedere per una sola volta il differimento della data di audizione difensiva, 

con proroga del termine per la conclusione  del procedimento in misura corrispondente. 

 

Articolo 8 

Istruttoria 

 

1. Laddove la definizione del procedimento necessiti di attività istruttoria, l’UPD ha facoltà di 

disporre audizioni testimoniali, acquisire documentazione, richiedere la nomina di consulenti 

tecnici, ed anche avvalersi degli esiti delle attività ispettive del Servizio Ispettivo aziendale. 

2. Potrà altresì acquisire da altre amministrazioni pubbliche informazioni o documenti che siano 



ritenuti rilevanti. 

3. La realizzazione dell’attività istruttoria non richiede la presenza di tutti i component dell’UPD, 

potendosi esercitare l’attività di audizioni testimoniali anche con la sola presenza di uno o due 

componenti, oltre al Segretario verbalizzante.  

4. L’espletamento dell’attività istruttoria non determina la sospensione del procedimento né il 

differimento dei relativi termini. 

 

Articolo 9 

Conclusione del procedimento disciplinare 

 

1. L’UPD, valutate le risultanze istruttorie e le giustificazioni addotte dal soggetto incolpato, 

conclude il procedimento disciplinare con la sua archiviazione o con l’irrogazione della 

sanzione disciplinare entro 120 giorni dalla data di contestazione dell’addebito. Tale termine ha 

natura perentoria. 

2. L’entità della sanzione deve essere commisurata alla gravità della violazione. Trovano 

applicazione i criteri di gradualità e proporzionalità di cui alle vigenti previsioni contrattuali e 

legislative. 

3. Il Segretario dell’UPD trasmette tempestivamente il provvedimento di definizione del 

procedimento disciplinare al soggetto incolpato, al soggetto segnalante così come individuato al 

precedente art. 6, al Servizio Risorse Umane - Area Giuridica al fine di aggiornare il fascicolo 

personale del dipendente, ed al Servizio Risorse Umane - Area Economica per l’applicazione 

della sanzione inflitta, previa intesa con Direttore U.O.C. di appartenenza.  

4. Nel caso di procedimento a carico di personale convenzionato dell’Area della Medicina 

Specialistica ambulatoriale, della Medicina Generale e della Pediatria di Libera Scelta, le 

determinazioni conclusive del procedimento disciplinare sono assunte dal Direttore Generale o 

suo delegato. 

 

Articolo 10 

Procedimento disciplinare speciale per le fattispecie di “falsa attestazione presenza in servizio - 

giustificazione dell’assenza mediante certificazione medica che attesta falsamente uno stato di 
malattia” (Art.55-quater commi da 3-bis a 3-quinques D.Lgs. n. 165/2001) 

Nel caso di cui al comma 1, lettera a), la falsa attestazione della presenza in servizio, accertata in 

flagranza ovvero mediante strumenti di sorveglianza o di registrazione degli accessi o delle 

presenze, determina l’immediata sospensione cautelare senza stipendio del dipendente, fatto salvo 

il diritto all’assegno alimentare nella misura stabilita dalle disposizioni normative e contrattuali 

vigenti, senza obbligo di preventiva audizione dell’interessato. La sospensione è disposta dal 

responsabile della struttura in cui il dipendente lavora o, ove ne venga a conoscenza per primo, 

dall’ufficio di cui all’articolo 55-bis, comma 4, con provvedimento motivato, in via immediata e 

comunque entro quarantotto ore dal momento in cui i suddetti soggetti ne sono venuti a 

conoscenza. La violazione di tale termine non determina la decadenza dall’azione disciplinare né 

l'inefficacia della sospensione cautelare, fatta salva l’eventuale responsabilità del dipendente cui 

essa sia imputabile.  

Con il medesimo provvedimento di sospensione cautelare di cui al comma 3-bis si procede anche 

alla contestuale contestazione per iscritto dell’addebito e alla convocazione del dipendente dinanzi 

all’Ufficio di cui all'articolo 55-bis, comma 4. Il dipendente è convocato, per il contraddittorio a 

sua difesa, con un preavviso di almeno quindici giorni e può farsi assistere da un procuratore 

ovvero da un rappresentante dell'associazione sindacale cui il lavoratore aderisce o conferisce 

mandato. Fino alla data dell'audizione, il dipendente convocato può inviare una memoria scritta o, 

in caso di grave, oggettivo e assoluto impedimento, formulare motivata istanza di rinvio del 

termine per l’esercizio della sua difesa per un periodo non superiore a cinque giorni. Il 

differimento del termine a difesa del dipendente può essere disposto solo una volta nel corso del 



procedimento. L’Ufficio conclude il procedimento entro trenta giorni dalla ricezione, da parte del 

dipendente, della contestazione dell'addebito. La violazione dei suddetti termini, fatta salva 

l’eventuale responsabilità del dipendente cui essa sia imputabile, non determina la decadenza 

dall'azione disciplinare né l’invalidità della sanzione irrogata, purché non risulti irrimediabilmente 

compromesso il diritto di difesa del dipendente e non sia superato il termine per la conclusione del 

procedimento di cui all’articolo 55-bis, comma 4.  

Nei casi di cui al comma 3-bis, la denuncia al pubblico ministero e la segnalazione alla 

competente procura regionale della Corte dei conti avvengono entro venti giorni dall’avvio del 

procedimento disciplinare. La Procura della Corte dei conti, quando ne ricorrono i presupposti, 

emette invito a dedurre per danno d’immagine entro tre mesi dalla conclusione della procedura di 

licenziamento. L’azione di responsabilità è esercitata, con le modalità e nei termini di cui 

all’articolo 5 del decreto-legge 15 novembre 1993, n. 453, convertito, con modificazioni, dalla 

legge 14 gennaio 1994, n. 19, entro i centocinquanta giorni successivi alla denuncia, senza 

possibilità di proroga. L’ammontare del danno risarcibile è rimesso alla valutazione equitativa del 

giudice anche in relazione alla rilevanza del fatto per i mezzi di informazione e comunque 

l’eventuale condanna non può essere inferiore a sei mensilità dell'ultimo stipendio in godimento, 

oltre interessi e spese di giustizia.  

Nei casi di cui al comma 3-bis, per i dirigenti che abbiano acquisito conoscenza del fatto, ovvero, 

negli enti privi di qualifica dirigenziale, per i responsabili di servizio competenti, l'omessa 

attivazione del procedimento disciplinare e l’omessa adozione del provvedimento di sospensione 

cautelare, senza giustificato motivo, costituiscono illecito disciplinare punibile con il 

licenziamento e di esse è data notizia, da parte dell'ufficio competente per il procedimento 

disciplinare, all’Autorità giudiziaria ai fini dell’accertamento della sussistenza di eventuali reati. 

 

 

TITOLO IV - ULTERIORI DISPOSIZIONI IN AMBITO 

DISCIPLINARE 
 

Articolo 11 

La determinazione concordata della sanzione per il personale dell’Area 

Dirigenziale) 

(Art. 40 CCNL 17/12/2020 – Art. 76 CCNL 19/12/2019) 

 

1. L’Ufficio per i procedimenti disciplinari ed il dirigente, in via conciliativa, possono procedere 

alla determinazione concordata della sanzione disciplinare da applicare fuori dei casi per i quali 

la legge ed il contratto collettivo prevedono la sanzione del licenziamento, con o senza  

preavviso. La procedura non ha natura obbligatoria. 

2. La sanzione concordemente determinata in esito alla procedura conciliativa di cui al comma 1 

non può essere di specie diversa da quella prevista dalla legge o dal contratto collettivo per 

l’infrazione per la quale si procede e non è soggetta ad impugnazione. 

3. L’Ufficio per i procedimenti disciplinari o il dirigente può proporre all’altra parte l’attivazione 

della procedura conciliativa di cui al comma 1, entro il termine dei cinque giorni successivi alla 

audizione del dirigente per il contraddittorio a sua difesa, ai sensi dell’art. 55-bis, comma 2, del 

D.Lgs. n. 165/2001. Dalla data della proposta sono sospesi i termini del procedimento 

disciplinare, di cui all’art. 55-bis del D.Lgs. n. 165/2001. La proposta dell’Ufficio per i 

procedimenti disciplinari e tutti gli altri atti della procedura sono comunicati all’altra parte con 

le modalità dell’art. 55-bis, comma 5, del D.Lgs. n. 165/2001. 

4. La proposta di attivazione deve contenere una sommaria prospettazione dei fatti, delle 

risultanze del contraddittorio e la proposta in ordine alla misura della sanzione ritenuta 

applicabile. La mancata formulazione della proposta entro il termine di cui al comma 3 



comporta la decadenza delle parti dalla facoltà di attivare ulteriormente la procedura 

conciliativa. 

5. La disponibilità della controparte ad accettare la procedura conciliativa deve essere comunicata 

entro i cinque giorni successivi al ricevimento della proposta, con le modalità dell’art.55-bis, 

comma 5, del D.Lgs. n. 165/2001. Nel caso di mancata accettazione entro il suddetto termine, 

da tale momento riprende il decorso dei termini del procedimento disciplinare, di cui all’art.55-

bis del D.Lgs. n. 165/2001. La mancata accettazione comporta la  decadenza delle parti dalla 

possibilità di attivare ulteriormente la procedura conciliativa. 

6. Ove la proposta sia accettata, l’Ufficio per i procedimenti disciplinari convoca nei tre giorni 

successivi il dirigente, con l’eventuale assistenza di un procuratore ovvero di un rappresentante 

dell’associazione sindacale cui il lavoratore aderisce o conferisce mandato. 

7. Se la procedura conciliativa ha esito positivo, l’accordo raggiunto è formalizzato in un apposito 

verbale sottoscritto dall’Ufficio per i procedimenti disciplinari e dal dirigente e la sanzione 

concordata dalle parti, che non è soggetta ad impugnazione, può essere irrogata dall’Ufficio per 

i procedimenti disciplinari. 

8. In caso di esito negativo, questo sarà riportato in apposito verbale e la procedura conciliativa si 

estingue, con conseguente ripresa del decorso dei termini del procedimento disciplinare, di cui 

all’art. 55-bis del D.Lgs. n. 165/2001. 

9. In ogni caso, la procedura conciliativa deve concludersi entro il termine di trenta giorni dalla 

contestazione e comunque prima dell’irrogazione della sanzione. La scadenza di tale termine 

comporta la estinzione della procedura conciliativa eventualmente già avviata [La mancata 

conclusione entro tali termini (art. 76 CCNL 19/12/2019)] ed ancora in corso di svolgimento e 

la decadenza delle parti dalla facoltà di avvalersi ulteriormente della stessa. 

 

Articolo 12 

    Trasferimento del dipendente 

(art. 55-bis comma 8 D.Lgs. n. 165/2001) 

 

In caso di trasferimento del dipendente, a qualunque titolo, in un’altra amministrazione pubblica, il 

procedimento disciplinare è avviato o concluso e la sanzione è applicata presso quest’ultima. In caso 

di trasferimento del dipendente in pendenza di procedimento disciplinare, l’ufficio per i procedimenti 
disciplinari che abbia in carico gli atti provvede alla loro tempestiva trasmissione al competente 

ufficio disciplinare dell’amministrazione presso cui il dipendente è trasferito. In tali casi il 

procedimento disciplinare è interrotto e dalla data di ricezione degli atti da parte dell'ufficio 
disciplinare dell’amministrazione presso cui il dipendente è trasferito decorrono nuovi termini per la 

contestazione dell’addebito o per la conclusione del procedimento. Nel caso in cui l’amministrazione 
di provenienza venga a conoscenza dell’illecito disciplinare successivamente al trasferimento del 

dipendente, la stessa Amministrazione provvede a segnalare immediatamente e comunque entro venti 
giorni i fatti ritenuti di rilevanza disciplinare all’Ufficio per i procedimenti disciplinari 

dell'amministrazione presso cui il dipendente è stato trasferito e dalla data di ricezione della predetta 
segnalazione decorrono i termini per la contestazione dell'addebito e per la conclusione del 

procedimento. Gli esiti del procedimento disciplinare vengono in ogni caso comunicati anche 

all'amministrazione di provenienza del dipendente.  

 

Articolo 13  

Cessazione del rapporto di lavoro 

         (Art. 55-bis comma 9 D.Lgs. n. 165/2001) 

 
La cessazione del rapporto di lavoro estingue il procedimento disciplinare salvo che per l’infrazione 

commessa sia prevista la sanzione del licenziamento o comunque sia stata disposta la sospensione 

cautelare dal servizio. In tal caso le determinazioni conclusive sono assunte ai fini degli effetti 
giuridici ed economici non preclusi dalla cessazione del rapporto di lavoro. 

 



Articolo 14 

Rapporto tra procedimento disciplina re e procedimen to penale 

(Art. 55-ter D.Lgs. n. 165/2001) 

1. Il procedimento disciplinare, che abbia ad oggetto, in tutto o in parte, fatti in relazione ai quali 

procede l'autorità giudiziaria, è proseguito e concluso anche in pendenza del procedimento penale. Per 

le infrazioni per le quali è applicabile una sanzione superiore alla sospensione dal servizio con 

privazione della retribuzione fino a dieci giorni, l’ufficio competente per i procedimenti disciplinari, 

nei casi di particolare complessità dell’accertamento del fatto addebitato al dipendente e quando 

all'esito dell'istruttoria non dispone di elementi sufficienti a motivare l’irrogazione della sanzione, può 

sospendere il procedimento disciplinare fino al termine di quello penale. Fatto salvo quanto previsto al 

comma 3, il procedimento disciplinare sospeso può essere riattivato qualora l'amministrazione giunga 

in possesso di elementi nuovi, sufficienti per concludere il procedimento, ivi incluso un provvedimento 

giurisdizionale non definitivo. Resta in ogni caso salva la possibilità di adottare la sospensione o altri 

provvedimenti cautelari nei confronti del dipendente.  

2.  Se il procedimento disciplinare, non sospeso, si conclude con l’irrogazione di una sanzione e, 

successivamente, il procedimento penale viene definito con una sentenza irrevocabile di assoluzione 

che riconosce che il fatto addebitato al dipendente non sussiste o non costituisce illecito penale o che il 

dipendente medesimo non lo ha commesso, l’ufficio competente per i procedimenti disciplinari, ad 

istanza di parte da proporsi entro il termine di decadenza di sei mesi dall'irrevocabilità della pronuncia 

penale, riapre il procedimento disciplinare per modificarne o confermarne l’atto conclusivo in relazione 

all’esito del giudizio penale.  

3.  Se il procedimento disciplinare si conclude con l’archiviazione ed il processo penale con una 

sentenza irrevocabile di condanna, l’ufficio competente per i procedimenti disciplinari riapre il 

procedimento disciplinare per adeguare le determinazioni conclusive all'esito del giudizio penale. Il 

procedimento disciplinare è riaperto, altresì, se dalla sentenza irrevocabile di condanna risulta che il 

fatto addebitabile al dipendente in sede disciplinare comporta la sanzione del licenziamento, mentre ne 

è stata applicata una diversa.  

4.  Nei casi di cui ai commi 1, 2 e 3, il procedimento disciplinare è, rispettivamente, ripreso o riaperto, 

mediante rinnovo della contestazione dell'addebito, entro sessanta giorni dalla comunicazione della 

sentenza, da parte della cancelleria del giudice, all’amministrazione di appartenenza del dipendente, 

ovvero dal ricevimento dell'istanza di riapertura. Il procedimento si svolge secondo quanto previsto 

nell'articolo 55-bis con integrale nuova decorrenza dei termini ivi previsti per la conclusione dello 

stesso. Ai fini delle determinazioni conclusive, l’ufficio procedente, nel procedimento disciplinare 

ripreso o riaperto, applica le disposizioni dell'articolo 653, commi 1 e 1-bis, del codice di procedura 

penale.  

 

Articolo 15 

Responsabilità disciplinare per condotte pregiudizievoli per l’amministrazione 

(Art. 55-sexies commi 1 e 2 D.Lgs.n. 165/2001) 

1. La violazione di obblighi concernenti la prestazione lavorativa, che abbia determinato la condanna 

dell’amministrazione al risarcimento del danno, comporta comunque, nei confronti del dipendente 

responsabile, l’applicazione della sospensione dal servizio con privazione della retribuzione da un 

minimo di tre giorni fino ad un massimo di tre mesi, in proporzione all'entità del risarcimento, salvo 

che ricorrano i presupposti per l'applicazione di una più grave sanzione disciplinare.  

2.  Fuori dei casi previsti nel comma 1, il lavoratore, quando cagiona grave danno al normale 

funzionamento dell’ufficio di appartenenza, per inefficienza o incompetenza professionale accertate 

dall'amministrazione ai sensi delle disposizioni legislative e contrattuali concernenti la valutazione del 



personale delle amministrazioni pubbliche, è collocato in disponibilità, all’esito del procedimento 

disciplinare che accerta tale responsabilità, e si applicano nei suoi confronti le disposizioni di cui 

all'articolo 33, comma 8, e all'articolo 34, commi 1, 2, 3 e 4. Il provvedimento che definisce il giudizio 

disciplinare stabilisce le mansioni e la qualifica per le quali può avvenire l’eventuale ricollocamento. 

Durante il periodo nel quale è collocato in disponibilità, il lavoratore non ha diritto di percepire 

aumenti retributivi sopravvenuti. 

 

 

TITOLO V - DISPOSIZIONI PER LA MEDICINA SPECIALISTICA 

 
Articolo 16 

Obblighi di condotta: fonti e sanzioni disciplinari 

 

l. Il  personale in regime di convenzionamento con l’Azienda USL di Parma per le branche della 

Medicina Specialistica, è ten uto ad adempiere agli obblighi di condotta previsti dal "Codice di 

comportamento degli specialisti ambulatoriali interni, veterinari e professionisti sanitari (biologi, 

chimici, psicologi) ambulatoriali.", Allegato n. 5 all’Accordo Collettivo Nazionaledi categoria del 

30 marzo 2020. 

2. La violazione dei predetti obblighi, così come l’adozione di comportamenti integranti le 

fattispecie espressamente previste ai commi 2 e segg. del successivo Allegato n. 6 al medesi mo 

ACN ("SanzioniDisciplinari''), sono fonte di responsabil i tà di sciplinare. 

3. Le sanzioni disciplinari irrogabili, avuto riguardo ai criteri di gradualità e proporzionalità 

indicati in Allegato 6 comma 1, sono definite dall'art. 39 del suddetto ACN, sono contemplante, 

nello specifico: 

• Rimprovero scritto; 

• Sanzione pecuniaria, di importo non inferiore a euro 200 e non superiore a euro 500; 

• Sospensione dall’incarico e dal trattamento economico fino ad un massimo di 6 

mesi; 

• Revoca dall ’incarico con preavviso; 

• Revoca dall’incarico senza preavviso. 

 

Articolo 17 

Soggetti titolari dell’azione disciplinare 

 

1. L’esercizio del potere e dell ’ azione disciplinare, è esplicato dai soggetti di seguito individuati, 

in virtù della distribuzione di competenze prevista dall’art. 39 ("ProcedimentoDisciplinare"), in 

combinato con la Norma Transitoria n. 1 dell’ACN 30.03.2020: 

 

A) SANZIONE DEL RIMPROVERO SCRITTO 

 

• Per le infrazioni di minore gravità, a carattere occasionale, per le quali è prevista la sanzione 

del solo rimprovero scritto, ha competenza esclusiva alla instaurazione, istruttoria e 

conclusione del procedimento, il Referente della Aggregazione Funzionale Territoriale 

(AFT) di riferimento. 

 

• sino alla  individuazione del referente di AFT, il soggetto competente è il Responsabile 

della Unità Operativa Complessa Cure Primarie ovvero, in assenza di questi, 

 

• il componente dell’UPD in rapporto di convenzionamento di cui all ’art. 5 comma 3 del 

presente Regolamento. 

 



 

B) SANZlONI SUPERIORI AL RIMPROVERO SCRITTO 

 

L’Ufficio Procedimenti Disciplinari (UPD): 

 

• Per le infrazioni punibili con tutte le tipologie di sanzioni superiori al rimprovero 

scritto, l’UPD aziendale, nella sua composizione conforme a quanto previsto ai 

sensi dell’art. 5 comma 3 del presente Regolamento, ha competenza esclusiva 

alla instaurazione e conduzione del procedimento.  

• In virtù di quanto previsto dall’art. 39, comma  9 - lett. b) dell’ACN, le 

determinazioni conclusive del procedimento disciplinare sono assunte dal 

Direttore Generale o suo delegato. 

 

Articolo 18 

Fasi e termini del procedimento disciplinare per l’irrogazione del rimprovero 

scritto 

 

1. Il soggetto titolare dell’esercizio del potere disciplinare come individuato ai sensi 

dell ’art. 17 comma l lett. a) del presente Regolamento, entro 20 (venti) giorni dal 

momento in cui viene a conoscenza di comportamenti punibili con la sanzione di minore 

gravità contesta per iscritto l’addebito allo specialista ambulatoriale, veterinario o 

professionista e lo convoca, con u n preavviso di almeno 10 (dieci) giorni, per il 

contraddittorio a sua difesa, con l’eventuale assistenza di un procuratore ovvero di un 

rappresentante dell ’organizzazione sindacale cui l’interessato aderisce o conferisce 

mandato. 

2. Entro il termine fissato, lo specialista ambulatoriale, il veterinario o il professioni sta 

convocato, se non intende presentarsi, può inviare una memoria scritta o, in caso di grave 

ed oggettivo impedimento, formulare motivata istanza di rinvio del termine per l'esercizio 

della propria difesa. 

3. In caso di differimento superiore a 10 (dieci) giorni dalla scadenza del preavviso, per 

impedimento dello specialista ambulatoriale, del veterinario o del professionista, il termine per 

la conclusione del procedimento è prorogato in misura corrispondente. Il rinvio del termine 

può essere concesso una volta sola nel corso del procedimento. 

4. Il soggetto titolare dell’esercizio del potere disciplinare conclude il procedimento, con 

l’atto di archiviazione o di irrogazione del rimprovero scritto, entro 60 (sessan ta) giorni 

dalla contestazione dell’addebito. 

5. La sanzione disciplinare deve essere adeguatamente motivata e notificata per iscritto 

all’interessato. 

6. La violazione dei termini stabiliti nel presente articolo comporta, nel caso in cui la 

responsabilità sia dell’Azienda, la decadenza dall’azione disciplinare e, nel caso in cui la 

responsabilità sia dello specialista, veterinario o del professionista, la decadenza dall’esercizio 

del diritto di difesa. 

 

Articolo 19 

Fasi e termini del procedimento disciplinare per l'irrogazione di sanzioni 

su periori al rimprovero scritto 

 

Trovano applicazione gli articoli 6, 7, 8 e 9 del presente Regolamento, fatta salva la specificità 

delle determinazioni conclusive di cui all’art. 17 comma 1 lett. b). 

 



 

 

TITOLO VI 

DISPOSIZIONI PER I MEDICI DI MEDICINA GENERALE 

 
Art. 20 

Obblighi di condotta: fonti e sanzioni disciplinari 

 

1. Il  personale Medico di Medicina Generale in regime di convenzionamento con l’Azienda 

USL di Parma, è ten uto ad una condotta uniformata a principi di correttezza e rispetto e 

all’osservanza degli obblighi e dei compiti previsti dall’ACN per la disciplina dei rapporti con 

i medici di medicina generale 28 aprile 2022 (in seguito ACN), dagli accordi regionali ed 

aziendali (art. 25 ACN). Il personale Medico di Medicina Generale in regime convenzionato è 

tenuto al rispetto delle disposizioni di cui al Codice di Comportamento per il personale 

operante nell’Azienda USL di Parma. 

 

2. La violazione dei predetti obblighi è fonte di responsabil i tà di sciplinare e dà luogo 

all’applicazione di sanzioni. 

 

3. Le sanzioni disciplinari irrogabili, avuto riguardo ai criteri di gradualità e proporzionalità, 

sono quelle definite dall’art. 25 dell’ACN, di seguito elencate: 

• Richiamo verbale; 

• Richiamo scritto; 

• Sanzione pecuniaria, di importo non inferiore al 10% e non superiore al 20% della 

retribuzione corrisposta nel mese precedente, per la durata massima di 5 mesi; 

• Sospensione dall'incarico e dal trattamento economico per una durata non 

inferiore a 1 mese e non superiore a 6 mesi; 

• Revoca dall 'incarico con preavviso; 

• Revoca dall'incarico senza preavviso. 

 

Art. 21 

Soggetti titolari dell’azione disciplinare 

 

1. L’esercizio del potere e dell ’ azione disciplinare è esplicato dai soggetti di seguito 

individuati, in virtù della distribuzione di competenze prevista dall’art. 25  comma 7 lettere 

a) e b) dell’ACN: 

 

A) DIRETTORE DEL DISTRETTO 

 

• Per le infrazioni di minore gravità, a carattere occasionale, per le quali è applicabile la 

sanzione del rimprovero verbale o del rimprovero scritto, il Direttore del Distretto, sentito 

preliminarmente all’avvio del procedimento il referente dell’AFT e, ove necessario il 

medico, ha competenza esclusiva alla instaurazione, istruttoria e conclusione del 

procedimento disciplinare.  

• Nel caso in cui il Direttore del Distretto ritenga che la contestazione da formulare sia 

relativa a fatti più gravi di quelli che comporterebbero il richiamo scritto, entro 20 (venti) 

giorni dalla notizia del fatto trasmette gli atti all’UPDC dandone contestuale 

comunicazione all’interessato. 

 

B) UFFICIO PROCEDIMENTI DISCIPLINARI del personale CONVENZIONATO 

(UPDC) 

 



• Per le infrazioni punibili con tutte le tipologie di sanzioni superiori al rimprovero 

scritto, l’UPDC aziendale, nella composizione stabilita dal comma 3 articolo 25 

ACN, ha competenza esclusiva alla instaurazione e conduzione del procedimento.  

• In virtù di quanto previsto dall’art. 25, comma 7 - lett. b III) dell’ACN, le 

determinazioni conclusive del procedimento disciplinare sono assunte dal Direttore 

Generale. 

 

Art.22 

Fasi e termini del procedimento disciplinare di competenza del Direttore di 

Distretto 

 

7. Il Direttore di Distretto entro 15 (quindici) giorni dal momento in cui viene a 

conoscenza di comportamenti punibili con la sanzione di minor gravità, contesta per 

iscritto l’addebito al medico e lo convoca,con preavviso di almeno 15 (quindici) giorni, per 

il contraddittorio a sua difesa, con l’eventuale assistenza di un procuratore e/o di un 

rappresentante dell’Organizzazione Sindacale cui l’interessato aderisce o conferisce 

mandato. 

 

8. Entro il termine fissato, il medico convocato, se non intende presentarsi, può inviare 

una memoria scritta o, in caso di grave ed oggettivo impedimento, formulare motivata 

istanza di rinvio del termine per l'esercizio della propria difesa. 

 

9. In caso di differimento superiore a 10 (dieci) giorni dalla scadenza del preavviso, per 

impedimento del medico, il termine per la conclusione del procedimento è prorogato in misura 

corrispondente. Il rinvio del termine può essere concesso una volta sola nel corso del 

procedimento, fatto salvo particolari casi riconosciuti e certificati. Qualora il medico non 

produca alcuna controdeduzione scritta o non si presenti, il Direttore di Distretto dà corso 

comunque alla valutazione del caso. 

 

10. Il Direttore del Distretto conclude il procedimento, con l’atto di archiviazione o di 

irrogazione della sanzione, entro 60 (sessanta) giorni dalla contestazione dell'addebito. 

 

11. La violazione dei termini stabiliti nel presente articolo comporta, nel caso in cui la 

responsabilità sia dell'Azienda la decadenza dall’azione disciplinare e, nel caso in cui la 

responsabilità sia del medico, la decadenza dall’esercizio del diritto di difesa. 

 

Art.23 

Fasi e termini del procedimento disciplinare di compentenza dell’UPDC 

 

12. L’UPDC entro 30 (trenta) giorni dal ricevimento della segnalazione da parte del 

Direttore di Distretto, ovvero dal momento in cui abbia altrimenti avuto comunicazione 

formale dei fatti ritenuti di rilevanza disciplinare di propria competenza, sentito il Direttore 

di Distretto sul grado di gravità della violazione, provvede alla contestazione scritta 

dell’addebito al medico e lo convoca, con preavviso di almeno 20 (venti) giorni, per 

l’audizione in contraddittorio a sua difesa, con l’eventuale assistenza di un procuratore e/o  

di un rappresentante dell’Organizzazione Sindacale cui l’interessato aderisce o conferisce 

mandato. 

 

13. In caso di grave od oggettivo impedimento, ferma la possibilità di depositare memorie 

scritte, il medico può formulare istanza motivata di differimento dell’audizione a sua difesa con 

proroga del termine per la conclusione del procedimento in misura corrispondente. Il rinvio del 



termine può essere concesso una volta sola nel corso del procedimento, fatto salvo particolari 

casi riconosciuti e certificati. Qualora il medico non produca alcuna controdeduzione scritta o 

non si presenti, l’UPDC dà corso comunque alla valutazione del caso. 

 

14. Le determinazioni conclusive del procedimento disciplinare sono assunte dal 

Direttore Generale entro 120 (centoventi) giorni dalla contestazione d’addebito. 

 

15. L’atto di contestazione e il provvedimento finale del procedimento, con allegata la 

relativa documentazione, compreso l’eventuale deliberato, sono inviati all’ordine 

provinciale d’iscrizione del medico, ai fini di cui all’articolo 8, comma 3, del D.L.vo 

502/1992 e s.m.i. 

 

16. La violazione dei termini stabiliti nel presente articolo comporta, nel caso in cui la 

responsabilità sia dell'Azienda la decadenza dall'azione disciplinare  e, nel caso in cui la 

responsabilità sia del medico, la decadenza dall'esercizio del diritto di difesa. 

 

17. Per comportamenti rientranti nelle fattispecie di cui al comma 11 lettere c) e d) articolo 25 

ACN, il procedimento disciplinare prosegue anche in caso di sopravvenuta cessazione del rapporto 

di convenzionamento del medico con l’Azienda. 

 

ART. 24  

Disposizioni finali 

 

Per quanto non previsto dal presente regolamento si applicano le disposizioni del Codice di 

Procedura Civile. 

 

 
                                           TITOLO VII 

DISPOSIZIONI PER I PEDIATRI DI LIBERA SCELTA 

 
Art. 25 

Obblighi di condotta: fonti e sanzioni disciplinari 

 

1. Il  personale Pediatra di Libera Scelta in regime di convenzionamento con l’Azienda USL di 

Parma, è ten uto ad una condotta uniformata a principi di correttezza, e rispetto e 

all’osservanza degli obblighi e dei compiti previsti dall’ACN per la disciplina dei rapporti con 

i medici pediatri di libera scelta 28 aprile 2022 (in seguito ACN);  dagli accordi regionali ed 

aziendali (art. 24 ACN). Il personale Medico Pediatra di Libera Scelta in regime 

convenzionato è tenuto al rispetto delle disposizioni di cui al Codice di Comportamento per il 

personale operante nell’Azienda USL di Parma. 

 

2. La violazione dei predetti obblighi, è fonte di responsabil i tà di sciplinare e dà luogo 

all’applicazione di sanzioni. 

 

3. Le sanzioni disciplinari irrogabili, avuto riguardo ai criteri di gradualità e proporzionalità, 

sono quelle definite dall'art. 24 dell’ACN, di seguito elencate: 

• Richiamo verbale; 

• Richiamo scritto; 

• Sanzione pecuniaria, di importo non inferiore al 10% e non superiore al 20% della 

retribuzione corrisposta nel mese precedente, per la durata massima di 5 mesi; 

• Sospensione dall'incarico e dal trattamento economico per una durata non 



inferiore a 1 mese e non superiore a 6 mesi; 

• Revoca dall ’incarico con preavviso; 

• Revoca dall’incarico senza preavviso. 

 

Art. 26 

Soggetti titolari dell’azione disciplinare 

 

1. L’esercizio del potere e dell ’azione disciplinare è esplicato dai soggetti di seguito 

individuati, in virtù della distribuzione di competenze prevista dall'art. 24  comma 7 

lettere a) e b) dell’ACN: 

 

A) DIRETTORE DEL DISTRETTO 

 

• Per le infrazioni di minore gravità, a carattere occasionale, per le quali è applicabile la 

sanzione del rimprovero verbale o del rimprovero scritto, il Direttore del Distretto, sentito 

preliminarmente all’avvio del procedimento il referente dell’AFT e, ove necessario il 

medico, ha competenza esclusiva alla instaurazione, istruttoria e conclusione del 

procedimento disciplinare. 

• Nel caso in cui il Direttore del Distretto ritenga che la contestazione da formulare sia 

relativa a fatti più gravi di quelli che comporterebbero il richiamo scritto, entro 20 (venti) 

giorni dalla notizia del fatto trasmette gli atti all’UPDC dandone contestuale 

comunicazione all’interessato. 

 

B) UFFICIO PROCEDIMENTI DISCIPLINARI del personale CONVENZIONATO 

(UPDC) 

 

• Per le infrazioni punibili con tutte le tipologie di sanzioni superiori al rimprovero 

scritto, l’UPDC aziendale, nella composizione stabilita dal punto 3 articolo 24 ACN, 

ha competenza esclusiva alla instaurazione e conduzione del procedimento.  

• In virtù di quanto previsto dall’art. 24, comma  7, lett. b III) dell’ACN, le 

determinazioni conclusive del procedimento disciplinare sono assunte dal Direttore 

Generale. 

 

Art. 27 

Fasi e termini del procedimento disciplinare di competenza del Direttore di 

Distretto 

 

1. Il Direttore di Distretto entro 15 (quindici) giorni dal momento in cui viene a 

conoscenza di comportamenti punibili con la sanzione di minor gravità, contesta per 

iscritto l’addebito al medico e lo convoca, con preavviso di almeno 15 giorni, per il 

contraddittorio a sua difesa, con l’eventuale assistenza di un procuratore e/o di un 

rappresentante dell’Organizzazione Sindacale cui l’interessato aderisce o conferisce 

mandato. 

 

2. Entro il termine fissato, il medico convocato, se non intende presentarsi, può inviare una 

memoria scritta o, in caso di grave ed oggettivo impedimento, formulare motivata 

istanza di rinvio del termine per l’esercizio della propria difesa. 

 

3. In caso di differimento superiore a 10 (dieci) giorni dalla scadenza del preavviso, per 

impedimento del medico, il termine per la conclusione del procedimento è prorogato in 

misura corrispondente. Il rinvio del termine può essere concesso una volta sola nel 

corso del procedimento, fatto salvo particolari casi riconosciuti e certificati. Qualora il 



medico non produca alcuna controdeduzione scritta o non si presenti, il Direttore di 

Distretto dà corso comunque alla valutazione del caso. 

 

4. Il Direttore del Distretto conclude il procedimento, con l’atto di archiviazione o di 

irrogazione della sanzione, entro 60 (sessanta) giorni dalla contestazione dell'addebito. 

 

5. La violazione dei termini stabiliti nel presente articolo comporta, nel caso in cui la 

responsabilità sia dell'Azienda la decadenza dall'azione disciplinare  e, nel caso in cui la 

responsabilità sia del medico, la decadenza dall'esercizio del diritto di difesa. 

 

Art. 28 

Fasi e termini del procedimento disciplinare di compentenza dell’UPDC 

 

1. L’UPDC entro 30 (trenta) giorni dal ricevimento della segnalazione da parte del 

Direttore di Distretto, ovvero dal momento in cui abbia altrimenti avuto comunicazione 

formale dei fatti ritenuti di rilevanza disciplinare di propria competenza, sentito il Direttore 

di Distretto sul grado di gravità della violazione, provvede alla contestazione scritta 

dell’addebito al medico e lo convoca, con preavviso di almeno 20 (venti) giorni, per 

l’audizione in contraddittorio a sua difesa, con l’eventuale assistenza di un procuratore e/o  

di un rappresentante dell’Organizzazione Sindacale cui l’interessato aderisce o conferisce 

mandato. 

 

2. In caso di grave od oggettivo impedimento, ferma la possibilità di depositare memorie 

scritte, il medico può formulare istanza motivata di differimento dell’audizione a sua difesa con 

proroga del termine per la conclusione del procedimento in misura corrispondente. Il rinvio del 

termine può essere concesso una volta sola nel corso del procedimento, fatto salvo particolari 

casi riconosciuti e certificati. Qualora il medico non produca alcuna controdeduzione scritta o 

non si presenti, l’UPDC dà corso comunque alla valutazione del caso. 

 

3. Le determinazioni conclusive del procedimento disciplinare sono assunte dal Direttore 

Generale entro 120 (centoventi) giorni dalla contestazione d’addebito. 

 

4. L’atto di contestazione e il provvedimento finale del procedimento, con allegata la 

relativa documentazione, compreso l’eventuale deliberato, sono inviati all’ordine 

provinciale d’iscrizione del medico, ai fini di cui all’articolo 8, comma 3, del D.L.vo 

502/1992 e s.m.i. 

 

5. La violazione dei termini stabiliti nel presente articolo comporta, nel caso in cui la 

responsabilità sia dell'Azienda la decadenza dall'azione disciplinare e, nel caso in cui la 

responsabilità sia del medico, la decadenza dall'esercizio del diritto di difesa. 

 

6. Per comportamenti rientranti nelle fattispecie di cui al comma 11 lettere c) e d) articolo 25 ACN, 

il procedimento disciplinare prosegue anche in caso di sopravvenuta cessazione del rapporto di 

convenzionamento del medico con l’Azienda. 

 

ART. 29 

 Disposizioni finali 

 

Per quanto non previsto dal presente regolamento si applicano le disposizioni del Codice di 

Procedura Civile. 

 



 

TITOLO VIII 

DISPOSIZIONI FINALI 
 

Articolo 30 

Tutela giurisdizionale 

 

1. Avverso l’irrogazione di sanzioni disciplinari può essere proposto ricorso giudiziale innanzi al 

Giudice del Lavoro. 

 

    Articolo 31 

Norma di rinvio 

 

1. Per quanto non espressamente previsto nel presente Regolamento, si rinvia alle vigenti 

disposizioni normative in materia, ai Contratti Collettivi Nazionali di Lavoro, agli Accordi Colletti vi 

Nazionali per la disciplina dei rapporti della Medicina Specialistica, della Medicina Generale e 

della Pediatria di Libera Scelta. 



 
 

 

ALLEGATO 1 

 

 

 

Ufficio Procedimenti Disciplinari  

 

Risorse Umane – Area Giuridica 

 

                                                                              E p.c.  

 

 

                          

Al Sig./Dott. (dipendente sanzionato) 

 

 

Oggetto: irrogazione della sanzione del rimprovero verbale nei confronti del 

dipendente…………… 

 

 

 

In relazione all’oggetto, si rappresenta che in data........lo scrivente in qualità di Direttore della 

UOC ......., ha irrogato la sanzione del rimprovero verbale nei confronti del dipendente 

......................... con qualifica ………..........., avendo questi (.....sintetica descrizione del 

comportamento disciplinarmente rilevante che ha dato luogo al rimprovero .....) 

Al riguardo, specifica che il dipendente è stato convocato ed ascoltato sulle circostanze oggetto di 

addebito, fornendo giustificazioni insufficienti ad escludere la disciplinare rilevanza del proprio 

comportamento, tenuto conto che 

....(sintetica descrizione delle giustificazioni e della relative valutazione di incongruità delle 

stesse). 

Tanto si comunica, ai fini dell’eventuale applicazione delle misure contrattualmente previste 

in ipotesi di comportamenti in recidiva che dovessero occorrere nel prossimo biennio. 

 

Il Direttore 



 

 

ALLEGATO 2 

 

 

 

All’Ufficio Procedimenti Disciplinari  

 

 

 

Oggetto:   Richiesta di deferimento disciplinare del Sig.\Dott•.....••.... 

 

 

Lo scrivente dott.................................., in qualità di Direttore della U.O.C. ......................, richiede 

l’attivazione di procedimento disciplinare nei confronti del sig./dott......., dipendente con 

qualifica di……………....... (anche medico specialista ambulatoriale/medico di medicina 

generale/pediatra di libera scelta), in servizio presso................................................., avendo 

avuto notizia delle seguenti circostanze: 

(descrizione analitica  del  giorno, ora, luogo e della dinamica del fatto e/o del comportamento 

non conforme all’obbligo di condotta che si ritiene violato) 

 

 

Al riguardo, si allega: 

(Occorre allegare ogni documento/corrispondenza/disposizione di servizio ecc… eventualmente 

richiamati nella illustrazione del fatto, così come l’indicazione di eventuali testimoni che possano 

essere sentiti dall’UPD  in merito all’episodio denunciato ) 

 

Con riserva di fornire ogni ulteriore chiarimento ovvero di trasmettere ulteriore 

documentazione che codesto Ufficio riterrà necessaria. 

 

Il Direttore 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

NORME DISCIPLINARI 
AREA DIRIGENZA MEDICA, VETERINARIA, SANITARIA E DELLE 

PROFESSIONI SANITARIE 
 
 
 
 
 

➢ Principi generali 

➢ Obblighi del dirigente 

➢ Sanzioni e procedure disciplinari 

➢ Codice disciplinare 

➢ Rapporto tra procedimento disciplinare e procedimento penale 

➢ Sospensione cautelare in corso di procedimento disciplinare 

➢ Sospensione cautelare in caso di procedimento penale 

➢ Rapporto tra procedimento disciplinare e procedimento penale 

➢ Determinazione concordata della sanzione 

➢ Reintegrazione sul posto di lavoro e indennità supplementare 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

(PRINCIPI GENERALI) 
Art. 69 CCNL 19/12/2019 

 
1. In considerazione degli specifici contenuti professionali, delle particolari responsabilità, attestate 

dall’art. 15 del D.Lgs. n. 502/1992 e s.m.i., nel rispetto del principio di distinzione tra le 

funzioni di indirizzo e controllo spettanti agli organi di governo e le funzioni di gestione 

spettanti alla dirigenza, nonché della giurisprudenza costituzionale in materia ed al fine di 

assicurare una migliore funzionalità ed operatività delle Aziende ed Enti del SSN, sono stabilite, 

per i dirigenti a cui si applica il presente CCNL, specifiche fattispecie di responsabilità 

disciplinare, nonché il relativo sistema sanzionatorio con la garanzia di adeguate tutele ai 

dirigenti medesimi, nel rispetto di quanto stabilito dal D.Lgs. n.165/2001. 

 

2. Costituisce principio generale la netta distinzione tra le procedure ed i criteri di valutazione dei 

risultati e quelli relativi alla responsabilità disciplinare, anche per quanto riguarda gli esiti delle 

stesse. La responsabilità disciplinare attiene alla violazione degli obblighi di comportamento, 

secondo i principi e le modalità di cui alle previsioni di legge e contrattuali vigenti e resta 

distinta dalla responsabilità dirigenziale, che invece riguarda il raggiungimento dei risultati in 

relazione agli obiettivi assegnati, le prestazioni e le competenze professionali e organizzative dei 

dirigenti, responsabilità che viene accertata secondo le procedure e mediante gli organismi 

previsti nell’ambito del sistema di valutazione di cui al presente CCNL. 

 

3. Restano ferme le altre fattispecie di responsabilità di cui all’art. 55 comma 2 del d.lgs. n. 165 del 

2001, che hanno distinta e specifica valenza rispetto alla responsabilità disciplinare. 

 

4. Per la responsabilità disciplinare, la tipologia delle infrazioni e delle relative sanzioni, 

individuate dal presente CCNL, sono applicate secondo i principi e i criteri definiti dal presente 

CCNL medesimo, nel rispetto di quanto previsto dagli artt. 55 e seguenti del d.lgs. 165/2001, 

come modificato dal d.lgs. 150/2009, con particolare riferimento alla regolamentazione del 

procedimento disciplinare. L’irrogazione della sanzione deve basarsi su elementi certi ed 

obiettivi, deve essere tempestivamente comunicata al dirigente e, al fine di garantire la certezza 

delle situazioni giuridiche, non può essere applicata una sanzione di specie diversa da quella 

prevista dalla legge o dal contratto collettivo. 

 
 

(OBBLIGHI DEL DIRIGENTE) 
Art 70 CCNL 19/12/2019 

 
1. Il dirigente conforma la sua condotta ai principi di diligenza e fedeltà di cui agli artt. 2104 e 

2105 del Codice Civile e contribuisce alla gestione della cosa pubblica con impegno e 

responsabilità. 

 

2. Il comportamento del dirigente è improntato al perseguimento dell’efficienza e dell’efficacia dei 

servizi istituzionali nella primaria considerazione delle esigenze dei cittadini utenti, operando 

costantemente nel pieno rispetto del Codice di comportamento dei dipendenti delle pubbliche 

amministrazioni, di cui al DPR 62/2013, di cui si impegna a osservare tutte le disposizioni 



nonché dei codici di comportamento adottati dalle Aziende ai sensi dell’art. 54, comma 5 del 

d.lgs. 165/2001 e di quanto stabilito nelle Carte dei Servizi. 

 

3. Il dirigente, tenuto conto della necessità di garantire la migliore qualità del servizio,deve, in 

particolare: 

a) assicurare il rispetto della legge, con riguardo anche alle norme regolatrici del rapporto di 

lavoro, nonché delle disposizioni contrattuali, nonché l’osservanza delle direttive generali e di 

quelle impartite dall’Azienda e perseguire direttamente l’interesse pubblico nell’espletamento 

dei propri compiti e nei comportamenti che sono posti in essere dando conto dei risultati 

conseguiti e degli obiettivi raggiunti; 

b) non utilizzare a fini privati le informazioni di cui disponga per ragioni d’ufficio;  

c) nello svolgimento della propria attività, mantenere una condotta uniformata a principi di 

correttezza e di collaborazione nelle relazioni interpersonali, all’interno dell’Azienda o Ente con 

gli altri dirigenti e con gli addetti alla struttura, astenendosi, in particolare nel rapporto con gli 

utenti, da comportamenti lesivi della dignità della persona o che, comunque, possono nuocere 

all’immagine dell’Azienda o Ente, salvo che non siano espressione della libertà di pensiero, ai 

sensi dell’art. 1 della legge n. 300 del 1970; 

d) nell’ambito della propria attività, mantenere un comportamento conforme al proprio ruolo, 

organizzando ed assicurando la presenza in servizio correlata alle esigenze della propria 

struttura ed all’espletamento dell’incarico affidato, nel rispetto della normativa contrattuale e 

legislativa vigente; 

e) astenersi dal partecipare, nell’espletamento delle proprie funzioni, all’adozione di decisioni o 

ad attività che possano coinvolgere direttamente o indirettamente interessi personali, del 

coniuge, dei conviventi, dei parenti e degli affini fino al secondo grado come indicato dal DPR 

62/2013; 

f) sovrintendere, nell’esercizio del proprio potere direttivo, al corretto espletamento dell’attività 

del personale, anche di livello dirigenziale, assegnato alla struttura cui è preposto, nonché al 

rispetto delle norme del codice di comportamento e disciplinare, ivi compresa l’attivazione 

dell’azione disciplinare, secondo le disposizioni vigenti; 

g) informare l’Azienda o Ente di essere stato rinviato a giudizio o che nei suoi confronti è 

esercitata l’azione penale, quando per la particolare natura dei reati contestati al dirigente si 

possono configurare situazioni di incompatibilità ambientale o di grave pregiudizio per 

l’Azienda o Ente; 

h) astenersi dal chiedere o accettare omaggi o trattamenti di favore, se non nei limiti delle 

normali relazioni di cortesia e salvo quelli d’uso, purché di modico valore; 

i) garantire, per quanto nei suoi poteri e nei suoi obblighi di servizio, il massimo rispetto dei 

compiti di vigilanza, operatività e continuità dell’assistenza al paziente nell’arco delle 24 ore, 

nell’ambito delle funzioni assegnate al dirigente, nel rispetto dalla normativa contrattuale 

vigente; 

j) assicurare la massima diligenza nella compilazione e tenuta e controllo delle cartelle cliniche, 

referti e risultanze diagnostiche; 

k) rispettare le norme di legge, contrattuali ed aziendali in materia di espletamento dell’attività 

libero professionale; 

l) rispettare le leggi vigenti in materia di attestazione di malattia e di certificazione per l’assenza 

per malattia; 

m) Qualora svolga attività di ricerca scientifica dovrà attenersi alle regole di comportamento di 

buona fede internazionalmente condivise dalla comunità scientifica e quindi dovrà evitare 



rigorosamente comportamenti fraudolenti volti ad alterare i risultati della ricerca di cui è 

responsabile al fine di conseguire un indebito vantaggio in termini di riconoscimento di 

pubblicazioni o ottenimento di finanziamenti. 

 

4. Il dirigente è tenuto comunque ad assicurare il rispetto delle norme vigenti in materia di segreto 

d’ufficio, riservatezza e protezione dei dati personali, trasparenza ed accesso all’attività 

amministrativa, informazione all’utenza, autocertificazione, protezione degli infortuni e 

sicurezza sul lavoro, nonché di divieto di fumo. 

 

5. In materia di incompatibilità, resta fermo quanto previsto dall’art. 53 del d.lgs. n. 165 del 2001, 

anche con riferimento all’art. 1, comma 60 e segg. della legge 662 del 1996. 

 

 

Art. 21. D.Lgs n. 165/2001 (Responsabilità dirigenziale) 
 

1. Il mancato raggiungimento degli obiettivi accertato attraverso le risultanze del sistema di 

valutazione di cui al Titolo II del decreto legislativo di attuazione della legge 4 marzo 2009, n. 

15, in materia di ottimizzazione della produttività del lavoro pubblico e di efficienza e 

trasparenza delle pubbliche amministrazioni ovvero l'inosservanza delle direttive imputabili al 

dirigente comportano, previa contestazione e ferma restando l'eventuale responsabilità 

disciplinare secondo la disciplina contenuta nel contratto collettivo, l'impossibilità di rinnovo 

dello stesso incarico dirigenziale. In relazione alla gravità dei casi, l'amministrazione può 

inoltre, previa contestazione e nel rispetto del principio del contraddittorio, revocare l'incarico 

collocando il dirigente a disposizione dei ruoli di cui all'articolo 23 ovvero recedere dal rapporto 

di lavoro secondo le disposizioni del contratto collettivo. 

1 bis Al di fuori dei casi di cui al comma 1, al dirigente nei confronti del quale sia stata 

accertata, previa contestazione e nel rispetto del principio del contraddittorio secondo le 

procedure previste dalla legge e dai contratti collettivi nazionali, la colpevole violazione del 

dovere di vigilanza sul rispetto, da parte del personale assegnato ai propri uffici, degli standard 

quantitativi e qualitativi fissati dall'amministrazione, conformemente agli indirizzi deliberati 

dalla Commissione di cui all'articolo 13 del decreto legislativo di attuazione della legge 4 marzo 

2009, n. 15, in materia di ottimizzazione della produttività del lavoro pubblico e di efficienza e 

trasparenza delle pubbliche amministrazioni, la retribuzione di risultato è decurtata, sentito il 

Comitato dei garanti, in relazione alla gravità della violazione di una quota fino all'ottanta per 

cento. 

 

 

(SANZIONI E PROCEDURE DISCIPLINARI) 
Art. 71 CCNL 19/12/2019 

 
1. Nel rispetto dei principi generali di cui all’art. 69 (Principi generali) le violazioni, da parte dei 

dirigenti, degli obblighi disciplinati nell’art. 70 (Obblighi del dirigente), secondo la gravità 

dell’infrazione, previo procedimento disciplinare, danno luogo all’applicazione delle seguenti 

sanzioni: 

a) censura scritta; 

b) sanzione pecuniaria; 



c) sospensione dal servizio con privazione della retribuzione, secondo le previsioni dell’art. 72 

(Codice disciplinare); 

d) licenziamento con preavviso; 

e) licenziamento senza preavviso. 

 

2. Sono altresì previste, dal D.Lgs. n. 165/2001, le seguenti sanzioni disciplinari: 

a) sospensione dal servizio con privazione della retribuzione fino ad un massimo di quindici 

giorni, ai sensi dell’art.55-bis, comma 7; 

b) sospensione dal servizio con privazione della retribuzione da un minimo di tre giorni fino ad 

un massimo di tre mesi, ai sensi dell’art.55-sexies, comma 1; 

c) sospensione dal servizio con privazione della retribuzione fino ad un massimo di tre mesi, ai 

sensi dell’art.55-sexies, comma 3. 

 

3. Per le forme e i termini del procedimento disciplinare, trovano applicazione le previsioni 

dell’art. 55 bis del D.Lgs. n.165/2001. 

 

4. Il procedimento disciplinare viene svolto dall’ufficio competente per i procedimenti disciplinari 

ai sensi dell’art. 55/bis, comma 4, del D.Lgs. n. 165/2001. 

 

5. Nei casi stabiliti dall’art. 55, comma 4, del D.Lgs. n. 165/2001, il soggetto competente ad 

assumere le determinazioni conclusive del procedimento disciplinare è il direttore generale o chi 

da lui delegato. 

 

6. Nell’ambito del procedimento disciplinare previsto dall’art. 55/bis del D.Lgs. n.165/2001 la 

contestazione dell’addebito deve essere specifica e tempestiva, nel rispetto dei termini temporali 

previsti dalla legge, nonché contenere l’esposizione chiara e puntuale dei fatti in concreto 

verificatisi, al fine di rendere edotto tempestivamente il dirigente degli elementi a lui addebitati 

e consentire allo stesso di esercitare il diritto di difesa. 

 

7. Non può tenersi conto, ai fini di altro procedimento disciplinare, delle sanzioni disciplinari, 

decorsi due anni dalla loro irrogazione. 

 

8. I provvedimenti cui al presente articolo non sollevano il dirigente dalle eventuali responsabilità 

di altro genere nelle quali egli sia incorso, compresa la responsabilità dirigenziale, che verrà 

accertata nelle forme previste dal sistema di valutazione. 

 

9. Resta in ogni caso fermo quanto previsto dall’art. 55 quater del D.Lgs. n.165/2001. 

 
 
Art. 55 bis (Forme e termini del procedimento disciplinare) D.Lgs. n. 165/2001 

 

1. Per le infrazioni di minore gravità, per le quali è prevista l'irrogazione della sanzione del 

rimprovero verbale, il procedimento disciplinare 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 stabilità dal contratto collettivo.  

 



2. Ciascuna amministrazione, secondo il proprio ordinamento e nell’ambito della propria 

organizzazione, individua l’ufficio per i procedimenti disciplinari competente per le infrazioni 

punibili con sanzione superiore al rimprovero verbale e ne attribuisce la titolarità e 

responsabilità. 

 

3. Le amministrazioni, previa convenzione, possono prevedere la gestione unificata delle funzioni 

dell’ufficio competente per i procedimenti disciplinari, senza maggiori oneri per la finanza 

pubblica. 

 

4. Fermo restando quanto previsto dall'articolo 55-quater, commi 3-bis e 3-ter, per le infrazioni per 

le quali è prevista l'irrogazione di sanzioni superiori al rimprovero verbale, il responsabile della 

struttura presso cui presta servizio il dipendente, segnala immediatamente, e comunque entro 

dieci giorni, all'ufficio competente per i procedimenti disciplinari i fatti ritenuti di rilevanza 

disciplinare di cui abbia avuto conoscenza. L'Ufficio competente per i procedimenti disciplinari, 

con immediatezza e comunque non oltre trenta giorni decorrenti dal ricevimento della predetta 

segnalazione, ovvero dal momento in cui abbia altrimenti avuto piena conoscenza dei fatti 

ritenuti di rilevanza disciplinare, provvede alla contestazione scritta dell'addebito e convoca 

l'interessato, con un preavviso di almeno venti giorni, per l'audizione in contraddittorio a sua 

difesa. Il dipendente può farsi assistere da un procuratore ovvero da un rappresentante 

dell'associazione sindacale cui aderisce o conferisce mandato. In caso di grave ed oggettivo 

impedimento, ferma la possibilità di depositare memorie scritte, il dipendente può richiedere che 

l'audizione a sua difesa sia differita, per una sola volta, con proroga del termine per la 

conclusione del procedimento in misura corrispondente. Salvo quanto previsto dall'articolo 54 

bis, comma 4, il dipendente ha diritto di accesso agli atti istruttori del procedimento. L'ufficio 

competente per i procedimenti disciplinari conclude il procedimento, con l'atto di archiviazione 

o di irrogazione della sanzione, entro centoventi giorni dalla contestazione dell'addebito. Gli atti 

di avvio e conclusione del procedimento disciplinare, nonché l'eventuale provvedimento di 

sospensione cautelare del dipendente, sono comunicati dall'ufficio competente di ogni 

amministrazione, per via telematica, all'Ispettorato per la funzione pubblica, entro venti giorni 

dalla loro adozione. Al fine di tutelare la riservatezza del dipendente, il nominativo dello stesso 

è sostituito da un codice identificativo. 

 

5. La comunicazione di contestazione dell'addebito al dipendente, nell'ambito del procedimento 

disciplinare, è effettuata tramite posta elettronica certificata, nel caso in cui il dipendente 

dispone di idonea casella di posta, ovvero tramite consegna a mano. In alternativa all'uso della 

posta elettronica certificata o della consegna a mano, le comunicazioni sono effettuate tramite 

raccomandata postale con ricevuta di ritorno. Per le comunicazioni successive alla contestazione 

dell'addebito, è consentita la comunicazione tra l'amministrazione ed i propri dipendenti tramite 

posta elettronica o altri strumenti informatici di comunicazione, ai sensi dell'articolo 47, comma 

3, secondo periodo, del decreto legislativo 7 marzo 2005, n. 82, ovvero anche al numero di fax o 

altro indirizzo di posta elettronica, previamente comunicati dal dipendente o dal suo procuratore. 

 

6. Nel corso dell'istruttoria, l'Ufficio per i procedimenti disciplinari può acquisire da altre 

amministrazioni pubbliche informazioni o documenti rilevanti per la definizione del 

procedimento. La predetta attività istruttoria non determina la sospensione del procedimento, né 

il differimento dei relativi termini.  

 



7. Il dipendente o il dirigente, appartenente alla stessa o a una diversa amministrazione pubblica 

dell'incolpato, che, essendo a conoscenza per ragioni di ufficio o di servizio di informazioni 

rilevanti per un procedimento disciplinare in corso, rifiuta, senza giustificato motivo, la 

collaborazione richiesta dall'Ufficio disciplinare procedente ovvero rende dichiarazioni false o 

reticenti, è soggetto all'applicazione, da parte dell'amministrazione di appartenenza, della 

sanzione disciplinare della sospensione dal servizio con privazione della retribuzione, 

commisurata alla gravità dell'illecito contestato al dipendente, fino ad un massimo di quindici 

giorni. 

 

8. In caso di trasferimento del dipendente, a qualunque titolo, in un'altra amministrazione pubblica, 

il procedimento disciplinare è avviato o concluso e la sanzione è applicata presso quest'ultima. 

In caso di trasferimento del dipendente in pendenza di procedimento disciplinare, l'ufficio per i 

procedimenti disciplinari che abbia in carico gli atti provvede alla loro tempestiva trasmissione 

al competente ufficio disciplinare dell'amministrazione presso cui il dipendente è trasferito. In 

tali casi il procedimento disciplinare è interrotto e dalla data di ricezione degli atti da parte 

dell'ufficio disciplinare dell'amministrazione presso cui il dipendente è trasferito decorrono 

nuovi termini per la contestazione dell'addebito o per la conclusione del procedimento. Nel caso 

in cui l'amministrazione di provenienza venga a conoscenza dell'illecito disciplinare 

successivamente al trasferimento del dipendente, la stessa Amministrazione provvede a 

segnalare immediatamente e comunque entro venti giorni i fatti ritenuti di rilevanza disciplinare 

all'Ufficio per i procedimenti disciplinari dell'amministrazione presso cui il dipendente è stato 

trasferito e dalla data di ricezione della predetta segnalazione decorrono i termini per la 

contestazione dell'addebito e per la conclusione del procedimento. Gli esiti del procedimento 

disciplinare vengono in ogni caso comunicati anche all'amministrazione di provenienza del 

dipendente.  

 

9. La cessazione del rapporto di lavoro estingue il procedimento disciplinare salvo che per 

l'infrazione commessa sia prevista la sanzione del licenziamento o comunque sia stata disposta 

la sospensione cautelare dal servizio. In tal caso le determinazioni conclusive sono assunte ai 

fini degli effetti giuridici ed economici non preclusi dalla cessazione del rapporto di lavoro. 

 

9-bis. Sono nulle le disposizioni di regolamento, le clausole contrattuali o le disposizioni 

interne, comunque qualificate, che prevedano per l'irrogazione di sanzioni disciplinari requisiti 

formali o procedurali ulteriori rispetto a quelli indicati nel presente articolo o che comunque 

aggravino il procedimento disciplinare. 

 

9-ter.  La violazione dei termini e delle disposizioni sul procedimento disciplinare previste dagli 

articoli da 55 a 55-quater, fatta salva l'eventuale responsabilità del dipendente cui essa sia 

imputabile, non determina la decadenza dall'azione disciplinare né l'invalidità degli atti e della 

sanzione irrogata, purché non risulti irrimediabilmente compromesso il diritto di difesa del 

dipendente, e le modalità di esercizio dell'azione disciplinare, anche in ragione della natura degli 

accertamenti svolti nel caso concreto, risultino comunque compatibili con il principio di 

tempestività. Fatto salvo quanto previsto dall'articolo 55-quater, commi 3 bis e 3 ter, sono da 

considerarsi perentori il termine per la contestazione dell'addebito e il termine per la conclusione 

del procedimento. 

 



(CODICE DISCIPLINARE) 
Art. 72 CCNL 19/12/2019 

 
1. Le Aziende sono tenute al rispetto dei principi generali di cui all’art. 69 (principi generali) 

nonché dei principi di gradualità e proporzionalità delle sanzioni in relazione alla gravità della 

mancanza. A tale fine sono fissati i seguenti criteri generali riguardo il tipo e l’entità di ciascuna 

delle sanzioni: 

� l’intenzionalità del comportamento; 

� il grado di negligenza dimostrata, tenuto anche conto della prevedibilità dell’evento; 

� la rilevanza dell’infrazione, dell’inosservanza degli obblighi e delle disposizioni violate; 

� le responsabilità connesse con l’incarico dirigenziale ricoperto, nonché con la gravità della 

lesione del prestigio dell’Azienda o Ente; 

� entità del danno provocato a cose o a persone, ivi compresi gli utenti; 

� l’eventuale sussistenza di circostanze aggravanti o attenuanti, anche connesse al comportamento 

tenuto complessivamente dal dirigente o al concorso nella violazione di più persone. 

 

2. La recidiva nelle mancanze previste ai commi 4, 5, 6, 7 e 8 già sanzionate nel biennio di 

riferimento, comporta una sanzione di maggiore gravità e diversa tipologia tra quelle individuate 

nell’ambito del presente articolo. 

 

3. Al dirigente responsabile di più mancanze compiute con unica azione od omissione o con più 

azioni od omissioni tra loro collegate ed accertate con un unico procedimento, è applicabile la 

sanzione prevista per la mancanza più grave se le suddette infrazioni sono punite con sanzioni di 

diversa gravità. 

 

4. La sanzione disciplinare dal minimo della censura scritta fino alla multa da € 200 a € 500 si 

applica, graduando l’entità della stessa in relazione ai criteri del comma 1, nei casi di: 

a) inosservanza della normativa contrattuale e legislativa vigente, nonché delle direttive, 

dei provvedimenti e delle disposizioni di servizio, anche in tema di assenze per malattia, 

nonché di presenza in servizio correlata alle esigenze della struttura ed all’espletamento 

dell’incarico affidato ove non ricorrano le fattispecie considerate nell’art. 55/ quater, 

comma 1, lett. a) del D.Lgs. 165/2001; 

b) condotta, negli ambienti di lavoro, non conforme ai principi di correttezza verso i 

componenti della direzione aziendale, gli altri dirigenti, i dipendenti o nei confronti degli 

utenti o terzi; 

c) alterchi negli ambienti di lavoro, anche con utenti o terzi; 

d) comportamento negligente nella compilazione, tenuta e controllo delle cartelle cliniche, 

referti e risultanze diagnostiche; 

e) violazione dell’obbligo di comunicare tempestivamente all’azienda o Ente di essere stato 

rinviato a giudizio o di avere avuto conoscenza che nei suoi confronti è esercitata 

l’azione penale quando per la particolare natura dei reati contestati al dirigente si 

possono configurare situazioni di incompatibilità ambientale o di grave pregiudizio per 

l’Azienda o Ente; 

f) inosservanza degli obblighi previsti in materia di prevenzione degli infortuni o di 

sicurezza sul lavoro, nonchè del divieto di fumo anche se non ne sia derivato danno o 

disservizio per l’Azienda o per gli utenti; 



g) violazione del segreto d’ufficio così come disciplinato dalle norme dei singoli 

ordinamenti ai sensi dell’art. 24 della legge 7 agosto 1990 n. 241 anche se non ne sia 

derivato danno all’Azienda. 

L’importo delle multe sarà introitato nel bilancio dell’Azienda ed è destinato alle attività relative 

alla sicurezza del personale sanitario. 

 

5. La sospensione dal servizio con privazione della retribuzione fino ad un massimo di 15 giorni, si 

applica nel caso previsto dall’art. 55 bis, comma 7 del D.Lgs. n. 165/2001. 

 

6. La sospensione dal servizio con privazione della retribuzione fino ad un massimo di 3 mesi, si 

applica nei casi previsti dall’art. 55 sexies comma 3, salvo i casi più gravi ivi indicati ex art. 55 

quater comma 1 lettera f-ter) e comma 3 quinquies e dall’art. 55 septies comma 6 del D.Lgs. n. 

165/2001. 

 

7. La sospensione dal servizio con privazione della retribuzione da un minimo di 3 giorni fino ad 

un massimo di 3 mesi, si applica nel caso previsto dall’art. 55 sexies, comma 1 del D.Lgs. n. 

165/2001.  

 

8. La sanzione disciplinare della sospensione dal servizio con privazione della retribuzione da un 

minimo di tre giorni fino ad un massimo di sei mesi, si applica, graduando l’entità della 

sanzione in relazione ai criteri di cui al comma 1, per: 

a) recidiva nel biennio delle mancanze previste nei commi 4, 5, 6, e 7 oppure quando le 

mancanze previste dai medesimi commi si caratterizzano per una particolare gravità; 

b) minacce, ingiurie gravi, calunnie o diffamazioni verso il pubblico oppure nei confronti 

dell’Azienda o dei componenti della direzione aziendale, degli altri dirigenti o dei 

dipendenti ovvero alterchi con vie di fatto negli ambienti di lavoro, anche con utenti; 

c) manifestazioni offensive nei confronti dell’Azienda o dei componenti della direzione 

aziendale, degli altri dirigenti, dei dipendenti o di terzi, salvo che non siano espressione 

della libertà di pensiero, ai sensi dell’art. 1 della legge n. 300 del 1970; 

d) tolleranza di irregolarità in servizio, di atti di indisciplina, di contegno scorretto o di 

abusi di particolare gravità da parte del personale dipendente, ove non ricorrano le 

fattispecie considerate nell’art. 55 sexies, comma 3, del D.Lgs. n. 165/2001; 

e) salvo che non ricorrano le fattispecie considerate nell’art. 55-quater, comma 1, lett. b) 

del D.Lgs. n. 165/2001, assenza ingiustificata dal servizio o arbitrario abbandono dello 

stesso; in tali ipotesi l’entità della sanzione è determinata in relazione alla durata 

dell’assenza o dell’abbandono del servizio, al disservizio determinatosi, alla gravità della 

violazione degli obblighi del dirigente, agli eventuali danni causati all’azienda, agli 

utenti o ai terzi; 

f) occultamento da parte del dirigente di fatti e circostanze relativi ad illecito uso, 

manomissione, distrazione o sottrazione di somme o beni di pertinenza 

dell’amministrazione o ad esso affidati; 

g) mancato rispetto delle norme di legge e contrattuali e dei regolamenti aziendali in 

materia di espletamento di attività libero professionale; 

h) comportamenti omissivi o mancato rispetto dei compiti di vigilanza, operatività e 

continuità dell’assistenza al paziente, nell’arco delle ventiquattro ore, nell’ambito delle 

funzioni assegnate e nel rispetto della normativa contrattuale vigente; 



i) comportamento negligente od omissivo nella compilazione, tenuta e controllo delle 

cartelle cliniche, referti e risultanze diagnostiche, da cui sia derivato un danno per 

l’azienda o per i terzi; 

j) inosservanza degli obblighi, a lui ascrivibili in merito alla certificazione medica 

concernente assenze di lavoratori per malattia; 

k) qualsiasi comportamento negligente, dal quale sia derivato grave danno all’azienda o a 

terzi, fatto salvo quanto previsto dal comma 7; 

l) atti o comportamenti aggressivi, ostili e denigratori nei confronti di dirigenti o altri 

dipendenti. 

m) atti, comportamenti o molestie, lesivi della dignità della persona; 

n) atti, comportamenti o molestie a carattere sessuale ove non sussista la gravità e 

reiterazione; 

o) fino a due assenze ingiustificate dal servizio in continuità con le giornate festive e di 

riposo settimanale in applicazione dell’art. 55 quinquies comma 3 bis del D.Lgs. n. 

165/2001; 

p) ingiustificate assenze collettive nei periodi in cui è necessario assicurare continuità 

nell’erogazione dei servizi all’utenza in applicazione dell’ art. 55 quinquies comma 3 bis 

del D.Lgs. n. 165/2001. 

 

9. Nei casi di sospensione di cui al presente articolo, l’Azienda, in relazione a documentate 

esigenze organizzative e funzionali dirette a garantire la continuità assistenziale, può differire, 

per un massimo di 30 giorni, rispetto alla conclusione del procedimento disciplinare, la data di 

esecuzione della sanzione. 

 

10. Ferma la disciplina in tema di licenziamento per giusta causa o giustificato motivo, la sanzione 

disciplinare del licenziamento si applica: 

1. con preavviso, per 

a) le ipotesi considerate dall’art. 55 quater, comma 1, lett. b), c), da f-bis) sino a f- 

quinquies del D.Lgs. n.165/2001 e 55 septies, comma 4; 

b) recidiva nel biennio in una delle mancanze previste ai commi 5, 6, 7 e 8 o, comunque, 

quando le mancanze di cui ai commi precedenti si caratterizzino per una particolare 

gravità; 

c) mancato rispetto delle norme di legge e contrattuali e dei regolamenti aziendali in 

materia di espletamento di attività libero professionale, ove ne sia seguito grave conflitto 

di interessi o una forma di concorrenza sleale nei confronti dell’Azienda o Ente; 

d) l’ipotesi di cui all’art. 55 quater comma 3-quinquies; 

e) la violazione degli obblighi di comportamento di cui all’art. 16 comma 2 secondo e terzo 

periodo del D.P.R. n. 62/2013; 

f) recidiva nel biennio di atti, comportamenti o molestie a carattere sessuale o quando 

l’atto, il comportamento o la molestia rivestano carattere di particolare gravità; 

g) senza preavviso, per: 

h) le ipotesi considerate dall’art. 55 quater, comma 1, lett. a), d), e) ed f) del D.Lgs. n. 

165/2001 e dall’art. 55 quinquies, comma 3; 

i) gravi fatti illeciti di rilevanza penale, ivi compresi quelli che possono dar luogo alla 

sospensione cautelare, secondo la disciplina dell’art. 74 (Sospensione cautelare in corso 

di procedimento penale), fatto salvo quanto previsto dall’art. 75, comma 1 (Rapporto tra 

procedimento disciplinare e procedimento penale); 



j) condanna, anche non passata in giudicato, per: 

- per i delitti indicati dall’art. 7, comma 1, e 8, comma 1, del D.Lgs. n. 235/2012; 

- per i delitti indicati dall’art.12, commi 1, 2 e 3 della legge 11 gennaio 2018 n.3; 

- quando alla condanna consegua comunque l’interdizione perpetua dai pubblici uffici; 

- gravi delitti commessi in servizio;  

- delitti previsti dall’art. 3, comma 1 della legge 97/2001; 

k) per gli atti e comportamenti non ricompresi specificamente nelle lettere precedenti, 

seppur estranei alla prestazione lavorativa, posti in essere anche nei confronti di terzo, di 

gravità tale da non consentire la prosecuzione neppure provvisoria del rapporto di lavoro, 

ai sensi dell’art. 2119 del codice civile. 

11. Le mancanze non espressamente previste nei commi da 4 a 8 e dal comma 11 sono comunque 

sanzionate secondo i criteri di cui al comma 1, facendosi riferimento, quanto all’individuazione 

dei fatti sanzionabili, agli obblighi dei dirigenti di cui all’art. 70 (Obblighi del dirigente), nonché 

quanto al tipo e alla misura delle sanzioni, ai principi desumibili dai commi precedenti. 

 

12. Al codice disciplinare di cui al presente articolo, nonché al codice di comportamento e alle carte 

dei servizi, ove emanate, deve essere data la massima pubblicità mediante pubblicazione sul sito 

istituzionale dell’azienda, secondo le previsioni dell’art. 55, comma 2, ultimo periodo del D.lgs. 

165/2001. Tale pubblicità equivale a tutti gli effetti all’affissione all’ingresso della sede di 

lavoro. 

 

13. In sede di prima applicazione del presente CCNL, il codice disciplinare deve essere 

obbligatoriamente reso pubblico nelle forme di cui al comma 12, entro 15 giorni dalla data di 

stipulazione del presente CCNL e si applica dal quindicesimo giorno successivo a quello della 

sua affissione o dalla pubblicazione nel sito web dell’amministrazione. Resta ferma 

l’applicabilità delle sanzioni di legge. 

 

 

         Art. 55-quater D.Lgs. n. 165/2001 (Licenziamento disciplinare) 
 

1. Ferma la disciplina in tema di licenziamento per giusta causa o per giustificato motivo e salve 

ulteriori ipotesi previste dal contratto collettivo, si applica comunque la sanzione disciplinare del 

licenziamento nei seguenti casi: 

a) falsa attestazione della presenza in servizio, mediante l’alterazione dei sistemi di 

rilevamento della presenza o con altre modalità’ fraudolente, ovvero giustificazione 

dell’assenza dal servizio mediante una certificazione medica falsa o che attesta 

falsamente uno stato di malattia; 
b) assenza priva di valida giustificazione per un numero di giorni, anche non continuativi, 

superiore a tre nell’arco di un biennio o comunque per più di sette giorni nel corso degli 

ultimi dieci anni ovvero mancata ripresa del servizio, in caso di assenza ingiustificata, 

entro il termine fissato dall’amministrazione; 
c) ingiustificato rifiuto del trasferimento disposto dall’amministrazione per motivate 

esigenze di servizio; 
d) falsità documentali o dichiarative commesse ai fini o in occasione dell’instaurazione del 

rapporto di lavoro ovvero di progressioni di carriera; 
e) 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; 



f) condanna penale definitiva, in relazione alla quale è prevista l’interdizione perpetua dai 

pubblici uffici ovvero l’estinzione, comunque denominata, del rapporto di lavoro. 
     f-bis) gravi o reiterate violazioni dei codici di comportamento, ai sensi dell’articolo 54, 

comma 3; 
      f-ter) commissione dolosa, o gravemente colposa, dell’infrazione di cui all’articolo 55-

sexies, comma 3; 
      f-quater) la reiterata violazione di obblighi concernenti la prestazione lavorativa, che abbia 

determinato l’applicazione, in sede disciplinare, della sospensione dal servizio per un periodo 

complessivo superiore a un anno nell’arco di un biennio; 
      f-quinquies) insufficiente rendimento, dovuto alla reiterata violazione degli obblighi 

concernenti la prestazione lavorativa, stabiliti da norme legislative o regolamentari, dal contratto 

collettivo o individuale, da atti e provvedimenti dell’amministrazione di appartenenza, e rilevato 

dalla costante valutazione negativa della performance del dipendente per ciascun anno 

dell’ultimo triennio, resa a tali specifici fini ai sensi dell’articolo 3, comma 5-bis, del decreto 

legislativo n. 150 del 2009. 

 
1-bis. Costituisce falsa attestazione della presenza in servizio qualunque modalità fraudolenta 

posta in essere, anche avvalendosi di terzi, per far risultare il dipendente in servizio o trarre in 

inganno l’amministrazione presso la quale il dipendente presta attività lavorativa circa il rispetto 

dell’orario di lavoro dello stesso. Della violazione risponde anche chi abbia agevolato con la 

propria condotta attiva o omissiva la condotta fraudolenta. 

 

2. ABROGATO 

 

3. Nei casi di cui al comma 1, lettere a), d), e) ed f), il licenziamento e' senza preavviso. Nei casi 

in cui le condotte punibili con il licenzia-mento sono accertate in flagranza, si applicano le 

previsioni dei commi da 3-bis a 3-quinquies. 

 

3-bis. Nel caso di cui al comma 1, lettera a), la falsa attestazione della presenza in servizio, 

accertata in flagranza ovvero mediante strumenti di sorveglianza o di registrazione degli accessi 

o delle presenze, de-termina l'immediata sospensione cautelare senza stipendio del dipendente, 

fatto salvo il diritto all'assegno alimentare nella misura stabilita dalle disposizioni normative e 

contrattuali vigenti, senza obbligo di preventiva audizione dell'interessato. La sospensione è 

disposta dal responsabile della struttura in cui il dipendente lavora o, ove ne venga a conoscenza 

per primo, dall'ufficio di cui all'articolo 55-bis, comma 4, con provvedimento motivato, in via 

immediata e comunque entro quarantotto ore dal momento in cui i suddetti soggetti ne sono 

venuti a conoscenza. La violazione di tale termine non determina la decadenza dall'azione 

disciplinare ne' l'inefficacia della sospensione cautelare, fatta salva l'eventuale responsabilità del 

dipendente cui essa sia imputabile. 

 

3-ter. Con il medesimo provvedimento di sospensione cautelare di cui al comma 3-bis si procede 

anche alla contestuale contestazione per iscritto dell'addebito e alla convocazione del dipendente 

dinanzi all'Ufficio di cui all'articolo 55-bis, comma 4. Il dipendente è convocato, per il 

contraddittorio a sua difesa, con un preavviso di almeno quindici giorni e può farsi assistere da 

un procuratore ovvero da un rappresentante dell'associazione sindacale cui il lavoratore aderisce 

o conferisce mandato. Fino alla data dell'audizione, il dipendente con-vocato può inviare una 

memoria scritta o, in caso di grave, oggettivo e assoluto impedimento, formulare motivata 



istanza di rinvio del termine per l'esercizio della sua difesa per un periodo non superiore a 

cinque giorni. Il differimento del termine a difesa del dipendente può essere disposto solo una 

volta nel corso del procedimento. L'Ufficio conclude il procedimento entro trenta giorni dalla 

ricezione, da parte del dipendente, della contestazione dell'addebito. La violazione dei suddetti 

termini, fatta salva l'eventuale responsabilità del dipendente cui essa sia imputabile, non 

determina la decadenza dall'azione disciplinare ne' l'invalidità della sanzione irrogata, purché 

non risulti irrimediabilmente compromesso il diritto di difesa del dipendente e non sia superato 

il termine per la conclusione del procedimento di cui all'articolo 55-bis, comma 4. 

 

3-quater. Nei casi di cui al comma 3-bis, la denuncia al pubblico ministero e la segnalazione alla 

competente procura regionale della Corte dei conti avvengono entro venti giorni dall'avvio del 

procedimento disciplinare. La Procura della Corte dei conti, quando ne ricorrono i presupposti, 

emette invito a dedurre per danno d'immagine entro tre mesi dalla conclusione della procedura 

di licenziamento. L'azione di responsabilità è esercitata, con le modalità e nei termini di cui 

all'articolo 5 del decreto-legge 15 novembre 1993, n. 453, convertito, con modificazioni, dalla 

legge 14 gennaio 1994, n. 19, entro i centocinquanta giorni successivi alla denuncia, senza 

possibilità di proroga. L'ammontare del danno risarcibile è rimesso alla valutazione equitativa 

del giudice anche in relazione alla rilevanza del fatto per i mezzi di informazione e comunque 

l'eventuale condanna non può essere inferiore a sei mensilità dell'ultimo stipendio in godimento, 

oltre interessi e spese di giustizia. 

 

3-quinquies. Nei casi di cui al comma 3-bis, per i dirigenti che abbiano acquisito conoscenza del 

fatto, ovvero, negli enti privi di qualifica dirigenziale, per i responsabili di servizio competenti, 

l'omessa attivazione del procedimento disciplinare e l'omessa adozione del provvedimento di 

sospensione cautelare, senza giustificato motivo, costituiscono illecito disciplinare punibile con 

il licenziamento e di esse è data notizia, da parte dell'ufficio competente per il procedimento 

disciplinare, all'Autorità giudiziaria ai fini dell'accertamento della sussistenza di eventuali reati. 

 

3-sexies. I provvedimenti di cui ai commi 3-bis e 3-ter e quelli conclusivi dei procedimenti di 

cui al presente articolo sono comunicati all'Ispettorato per la funzione pubblica ai sensi di 

quanto previsto dall'articolo 55-bis, comma 4. 

 
 

Art. 55-quinquies D.Lgs n. 165/2001 (False attestazioni o certificazioni) 
 

1. Fermo quanto previsto dal codice penale, il lavoratore dipendente di una pubblica 

amministrazione che attesta falsamente la propria presenza in servizio, mediante l'alterazione dei 

sistemi di rilevamento della presenza o con altre modalità fraudolente, ovvero giustifica 

l'assenza dal servizio mediante una certificazione medica falsa o falsamente attestante uno stato 

di malattia e' punito con la reclusione da uno a cinque anni e con la multa da euro 400 ad euro 

1.600. La medesima pena si applica al medico e a chiunque altro concorre nella commissione 

del delitto. 

 

2. Nei casi di cui al comma 1, il lavoratore, ferme la responsabilità penale e disciplinare e le 

relative sanzioni, è obbligato a risarcire il danno patrimoniale, pari al compenso corrisposto a 

titolo di retribuzione nei periodi per i quali sia accertata la mancata prestazione, nonché il danno 

d'immagine di cui all'articolo 55-quater, comma 3-quater.  



 

3. La sentenza definitiva di condanna o di applicazione della pena per il delitto di cui al comma 

1 comporta, per il medico, la sanzione disciplinare della radiazione dall'albo ed altresì, se 

dipendente di una struttura sanitaria pubblica o se convenzionato con il servizio sanitario 

nazionale, il licenziamento per giusta causa o la decadenza dalla convenzione. Le medesime 

sanzioni disciplinari si applicano se il medico, in relazione all'assenza dal servizio, rilascia 

certificazioni che attestano dati clinici non direttamente constatati ne' oggettivamente 

documentati. 

 

3-bis. Fermo restando quanto previsto dall'articolo 55-quater, comma 1, lettere a) e b), i contratti 

collettivi nazionali individuano le condotte e fissano le corrispondenti sanzioni disciplinari con 

riferimento alle ipotesi di ripetute e ingiustificate assenze dal servizio in continuità con le 

giornate festive e di riposo settimanale, nonché con riferimento ai casi di ingiustificate assenze 

collettive in determinati periodi nei quali è necessario assicurare continuità nell'erogazione dei 

servizi all'utenza. 

 

 
Art. 55-sexies D.Lgs n. 165/2001 (Responsabilità disciplinare per condotte pregiudizievoli 
per l'amministrazione e limitazione della responsabilità per l'esercizio dell'azione 
disciplinare)  
 

1. La violazione di obblighi concernenti la prestazione lavorativa, che abbia determinato la 

condanna dell'amministrazione al risarcimento del danno, comporta comunque, nei confronti del 

dipendente responsabile, l'applicazione della sospensione dal servizio con privazione della 

retribuzione da un minimo di tre giorni fino ad un massimo di tre mesi, in proporzione all'entità 

del risarcimento, salvo che ricorrano i presupposti per l'applicazione di una più grave sanzione 

disciplinare. 

 

2. Fuori dei casi previsti nel comma 1, il lavoratore, quando cagiona grave danno al normale 

funzionamento dell'ufficio di appartenenza, per inefficienza o incompetenza professionale 

accertate dall'amministrazione ai sensi delle disposizioni legislative e contrattuali concernenti la 

valutazione del personale delle amministrazioni pubbliche, è collocato in disponibilità, all'esito 

del procedimento disciplinare che accerta tale responsabilità, e si applicano nei suoi confronti le 

disposizioni di cui all'articolo 33, comma 8, e all'articolo 34, commi 1, 2, 3 e 4. Il 

provvedimento che definisce il giudizio disciplinare stabilisce le mansioni e la qualifica per le 

quali può avvenire l'eventuale ricollocamento. Durante il periodo nel quale è collocato in 

disponibilità, il lavoratore non ha diritto di percepire aumenti retributivi sopravvenuti. 

 

3. Il mancato esercizio o la decadenza dall'azione disciplinare, dovuti all'omissione o al ritardo, 

senza giustificato motivo, degli atti del procedimento disciplinare, inclusa la segnalazione di cui 

all'articolo 55-bis, comma 4, ovvero a valutazioni manifestamente irragionevoli di insussistenza 

dell'illecito in relazione a condotte aventi oggettiva e palese rilevanza disciplinare, comporta, 

per i soggetti responsabili, l'applicazione della sospensione dal servizio fino a un massimo di tre 

mesi, salva la maggiore sanzione del licenziamento prevista nei casi di cui all'articolo 55-quater, 

comma 1, lettera f-ter), e comma 3-quinquies. Tale condotta, per il personale con qualifica 

dirigenziale o titolare di funzioni o incarichi dirigenziali, è valutata anche ai fini della 

responsabilità di cui all'articolo 21 del presente decreto. Ogni amministrazione individua 



preventivamente il titolare dell'azione disciplinare per le infrazioni di cui al presente comma 

commesse da soggetti responsabili dell'ufficio di cui all'articolo 55-bis, comma 4. 

 

4. La responsabilità civile eventualmente configurabile a carico del dirigente in relazione a 

profili di illiceità nelle determinazioni concernenti lo svolgimento del procedimento disciplinare 

è limitata, in conformità ai principi generali, ai casi di dolo o colpa grave. 

 

 

Articolo 55-septies D.Lgs n. 165/2001 (Controlli sulle assenze) 
 

1. Nell'ipotesi di assenza per malattia protratta per un periodo superiore a dieci giorni, e, in ogni 

caso, dopo il secondo evento di malattia nell'anno solare l'assenza viene giustificata 

esclusivamente mediante certificazione medica rilasciata da una struttura sanitaria pubblica o da 

un medico convenzionato con il Servizio sanitario nazionale. I controlli sulla validità delle 

suddette certificazioni restano in capo alle singole amministrazioni pubbliche interessate. 

 
2. In tutti i casi di assenza per malattia la certificazione medica è inviata per via telematica, 

direttamente dal medico o dalla struttura sanitaria che la rilascia, all'Istituto nazionale della 

previdenza sociale, secondo le modalità stabilite per la trasmissione telematica dei certi-ficati 

medici nel settore privato dalla normativa vigente, e in particolare dal decreto del Presidente del 

Consiglio dei Ministri previsto dall'articolo 50, comma 5-bis, del decreto-legge 30 settembre 

2003, n. 269, convertito, con modificazioni, dalla legge 24 novembre 2003, n. 326, introdotto 

dall'articolo 1, comma 810, della legge 27 dicembre 2006, n. 296, e dal predetto Istituto è 

immediatamente resa disponibile, con le medesime modalità, all'amministrazione interessata. 

L'Istituto nazionale della previdenza sociale utilizza la medesima certificazione per lo 

svolgimento delle attività di cui al successivo comma 3 anche mediante la trattazione dei dati 

riferiti alla diagnosi. I relativi certificati devono contenere anche il codice nosologico. Il medico 

o la struttura sanitaria invia telematicamente la medesima certificazione all’indirizzo di posta 

elettronica personale del lavoratore qualora il medesimo ne faccia espressa richiesta fornendo un 

valido indirizzo. 

 
2-bis. Gli accertamenti medico-legali sui dipendenti assenti dal servizio per malattia sono 

effettuati, sul territorio nazionale, in via esclusiva dall'Inps d'ufficio o su richiesta con oneri a 

carico dell'Inps che provvede nei limiti delle risorse trasferite delle Amministrazioni interessate. 

Il rapporto tra l'Inps e i medici di medicina fiscale è disciplinato da apposite convenzioni, 

stipulate dall'Inps con le organizzazioni sindacali di categoria maggiormente rappresentative in 

campo nazionale. L'atto di indirizzo per la stipula delle convenzioni è adottato con decreto del 

Ministro del lavoro e delle politiche sociali, di concerto con il Ministro per la semplificazione e 

la pubblica amministrazione e con il Ministro della salute, sentito l'Inps per gli aspetti 

organizzativo-gestionali e sentite la Federazione nazionale degli Ordini dei medici chirurghi e 

degli odontoiatri e le organizzazioni sindacali di categoria maggiormente rappresentative. Le 

convenzioni garantiscono il prioritario ricorso ai medici iscritti nelle liste di cui all'articolo 4, 

comma 10-bis, del decreto-legge 31 agosto 2013, n. 101, convertito, con modificazioni, dalla 

legge 30 ottobre 2013, n. 125, per tutte le funzioni di accertamento medico-legali sulle assenze 

dal servizio per malattia dei pubblici dipendenti, ivi comprese le attività ambulatoriali inerenti 

alle medesime funzioni. Il predetto atto di indirizzo stabilisce, altresi', la durata delle 



convenzioni, demandando a queste ultime, anche in funzione della relativa durata, la disciplina 

delle incompatibilità in relazione alle funzioni di certificazione delle malattie. 
 

3. L'Istituto nazionale della previdenza sociale, gli enti del servizio sanitario nazionale e le altre 

amministrazioni interessate svolgono le attività di cui al comma 2 con le risorse finanziarie, 

strumentali e umane disponibili a legislazione vigente, senza nuovi o maggiori oneri a carico 

della finanza pubblica. 

 

4. L'inosservanza degli obblighi di trasmissione per via telematica della certificazione medica 

concernente assenze di lavoratori per malattia di cui al comma 2 costituisce illecito disciplinare 

e, in caso di reiterazione, comporta l'applicazione della sanzione del licenziamento ovvero, per i 

medici in rapporto convenzionale con le aziende sanitarie locali, della decadenza dalla 

convenzione, in modo inderogabile dai contratti o accordi collettivi. Affinché si configuri 

l’ipotesi di illecito disciplinare devono ricorrere sia l’elemento oggettivo dell’inosservanza 

all’obbligo di trasmissione, sia l’elemento soggettivo del dolo o della colpa. Le sanzioni sono 

applicate secondo criteri di gradualità e proporzionalità, secondo le previsioni degli accordi e dei 

contratti collettivi di riferimento. 

 
5. Le pubbliche amministrazioni dispongono per il controllo sulle assenze per malattia dei 

dipendenti valutando la condotta complessiva del dipendente e gli oneri connessi 

all'effettuazione della visita, tenendo conto dell'esigenza di contrastare e prevenire l'assenteismo. 

Il controllo è in ogni caso richiesto sin dal primo giorno quando l'assenza si verifica nelle 

giornate precedenti o successive a quelle non lavorative 

 
5-bis. Al fine di armonizzare la disciplina dei settori pubblico e privato, con decreto del Ministro 

per la semplificazione e la pubblica amministrazione, di concerto con il Ministro del lavoro e 

delle politiche sociali, sono stabilite le fasce orarie di reperibilità entro le quali devono essere 

effettuate le visite di controllo e sono definite le modalità per lo svolgimento delle visite 

medesime e per l'accertamento, anche con cadenza sistematica e ripetitiva, delle assenze dal 

servizio per malattia. Qualora il dipendente debba allontanarsi dall'indirizzo comunicato durante 

le fasce di reperibilità per effettuare visite mediche, prestazioni o accertamenti specialistici o per 

altri giustificati motivi, che devono essere, a richiesta, documentati, è tenuto a darne preventiva 

comunicazione all'amministrazione che, a sua volta, ne dà comunicazione all'Inps. 

 

5-ter. Nel caso in cui l'assenza per malattia abbia luogo per l'espletamento di visite, terapie, 

prestazioni specialistiche od esami diagnostici il permesso è giustificato mediante la 

presentazione di attestazione, anche in ordine all'orario, rilasciata dal medico o dalla struttura, 

anche privati, che hanno svolto la visita o la prestazione o trasmessa da questi ultimi mediante 

posta elettronica 

 

6. Il responsabile della struttura in cui il dipendente lavora nonché il dirigente eventualmente 

preposto all'amministrazione generale del personale, secondo le rispettive competenze, curano 

l'osservanza delle disposizioni del presente articolo, in particolare al fine di prevenire o 

contrastare, nell'interesse della funzionalità dell'ufficio, le condotte assenteistiche. Si applicano, 

al riguardo, le disposizioni degli articoli 21 e 55-sexies, comma 3. 

 

 



Articolo 55-novies  D.Lgs n. 165/2001 (Identificazione del personale a contatto con il 
pubblico) 
 

1. I dipendenti delle amministrazioni pubbliche che svolgono attività a contatto con il pubblico 

sono tenuti a rendere conoscibile il proprio nominativo mediante l'uso di cartellini identificativi 

o di targhe da apporre presso la postazione di lavoro. 

2. Dall'obbligo di cui al comma 1 è escluso il personale individuato da ciascuna 

amministrazione sulla base di categorie determinate, in relazione ai compiti ad esse attribuiti, 

mediante uno o più decreti del Presidente del Consiglio dei Ministri o del Ministro per la 

pubblica amministrazione e l'innovazione, su proposta del Ministro competente ovvero, in 

relazione al personale delle amministrazioni pubbliche non statali, previa intesa in sede di 

Conferenza permanente per i rapporti tra lo Stato, le regioni e le province autonome di Trento e 

di Bolzano o di Conferenza Stato-città ed autonomie locali. 

 

 

(SOSPENSIONE CAUTELARE IN CORSO DI  
PROCEDIMENTO DISCIPLINARE) 

Art. 73 CCNL 19/12/2019 
 

1. Fatta salva la sospensione cautelare disposta ai sensi dell’art. 55 quater comma 3 bis del D.Lgs. n. 

165/2001, l’Azienda o Ente, qualora ritenga necessario espletare ulteriori accertamenti su fatti 

addebitati al dirigente, in concomitanza con la contestazione e previa puntuale informazione al 

dirigente, può disporre la sospensione dal lavoro dello stesso dirigente, per un periodo non 

superiore a trenta giorni, con la corresponsione del trattamento economico complessivo in 

godimento. Tale periodo potrà essere prorogato a sessanta giorni nei casi di particolare gravità e 

complessità. 

 

2. Qualora il procedimento disciplinare si concluda con la sanzione disciplinare della sospensione dal 

servizio con privazione della retribuzione, il periodo della sospensione cautelare deve essere 

computato nella sanzione, ferma restando la privazione della retribuzione limitata agli effettivi 

giorni di sospensione irrogati. 

 

3. Il periodo trascorso in sospensione cautelare, escluso quello computato come sospensione dal 

servizio, è valutabile agli effetti dell'anzianità di servizio. 

 

 

(SOSPENSIONE CAUTELARE IN CASO DI  
PROCEDIMENTO PENALE) 

Art. 74 CCNL 19/12/2019 
 

1.  Il dirigente colpito da misura restrittiva della libertà personale o da provvedimenti giudiziari 

inibitori che impediscono la prestazione lavorativa, è obbligatoriamente sospeso dal servizio, con 

sospensione dell’incarico dirigenziale conferito e privazione della retribuzione, per tutta la durata 

dello stato di restrizione della libertà, salvo che l’azienda non proceda direttamente ai sensi dell’art. 

55 ter del D.Lgs. n. 165/2001. 

 



2.  Il dirigente può essere sospeso dal servizio con privazione della retribuzione e con sospensione 

dell’incarico, anche nel caso in cui venga sottoposto a procedimento penale, che non comporti la 

restrizione della libertà personale o questa sia comunque cessata, secondo quanto previsto dall’art. 

55ter del D.Lgs. n. 165/2001, salvo che l’Azienda non proceda direttamente ai sensi dell’art.75 

comma 2 (Rapporto tra procedimento disciplinare e procedimento penale) e dell’art. 55 ter del 

D.Lgs. n. 165/2001. 

 

3.  Resta fermo l'obbligo di sospensione del dirigente in presenza dei casi già previsti dagli articoli 7 

comma 1 e 8 comma 1 del D.Lgs. n. 235/2012 e fatta salva l’applicazione dell’art. 72 (codice 

disciplinare) comma 10, qualora l’azienda non disponga la sospensione del procedimento 

disciplinare fino al termine di quello penale, ai sensi dell’art. 55ter del d.lgs. 165/2001, nonché 

dell’art. 75 (Rapporto tra procedimento disciplinare e procedimento penale)  

 

4.  Nel caso dei delitti previsti all’art. 3, comma 1, della legge n. 97/2001, trova applicazione la 

disciplina ivi stabilita. Per i medesimi delitti, qualora intervenga condanna anche non definitiva, 

ancorché sia concessa la sospensione condizionale della pena, trova applicazione l’art. 4, comma 1, 

della citata legge n. 97/2001. E’ fatta salva l’applicazione dell’art.72 (codice disciplinare), comma 

10, punto 2, qualora l’azienda non disponga la sospensione del procedimento disciplinare fino al 

termine di quello penale, ai sensi dell’art. 55ter del D.Lgs. n. 165/2001 nonché dell’art. 75 

(Rapporto tra procedimento disciplinare e procedimento penale)  

 

5.  Nei casi indicati ai commi precedenti si applica, comunque, quanto previsto dall’art. 55ter del 

D.Lgs. n. 165/2001, comma 1, ultimo periodo. 

 

6.  Ove l’azienda intenda procedere all’applicazione della sanzione di cui all’art.72 (codice 

disciplinare), comma 10, punto 2, la sospensione del dirigente disposta ai  sensi del presente 

articolo conserva efficacia fino alla conclusione del procedimento disciplinare. Negli altri casi, la 

sospensione dal servizio eventualmente disposta a causa di procedimento penale conserva efficacia, 

se non revocata, per un periodo non superiore a cinque anni. Decorso tale termine, essa è revocata 

ed il dirigente è riammesso in servizio, salvo i casi nei quali, in presenza di reati che comportano 

l’applicazione dell’art. 72 (codice disciplinare) comma 10, punto 2, l’azienda ritenga che la 

permanenza in servizio del dirigente provochi un pregiudizio alla credibilità della stessa a causa del 

discredito che da tale permanenza potrebbe derivarle da parte dei cittadini e/o comunque, per 

ragioni di opportunità ed operatività dell’amministrazione stessa. In tal caso, può essere disposta, 

per i suddetti motivi, la sospensione dal servizio, che sarà sottoposta a revisione con cadenza 

biennale. Ove il procedimento disciplinare sia stato eventualmente sospeso, fino all’esito del 

procedimento penale, ai sensi dell’art. 55ter del D.Lgs. n. 165/2001, tale sospensione può essere 

prorogata, ferma restando in ogni caso la possibilità di ripresa del procedimento disciplinare per 

cessazione di motivi che ne avevano determinato la sospensione, ai fini dell’applicabilità dell’art. 

72 (codice disciplinare). 

 

7.  Al dirigente sospeso dal servizio ai sensi del presente articolo sono corrisposti un’indennità 

alimentare pari al 50% dello stipendio tabellare, nonché la retribuzione individuale di e gli assegni 

familiari, qualora ne abbiano titolo. 

 

8.  Nel caso di sentenza penale definitiva di assoluzione, pronunciata con la formula “il fatto non 

sussiste” o “l’imputato non lo ha commesso” oppure “non costituisce illecito penale” o altra 



formulazione analoga quanto corrisposto, durante il periodo di sospensione cautelare, a titolo di 

assegno alimentare verrà conguagliato con quanto dovuto al dirigente se fosse rimasto in servizio, 

compresi gli aumenti contrattuali nel frattempo intervenuti tenendo conto anche della retribuzione 

di posizione in godimento all'atto della sospensione. Ove il procedimento disciplinare riprenda per 

altre infrazioni, ai sensi dell’art. 75, (Rapporto tra procedimento disciplinare e procedimento 

penale) il conguaglio dovrà tener conto delle sanzioni eventualmente applicate. 

 

9.  In tutti gli altri casi di riattivazione del procedimento disciplinare a seguito di condanna penale, 

ove questo si concluda con una sanzione diversa dal licenziamento, quanto corrisposto al dirigente 

precedentemente sospeso viene conguagliato quanto dovuto se fosse stato in servizio, tenendo 

conto anche della retribuzione di posizione in godimento all’atto della sospensione; dal conguaglio 

sono esclusi i periodi di sospensione del comma 1 e quelli eventualmente inflitti a seguito del 

giudizio disciplinare riattivato. 

 

10.  Resta fermo quanto previsto dall’art. 55 quater comma 3 bis del D.Lgs. n. 165/2001 

 
 

(RAPPORTO TRA PROCEDIMENTO DISCIPLINARE E  
PROCEDIMENTO PENALE) 

Art. 75 CCNL 19/12/2019 
 

1. Nell’ipotesi di procedimento disciplinare che abbia, in tutto o in parte, ad oggetto fatti in relazione 

ai quali procede l’autorità giudiziaria, trovano applicazione le disposizioni dell’art.55ter e quater, 

del D.Lgs. n.165/2001. 

 

2. L’Azienda o Ente, nei casi di particolare complessità dell’accertamento del fatto addebitato al 

dirigente e, quando all’esito dell’istruttoria, non disponga di elementi sufficienti a motivare 

l’irrogazione della sanzione, può sospendere il procedimento disciplinare attivato. 

 

3. Nel caso del procedimento disciplinare sospeso, ai sensi dell’art. 55ter del D.Lgs. n. 165/2001, 

qualora per i fatti oggetto del procedimento penale, interviene una sentenza penale irrevocabile di 

assoluzione che riconosce che il fatto addebitato non sussiste o non costituisce illecito penale o che 

“l’imputato non l’ha commesso” o altra formulazione analoga, l’autorità disciplinare procedente, 

nel rispetto delle previsioni dell’art. 55ter, comma 4, del D.Lgs. n. 165/2001, riprende il 

procedimento disciplinare ed adotta le determinazioni conclusive, applicando le disposizioni 

dell’art.653, comma 1, del codice di procedura penale. In questa ipotesi, ove nel procedimento 

disciplinare sospeso, al dirigente, oltre ai fatti oggetto del giudizio penale per i quali vi sia stata 

assoluzione, siano state contestate altre violazioni, oppure i fatti contestati, pur non costituendo 

illeciti penali, rivestano comunque rilevanza disciplinare, il procedimento riprende e prosegue per 

dette infrazioni, nei tempi e secondo le modalità stabilite dell’art. 55 ter, comma 4 del D.Lgs. n. 

165/2001. 

 

4. Se il procedimento disciplinare non sospeso si sia concluso con l’irrogazione della sanzione del 

licenziamento, ai sensi dell’art. 72 (Codice disciplinare) comma 10, punto 2 e, successivamente, il 

procedimento penale sia definito con una sentenza penale irrevocabile di assoluzione, che 

riconosce che il fatto addebitato non sussiste o non costituisce illecito penale o che “l’imputato non 

l’ha commesso” o altra formulazione analoga , ove il medesimo procedimento sia riaperto e si 



concluda con un atto di archiviazione, ai sensi dell’art. 55-ter, comma 2, del D.Lgs.n. 165/2001, il 

dirigente ha diritto dalla data della sentenza di assoluzione alla riammissione in servizio presso 

l’ente, anche in soprannumero nella medesima sede o in altra sede, nonché all’affidamento di un 

incarico di valore equivalente a quello posseduto all’atto del licenziamento. Analoga disciplina 

trova applicazione nel caso che l’assoluzione del dirigente consegua a sentenza pronunciata a 

seguito di processo di revisione. 

 

5. Dalla data di riammissione di cui al comma 4, il dirigente ha diritto a tutti gli assegni che sarebbero 

stati corrisposti nel periodo di licenziamento, compresi gli aumenti contrattuali nel frattempo 

intervenuti, tenendo conto anche dell’eventuale periodo di sospensione antecedente, nonché della 

retribuzione di posizione in godimento all’atto del licenziamento. In caso di premorienza, gli stessi 

compensi spettano al coniuge o al convivente superstite e ai figli. 

 

6. Qualora, oltre ai fatti che hanno determinato il licenziamento di cui al comma 1, siano state 

contestate al dirigente altre violazioni, ovvero nel caso in cui le violazioni siano rilevanti sotto 

profili diversi da quelli che hanno portato al licenziamento, il procedimento disciplinare viene 

riaperto secondo le procedure previste dall’art. 55 – ter del D.Lgs. n. 165/2001. 

 

Articolo 55-ter  Rapporti fra procedimento disciplinare e procedimento penale. 
 

1. Il procedimento disciplinare, che abbia ad oggetto, in tutto o in parte, fatti in relazione ai quali 

procede l'autorità giudiziaria, è proseguito e concluso anche in pendenza del procedimento 

penale. Per le infrazioni per le quali è applicabile una sanzione superiore alla sospensione dal 

servizio con privazione della retribuzione fino a dieci giorni, l'ufficio competente per i 

procedimenti disciplinari, nei casi di particolare complessità dell'accertamento del fatto 

addebitato al dipendente e quando all'esito dell'istruttoria non dispone di elementi sufficienti a 

motivare l'irrogazione della sanzione, può sospendere il procedimento disciplinare fino al 

termine di quello penale. Fatto salvo quanto previsto al comma 3, il procedimento disciplinare 

sospeso può essere riattivato qualora l'amministrazione giunga in possesso di elementi nuovi, 

sufficienti per concludere il procedimento, ivi incluso un provvedimento giurisdizionale non 

definitivo. Resta in ogni caso salva la possibilità di adottare la sospensione o altri provvedimenti 

cautelari nei confronti del dipendente. 

 

2 . Se il procedimento disciplinare, non sospeso, si conclude con l'irrogazione di una sanzione e, 

successivamente, il procedimento penale viene definito con una sentenza irrevocabile di 

assoluzione che riconosce che il fatto addebitato al dipendente non sussiste o non costituisce 

illecito penale o che il dipendente medesimo non lo ha commesso, l'ufficio competente per i 

procedimenti disciplinari, ad istanza di parte da proporsi entro il termine di decadenza di sei 

mesi dall'irrevocabilità della pronuncia penale, riapre il procedimento disciplinare per 

modificarne o confermarne l'atto conclusivo in relazione all'esito del giudizio penale. 

 

3. Se il procedimento disciplinare si conclude con l'archiviazione ed il processo penale con una 

sentenza irrevocabile di condanna, l'ufficio competente per i procedimenti disciplinari riapre il 

procedimento disciplinare per adeguare le determinazioni conclusive all'esito del giudizio 

penale. Il procedimento disciplinare è riaperto, altresì, se dalla sentenza irrevocabile di condanna 



risulta che il fatto addebitabile al dipendente in sede disciplinare comporta la sanzione del 

licenziamento, mentre ne è stata applicata una diversa. 

 

4. Nei casi di cui ai commi 1, 2 e 3, il procedimento disciplinare è, rispettivamente, ripreso o 

riaperto, mediante rinnovo della contestazione dell'addebito, entro sessanta giorni dalla 

comunicazione della sentenza, da parte della cancelleria del giudice, all'amministrazione di 

appartenenza del dipendente, ovvero dal ricevimento dell'istanza di riapertura. Il procedimento 

si svolge secondo quanto previsto nell'articolo 55-bis con integrale nuova decorrenza dei termini 

ivi previsti per la conclusione dello stesso. Ai fini delle determinazioni conclusive, l'ufficio 

procedente, nel procedimento disciplinare ripreso o riaperto, applica le disposizioni dell'articolo 

653, commi 1 e 1-bis, del codice di procedura penale. 

 

 

(DETERMINAZIONE CONCORDATA DELLA SANZIONE) 
Art. 76 CCNL 19/12/2019 

 
1. L’Ufficio per i Procedimenti Disciplinari ed il dirigente, in via conciliativa, possono procedere alla 

determinazione concordata della sanzione disciplinare da applicare fuori dei casi per i quali la 

legge ed il contratto collettivo prevedono la sanzione del licenziamento, con o senza preavviso. La 

procedura non ha natura obbligatoria. 

 

2. La sanzione concordemente determinata in esito alla procedura conciliativa di cui al comma 1 non 

può essere di specie diversa da quella prevista dalla legge o dal contratto collettivo per l’infrazione 

per la quale si procede e non è soggetta ad impugnazione. 

 

3. L’Ufficio per i Procedimenti Disciplinari o il dirigente può proporre all’altra parte l’attivazione 

della procedura conciliativa di cui al comma 1, entro il termine dei cinque giorni successivi alla 

audizione del dirigente per il contraddittorio a sua difesa, ai sensi dell’art.55-bis, comma 2, del 

D.Lgs. n.165/2001. Dalla data della proposta sono sospesi i termini del procedimento disciplinare, 

di cui all’art.55-bis del D.Lgs. n.165/2001. La proposta dell’Ufficio per i Procedimenti Disciplinari 

o del dirigente e tutti gli altri atti della procedura sono comunicati all’altra parte con le modalità 

dell’art.55-bis, comma 5, del D.Lgs. n.165/2001. 

 

4. La proposta di attivazione deve contenere una sommaria prospettazione dei fatti, delle risultanze 

del contraddittorio e la proposta in ordine alla misura della sanzione ritenuta applicabile. La 

mancata formulazione della proposta entro il termine di cui al comma 3 comporta la decadenza 

delle parti dalla facoltà di attivare ulteriormente la procedura conciliativa. 

 

5. La disponibilità della controparte ad accettare la procedura conciliativa deve essere comunicata 

entro i cinque giorni successivi al ricevimento della proposta, con le modalità dell’art.55-bis, 

comma 5, del D.Lgs. n.165/2001. Nel caso di mancata accettazione entro il suddetto termine, da 

tale momento riprende il decorso dei termini del procedimento disciplinare, di cui all’art.55-bis del 

D.Lgs. n. 165/2001. La mancata accettazione comporta la decadenza delle parti dalla possibilità di 

attivare ulteriormente la procedura conciliativa. 

 



6. Ove la proposta sia accettata, l’Ufficio per i Procedimenti Disciplinari convoca nei tre giorni 

successivi il dirigente, con l’eventuale assistenza di un procuratore ovvero di un rappresentante 

dell’associazione sindacale cui il lavoratore aderisce o conferisce mandato. 

 

7. Se la procedura conciliativa ha esito positivo, l’accordo raggiunto è formalizzato in un apposito 

verbale sottoscritto dall’ Ufficio per i Procedimenti Disciplinari e dal dirigente e la sanzione 

concordata dalle parti, che non è soggetta ad impugnazione, può essere irrogata dall’Ufficio per i 

Procedimenti Disciplinari. 

 

8. In caso di esito negativo, questo sarà riportato in apposito verbale e la procedura conciliativa si 

estingue, con conseguente ripresa del decorso dei termini del procedimento disciplinare, di cui 

all’art.55-bis del D.Lgs. n.165/2001. 

 

9. In ogni caso la procedura conciliativa deve concludersi entro il termine di trenta giorni dalla 

contestazione e comunque prima dell’irrogazione della sanzione. La mancata conclusione entro tali 

termini comporta la estinzione della procedura conciliativa eventualmente già avviata ed ancora in 

corso di svolgimento e la decadenza delle parti dalla facoltà di avvalersi ulteriormente della stessa. 

 

 

(REINTEGRAZIONE SUL POSTO DI LAVORO  
E INDENNITÀ SUPPLEMENTARE) 

Art. 77 CCNL 19/12/2019 
 

1. L’Azienda o Ente o il dirigente possono proporre all’altra parte, in sostituzione della reintegrazione 

nel posto di lavoro, prevista dall’art. 63, comma 2, terzo periodo del D.Lgs. n. 165/2001, il 

pagamento a favore del dirigente di un’indennità supplementare determinata, in relazione alla 

valutazione dei fatti e delle circostanze emerse, tra un minimo pari al corrispettivo del preavviso 

maturato, maggiorato dell'importo equivalente a due mensilità, ed un massimo pari al corrispettivo 

di ventiquattro mensilità. 

2. L'indennità supplementare di cui al comma 1 è automaticamente aumentata, ove l'età del dirigente 

sia compresa fra i 46 e i 56 anni, nelle seguenti misure: 

      7 mensilità in corrispondenza del 51esimo anno compiuto; 

      6 mensilità in corrispondenza del 50esimo e 52esimo anno compiuto; 

      5 mensilità in corrispondenza del 49esimo e 53esimo anno compiuto; 

      4 mensilità in corrispondenza del 48esimo e 54esimo anno compiuto; 

      3 mensilità in corrispondenza del 47esimo e 55esimo anno compiuto; 

      2 mensilità in corrispondenza del 46esimo e 56esimo anno compiuto. 

3. Nelle mensilità di cui ai commi 1 e 2 è ricompresa anche la retribuzione di posizione – parte fissa 

già in godimento del dirigente al momento del licenziamento, con esclusione della variabile 

aziendale e di quella di risultato e delle altre indennità connesse all’incarico precedentemente 

ricoperto. 

4. Il dirigente che accetti l’indennità supplementare in luogo della reintegrazione non può 

successivamente adire l’autorità giudiziaria per ottenere la reintegrazione. In caso di pagamento 

dell’indennità supplementare, l'Azienda o Ente non può assumere altro dirigente nel posto 

precedentemente coperto dal dirigente cessato, per un periodo corrispondente al numero di 

mensilità riconosciute, ai sensi dei commi 1 e 2. 



5. Il dirigente che abbia accettato l’indennità supplementare in luogo della reintegrazione, per un 

periodo pari ai mesi cui è correlata la determinazione dell'indennità supplementare e con 

decorrenza dalla sentenza definitiva che ha dichiarato la nullità o l’annullabilità del licenziamento, 

può avvalersi della disciplina di cui all'art. 30 del D.Lgs. n. 165 del 2001. Qualora si realizzi il 

trasferimento ad altra Azienda o Ente, il dirigente ha diritto ad un numero di mensilità pari al solo 

periodo non lavorato. 
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(PRINCIPI GENERALI) 

Art. 33 CCNL 17/12/2020 

 
1. In considerazione degli specifici contenuti professionali, delle particolari responsabilità che 

caratterizzano la figura dei dirigenti amministrativi, tecnici e professionali nel rispetto del 
principio di distinzione tra le funzioni di indirizzo e controllo spettanti agli organi di 

governo e le funzioni di gestione spettanti alla dirigenza, nonché della giurisprudenza 
costituzionale in materia, al fine di assicurare una migliore funzionalità ed operatività delle 

Aziende ed Enti del SSN, sono stabilite specifiche fattispecie di responsabilità disciplinare 
per i dirigenti, nonché il relativo sistema sanzionatorio con la garanzia di adeguate tutele al 

dirigente medesimo, nel rispetto di quanto stabilito dal D.Lgs. 165/2001 e ss.mm.ed ii.. 

 
2. Per i dirigenti amministrativi, tecnici e professionali costituisce principio generale la 

distinzione tra le procedure ed i criteri di valutazione dei risultati e quelli relativi alla 

responsabilità disciplinare, anche per quanto riguarda gli esiti delle stesse. La 

responsabilità disciplinare attiene alla violazione degli obblighi di comportamento, 
secondo i principi e le modalità di cui al presente CCNL e resta distinta dalla responsabilità 

dirigenziale di cui alle vigenti disposizioni legislative, che invece riguarda il 
raggiungimento dei risultati in relazione agli obiettivi assegnati, la qualità del contributo 

assicurato alla performance generale della struttura, le competenze professionali e 
manageriali dimostrate, nonché i comportamenti organizzativi richiesti per il più efficace 

svolgimento delle funzioni assegnate. La responsabilità dirigenziale è accertata secondo le 
procedure e mediante gli organismi previsti nell’ambito del sistema di valutazione delle 

amministrazioni, nel rispetto della normativa vigente. 

 
3. Restano ferme le altre fattispecie di responsabilità di cui all’art. 55, comma 2 del D.Lgs. n. 

165 del 2001, che hanno distinta e specifica valenza rispetto alla responsabilità 
disciplinare. 

 

4. Le sanzioni disciplinari sono applicate secondo i principi e i criteri definiti dal presente 
CCNL , nel rispetto di quanto previsto dagli artt. 55 e seguenti del D.Lgs. n. 165 del 2001. 

 

 

(OBBLIGHI DEL DIRIGENTE) 

Art. 34 CCNL 17/12/2020 
 

1. Il dirigente conforma la sua condotta al dovere costituzionale di servire la Repubblica con 

impegno e responsabilità e di rispettare i principi di buon andamento e imparzialità 
dell’attività amministrativa, anteponendo il rispetto della legge e l’interesse pubblico agli 

interessi privati propri e altrui, osservando altresì il codice di comportamento di cui all’art. 

54 del D.Lgs. n. 165 del 2001 nonché lo specifico codice di comportamento adottato 
dallamministrazione nella quale presta servizio. 

 
2. Il dirigente conforma altresì la sua condotta ai principi di diligenza e fedeltà di cui agli artt. 

2104 e 2105 del Codice Civile e contribuisce alla gestione della cosa pubblica con 
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impegno e responsabilità, con la finalità del perseguimento e della tutela dell’interesse 
pubblico. 

 
3. Il comportamento dei dirigenti amministrativi, tecnici e professionali è improntato al 

perseguimento degli obiettivi di innovazione, di qualità dei servizi e di miglioramento 
dell’organizzazione della amministrazione, nella primaria considerazione delle delle 

esigenze dei cittadini utenti. 

 
4. In relazione a quanto previsto dai commi 1, 2 e 3, il dirigente deve, in particolare: 

 
a) rispettare il segreto d’ufficio nei casi e nei modi previsti dalle norme 

dell’ordinamento ai sensi dell’art. 24 della legge n. 241/1990; 
 
b) non utilizzare a fini privati le informazioni di cui disponga per ragioni d'ufficio; 

 
c) nello svolgimento della propria attività, mantenere una condotta uniformata a principi 

di correttezza e di collaborazione nelle relazioni interpersonali, all’interno 
dell’Azienda, con tutto il personale (dirigenziale e non), astenendosi, in particolare nel 

rapporto con gli utenti, da comportamenti lesivi della dignità della persona o che, 
comunque, possono nuocere all’immagine dell’Azienda; 

 
d) nell’ambito della propria attività, mantenere un comportamento conforme al proprio 

ruolo, organizzando ed assicurando la presenza in servizio correlata alle esigenze della 

propria struttura ed all’espletamento dell’incarico affidato, nel rispetto della normativa 
legislativa, contrattuale e delle disposizioni di servizio; in particolare, il dirigente è 

tenuto al rispetto delle disposizioni contrattuali in materia di impegno di lavoro; 
 

e) astenersi dal partecipare, nell’espletamento delle proprie funzioni, all'adozione di 

decisioni o ad attività che possano coinvolgere direttamente o indirettamente interessi 

personali, del coniuge, dei conviventi, dei parenti e degli affini fino al secondo grado, 
ai sensi del D.P.R. n. 62/2013; 

 
f) sovrintendere, nell’esercizio del proprio potere direttivo, al corretto espletamento 

dell’attività del personale, anche di livello dirigenziale, assegnato alla struttura cui è 
preposto, nonché al rispetto delle norme del codice di comportamento e disciplinare, ivi 

compresa l’attivazione dell’azione disciplinare, secondo le disposizioni vigenti; 
 

g) informare l’Azienda di essere stato rinviato a giudizio o che nei suoi confronti è 

esercitata l’azione penale; 

 
h) astenersi dal chiedere o accettare omaggi o trattamenti di favore, salvo quelli d’uso 

purché nei limiti delle normali relazioni di cortesia e di modico valore; 

 
i) rispettare le leggi vigenti in materia di attestazione di malattia e di certificazione per 

l’assenza per malattia. 

 

5. Il dirigente deve assicurare il rispetto della legge, con riguardo anche alle norme regolatrici 
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del rapporto di lavoro e delle disposizioni contrattuali, nonché l’osservanza delle direttive 
generali e di quelle impartite dall’Azienda, perseguendo direttamente l’interesse pubblico 

nell’espletamento dei propri compiti e nei comportamenti che sono posti in essere e dando 
conto dei risultati conseguiti e degli obiettivi raggiunti. 

 
6. I dirigenti amministrativi, tecnici e professionali sono tenuti comunque ad assicurare il 

rispetto delle norme vigenti in materia di segreto d’ufficio, riservatezza e protezione dei 

dati personali, trasparenza ed accesso all’attività amministrativa, informazione all’utenza, 
autocertificazione, protezione degli infortuni e sicurezza sul lavoro, nonché di divieto di 

fumo,. Tutti i dirigenti sono comunque tenuti ad osservare tali norme. 
 

7. In materia di incompatibilità, resta fermo quanto previsto dall’art. 53 del D.Lgs n. 
165/2001, anche con riferimento all’art. 1, commi 60 e successivi della legge n. 662/1996, 
in quanto applicabile. 

 

 

Art. 21. D.Lgs. n. 165/2001(Responsabilità dirigenziale) 

 

1. Il mancato raggiungimento degli obiettivi accertato attraverso le risultanze del sistema di 

valutazione di cui al Titolo II del decreto legislativo di attuazione della legge 4 marzo 

2009, n. 15, in materia di ottimizzazione della produttività del lavoro pubblico e di 
efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni ovvero l'inosservanza delle 

direttive imputabili al dirigente comportano, previa contestazione e ferma restando 
l'eventuale responsabilità disciplinare secondo la disciplina contenuta nel contratto 

collettivo, l'impossibilità di rinnovo dello stesso incarico dirigenziale. In relazione alla 
gravità dei casi, l'amministrazione può inoltre, previa contestazione e nel rispetto del 

principio del contraddittorio, revocare l'incarico collocando il dirigente a disposizione dei 
ruoli di cui all'articolo 23 ovvero recedere dal rapporto di lavoro secondo le disposizioni 

del contratto collettivo. 

 
1 bis Al di fuori dei casi di cui al comma 1, al dirigente nei confronti del quale sia stata 

accertata, previa contestazione e nel rispetto del principio del contraddittorio secondo le 
procedure previste dalla legge e dai contratti collettivi nazionali, la colpevole violazione 

del dovere di vigilanza sul rispetto, da parte del personale assegnato ai propri uffici, degli 
standard quantitativi e qualitativi fissati dall'amministrazione, conformemente agli indirizzi 

deliberati dalla Commissione di cui all'articolo 13 del decreto legislativo di attuazione 
della legge 4 marzo 2009, n. 15, in materia di ottimizzazione della produttività del lavoro 

pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni, la retribuzione di 
risultato è decurtata, sentito il Comitato dei garanti, in relazione alla gravità della 

violazione di una quota fino all’ottanta per cento. 

 

 

(SANZIONI E PROCEDURE DISCIPLINARI) 

Art. 35 CCNL 17/12/2020 

 
1. Le violazioni, da parte dei dirigenti, degli obblighi disciplinati nell’art. 34 (obblighi), 

secondo la gravità dell’infrazione, previo procedimento disciplinare, danno luogo 
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all’applicazione delle seguenti sanzioni: 
a) sanzione pecuniaria da un minimo di € 200 ad un massimo di € 500; 

b) sospensione dal servizio con privazione della retribuzione, secondo le previsioni 
dell’art. 36 (codice disciplinare); 

c) licenziamento con preavviso; 
d) licenziamento senza preavviso. 

 
2. Sono altresì previste, dal D.Lgs. n. 165/2001, le seguenti sanzioni disciplinari: 

a) sospensione dal servizio con privazione della retribuzione fino ad un massimo di 
quindici giorni, ai sensi dell’art. 55 bis, comma 7; 

b) sospensione dal servizio con privazione della retribuzione da un minimo di tre 
giorni fino ad un massimo di tre mesi, ai sensi dell’art. 55 sexies, comma 1; 

c) sospensione dal servizio con privazione della retribuzione fino ad un massimo 

dio tre mesi, ai sensi dell’art. 55 sexies, comma 3. 
 

3. Per le forme e i termini del procedimento disciplinare, trovano applicazione le 
previsioni dell’art. 55-bis del D.Lgs. n. 165/2001. 

 
4. Il procedimento disciplinare viene svolto dall’ufficio competente per i procedimenti 

disciplinari ai sensi dell’art. 55-bis, comma 4,  del D.Lgs. n.165/2001, fermo restando 
quanto previsto dall’art. 55, comma 4, del D.Lgs. n. 165/2001. 

 

5. Nell’ambito del procedimento disciplinare previsto dall’art. 55-bis del D.Lgs. n. 
165/2001, la contestazione dell’addebito deve essere specifica e tempestiva, nel rispetto dei 

termini previsti dalla legge, nonché contenere l’esposizione chiara e puntuale dei fatti in 
concreto verificatasi, al fine di rendere edotto il dirigente degli elementi addebitati e 

consentire l’esercizio del diritto di difesa. 
 

6. Non può tenersi conto, ai fini di altro procedimento disciplinare, delle sanzioni 

disciplinari, decorsi due anni dalla loro applicazione. 
 

7. I provvedimenti di cui al presente articolo non sollevano il dirigente dalle eventuali 
responsabilità di altro genere nelle quali lo ste4sso sia incorso, compresa la responsabilità 

dirigenziale, che verrà accertata nelle forme previste dal sistema di valutazione. 
 

8. Resta in ogni caso fermo quanto previsto dall’art. 55-quater del D.Lgs n. 165/2001. 

 

 

Art. 55 bis (Forme e termini del procedimento disciplinare) D.Lgs. n. 

165/2001 

 

1. Per le infrazioni di minore gravità, per le quali è prevista l'irrogazione della sanzione 

del rimprovero verbale, il procedimento disciplinare 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 stabilità dal contratto collettivo.  
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2. Ciascuna amministrazione, secondo il proprio ordinamento e nell’ambito della propria 

organizzazione, individua l’ufficio per i procedimenti disciplinari competente per le 

infrazioni punibili con sanzione superiore al rimprovero verbale e ne attribuisce la titolarità 
e responsabilità. 

 
3. Le amministrazioni, previa convenzione, possono prevedere la gestione unificata delle 

funzioni dell’ufficio competente per i procedimenti disciplinari, senza maggiori oneri per 
la finanza pubblica. 

 
4. Fermo restando quanto previsto dall'articolo 55-quater, commi 3-bis e 3-ter, per le 

infrazioni per le quali è prevista l'irrogazione di sanzioni superiori al rimprovero verbale, il 
responsabile della struttura presso cui presta servizio il dipendente, segnala 

immediatamente, e comunque entro dieci giorni, all'ufficio competente per i procedimenti 

disciplinari i fatti ritenuti di rilevanza disciplinare di cui abbia avuto conoscenza. L'Ufficio 
competente per i procedimenti disciplinari, con immediatezza e comunque non oltre trenta 

giorni decorrenti dal ricevimento della predetta segnalazione, ovvero dal momento in cui 
abbia altrimenti avuto piena conoscenza dei fatti ritenuti di rilevanza disciplinare, provvede 

alla contestazione scritta dell'addebito e convoca l'interessato, con un preavviso di almeno 
venti giorni, per l'audizione in contraddittorio a sua difesa. Il dipendente può farsi assistere 

da un procuratore ovvero da un rappresentante dell'associazione sindacale cui aderisce o 
conferisce mandato. In caso di grave ed oggettivo impedimento, ferma la possibilità di 

depositare memorie scritte, il dipendente può richiedere che l'audizione a sua difesa sia 

differita, per una sola volta, con proroga del termine per la conclusione del procedimento 
in misura corrispondente. Salvo quanto previsto dall'articolo 54 bis, comma 4, il 

dipendente ha diritto di accesso agli atti istruttori del procedimento. L'ufficio competente 
per i procedimenti disciplinari conclude il procedimento, con l'atto di archiviazione o di 

irrogazione della sanzione, entro centoventi giorni dalla contestazione dell'addebito. Gli 
atti di avvio e conclusione del procedimento disciplinare, nonché l'eventuale 

provvedimento di sospensione cautelare del dipendente, sono comunicati dall'ufficio 
competente di ogni amministrazione, per via telematica, all'Ispettorato per la funzione 

pubblica, entro venti giorni dalla loro adozione. Al fine di tutelare la riservatezza del 

dipendente, il nominativo dello stesso è sostituito da un codice identificativo. 
 

5.  La comunicazione di contestazione dell'addebito al dipendente, nell'ambito del 

procedimento disciplinare, è effettuata tramite posta elettronica certificata, nel caso in cui il 

dipendente dispone di idonea casella di posta, ovvero tramite consegna a mano. In 
alternativa all'uso della posta elettronica certificata o della consegna a mano, le 

comunicazioni sono effettuate tramite raccomandata postale con ricevuta di ritorno. Per le 
comunicazioni successive alla contestazione dell'addebito, è consentita la comunicazione 

tra l'amministrazione ed i propri dipendenti tramite posta elettronica o altri strumenti 
informatici di comunicazione, ai sensi dell'articolo 47, comma 3, secondo periodo, del 

decreto legislativo 7 marzo 2005, n. 82, ovvero anche al numero di fax o altro indirizzo di 
posta elettronica, previamente comunicati dal dipendente o dal suo procuratore. 

 
6. Nel corso dell'istruttoria, l'Ufficio per i procedimenti disciplinari può acquisire da altre 

amministrazioni pubbliche informazioni o documenti rilevanti per la definizione del 

procedimento. La predetta attività istruttoria non determina la sospensione del 
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procedimento, né il differimento dei relativi termini.  
 

7. Il dipendente o il dirigente, appartenente alla stessa o a una diversa amministrazione 

pubblica dell'incolpato, che, essendo a conoscenza per ragioni di ufficio o di servizio di 

informazioni rilevanti per un procedimento disciplinare in corso, rifiuta, senza giustificato 
motivo, la collaborazione richiesta dall'Ufficio disciplinare procedente ovvero rende 

dichiarazioni false o reticenti, è soggetto all'applicazione, da parte dell'amministrazione di 
appartenenza, della sanzione disciplinare della sospensione dal servizio con privazione 

della retribuzione, commisurata alla gravità dell'illecito contestato al dipendente, fino ad un 

massimo di quindici giorni. 
 

8. In caso di trasferimento del dipendente, a qualunque titolo, in un'altra amministrazione 

pubblica, il procedimento disciplinare è avviato o concluso e la sanzione è applicata presso 

quest'ultima. In caso di trasferimento del dipendente in pendenza di procedimento 
disciplinare, l'ufficio per i procedimenti disciplinari che abbia in carico gli atti provvede 

alla loro tempestiva trasmissione al competente ufficio disciplinare dell'amministrazione 
presso cui il dipendente è trasferito. In tali casi il procedimento disciplinare è interrotto e 

dalla data di ricezione degli atti da parte dell'ufficio disciplinare dell'amministrazione 
presso cui il dipendente è trasferito decorrono nuovi termini per la contestazione 

dell'addebito o per la conclusione del procedimento. Nel caso in cui l'amministrazione di 
provenienza venga a conoscenza dell'illecito disciplinare successivamente al trasferimento 

del dipendente, la stessa Amministrazione provvede a segnalare immediatamente e 

comunque entro venti giorni i fatti ritenuti di rilevanza disciplinare all'Ufficio per i 
procedimenti disciplinari dell'amministrazione presso cui il dipendente è stato trasferito e 

dalla data di ricezione della predetta segnalazione decorrono i termini per la contestazione 
dell'addebito e per la conclusione del procedimento. Gli esiti del procedimento disciplinare 

vengono in ogni caso comunicati anche all'amministrazione di provenienza del dipendente.  
 
9. La cessazione del rapporto di lavoro estingue il procedimento disciplinare salvo che per 

l'infrazione commessa sia prevista la sanzione del licenziamento o comunque sia stata 

disposta la sospensione cautelare dal servizio. In tal caso le determinazioni conclusive sono 
assunte ai fini degli effetti giuridici ed economici non preclusi dalla cessazione del 

rapporto di lavoro. 
 

9-bis. Sono nulle le disposizioni di regolamento, le clausole contrattuali o le disposizioni 

interne, comunque qualificate, che prevedano per l'irrogazione di sanzioni disciplinari 

requisiti formali o procedurali ulteriori rispetto a quelli indicati nel presente articolo o che 

comunque aggravino il procedimento disciplinare. 
 

9-ter.  La violazione dei termini e delle disposizioni sul procedimento disciplinare previste 

dagli articoli da 55 a 55-quater, fatta salva l'eventuale responsabilità del dipendente cui 

essa sia imputabile, non determina la decadenza dall'azione disciplinare né l'invalidità degli 
atti e della sanzione irrogata, purché non risulti irrimediabilmente compromesso il diritto di 

difesa del dipendente, e le modalità di esercizio dell'azione disciplinare, anche in ragione 
della natura degli accertamenti svolti nel caso concreto, risultino comunque compatibili 

con il principio di tempestività. Fatto salvo quanto previsto dall'articolo 55-quater, commi 
3 bis e 3 ter, sono da considerarsi perentori il termine per la contestazione dell'addebito e il 
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termine per la conclusione del procedimento. 
 

 

 

(CODICE DISCIPLINARE) 

Art. 36 del CCNL 17/12/2020 

Artt. 55-quater/quinquies/sexies D.Lgs. n. 165/2001 

 
1. Le Aziende sono tenute al rispetto dei principi di gradualità e proporzionalità delle 

sanzioni in relazione alla gravità della mancanza. A tale fine sono fissati i seguenti criteri 

generali riguardo il tipo e l’entità di ciascuna delle sanzioni: 
➢ l’ intenzionalità del comportamento; 
➢ il grado di negligenza dimostrata, tenuto anche conto della prevedibilità 

dell’evento; 
➢ la rilevanza della infrazione e dell’inosservanza degli obblighi e delle 

disposizioni violate; 
➢ le responsabilità connesse con l’incarico dirigenziale ricoperto, nonché con 

la gravità della lesione del prestigio dell’Azienda; 
➢ l’entità del danno provocato a cose o a persone, ivi compresi gli utenti; 
➢ l’eventuale sussistenza di circostanze aggravanti o attenuanti, anche connesse al 

comportamento tenuto complessivamente dal dirigente o al concorso di più 
persone nella violazione. 

 
2. La recidiva nelle mancanze previste al comma 4, ai commi 5, 6 e 7, nonché al comma 8, 

già sanzionate nel biennio di riferimento, comporta una sanzione di maggiore gravità tra 

quelle individuate nell’ambito del presente articolo. 

 

3. Al dirigente responsabile di più mancanze compiute con unica azione od omissione o 

con più azioni od omissioni tra loro collegate ed accertate con un unico procedimento, è 
applicabile la sanzione prevista per la mancanza più grave se le suddette infrazioni sono 

punite con sanzioni di diversa gravità. 

 

4. La sanzione pecuniaria da un minimo di € 200 ad un massimo di € 500 si applica, 

graduando l’entità della stessa in relazione ai criteri del comma 1, nei casi di: 

a) inosservanza della normativa contrattuale e legislativa vigente, nonché delle direttive, 

dei provvedimenti e delle disposizioni di servizio, anche in tema di assenze per malattia, 

di incarichi extraistituzionali nonché di presenza in servizio correlata alle esigenze della 

struttura ed all’espletamento dell’incarico affidato, ove non ricorrano le fattispecie 

considerate nell’art. 55-quater, comma 1, lett. a) del D.Lgs. n. 165/2001 

b) condotta, negli ambienti di lavoro, non conforme ai principi di correttezza nei 

confronti degli organi di vertice dell’Azienda dei colleghi (dirigenti e non), degli utenti o 

terzi; 

c) alterchi negli ambienti di lavoro, anche con utenti o terzi; 

d) violazione dell’obbligo di comunicare tempestivamente all’Azienda di essere stato 

rinviato a giudizio o di avere avuto conoscenza che nei suoi confronti è esercitata 

l’azione penale; 

e) inosservanza degli obblighi previsti per i dirigenti in materia di prevenzione degli 
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infortuni o di sicurezza del lavoro, nonché di prevenzione del divieto di fumo, anche se 

non ne sia derivato danno o disservizio per l’Azienda o per gli utenti nonché, per tutti i 

dirigenti, rispetto delle prescrizioni antinfortunistiche e di sicurezza e del divieto di 

fumo; 

f) violazione del segreto d’ufficio, così come disciplinato dalle norme dei singoli 

ordinamenti ai sensi dell’art. 24 della legge 7 agosto 1990, n. 241,nonché delle norme in 

materia di tutela della riservatezza e dei dati personali, anche se non ne sia derivato 

danno all'Azienda. 

 

L’importo delle multe sarà introitato nel bilancio. 
 

5. La sospensione dal servizio con privazione della retribuzione fino ad un massimo di 15 
giorni, si applica nel caso previsto dall’art. 55 bis, comma 7 del D.Lgs. n. 165/2001. 

 
6. La sospensione dal servizio con privazione della retribuzione fino ad un massimo di 3 

mesi, con la mancata attribuzione della retribuzione di risultato per un importo pari a quello 
spettante per il doppio del periodo di durata della sospensione, si applica nei casi previsti 

dall’art. 55-sexies, comma 3 – salvo i casi più gravi, ivi indicati, ex art. 55-quater, comma 1, 

lettera f ter) e comma 3 quinquies - e dall’art. 55-septies, comma 6 del D.Lgs. n. 165/2001. 
 

7. La sospensione dal servizio con privazione della retribuzione da un minimo di 3 giorni 
fino ad un massimo di 3 mesi, si applica nel caso previsto dall’art. 55-sexies, comma 1 del 

D.Lgs. n. 165/2001. 

 

8. La sanzione disciplinare della sospensione dal servizio con privazione della retribuzione 
da un minimo di 3 giorni fino ad un massimo di 6 mesi, si applica, graduando l’entità della 

sanzione in relazione ai criteri di cui al comma 1, per: 
a) recidiva nel biennio delle mancanze previste nel comma 4 oppure quando le 

mancanze previste dai medesimi commi si caratterizzano per una particolare 
gravità; 

b) minacce, ingiurie gravi, calunnie o diffamazioni verso il pubblico oppure nei 

confronti dell’Azienda o degli organi di vertice o dei colleghi (dirigenti e non) e, 
comunque, atti o comportamenti aggressivi, ostili e denigratori ovvero alterchi, con 

vie di fatto, negli ambienti di lavoro, anche con utenti; 
c) manifestazioni offensive nei confronti dell’Azienda o o degli organi di vertice, 

dei colleghi (dirigenti e non) o di terzi, salvo che non siano espressione della libertà 
di pensiero, ai sensi dell’art. 1 della legge n. 300 del 1970; 

d) tolleranza di irregolarità in servizio, di atti di indisciplina, di contegno scorretto o 

di abusi di particolare gravità da parte del personale nei cui confronti sono esercitati 

poteri di direzione, ove non ricorrano le fattispecie considerate nell’art. 55-sexies, 

comma 3, del D.Lgs. n. 165/2001; 

e) ingiustificato ritardo a trasferirsi nella sede assegnata dall’Azienda; 

f) svolgimento di attività che ritardino il recupero psico-fisico durante lo stato di 
malattia o di infortunio; 

g) salvo che non ricorrano le fattispecie considerate nell’art. 55-quater, comma 1, 
lett. b) del D.Lgs. n. 165/2001, assenza ingiustificata dal servizio o arbitrario 

abbandono dello stesso; in tali ipotesi l’entità della sanzione è determinata in 
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relazione alla durata dell’assenza o dell’abbandono del servizio, al disservizio 
determinatosi, alla gravità della violazione degli obblighi di cui all’art. 34 del 

CCNL, agli eventuali danni causati all’Azienda, agli utenti o ai terzi; 
h) occultamento o mancata segnalazione da parte del dirigente di fatti e circostanze 

relativi ad illecito uso, manomissione, distrazione o sottrazione di somme o beni di 

pertinenza dell’Azienda o ad esso affidati; 

i) qualsiasi comportamento negligente, dal quale sia derivato grave danno 

all’Azienda o a terzi, fatto salvo quanto previsto dal comma 7; 

l) atti, comportamenti o molestie lesivi della dignità della persona; 

m)  atti, comportamenti o molestie a carattere sessuale ove non sussista gravità o 

reiterazione; 

n) fino a due assenze ingiustificate dal servizio in continuità con le giornate festive 

e di riposo settimanale; 
o) ingiustificate assenze collettive nei periodi in cui è necessario assicurare 

continuità nell’erogazione di servizi all’utenza; 

p) grave e ripetuta inosservanza dell’obbligo a provvedere entro i termini fissati per 
ciascun provvedimento, ai sensi di quanto previsto dall’art. 7 comma 2 della legge 

n. 69/2009. 

 

9. Ferma la disciplina in tema di licenziamento per giusta causa o giustificato motivo, la 

sanzione disciplinare del licenziamento si applica: 

 
1. con preavviso, per 

a) le ipotesi considerate dall’art. 55-quater, comma 1, lett. b) e c), da f bis) sino a f 

quinquies del D.Lgs. n. 165/2001 e 55-septies, comma 4 del medesimo decreto 

legislativo; 

b) la recidiva in una delle mancanze previste ai commi 5, 6, 7 e 8 o, comunque, 

quando le mancanze di cui ai commi precedenti si caratterizzino per una particolare 

gravità; 

c) l’ipotesi di cui all’art. 55-quater comma 3 quinquies del D.Lgs. n. 

165/2001mancato rispetto delle norme di legge e contrattuali e dei regolamenti 

aziendali in materia di espletamento di attività libero professionale, ove ne sia 

seguito grave conflitto di interessi o una forma di concorrenza sleale nei confronti 

dell’azienda; 

 

2. senza preavviso, per: 

a) le ipotesi considerate dall’art. 55-quater, comma 1, lett. a, d), e) ed f) del D.Lgs. 

n. 165/2001; 

b) gravi fatti illeciti di rilevanza penale, ivi compresi quelli che possono dar luogo 
alla sospensione cautelare, secondo la disciplina dell’art. 38 (Sospensione cautelare 

in corso di procedimento penale), fatto salvo quanto previsto dall’art. 39, comma 1 
(Rapporto tra procedimento disciplinare e procedimento penale); 

c) condanna, anche non passata in giudicato, per: 
➢ i delitti indicati dagli articoli 7, comma 1, e 8, comma 1 del D.Lgs. n. 235/2012; 
➢ quando alla condanna consegua comunque l’interdizione perpetua dai pubblici 

uffici; 
➢ per gravi delitti commessi in servizio; 
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➢ per i delitti previsti dall’art. 3, comma 1, della legge n. 97/2001;  

d) gli atti e comportamenti non ricompresi specificamente nelle lettere precedenti, 

seppur estranei alla prestazione lavorativa, posti in essere anche nei confronti di 

terzi, di gravità tale da non consentire la prosecuzione neppure provvisoria del 

rapporto di lavoro, ai sensi dell’art. 2119 del codice civile. 

 

10. Le mancanze non espressamente previste nei commi da 4 a 9 sono comunque 

sanzionate secondo i criteri di cui al comma 1, facendosi riferimento, quanto 
all’individuazione dei fatti sanzionabili, agli obblighi di cui all’art. 34 (Obblighi), nonché 

quanto al tipo e alla misura delle sanzioni, ai principi desumibili dai commi precedenti. 

 

11. Ai sensi dell’art. 55, comma 2, ultimo periodo del D.Lgs n. 165/2001, al codice 
disciplinare di cui al presente articolo, nonché ai codici di comportamento, deve essere 

data pubblicità mediante pubblicazione sul sito istituzionale dell’Azienda. Tale pubblicità 
equivale a tutti gli effetti all’affissione all’ingresso della sede di lavoro. 

 

12. In sede di prima applicazione del presente CCNL, il codice disciplinare deve essere 
obbligatoriamente reso pubblico nelle forme di cui al comma 11, entro 15 giorni dalla data 

di stipulazione del presente CCNL e si applica dal quindicesimo giorno successivo a quello 
della sua affissione o dalla pubblicazione nel sito web dell’Azienda, fatte salve le sanzioni 

già previste dalle norme di legge. 

 

 

Art. 55-quater D.Lgs n. 165/2001 (Licenziamento disciplinare) 

1.  Ferma la disciplina in tema di licenziamento per giusta causa o per giustificato motivo e 

salve ulteriori ipotesi previste dal contratto collettivo, si applica comunque la sanzione 

disciplinare del licenziamento nei seguenti casi: 

a)  falsa attestazione della presenza in servizio, mediante l'alterazione dei sistemi di 

rilevamento della presenza o con altre modalità fraudolente, ovvero giustificazione 

dell'assenza dal servizio mediante una certificazione medica falsa o che attesta falsamente 

uno stato di malattia;   

b)  assenza priva di valida giustificazione per un numero di giorni, anche non continuativi, 

superiore a tre nell'arco di un biennio o comunque per più di sette giorni nel corso degli ultimi 

dieci anni ovvero mancata ripresa del servizio, in caso di assenza ingiustificata, entro il 

termine fissato dall'amministrazione;  

c)  ingiustificato rifiuto del trasferimento disposto dall'amministrazione per motivate esigenze 

di servizio;  

d)  falsità documentali o dichiarative commesse ai fini o in occasione dell'instaurazione del 

rapporto di lavoro ovvero di progressioni di carriera;  

e)  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;  

f)  condanna penale definitiva, in relazione alla quale è prevista l'interdizione perpetua dai 

pubblici uffici ovvero l'estinzione, comunque denominata, del rapporto di lavoro;  

f-bis)  gravi o reiterate violazioni dei codici di comportamento, ai sensi dell'articolo 54, 

comma 3;   
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f-ter)   commissione dolosa, o gravemente colposa, dell'infrazione di cui all'articolo 55-sexies, 

comma 3;   

f-quater)  la reiterata violazione di obblighi concernenti la prestazione lavorativa, che abbia 

determinato l'applicazione, in sede disciplinare, della sospensione dal servizio per un periodo 

complessivo superiore a un anno nell'arco di un biennio;   

f-quinquies)  insufficiente rendimento, dovuto alla reiterata violazione degli obblighi 

concernenti la prestazione lavorativa, stabiliti da norme legislative o regolamentari, dal 

contratto collettivo o individuale, da atti e provvedimenti dell'amministrazione di 

appartenenza, e rilevato dalla costante valutazione negativa della performance del dipendente 

per ciascun anno dell'ultimo triennio, resa a tali specifici fini ai sensi dell'articolo 3, comma 

5-bis, del decreto legislativo n. 150 del 2009. 

1-bis.  Costituisce falsa attestazione della presenza in servizio qualunque modalità fraudolenta 

posta in essere, anche avvalendosi di terzi, per far risultare il dipendente in servizio o trarre in 

inganno l'amministrazione presso la quale il dipendente presta attività lavorativa circa il 

rispetto dell'orario di lavoro dello stesso. Della violazione risponde anche chi abbia agevolato 

con la propria condotta attiva o omissiva la condotta fraudolenta.  

2.  ABROGATO 

3.  Nei casi di cui al comma 1, lettere a), d), e) ed f), il licenziamento è senza preavviso. Nei 

casi in cui le condotte punibili con il licenziamento sono accertate in flagranza, si applicano le 

previsioni dei commi da 3-bis a 3-quinquies.  

3-bis.  Nel caso di cui al comma 1, lettera a), la falsa attestazione della presenza in servizio, 

accertata in flagranza ovvero mediante strumenti di sorveglianza o di registrazione degli 

accessi o delle presenze, determina l'immediata sospensione cautelare senza stipendio del 

dipendente, fatto salvo il diritto all'assegno alimentare nella misura stabilita dalle disposizioni 

normative e contrattuali vigenti, senza obbligo di preventiva audizione dell'interessato. La 

sospensione è disposta dal responsabile della struttura in cui il dipendente lavora o, ove ne 

venga a conoscenza per primo, dall'ufficio di cui all'articolo 55-bis, comma 4, con 

provvedimento motivato, in via immediata e comunque entro quarantotto ore dal momento in 

cui i suddetti soggetti ne sono venuti a conoscenza. La violazione di tale termine non 

determina la decadenza dall'azione disciplinare né l'inefficacia della sospensione cautelare, 

fatta salva l'eventuale responsabilità del dipendente cui essa sia imputabile.  

3-ter.  Con il medesimo provvedimento di sospensione cautelare di cui al comma 3-bis si 

procede anche alla contestuale contestazione per iscritto dell'addebito e alla convocazione del 

dipendente dinanzi all'Ufficio di cui all'articolo 55-bis, comma 4. Il dipendente è convocato, 

per il contraddittorio a sua difesa, con un preavviso di almeno quindici giorni e può farsi 

assistere da un procuratore ovvero da un rappresentante dell'associazione sindacale cui il 

lavoratore aderisce o conferisce mandato. Fino alla data dell'audizione, il dipendente 

convocato può inviare una memoria scritta o, in caso di grave, oggettivo e assoluto 

impedimento, formulare motivata istanza di rinvio del termine per l'esercizio della sua difesa 

per un periodo non superiore a cinque giorni. Il differimento del termine a difesa del 

dipendente può essere disposto solo una volta nel corso del procedimento. L'Ufficio conclude 



13 

 

 

il procedimento entro trenta giorni dalla ricezione, da parte del dipendente, della 

contestazione dell'addebito. La violazione dei suddetti termini, fatta salva l'eventuale 

responsabilità del dipendente cui essa sia imputabile, non determina la decadenza dall'azione 

disciplinare né l'invalidità della sanzione irrogata, purché non risulti irrimediabilmente 

compromesso il diritto di difesa del dipendente e non sia superato il termine per la 

conclusione del procedimento di cui all'articolo 55-bis, comma 4.  

3-quater.  Nei casi di cui al comma 3-bis, la denuncia al pubblico ministero e la segnalazione 

alla competente procura regionale della Corte dei conti avvengono entro venti giorni 

dall'avvio del procedimento disciplinare. La Procura della Corte dei conti, quando ne 

ricorrono i presupposti, emette invito a dedurre per danno d'immagine entro tre mesi dalla 

conclusione della procedura di licenziamento. L'azione di responsabilità è esercitata, con le 

modalità e nei termini di cui all'articolo 5 del decreto-legge 15 novembre 1993, n. 453, 

convertito, con modificazioni, dalla legge 14 gennaio 1994, n. 19, entro i centocinquanta 

giorni successivi alla denuncia, senza possibilità di proroga. L'ammontare del danno 

risarcibile è rimesso alla valutazione equitativa del giudice anche in relazione alla rilevanza 

del fatto per i mezzi di informazione e comunque l'eventuale condanna non può essere 

inferiore a sei mensilità dell'ultimo stipendio in godimento, oltre interessi e spese di giustizia.  

3-quinquies.  Nei casi di cui al comma 3-bis, per i dirigenti che abbiano acquisito conoscenza 

del fatto, ovvero, negli enti privi di qualifica dirigenziale, per i responsabili di servizio 

competenti, l'omessa attivazione del procedimento disciplinare e l'omessa adozione del 

provvedimento di sospensione cautelare, senza giustificato motivo, costituiscono illecito 

disciplinare punibile con il licenziamento e di esse è data notizia, da parte dell'ufficio 

competente per il procedimento disciplinare, all'Autorità giudiziaria ai fini dell'accertamento 

della sussistenza di eventuali reati. 

3-sexies.  I provvedimenti di cui ai commi 3-bis e 3-ter e quelli conclusivi dei procedimenti di 

cui al presente articolo sono comunicati all'Ispettorato per la funzione pubblica ai sensi di 

quanto previsto dall'articolo 55-bis, comma 4.  

 

Art. 55-quinquies D.Lgs n. 165/2001 (False attestazioni o certificazioni) 

1. Fermo quanto previsto dal codice penale, il lavoratore dipendente di una pubblica 

amministrazione che attesta falsamente la propria presenza in servizio, mediante l'alterazione 

dei sistemi di rilevamento della presenza o con altre modalità fraudolente, ovvero giustifica 

l'assenza dal servizio mediante una certificazione medica falsa o falsamente attestante uno 

stato di malattia è punito con la reclusione da uno a cinque anni e con la multa da euro 400 ad 

euro 1.600. La medesima pena si applica al medico e a chiunque altro concorre nella 

commissione del delitto. 

2.  Nei casi di cui al comma 1, il lavoratore, ferme la responsabilità penale e disciplinare e le 

relative sanzioni, è obbligato a risarcire il danno patrimoniale, pari al compenso corrisposto a 

titolo di retribuzione nei periodi per i quali sia accertata la mancata prestazione, nonché il 

danno d'immagine di cui all'articolo 55-quater, comma 3-quater.  
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3.  La sentenza definitiva di condanna o di applicazione della pena per il delitto di cui al 

comma 1 comporta, per il medico, la sanzione disciplinare della radiazione dall'albo ed 

altresì, se dipendente di una struttura sanitaria pubblica o se convenzionato con il servizio 

sanitario nazionale, il licenziamento per giusta causa o la decadenza dalla convenzione. Le 

medesime sanzioni disciplinari si applicano se il medico, in relazione all'assenza dal servizio, 

rilascia certificazioni che attestano dati clinici non direttamente constatati né oggettivamente 

documentati. 

3-bis.  Fermo restando quanto previsto dall'articolo 55-quater, comma 1, lettere a) e b), i 

contratti collettivi nazionali individuano le condotte e fissano le corrispondenti sanzioni 

disciplinari con riferimento alle ipotesi di ripetute e ingiustificate assenze dal servizio in 

continuità con le giornate festive e di riposo settimanale, nonché con riferimento ai casi di 

ingiustificate assenze collettive in determinati periodi nei quali è necessario assicurare 

continuità nell'erogazione dei servizi all'utenza.  

 

Art. 55-sexies D.Lgs n. 165/2001 (Responsabilità disciplinare per condotte 

pregiudizievoli per l'amministrazione e limitazione della responsabilità per l'esercizio 

dell'azione disciplinare)  

1.  La violazione di obblighi concernenti la prestazione lavorativa, che abbia determinato la 

condanna dell'amministrazione al risarcimento del danno, comporta comunque, nei confronti 

del dipendente responsabile, l'applicazione della sospensione dal servizio con privazione della 

retribuzione da un minimo di tre giorni fino ad un massimo di tre mesi, in proporzione 

all'entità del risarcimento, salvo che ricorrano i presupposti per l'applicazione di una più 

grave sanzione disciplinare.  

2.  Fuori dei casi previsti nel comma 1, il lavoratore, quando cagiona grave danno al normale 

funzionamento dell'ufficio di appartenenza, per inefficienza o incompetenza professionale 

accertate dall'amministrazione ai sensi delle disposizioni legislative e contrattuali concernenti 

la valutazione del personale delle amministrazioni pubbliche, è collocato in disponibilità, 

all'esito del procedimento disciplinare che accerta tale responsabilità, e si applicano nei suoi 

confronti le disposizioni di cui all'articolo 33, comma 8, e all'articolo 34, commi 1, 2, 3 e 4. Il 

provvedimento che definisce il giudizio disciplinare stabilisce le mansioni e la qualifica per le 

quali può avvenire l'eventuale ricollocamento. Durante il periodo nel quale è collocato in 

disponibilità, il lavoratore non ha diritto di percepire aumenti retributivi sopravvenuti. 

3.  Il mancato esercizio o la decadenza dall'azione disciplinare, dovuti all'omissione o al 

ritardo, senza giustificato motivo, degli atti del procedimento disciplinare, inclusa la 

segnalazione di cui all'articolo 55-bis, comma 4, ovvero a valutazioni manifestamente 

irragionevoli di insussistenza dell'illecito in relazione a condotte aventi oggettiva e palese 

rilevanza disciplinare, comporta, per i soggetti responsabili, l'applicazione della sospensione 

dal servizio fino a un massimo di tre mesi, salva la maggiore sanzione del licenziamento 

prevista nei casi di cui all'articolo 55-quater, comma 1, lettera f-ter), e comma 3-quinquies. 

Tale condotta, per il personale con qualifica dirigenziale o titolare di funzioni o incarichi 

dirigenziali, è valutata anche ai fini della responsabilità di cui all'articolo 21 del presente 

decreto. Ogni amministrazione individua preventivamente il titolare dell'azione disciplinare 
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per le infrazioni di cui al presente comma commesse da soggetti responsabili dell'ufficio di 

cui all'articolo 55-bis, comma 4.  

4.  La responsabilità civile eventualmente configurabile a carico del dirigente in relazione a 

profili di illiceità nelle determinazioni concernenti lo svolgimento del procedimento 

disciplinare è limitata, in conformità ai principi generali, ai casi di dolo o colpa grave. 

 

(SOSPENSIONE CAUTELARE IN CORSO DI  

PROCEDIMENTO DISCIPLINARE) 

Art. 37 CCNL 17/12/2020 

 
1. L’azienda, qualora ritenga necessario espletare ulteriori accertamenti su fatti addebitati al 

dirigente, in concomitanza con la contestazione e previa puntuale informazione al dirigente, 

può disporre la sospensione dal lavoro dello stesso dirigente, per un periodo non superiore 
a trenta giorni, con la corresponsione del trattamento economico complessivo in godimento. 

Tale periodo potrà essere prorogato a sessanta giorni nei casi di particolare gravità e 
complessità. 

 
2. Qualora il procedimento disciplinare si concluda con la sanzione disciplinare della 
sospensione dal servizio con privazione della retribuzione, il periodo della sospensione 

cautelare deve essere computato nella sanzione, ferma restando la privazione della 
retribuzione limitata agli effettivi giorni di sospensione irrogati. 

 

3. Il periodo trascorso in sospensione cautelare, escluso quello computato come 

sospensione dal servizio, è valutabile agli effetti dell'anzianità di servizio. 

 

 

(SOSPENSIONE CAUTELARE IN CASO DI  

PROCEDIMENTO PENALE) 

Art. 38 CCNL 17/12/2020 

1. Il dirigente colpito da misura restrittiva della libertà personale o da provvedimenti 
giudiziari inibitori, che impediscono la prestazione lavorativa, è obbligatoriamente sospeso 
dal servizio e, ove previsto, dall’incarico conferito, con privazione della retribuzione, per 

tutta la durata dello stato di restrizione della libertà, salvo che l’azienda non proceda 

direttamente ai sensi dell’art. 36, comma 9 del CCNL 17/12/2020 e dell’art. 55-ter del 
D.Lgs n. 165/2001. 

 

2. Il dirigente può essere sospeso dal servizio e, ove previsto, dall’incarico conferito, con 
privazione della retribuzione, anche nel caso in cui venga sottoposto a procedimento 
penale, che non comporti la restrizione della libertà personale o questa sia comunque 

cessata, secondo quanto previsto dall’art. 55-ter del D.Lgs n. 165/2001, salvo che 
l’Azienda non proceda direttamente ai sensi dell’art. 39, comma 2 del CCNL 17/12/2020 e 

dell’art. 55-ter del D.Lgs n. 165/2001. 
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3. Resta fermo l'obbligo di sospensione del dirigente in presenza dei casi previsti dagli artt. 
7, comma 1 e 8, comma 1 del D.Lgs n. 235/2012 e fatta salva l’applicazione dell’art. 36 

(codice disciplinare), comma 9, qualora l’azienda non disponga la sospensione del 
procedimento disciplinare fino al termine di quello penale, ai sensi dell’art. 55-ter del 

D.Lgs. n. 165/2001, nonché dell’art. 39 (Rapporto tra procedimento disciplinare e 
procedimento penale) del CCNL 17/12/2020. 

 
4. Nel caso dei delitti previsti all’art. 3, comma 1, della legge n. 97/2001 (Norme sul 
rapporto tra procedimento penale e procedimento disciplinare ed effetti del giudicato 
penale nei confronti dei dipendenti delle amministrazioni pubbliche), trova applicazione la 

disciplina ivi stabilita. Per i medesimi delitti, qualora intervenga condanna anche non 
definitiva, ancorché sia concessa la sospensione condizionale della pena, trova 

applicazione l’art. 4, comma 1, della citata legge n. 97/2001. E’ fatta salva l’applicazione 
dell’art. 36, comma 9, punto B, qualora l’azienda non disponga la sospensione del 

procedimento disciplinare fino al termine di quello penale, ai sensi dell’art. 55-ter del 

D.Lgs. n. 165/2001 nonché dell’art. 39 (Rapporto tra procedimento disciplinare e 
procedimento penale) del  CCNL 17/12/2020. 

 

5. Nei casi indicati ai commi precedenti si applica, comunque, quanto previsto dall’art. 55-

ter del D.Lgs.  n. 165/2001, comma 1, ultimo periodo. 

 

6. Ove l’azienda intenda procedere all’applicazione della sanzione di cui all’art. 36, 

comma 9, punto B del CCNL 17/12/2020, la sospensione del dirigente disposta ai sensi del 
presente articolo conserva efficacia fino alla conclusione del procedimento disciplinare. 

Negli altri casi, la sospensione dal servizio eventualmente disposta a causa di 

procedimento penale conserva efficacia, se non revocata, per un periodo non superiore a 
cinque anni. Decorso tale termine, essa è revocata ed il dirigente è riammesso in servizio, 

salvo i casi nei quali, in presenza di reati che comportano l’applicazione dell’art. 36, comma 
9, punto B, l’azienda ritenga che la permanenza in servizio del dirigente provochi un 

pregiudizio alla credibilità della stessa a causa del discredito che da tale permanenza 
potrebbe derivarle da parte dei cittadini e/o comunque, per ragioni di opportunità ed 

operatività dell’azienda stessa. In tal caso, può essere disposta, per i suddetti motivi, la 
sospensione dal servizio, che sarà sottoposta a revisione con cadenza biennale. Ove il 

procedimento disciplinare sia stato eventualmente sospeso, fino all’esito del procedimento 

penale, ai sensi dell’art. 55-ter del D.Lgs. n. 165/2001, tale sospensione può essere 
prorogata, ferma restando in ogni caso la possibilità di ripresa del procedimento 

disciplinare per cessazione di motivi che ne avevano determinato la sospensione, ai fini 
dell’applicabilità dell’art. 36. 

 
7. Al dirigente sospeso dal servizio ai sensi del presente articolo sono corrisposti 

un’indennità alimentare pari al 50% dello stipendio tabellare, nonché la retribuzione 

individuale di anzianità e gli assegni familiari, qualora ne abbia titolo. 

 

8. Nel caso di sentenza penale definitiva di assoluzione o di proscioglimento, pronunciata 
con la formula “il fatto non sussiste” o “l’imputato non lo ha commesso” o “il fatto non 

costituisce reato”, quanto corrisposto, durante il periodo di sospensione cautelare, a titolo 
di assegno alimentare verrà conguagliato con quanto dovuto  al dirigente se fosse rimasto in 
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servizio, tenendo conto anche della retribuzione di posizione in godimento all'atto della 
sospensione. Ove il procedimento disciplinare riprenda per altre infrazioni, ai sensi dell’art. 

39, (Rapporto tra procedimento disciplinare e procedimento penale) il conguaglio dovrà 
tener conto delle sanzioni eventualmente applicate. 

 
9. In tutti gli altri casi di riattivazione del procedimento disciplinare a seguito di condanna 

penale, ove questo si concluda con una sanzione diversa dal licenziamento, quanto 
corrisposto al dirigente precedentemente sospeso viene conguagliato quanto dovuto se 

fosse stato in servizio, tenendo conto anche della retribuzione di posizione in godimento 

all’atto della sospensione; dal conguaglio sono esclusi i periodi di sospensione del comma 
1 e quelli eventualmente inflitti a seguito del giudizio disciplinare riattivato. 

 

10. Resta fermo quanto previsto dall’art. 55-quater, comma 3 bis, del D.Lgs n. 165/2001. 

 

 

(RAPPORTO TRA PROCEDIMENTO DISCIPLINARE E 

PROCEDIMENTO PENALE) 

Art. 39 CCNL 17/12/2020 

1. Nell’ipotesi di procedimento disciplinare che abbia, in tutto o in parte, ad oggetto fatti in 

relazione ai quali procede l’autorità giudiziaria, trovano applicazione le disposizioni degli 

artt. 55-ter e 55-quater del D.Lgs. n. 165/2001. 

 

2. Nel caso del procedimento disciplinare sospeso, ai sensi dell’art. 55-ter del  D.Lgs. n. 
165/2001, qualora per i fatti oggetto del procedimento penale, interviene una sentenza 

penale irrevocabile di assoluzione che riconosce che il fatto addebitato non sussiste o non 
costituisce illecito penale o che “l’imputato non l’ha commesso”, l’autorità disciplinare 

procedente, nel rispetto delle previsioni dell’art. 55-ter, comma 4, del D.Lgs. n. 165/2001, 
riprende il procedimento disciplinare ed adotta le determinazioni conclusive, applicando le 

disposizioni dell’art. 653, comma 1, del codice di procedura penale. 

 

In questa ipotesi, ove nel procedimento disciplinare sospeso, al dirigente, oltre ai fatti 

oggetto del giudizio penale per i quali vi sia stata assoluzione, siano state contestate altre 
violazioni, oppure i fatti contestati, pur non costituendo illeciti penali, rivestano comunque 

rilevanza disciplinare, il procedimento riprende e prosegue per dette infrazioni, nei tempi e 
secondo le modalità stabilite dell’art. 55-ter, comma 4 del D.Lgs n. 165/2001. 

 

3. Se il procedimento disciplinare non sospeso si sia concluso con l’irrogazione della 
sanzione del licenziamento, ai sensi dell’art. 36, comma 9, punto B del CCNL 17/12/2020 

e, successivamente, il procedimento penale sia definito con una sentenza penale 
irrevocabile di assoluzione, che riconosce che il fatto addebitato non sussiste o non 

costituisce illecito penale o che “l’imputato non l’ha commesso”, ove il medesimo 

procedimento sia riaperto e si concluda con un atto di archiviazione, ai sensi dell’art. 55-ter, 
comma 2, del D.Lgs. n. 165/2001, il dirigente ha diritto, dalla data della sentenza di 

assoluzione, alla  riammissione in servizio presso l’ente, anche in soprannumero, nella 
medesima sede o in altra sede, nonché, ove previsto, all’affidamento di un incarico di 

valore equivalente a quello posseduto all’atto del licenziamento. Analoga disciplina trova 
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applicazione nel caso che l’assoluzione del dirigente consegua a sentenza pronunciata a 
seguito di processo di revisione. 

 
4. Dalla data di riammissione di cui al comma 3, il dirigente ha diritto a tutti gli assegni che 

sarebbero stati corrisposti nel periodo di licenziamento, tenendo conto anche dell’eventuale 

periodo di sospensione antecedente, nonché, ove prevista, della retribuzione di posizione in 

godimento all’atto del licenziamento, ed è reinquadrato, nella medesima qualifica in cui è 
confluita la qualifica posseduta al momento del licenziamento qualora sia intervenuta una 
nuova classificazione del personale. Sono escluse, ove previste, le indennità comunque 
legate alla presenza in servizio ovvero i compensi per il lavoro straordinario. In caso di 

premorienza, ii compensi spettano agli eredi legittimi. 

 
5. Qualora, oltre ai fatti che hanno determinato il licenziamento di cui al comma 1, siano 

state contestate al dirigente altre violazioni, ovvero nel caso in cui le violazioni siano 
rilevanti sotto profili diversi da quelli che hanno portato al licenziamento, il procedimento 

disciplinare viene riaperto secondo le procedure previste dall’art. 55-ter del D.Lgs n. 

165/2001. 

 

 

(DETERMINAZIONE CONCORDATA  

DELLA SANZIONE) 

Art. 40 CCNL 17/12/2020 

 
1. L’Ufficio per i procedimenti disciplinari ed il dirigente, in via conciliativa, possono 

procedere alla determinazione concordata della sanzione disciplinare da applicare fuori dei 

casi per i quali la legge ed il contratto collettivo prevedono la sanzione del licenziamento, 
con o senza  preavviso. La procedura non ha natura obbligatoria. 

 

2. La sanzione concordemente determinata in esito alla procedura conciliativa di cui al 

comma 1 non può essere di specie diversa da quella prevista dalla legge o dal contratto 

collettivo per l’infrazione per la quale si procede e non è soggetta ad impugnazione. 

 

3. L’Ufficio per i procedimenti disciplinari o il dirigente può proporre all’altra parte 
l’attivazione della procedura conciliativa di cui al comma 1, entro il termine dei cinque 

giorni successivi alla audizione del dirigente per il contraddittorio a sua difesa, ai sensi 
dell’art.55-bis, comma 2, del D.Lgs. n. 165/2001. Dalla data della proposta sono sospesi i 

termini del procedimento disciplinare, di cui all’art.55-bis del D.Lgs. n. 165/2001. La 
proposta dell’Ufficio per i procedimenti disciplinari e tutti gli altri atti della procedura sono 

comunicati all’altra parte con le modalità dell’art.55-bis, comma 5, del D.Lgs. n. 165/2001. 

 

4. La proposta di attivazione deve contenere una sommaria prospettazione dei fatti, delle 
risultanze del contraddittorio e la proposta in ordine alla misura della sanzione ritenuta 

applicabile. La mancata formulazione della proposta entro il termine di cui al comma 3 
comporta la decadenza delle parti dalla facoltà di attivare ulteriormente la procedura 

conciliativa. 
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5. La disponibilità della controparte ad accettare la procedura conciliativa deve essere 
comunicata entro i cinque giorni successivi al ricevimento della proposta, con le modalità 

dell’art.55-bis, comma 5, del D.Lgs. n. 165/2001. Nel caso di mancata accettazione entro il 
suddetto termine, da tale momento riprende il decorso dei termini del procedimento 

disciplinare, di cui all’art.55-bis del D.Lgs. n. 165/2001. La mancata accettazione comporta 
la  decadenza delle parti dalla possibilità di attivare ulteriormente la procedura conciliativa. 

 
6. Ove la proposta sia accettata, l’Ufficio per i procedimenti disciplinari convoca nei tre 
giorni successivi il dirigente, con l’eventuale assistenza di un procuratore ovvero di un 
rappresentante dell’associazione sindacale cui il lavoratore aderisce o conferisce mandato. 

 
7. Se la procedura conciliativa ha esito positivo, l’accordo raggiunto è formalizzato in un 
apposito verbale sottoscritto dall’Ufficio per i procedimenti disciplinari e dal dirigente e la 

sanzione concordata dalle parti, che non è soggetta ad impugnazione, può essere irrogata 
dall’Ufficio per i procedimenti disciplinari. 

 

8. In caso di esito negativo, questo sarà riportato in apposito verbale e la procedura 

conciliativa si estingue, con conseguente ripresa del decorso dei termini del procedimento 

disciplinare, di cui all’art.55-bis del D.Lgs. n. 165/2001. 

 
9. In ogni caso, la procedura conciliativa deve concludersi entro il termine di trenta giorni 

dalla contestazione e comunque prima dell’irrogazione della sanzione. La scadenza di tale 
termine comporta la estinzione della procedura conciliativa eventualmente già avviata ed 

ancora in corso di svolgimento e la decadenza delle parti dalla facoltà di avvalersi 
ulteriormente della stessa. 

 

 

(CONTROVERSIE RELATIVE AI RAPPORTI DI LAVORO) 

Art. 63 commi 2 e 2-bis D.Lgs n. 165/2001 

2.  Il giudice adotta, nei confronti delle pubbliche amministrazioni, tutti i provvedimenti, di 

accertamento, costitutivi o di condanna, richiesti dalla natura dei diritti tutelati. Le sentenze 

con le quali riconosce il diritto all'assunzione, ovvero accerta che l'assunzione è avvenuta in 

violazione di norme sostanziali o procedurali, hanno anche effetto rispettivamente costitutivo 

o estintivo del rapporto di lavoro. Il giudice, con la sentenza con la quale annulla o dichiara 

nullo il licenziamento, condanna l'amministrazione alla reintegrazione del lavoratore nel 

posto di lavoro e al pagamento di un'indennità risarcitoria commisurata all'ultima retribuzione 

di riferimento per il calcolo del trattamento di fine rapporto corrispondente al periodo dal 

giorno del licenziamento fino a quello dell'effettiva reintegrazione, e comunque in misura non 

superiore alle ventiquattro mensilità, dedotto quanto il lavoratore abbia percepito per lo 

svolgimento di altre attività lavorative. Il datore di lavoro è condannato, altresì, per il 

medesimo periodo, al versamento dei contributi previdenziali e assistenziali.  

2-bis.  Nel caso di annullamento della sanzione disciplinare per difetto di proporzionalità, il 

giudice può rideterminare la sanzione, in applicazione delle disposizioni normative e 

contrattuali vigenti, tenendo conto della gravità del comportamento e dello specifico interesse 

pubblico violato.  
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 (Indennità sostitutiva della reintegrazione) 

Art. 41 CCNL 17/12/2020 

 
1. L’Azienda o il dirigente possono proporre all’altra parte, in sostituzione della 

reintegrazione nel posto di lavoro, prevista dall’art. 63, comma 2, terzo periodo del D.Lgs. 
n. 165/2001, il pagamento a favore del dirigente di un’indennità supplementare 

determinata, in relazione alla valutazione dei fatti e delle circostanze emerse, tra un 
minimo pari al corrispettivo del preavviso maturato, maggiorato dell'importo equivalente a 
due mensilità, ed un massimo pari al corrispettivo di ventiquattro mensilità. 
 

2. L'indennità supplementare di cui al comma 1 è automaticamente aumentata, ove l'età del 

dirigente sia compresa fra i 46 e i 56 anni, nelle seguenti misure, nelle seguenti misure: 
➢ 7 mensilità in corrispondenza del 51esimo anno compiuto; 
➢ 6 mensilità in corrispondenza del 50esimo e 52esimo anno compiuto; 
➢ 5 mensilità in corrispondenza del 49esimo e 53esimo anno compiuto; 
➢ 4 mensilità in corrispondenza del 48esimo e 54esimo anno compiuto; 
➢ 3 mensilità in corrispondenza del 47esimo e 55esimo anno compiuto; 
➢ 2 mensilità in corrispondenza del 46esimo e 56esimo anno compiuto. 

 

3. Nelle mensilità di cui ai commi 1 e 2 è ricompresa anche la retribuzione di posizione già 

in godimento del dirigente al momento del licenziamento. 

 

4. Il dirigente che accetti l’indennità supplementare in luogo della reintegrazione non può 

successivamente adire l’autorità giudiziaria per ottenere la reintegrazione. In caso di 
pagamento dell’indennità supplementare, l'Azienda non può assumere altro dirigente nel 

posto precedentemente coperto dal dirigente cessato, per un periodo corrispondente al 
numero di mensilità riconosciute, ai sensi dei commi 1 e 2. 

 

5. Il dirigente che abbia accettato l’indennità supplementare in luogo della reintegrazione, 

per un periodo pari ai mesi cui è correlata la determinazione dell'indennità supplementare e 
con decorrenza dalla sentenza definitiva che ha dichiarato la nullità o l’annullabilità del 

licenziamento, può avvalersi della disciplina di cui all'art. 30 del D.Lgs. n. 165/2001. 

Qualora si realizzi il trasferimento ad altra Azienda, il dirigente ha diritto ad un numero di 

mensilità pari al solo periodo non lavorato. 

 

 

 

 

 



 
 

 

NORME DISCIPLINARI PERSONALE  

COMPARTO SANITA’ 
 

➢ Obblighi del dipendente 

➢ Sanzioni e procedure disciplinari 

➢ Rapporto tra procedimento disciplinare e   procedimento penale 

➢ Codice disciplinare 
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(OBBLIGHI DEL DIPENDENTE) 

Art. 64 CCNL 21/05/2018 

 

1. Il dipendente conforma la sua condotta al dovere costituzionale di servire la 

Repubblica con impegno e responsabilità e di rispettare i principi di buon 

andamento e imparzialità dell’attività amministrativa, anteponendo il rispetto 

della legge e l’interesse pubblico agli interessi privati propri ed altrui. Il 

dipendente adegua altresì il proprio comportamento ai principi riguardanti il 

rapporto di lavoro, contenuti nel codice di comportamento di cui all’art. 54 del 

D.Lgs n. 165/2001 e nel codice di comportamento adottato dall’azienda. 

 

2. Il dipendente si comporta in modo tale da favorire l’instaurazione di rapporti di 

fiducia e collaborazione tra l’azienda e i cittadini.  

 

3. In tale specifico contesto, tenuto conto dell’esigenza di garantire la migliore 

qualità del servizio, il dipendente deve in particolare: 

 

a) collaborare con diligenza, osservando le norme del presente contratto, le 

disposizioni per l’esecuzione e la disciplina del lavoro impartite 

dall’azienda anche in relazione alle norme vigenti in materia di sicurezza e 

di ambiente di lavoro; 

b) rispettare il segreto d’ufficio nei casi e nei modi previsti dalle norme dei 

singoli ordinamenti ai sensi dell’art. 24 L. n.241/1990; 

c) non utilizzare a fini privati le informazioni di cui disponga per ragioni 

d’ufficio; 

d) nei rapporti con il cittadino, fornire tutte le informazioni cui abbia titolo, 

nel rispetto delle disposizioni in materia di trasparenza e di accesso 

all’attività amministrativa previste dalla legge n. 241/1990, dai regolamenti 

attuativi della stessa vigenti nell’azienda e dal D.Lgs. n. 33/2013 in materia 

di accesso civico, nonché osservare le disposizioni della stessa azienda in 

ordine al DPR n. 445/2000 (testo unico delle disposizioni legislative e 

regolamentari in materia di documentazione amministrativa) in tema di 

autocertificazione; 

e) rispettare l’orario di lavoro, adempiere alle formalità previste per la 

rilevazione delle presenze e non assentarsi dal luogo di lavoro senza 

l’autorizzazione del dirigente o del responsabile preposto; 

f) durante l’orario di lavoro, mantenere nei rapporti interpersonali e con gli 

utenti condotta adeguata ai principi di correttezza ed astenersi da 

comportamenti lesivi della dignità della persona; 

g) non attendere ad occupazioni estranee al servizio e ad attività che 

ritardino il recupero psico-fisico nel periodo di malattia od infortunio,  
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h) eseguire le disposizioni inerenti all’espletamento delle proprie funzioni o 

mansioni che gli siano impartite dai superiori; se ritiene che l’ordine sia 

palesemente illegittimo, il dipendente deve farne rimostranza a chi l’ha 

impartito, dichiarandone le ragioni; se l’ordine è rinnovato per iscritto ha il 

dovere di darvi esecuzione; il dipendente non deve, comunque, eseguire 

l’ordine quando l’atto sia vietato dalla legge o costituisca illecito 

amministrativo; 

i) vigilare sul corretto espletamento dell’attività del personale 

sottordinato ove tale compito rientri nelle proprie responsabilità; 

l) avere cura dei locali, mobili, oggetti, macchinari, attrezzi, strumenti ed automezzi a lui 

affidati; 

m) non valersi di quanto è di proprietà dell’azienda per ragioni che non siano 

di servizio; 

n) non chiedere né accettare, a qualsiasi titolo, compensi, regali o altre 

utilità in connessione con la prestazione lavorativa, salvo i casi di cui 

all’art. 4, comma 2 del D.P.R. n. 62/2013; 

o) osservare scrupolosamente le disposizioni che regolano l’accesso ai 

locali dell’azienda da parte del personale e non introdurre, salvo che non 

siano debitamente autorizzate, persone estranee all’azienda stessa in locali 

non aperti al pubblico; 

p) comunicare all’azienda la propria residenza e, ove non coincidente, la 

dimora temporanea, nonché ogni successivo mutamento delle stesse; 

q) in caso di malattia, dare tempestivo avviso all’ufficio di appartenenza, 

salvo comprovato impedimento; 

r) astenersi dal partecipare all’adozione di decisioni o ad attività che 

possano coinvolgere direttamente o indirettamente interessi finanziari o non 

finanziari propri, del coniuge, di conviventi, di parenti, di affini entro il 

secondo grado; 

s) comunicare all’azienda la sussistenza di provvedimenti di rinvio a 

giudizio in procedimenti penali. 

 

 

(SANZIONI E PROCEDURE DISCIPLINARI) 

Art. 65 CCNL 21/05/2018 

Artt. 55- bis e 55-ter D.Lgs. n. 165/2001 

 
1. Le violazioni, da parte dei lavoratori, degli obblighi disciplinati all’articolo 64 

del presente contratto danno luogo, secondo la gravità dell’infrazione, 
all’applicazione delle seguenti sanzioni previo procedimento disciplinare: 

 

a) rimprovero verbale; 

b) rimprovero scritto (censura); 
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c) multa di importo variabile fino ad un massimo di quattro ore di 

retribuzione; 

d) sospensione dal servizio con privazione della retribuzione fino a dieci 

giorni; 

e) sospensione dal servizio con privazione della retribuzione da 11 giorni 

fino ad un massimo di sei mesi; 

f) licenziamento con preavviso; 

g) licenziamento senza preavviso 

 
2. Sono altresì previste, dal D.Lgs. n. 165/2001, le seguenti sanzioni disciplinari: 

a) sospensione dal servizio con privazione della retribuzione fino ad un 

massimo di quindici giorni, ai sensi dell’art.55-bis, comma 7; 

b) sospensione dal servizio con privazione della retribuzione da un minimo 

di tre giorni fino ad un massimo di tre mesi, ai sensi dell’art.55-sexies, 

comma 1; 

c) sospensione dal servizio con privazione della retribuzione fino ad un 

massimo di tre mesi, ai sensi dell’art.55-sexies, comma 3. 

 

3. Per l’individuazione dell’autorità disciplinare competente per i procedimenti 
disciplinari dei dipendenti e per le forme e i termini del procedimento disciplinare 

trovano applicazione le previsioni dell’art. 55-bis del D. Lgs n. 165 del 2001. 
 

4. Il responsabile della struttura presso cui presta servizio il dipendente, previa 
audizione del dipendente a difesa sui fatti addebitati, procede all’irrogazione della 

sanzione del rimprovero verbale. L’irrogazione della sanzione deve risultare nel 

fascicolo personale. 
 

5. Non può tenersi conto, ad alcun effetto, delle sanzioni disciplinari decorsi due 
anni dalla loro irrogazione. 

 
6. I provvedimenti di cui al comma 1 non sollevano il dipendente dalle eventuali 

responsabilità di altro genere nelle quali egli sia incorso. 
 

7. Resta, in ogni caso, fermo quanto previsto dal D.Lgs. n. 116 del 2016 e quanto 

previsto dall’ art. 55 e seguenti del D.Lgs. n. 165/2001. 

 

 

Art. 55-bis D.Lgs. n. 165/2001 (Forme e termini del procedimento disciplinare) 

 
1. Per le infrazioni di minore gravità, per le quali è prevista l'irrogazione della 

sanzione del rimprovero verbale, il procedimento disciplinare 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 stabilità dal 
contratto collettivo.  
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2. Ciascuna amministrazione, secondo il proprio ordinamento e nell’ambito della 

propria organizzazione, individua l’ufficio per i procedimenti disciplinari 
competente per le infrazioni punibili con sanzione superiore al rimprovero verbale e 

ne attribuisce la titolarità e responsabilità. 
 

3. Le amministrazioni, previa convenzione, possono prevedere la gestione unificata 

delle funzioni dell’ufficio competente per i procedimenti disciplinari, senza 

maggiori oneri per la finanza pubblica. 
 

4. Fermo restando quanto previsto dall'articolo 55-quater, commi 3-bis e 3-ter, per le 
infrazioni per le quali è prevista l'irrogazione di sanzioni superiori al rimprovero 

verbale, il responsabile della struttura presso cui presta servizio il dipendente, 
segnala immediatamente, e comunque entro dieci giorni, all'ufficio competente per i 

procedimenti disciplinari i fatti ritenuti di rilevanza disciplinare di cui abbia avuto 
conoscenza. L'Ufficio competente per i procedimenti disciplinari, con immediatezza 

e comunque non oltre trenta giorni decorrenti dal ricevimento della predetta 

segnalazione, ovvero dal momento in cui abbia altrimenti avuto piena conoscenza 
dei fatti ritenuti di rilevanza disciplinare, provvede alla contestazione scritta 

dell'addebito e convoca l'interessato, con un preavviso di almeno venti giorni, per 
l'audizione in contraddittorio a sua difesa. Il dipendente può farsi assistere da un 

procuratore ovvero da un rappresentante dell'associazione sindacale cui aderisce o 
conferisce mandato. In caso di grave ed oggettivo impedimento, ferma la possibilità 

di depositare memorie scritte, il dipendente può richiedere che l'audizione a sua 
difesa sia differita, per una sola volta, con proroga del termine per la conclusione del 

procedimento in misura corrispondente. Salvo quanto previsto dall'articolo 54 bis, 
comma 4, il dipendente ha diritto di accesso agli atti istruttori del procedimento. 

L'ufficio competente per i procedimenti disciplinari conclude il procedimento, con 

l'atto di archiviazione o di irrogazione della sanzione, entro centoventi giorni dalla 
contestazione dell'addebito. Gli atti di avvio e conclusione del procedimento 

disciplinare, nonché l'eventuale provvedimento di sospensione cautelare del 
dipendente, sono comunicati dall'ufficio competente di ogni amministrazione, per 

via telematica, all'Ispettorato per la funzione pubblica, entro venti giorni dalla loro 
adozione. Al fine di tutelare la riservatezza del dipendente, il nominativo dello 

stesso è sostituito da un codice identificativo. 
 

5.  La comunicazione di contestazione dell'addebito al dipendente, nell'ambito del 

procedimento disciplinare, è effettuata tramite posta elettronica certificata, nel caso 

in cui il dipendente dispone di idonea casella di posta, ovvero tramite consegna a 

mano. In alternativa all'uso della posta elettronica certificata o della consegna a 
mano, le comunicazioni sono effettuate tramite raccomandata postale con ricevuta di 

ritorno. Per le comunicazioni successive alla contestazione dell'addebito, è 
consentita la comunicazione tra l'amministrazione ed i propri dipendenti tramite 

posta elettronica o altri strumenti informatici di comunicazione, ai sensi dell'articolo 
47, comma 3, secondo periodo, del decreto legislativo 7 marzo 2005, n. 82, ovvero 

anche al numero di fax o altro indirizzo di posta elettronica, previamente comunicati 
dal dipendente o dal suo procuratore. 
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6. Nel corso dell'istruttoria, l'Ufficio per i procedimenti disciplinari può acquisire da 

altre amministrazioni pubbliche informazioni o documenti rilevanti per la 
definizione del procedimento. La predetta attività istruttoria non determina la 

sospensione del procedimento, né il differimento dei relativi termini.  
 

7. Il dipendente o il dirigente, appartenente alla stessa o a una diversa 

amministrazione pubblica dell'incolpato, che, essendo a conoscenza per ragioni di 

ufficio o di servizio di informazioni rilevanti per un procedimento disciplinare in 
corso, rifiuta, senza giustificato motivo, la collaborazione richiesta dall'Ufficio 

disciplinare procedente ovvero rende dichiarazioni false o reticenti, è soggetto 
all'applicazione, da parte dell'amministrazione di appartenenza, della sanzione 

disciplinare della sospensione dal servizio con privazione della retribuzione, 
commisurata alla gravità dell'illecito contestato al dipendente, fino ad un massimo di 

quindici giorni. 

 

8. In caso di trasferimento del dipendente, a qualunque titolo, in un'altra 

amministrazione pubblica, il procedimento disciplinare è avviato o concluso e la 
sanzione è applicata presso quest'ultima. In caso di trasferimento del dipendente in 

pendenza di procedimento disciplinare, l'ufficio per i procedimenti disciplinari che 
abbia in carico gli atti provvede alla loro tempestiva trasmissione al competente 

ufficio disciplinare dell'amministrazione presso cui il dipendente è trasferito. In tali 
casi il procedimento disciplinare è interrotto e dalla data di ricezione degli atti da 

parte dell'ufficio disciplinare dell'amministrazione presso cui il dipendente è 
trasferito decorrono nuovi termini per la contestazione dell'addebito o per la 

conclusione del procedimento. Nel caso in cui l'amministrazione di provenienza 

venga a conoscenza dell'illecito disciplinare successivamente al trasferimento del 
dipendente, la stessa Amministrazione provvede a segnalare immediatamente e 

comunque entro venti giorni i fatti ritenuti di rilevanza disciplinare all'Ufficio per i 
procedimenti disciplinari dell'amministrazione presso cui il dipendente è stato 

trasferito e dalla data di ricezione della predetta segnalazione decorrono i termini 
per la contestazione dell'addebito e per la conclusione del procedimento. Gli esiti del 

procedimento disciplinare vengono in ogni caso comunicati anche 
all'amministrazione di provenienza del dipendente.  

 

9. La cessazione del rapporto di lavoro estingue il procedimento disciplinare salvo 

che per l'infrazione commessa sia prevista la sanzione del licenziamento o 
comunque sia stata disposta la sospensione cautelare dal servizio. In tal caso le 

determinazioni conclusive sono assunte ai fini degli effetti giuridici ed economici 

non preclusi dalla cessazione del rapporto di lavoro. 
 

9-bis. Sono nulle le disposizioni di regolamento, le clausole contrattuali o le 

disposizioni interne, comunque qualificate, che prevedano per l'irrogazione di 

sanzioni disciplinari requisiti formali o procedurali ulteriori rispetto a quelli 
indicati nel presente articolo o che comunque aggravino il procedimento 

disciplinare. 
 

9-ter.  La violazione dei termini e delle disposizioni sul procedimento disciplinare 

previste dagli articoli da 55 a 55-quater, fatta salva l'eventuale responsabilità del 
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dipendente cui essa sia imputabile, non determina la decadenza dall'azione 

disciplinare né l'invalidità degli atti e della sanzione irrogata, purché non risulti 
irrimediabilmente compromesso il diritto di difesa del dipendente, e le modalità di 

esercizio dell'azione disciplinare, anche in ragione della natura degli accertamenti 
svolti nel caso concreto, risultino comunque compatibili con il principio di 

tempestività. Fatto salvo quanto previsto dall'articolo 55-quater, commi 3 bis e 3 
ter, sono da considerarsi perentori il termine per la contestazione dell'addebito e il 

termine per la conclusione del procedimento. 

 

 

(RAPPORTO TRA PROCEDIMENTO DISCIPLINARE  

E PROCEDIMENTO PENALE) 

(Art. 69 CCNL 21/05/2018 

 

1. Nell’ipotesi di procedimento disciplinare che abbia ad oggetto, in tutto o in 
parte, fatti in relazione ai quali procede l’autorità giudiziaria, trovano applicazione 

le disposizioni dell’art. 55-ter e quater del D.Lgs.n.165 del 2001. 
  

2. Nel caso del procedimento disciplinare sospeso, ai sensi dell’art. 55-ter del 
D.Lgs. n. 165 del 2001, qualora per i fatti oggetto del procedimento penale 

intervenga una sentenza penale irrevocabile di assoluzione che riconosce che il 
“fatto non sussiste” o che “l’imputato non lo ha commesso” oppure “non costituisce 

illecito penale” o altra formulazione analoga, l’autorità disciplinare procedente, nel 

rispetto delle previsioni dell’art. 55-ter, comma 4, del D.Lgs. n. 165 del 2001, 
riprende il procedimento disciplinare ed adotta le determinazioni conclusive, 

applicando le disposizioni dell’art. 653, comma 1, del codice di procedura penale. 
In questa ipotesi, ove nel procedimento disciplinare sospeso, al dipendente, oltre ai 

fatti oggetto del giudizio penale per i quali vi sia stata assoluzione, siano state 
contestate altre violazioni, oppure i fatti contestati, pur non costituendo illecito 

penale, rivestano comunque rilevanza disciplinare, il procedimento riprende e 
prosegue per dette infrazioni, nei tempi e secondo le modalità stabilite dall’art. 55-

ter, comma 4 del D.Lgs. n. 165 del 2001. 

 
3. Se il procedimento disciplinare non sospeso si sia concluso con l’irrogazione 

della sanzione del licenziamento, ai sensi dell’art. 66, comma 9, n.2 (Codice 
disciplinare), e successivamente il procedimento penale sia definito con una 
sentenza penale irrevocabile di assoluzione, che riconosce che il “fatto non sussiste” 
o che “l’imputato non lo ha commesso” oppure “non costituisce illecito penale” o 

altra formulazione analoga, ove il medesimo procedimento sia riaperto e si concluda 
con un atto di archiviazione, ai sensi e con le modalità dell’art. 55-ter, comma 2, del 

D.Lgs. n. 165 del 2001, il dipendente ha diritto dalla data della sentenza di 

assoluzione alla riammissione in servizio presso l’Azienda, anche in soprannumero 
nella medesima sede o in altra, nella medesima qualifica e con decorrenza 

dell’anzianità posseduta all’atto del licenziamento. Analoga disciplina trova 
applicazione nel caso che l’assoluzione del dipendente consegua a sentenza 

pronunciata a seguito di processo di revisione. 
 

4. Dalla data di riammissione di cui al comma 3, il dipendente è reinquadrato, nella 
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medesima categoria e posizione economica in cui è confluito il profilo posseduto al 

momento del licenziamento qualora sia intervenuta una nuova classificazione del 
personale. Il dipendente riammesso ha diritto a tutti gli assegni che sarebbero stati 

corrisposti nel periodo di licenziamento, tenendo conto anche dell’eventuale 
periodo di sospensione antecedente escluse le indennità comunque legate alla 

presenza in servizio ovvero alla prestazione di lavoro straordinario. Analogamente 
si procede anche in caso di premorienza per il coniuge o il convivente superstite e i 

figli. 
 

5. Qualora, oltre ai fatti che hanno determinato il licenziamento di cui al comma 3, 

siano state contestate al dipendente altre violazioni, ovvero nel caso in cui le 
violazioni siano rilevanti sotto profili diversi da quelli che hanno portato al 
licenziamento, il procedimento disciplinare viene riaperto secondo la normativa 
vigente. 

 
 

(CODICE DISCIPLINARE)  

Art. 66 CCNL 21/05/2018 

Artt. 55-quater/quinquies/sexies D.Lgs n. 165/2001 

 
1. Nel rispetto del principio di gradualità e proporzionalità delle sanzioni, in 
relazione alla gravità della mancanza, il tipo e l’entità di ciascuna delle sanzioni  

 
sono determinati in relazione ai seguenti criteri generali: 

a) intenzionalità del comportamento, grado di negligenza, imprudenza o 

imperizia dimostrate, tenuto conto anche della prevedibilità dell’evento; 
b) rilevanza degli obblighi violati; 

c) responsabilità connesse alla posizione di lavoro occupata dal dipendente; 
d) grado di danno o di pericolo causato all’azienda, agli utenti o a terzi ovvero al 

disservizio determinatosi; 
e) sussistenza di circostanze aggravanti o attenuanti, con particolare riguardo al 

comportamento del lavoratore, ai precedenti disciplinari nell’ambito del 
biennio previsto dalla legge, al comportamento verso gli utenti; 

f) concorso nella violazione di più lavoratori in accordo tra di loro. 

 
2. Al dipendente responsabile di più mancanze compiute con unica azione od 
omissione o con più azioni od omissioni tra loro collegate ed accertate con un unico 

procedimento, è applicabile la sanzione prevista per la mancanza più grave se le 
suddette infrazioni sono punite con sanzioni di diversa gravità. 

 

3. La sanzione disciplinare, dal minimo del rimprovero verbale o scritto al massimo 
della multa di importo pari a quattro ore di retribuzione, si applica, graduando l’entità 

delle sanzioni in relazione ai criteri di cui al comma 1, per: 
 

a) inosservanza delle disposizioni di servizio, anche in tema di assenze per 
malattia, nonché dell’orario di lavoro, ove non ricorrano le fattispecie 

considerate nell’art. 55-quater, comma 1, lett. A) del D.Lgs. n. 165/2001; 
b) condotta non conforme, nell’ambiente di lavoro, a principi di correttezza 
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verso superiori o altri dipendenti o nei confronti degli utenti o terzi ; 

c) negligenza nell’esecuzione dei compiti assegnati, nella cura dei locali e dei 
beni mobili o strumenti a lui affidati o sui quali, in relazione alle sue 

responsabilità, debba espletare attività di custodia o vigilanza; 
d) inosservanza degli obblighi in materia di prevenzione degli infortuni e di 

sicurezza sul lavoro ove non ne sia derivato danno o pregiudizio al servizio o 
agli interessi dell’azienda o di terzi; 

e) rifiuto di assoggettarsi a visite personali disposte a tutela del patrimonio 
dell’azienda, nel rispetto di quanto previsto dall’articolo 6 della legge n.300 

del 1970; 

f) insufficiente rendimento nell’assolvimento dei compiti assegnati, ove non 
ricorrano le fattispecie considerate nell’art. 55-quater del D.Lgs n. 165/2001; 

g) violazione dell’obbligo previsto dall’art. 55-novies del D.Lgs n. 165/2001; 
h) violazione di doveri ed obblighi di comportamento non ricompresi 

specificatamente nelle lettere precedenti, da cui sia derivato disservizio 
ovvero danno o pericolo all’azienda, agli utenti o ai terzi. 

L’importo delle ritenute per multa sarà introitato dal bilancio dell’azienda e 

destinato ad attività sociali a favore dei dipendenti. 

 

4. La sanzione disciplinare della sospensione dal servizio con privazione della 

retribuzione fino a un massimo di 10 giorni si applica, graduando l’entità della 
sanzione in relazione ai criteri di cui al comma 1, per: 

a) recidiva nelle mancanze previste dal comma 3; 
b) particolare gravità delle mancanze previste al comma 3; 
c) ove non ricorra la fattispecie prevista dal’art. 55-quater, comma 1, lett. b del 

D.Lgs n. 165/2001, assenza ingiustificata dal servizio o arbitrario abbandono 

dello stesso; in tali ipotesi, l’entità della sanzione è determinata in relazione 

alla durata dell’assenza o dell’abbandono del servizio, al disservizio 
determinatosi, alla gravità della violazione dei doveri del dipendente, agli 

eventuali danni causati all’azienda, agli utenti o ai terzi; 
d) ingiustificato ritardo, non superiore a 5 giorni, a trasferirsi nella sede 

assegnata dai superiori; 
e) svolgimento di attività che ritardino il recupero psico-fisico durante lo stato di 

malattia o di infortunio; 
f) manifestazioni ingiuriose nei confronti dell’azienda, salvo che siano 

espressione della libertà di pensiero, ai sensi dell’art. 1 della legge n. 
300/1970; 

g) ove non sussista la gravità e reiterazione delle fattispecie considerate nell’art. 

55-quater, comma 1, lett. e) del D.Lgs. n. 165/2001, atti, comportamenti o 
molestie, lesivi della dignità della persona; 

h) ove non sussista la gravità e reiterazione delle fattispecie considerate nell’art. 
55-quater, comma 1, lett. e) del D.Lgs. n. 165/2001, atti o comportamenti 

aggressivi ostili e denigratori, nell’ambiente di lavoro, che assumano forme di 
violenza morale nei confronti di un altro dipendente, comportamenti 

minacciosi, ingiuriosi, calunniosi o diffamatori nei confronti di altri 
dipendenti o degli utenti o di terzi; 

i) violazione di doveri ed obblighi di comportamento non ricompresi 
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specificatamente nelle lettere precedenti da cui sia comunque derivato grave 

danno all’azienda e agli utenti o ai terzi. 
 

5. La sospensione dal servizio con privazione della retribuzione fino ad un massimo 
di 15 giorni si applica nel caso previsto dall’art. 55-bis, comma 7 del D.Lgsn. 165/2001. 

 
6. La sospensione dal servizio con privazione della retribuzione fino ad un massimo 

di tre mesi, si applica nel caso previsto dall’art. 55-sexies, comma 3 del D.Lgs. n. 165/2001. 
 

7. La sospensione dal servizio con privazione della retribuzione da un minimo di tre 

giorni fino ad un massimo di tre mesi, si applica nel caso previsto dall’art. 55-sexies, comma 1 
del D.Lgs. n. 165/2001. 

 
8. La sanzione disciplinare della sospensione dal servizio con privazione della 

retribuzione da 11 giorni fino ad un massimo di 6 mesi si applica, graduando 
l’entità della sanzione in relazione ai criteri di cui al comma 1, per: 

a) recidiva nel biennio delle mancanze previste nel comma 4;  
b) occultamento, da parte del responsabile della custodia, del controllo o della 

vigilanza, i fatti e circostanze relativi ad illecito uso, manomissione, 

distrazione o sottrazione di somme o beni di pertinenza dell’azienda o ad 
essa affidati; 

c) atti, comportamenti o molestie a carattere sessuale ove non sussista la gravità 
e reiterazione; 

d) alterchi con vie di fatto negli ambienti di lavoro, anche con gli utenti; 
e) violazione di doveri ed obblighi di comportamento non ricompresi 

specificatamente nelle lettere precedenti, da cui sia, comunque, derivato  
grave danno all’azienda; 

f) fino a due assenze ingiustificate dal servizio in continuità con le giornate 

festive e di riposo settimanale; 
g) ingiustificate assenze collettive nei periodi in cui è necessario assicurare 

continuità nell’erogazione di servizi all’utenza. 
 

9. Ferma la disciplina in tema di licenziamento per giusta causa o giustificato motivo, 
la sanzione disciplinare del licenziamento si applica: 

 

1) con preavviso per: 

a) le ipotesi considerate dall’art. 55-quater, comma 1, lett. b), c) e da f bis) 

e f quinquies) del D.Lgs. n. 165/2001; 

b) la recidiva nelle violazioni indicate nei commi 5, 6, 7 e 8; 

c) recidiva nel biennio di atti, comportamenti o molestie a carattere 

sessuale o quando l’atto, il comportamento o la molestia rivestano carattere 

di particolare gravità; 

d)  condanna passata in giudicato per un delitto che, commesso fuori dal 

servizio e non attinente in via diretta al rapporto di lavoro, non ne consenta 

la prosecuzione per la sua specifica gravità; 

e) la violazione degli obblighi di comportamento di cui all’art. 16 comma 
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2 secondo e terzo periodo del D.P.R. n. 62/2013; 

f) violazione dei doveri e degli obblighi di comportamento non ricompresi 

specificatamente nelle lettere prececedenti di gravità tale, secondo i criteri 

di cui al comma 1, da non consentire la prosecuzione del rapporto di 

lavoro; 

g) mancata ripresa del servizio, salvo casi di comprovato impedimento, 

dopo periodi di interruzione dell’attività previsti dalle disposizioni 

legislative e contrattuali vigenti, alla conclusione del periodo di 

sospensione o alla scadenza del termine fissato dall’Azienda; 

 

2) senza preavviso per: 

a) le ipotesi considerate dall’art. 55-quater, comma 1, lett. a), d), e) ed f) 

del D.Lgs. n. 165/2001; 

b) commissione di gravi fatti illeciti di rilevanza penale, ivi compresi quelli 

che possono dare luogo alla sospensione cautelare, secondo la disciplina 

dell’art. 68 (Sospensione cautelare in caso di procedimento penale), fatto 

salvo quanto previsto dall’art. 69 (Rapporto tra procedimento disciplinare e 

procedimento penale); 

c) condanna passata in giudicato per un delitto commesso in servizio o 

fuori servizio che, pur non attenendo in via diretta al rapporto di lavoro, 

non ne consenta neanche provvisoriamente la prosecuzione per la sua 

specifica gravità; 

d) commissione in genere – anche nei confronti di terzi – di fatti o atti 

dolosi, che, pur non costituendo illeciti di rilevanza penale, sono di gravità 

tale da non consentire  la prosecuzione neppure provvisoria del rapporto di 

lavoro; 

e) condanna, anche non passata in giudicato: 

- per i delitti indicati dall’art. 7, comma 1 e 8, comma 1 del D.Lgs. n. 

235/2021; 

- per i delitti indicati dall’art. 12, commi 1, 2 e 3 della legge 11 gennaio 

2018 n. 3; 

-  quando alla condanna consegua comunque l’interdizione perpetua dai 

pubblici uffici; 

- per i delitti previsti dall’art. 3 comma 1 della legge 27 marzo 2001 n. 97; 

- per gravi delitti commessi in servizio. 

f) violazioni dolose degli obblighi non ricomprese specificatamente nelle 

lettere precedenti, anche nei confronti di terzi, du gravità tale, in relazione 

ai criteri di cui al comma 1, da non consentire la prosecuzione neppure 

provvisoria del rapporto di lavoro. 

 



12 

 

 

10. Le mancanze non espressamente previste nei commi precedenti sono comunque 

sanzionate secondo i criteri di cui al comma 1, facendosi riferimento, quanto  
all’individuazione dei fatti sanzionabili, ai codici di comportamento aziendali e agli 

obblighi dei lavoratori di cui all’art. 64 (Obblighi del dipendente) e facendosi 
riferimento, quanto al tipo e alla misura delle sanzioni, ai principi desumibili dai commi 

precedenti. 
 

11. Al codice disciplinare, di cui al presente articolo, deve essere data la massima 
pubblicità mediante pubblicazione sul sito istituzionale dell’Azienda secondo le 

previsioni dell’art. 55, comma 2, ultimo periodo del D.Lgs n. 165/2001. 

 

 

Art. 55-quater D.Lgs. n. 165/2001 (Licenziamento disciplinare). 

Ferma la disciplina in tema di licenziamento per giusta causa o per giustificato motivo e 

salve ulteriori ipotesi previste dal contratto collettivo, si applica comunque la sanzione 

disciplinare del licenziamento nei seguenti casi: 

a)  falsa attestazione della presenza in servizio, mediante l'alterazione dei sistemi di 

rilevamento della presenza o con altre modalità fraudolente, ovvero giustificazione 

dell'assenza dal servizio mediante una certificazione medica falsa o che attesta falsamente 

uno stato di malattia; 

b)  assenza priva di valida giustificazione per un numero di giorni, anche non continuativi, 

superiore a tre nell'arco di un biennio o comunque per più di sette giorni nel corso degli 

ultimi dieci anni ovvero mancata ripresa del servizio, in caso di assenza ingiustificata, 

entro il termine fissato dall'amministrazione;  

c)  ingiustificato rifiuto del trasferimento disposto dall'amministrazione per motivate 

esigenze di servizio;  

d)  falsità documentali o dichiarative commesse ai fini o in occasione dell'instaurazione del 

rapporto di lavoro ovvero di progressioni di carriera;  

e)  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;  

f)  condanna penale definitiva, in relazione alla quale è prevista l'interdizione perpetua dai 

pubblici uffici ovvero l'estinzione, comunque denominata, del rapporto di lavoro;  

f-bis)  gravi o reiterate violazioni dei codici di comportamento, ai sensi dell'articolo 54, 

comma 3;  

f-ter)   commissione dolosa, o gravemente colposa, dell'infrazione di cui all'articolo 55-

sexies, comma 3; 

f-quater)  la reiterata violazione di obblighi concernenti la prestazione lavorativa, che abbia 

determinato l'applicazione, in sede disciplinare, della sospensione dal servizio per un 

periodo complessivo superiore a un anno nell'arco di un biennio;  

f-quinquies)  insufficiente rendimento, dovuto alla reiterata violazione degli obblighi 

concernenti la prestazione lavorativa, stabiliti da norme legislative o regolamentari, dal 

contratto collettivo o individuale, da atti e provvedimenti dell'amministrazione di 

appartenenza, e rilevato dalla costante valutazione negativa della performance del 

dipendente per ciascun anno dell'ultimo triennio, resa a tali specifici fini ai sensi 

dell'articolo 3, comma 5-bis, del decreto legislativo n. 150 del 2009 (429). 
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1-bis.  Costituisce falsa attestazione della presenza in servizio qualunque modalità 

fraudolenta posta in essere, anche avvalendosi di terzi, per far risultare il dipendente in 

servizio o trarre in inganno l'amministrazione presso la quale il dipendente presta attività 

lavorativa circa il rispetto dell'orario di lavoro dello stesso. Della violazione risponde anche 

chi abbia agevolato con la propria condotta attiva o omissiva la condotta fraudolenta.  

2.  ABROGATO 

3.  Nei casi di cui al comma 1, lettere a), d), e) ed f), il licenziamento è senza preavviso. 

Nei casi in cui le condotte punibili con il licenziamento sono accertate in flagranza, si 

applicano le previsioni dei commi da 3-bis a 3-quinquies.  

3-bis.  Nel caso di cui al comma 1, lettera a), la falsa attestazione della presenza in servizio, 

accertata in flagranza ovvero mediante strumenti di sorveglianza o di registrazione degli 

accessi o delle presenze, determina l'immediata sospensione cautelare senza stipendio del 

dipendente, fatto salvo il diritto all'assegno alimentare nella misura stabilita dalle 

disposizioni normative e contrattuali vigenti, senza obbligo di preventiva audizione 

dell'interessato. La sospensione è disposta dal responsabile della struttura in cui il 

dipendente lavora o, ove ne venga a conoscenza per primo, dall'ufficio di cui all'articolo 

55-bis, comma 4, con provvedimento motivato, in via immediata e comunque entro 

quarantotto ore dal momento in cui i suddetti soggetti ne sono venuti a conoscenza. La 

violazione di tale termine non determina la decadenza dall'azione disciplinare né 

l'inefficacia della sospensione cautelare, fatta salva l'eventuale responsabilità del 

dipendente cui essa sia imputabile.  

3-ter.  Con il medesimo provvedimento di sospensione cautelare di cui al comma 3-bis si 

procede anche alla contestuale contestazione per iscritto dell'addebito e alla convocazione 

del dipendente dinanzi all'Ufficio di cui all'articolo 55-bis, comma 4. Il dipendente è 

convocato, per il contraddittorio a sua difesa, con un preavviso di almeno quindici giorni e 

può farsi assistere da un procuratore ovvero da un rappresentante dell'associazione 

sindacale cui il lavoratore aderisce o conferisce mandato. Fino alla data dell'audizione, il 

dipendente convocato può inviare una memoria scritta o, in caso di grave, oggettivo e 

assoluto impedimento, formulare motivata istanza di rinvio del termine per l'esercizio della 

sua difesa per un periodo non superiore a cinque giorni. Il differimento del termine a difesa 

del dipendente può essere disposto solo una volta nel corso del procedimento. L'Ufficio 

conclude il procedimento entro trenta giorni dalla ricezione, da parte del dipendente, della 

contestazione dell'addebito. La violazione dei suddetti termini, fatta salva l'eventuale 

responsabilità del dipendente cui essa sia imputabile, non determina la decadenza 

dall'azione disciplinare né l'invalidità della sanzione irrogata, purché non risulti 

irrimediabilmente compromesso il diritto di difesa del dipendente e non sia superato il 

termine per la conclusione del procedimento di cui all'articolo 55-bis, comma 4.  

3-quater.  Nei casi di cui al comma 3-bis, la denuncia al pubblico ministero e la 

segnalazione alla competente procura regionale della Corte dei conti avvengono entro venti 

giorni dall'avvio del procedimento disciplinare. La Procura della Corte dei conti, quando ne 

ricorrono i presupposti, emette invito a dedurre per danno d'immagine entro tre mesi dalla 

conclusione della procedura di licenziamento. L'azione di responsabilità è esercitata, con le 
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modalità e nei termini di cui all'articolo 5 del decreto-legge 15 novembre 1993, n. 453, 

convertito, con modificazioni, dalla legge 14 gennaio 1994, n. 19, entro i centocinquanta 

giorni successivi alla denuncia, senza possibilità di proroga. L'ammontare del danno 

risarcibile è rimesso alla valutazione equitativa del giudice anche in relazione alla rilevanza 

del fatto per i mezzi di informazione e comunque l'eventuale condanna non può essere 

inferiore a sei mensilità dell'ultimo stipendio in godimento, oltre interessi e spese di 

giustizia. 

3-quinquies.  Nei casi di cui al comma 3-bis, per i dirigenti che abbiano acquisito 

conoscenza del fatto, ovvero, negli enti privi di qualifica dirigenziale, per i responsabili di 

servizio competenti, l'omessa attivazione del procedimento disciplinare e l'omessa 

adozione del provvedimento di sospensione cautelare, senza giustificato motivo, 

costituiscono illecito disciplinare punibile con il licenziamento e di esse è data notizia, da 

parte dell'ufficio competente per il procedimento disciplinare, all'Autorità giudiziaria ai fini 

dell'accertamento della sussistenza di eventuali reati.  

3-sexies.  I provvedimenti di cui ai commi 3-bis e 3-ter e quelli conclusivi dei procedimenti 

di cui al presente articolo sono comunicati all'Ispettorato per la funzione pubblica ai sensi 

di quanto previsto dall'articolo 55-bis, comma 4.  

 

 

Art. 55-quinquies (False attestazioni o certificazioni). 

1. Fermo quanto previsto dal codice penale, il lavoratore dipendente di una pubblica 

amministrazione che attesta falsamente la propria presenza in servizio, mediante 

l'alterazione dei sistemi di rilevamento della presenza o con altre modalità fraudolente, 

ovvero giustifica l'assenza dal servizio mediante una certificazione medica falsa o 

falsamente attestante uno stato di malattia è punito con la reclusione da uno a cinque anni e 

con la multa da euro 400 ad euro 1.600. La medesima pena si applica al medico e a 

chiunque altro concorre nella commissione del delitto. 

2.  Nei casi di cui al comma 1, il lavoratore, ferme la responsabilità penale e disciplinare e 

le relative sanzioni, è obbligato a risarcire il danno patrimoniale, pari al compenso 

corrisposto a titolo di retribuzione nei periodi per i quali sia accertata la mancata 

prestazione, nonché il danno d'immagine di cui all'articolo 55-quater, comma 3-quater.  

3.  La sentenza definitiva di condanna o di applicazione della pena per il delitto di cui al 

comma 1 comporta, per il medico, la sanzione disciplinare della radiazione dall'albo ed 

altresì, se dipendente di una struttura sanitaria pubblica o se convenzionato con il servizio 

sanitario nazionale, il licenziamento per giusta causa o la decadenza dalla convenzione. Le 

medesime sanzioni disciplinari si applicano se il medico, in relazione all'assenza dal 

servizio, rilascia certificazioni che attestano dati clinici non direttamente constatati né 

oggettivamente documentati. 

3-bis.  Fermo restando quanto previsto dall'articolo 55-quater, comma 1, lettere a) e b), i 

contratti collettivi nazionali individuano le condotte e fissano le corrispondenti sanzioni 

disciplinari con riferimento alle ipotesi di ripetute e ingiustificate assenze dal servizio in 
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continuità con le giornate festive e di riposo settimanale, nonché con riferimento ai casi di 

ingiustificate assenze collettive in determinati periodi nei quali è necessario assicurare 

continuità nell'erogazione dei servizi all'utenza.  

 

Art. 55-sexies (Responsabilità disciplinare per condotte pregiudizievoli per 

l'amministrazione e limitazione della responsabilità per l'esercizio dell'azione 

disciplinare).  

1.  La violazione di obblighi concernenti la prestazione lavorativa, che abbia determinato la 

condanna dell'amministrazione al risarcimento del danno, comporta comunque, nei 

confronti del dipendente responsabile, l'applicazione della sospensione dal servizio con 

privazione della retribuzione da un minimo di tre giorni fino ad un massimo di tre mesi, in 

proporzione all'entità del risarcimento, salvo che ricorrano i presupposti per l'applicazione 

di una più grave sanzione disciplinare.  

2.  Fuori dei casi previsti nel comma 1, il lavoratore, quando cagiona grave danno al 

normale funzionamento dell'ufficio di appartenenza, per inefficienza o incompetenza 

professionale accertate dall'amministrazione ai sensi delle disposizioni legislative e 

contrattuali concernenti la valutazione del personale delle amministrazioni pubbliche, è 

collocato in disponibilità, all'esito del procedimento disciplinare che accerta tale 

responsabilità, e si applicano nei suoi confronti le disposizioni di cui all'articolo 33, comma 

8, e all'articolo 34, commi 1, 2, 3 e 4. Il provvedimento che definisce il giudizio 

disciplinare stabilisce le mansioni e la qualifica per le quali può avvenire l'eventuale 

ricollocamento. Durante il periodo nel quale è collocato in disponibilità, il lavoratore non 

ha diritto di percepire aumenti retributivi sopravvenuti. 

3.  Il mancato esercizio o la decadenza dall'azione disciplinare, dovuti all'omissione o al 

ritardo, senza giustificato motivo, degli atti del procedimento disciplinare, inclusa la 

segnalazione di cui all'articolo 55-bis, comma 4, ovvero a valutazioni manifestamente 

irragionevoli di insussistenza dell'illecito in relazione a condotte aventi oggettiva e palese 

rilevanza disciplinare, comporta, per i soggetti responsabili, l'applicazione della 

sospensione dal servizio fino a un massimo di tre mesi, salva la maggiore sanzione del 

licenziamento prevista nei casi di cui all'articolo 55-quater, comma 1, lettera f-ter), e 

comma 3-quinquies. Tale condotta, per il personale con qualifica dirigenziale o titolare di 

funzioni o incarichi dirigenziali, è valutata anche ai fini della responsabilità di cui 

all'articolo 21 del presente decreto. Ogni amministrazione individua preventivamente il 

titolare dell'azione disciplinare per le infrazioni di cui al presente comma commesse da 

soggetti responsabili dell'ufficio di cui all'articolo 55-bis, comma 4.  

4.  La responsabilità civile eventualmente configurabile a carico del dirigente in relazione a 

profili di illiceità nelle determinazioni concernenti lo svolgimento del procedimento 

disciplinare è limitata, in conformità ai principi generali, ai casi di dolo o colpa grave. 
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AALLLLEEGGAATTOO  55  ––  CCOODDIICCEE  DDII  CCOOMMPPOORRTTAAMMEENNTTOO  DDEEGGLLII  SSPPEECCIIAALLIISSTTII  AAMMBBUULLAATTOORRIIAALLII  

IINNTTEERRNNII ,,  VVEETTEERRIINNAARRII  EE  PPRROOFFEESSSSIIOONNIISSTTII  SSAANNIITTAARRII  ((BBIIOOLLOOGGII,,  CCHHIIMMIICCII ,,   PPSSIICCOOLLOOGGII))   

AAMMBBUULLAATTOORRIIAALLII..   

1. Lo specialista ambulatoriale, il veterinario od il professionista sanitario, tenuto conto della 

necessità di garantire la migliore qualità del servizio, nello svolgimento della propria attività 

deve, in particolare: 

a) mantenere nei rapporti interpersonali con gli utenti e terzi un comportamento adeguato al 

proprio ruolo ed una condotta informata a principi di correttezza e rispetto ed astenersi da 

comportamenti lesivi della dignità della persona; 

b) assicurare lo svolgimento dei propri compiti nel rispetto della normativa contrattuale, della 

legislazione vigente e, per quanto di pertinenza, dei programmi di attività concordati con 

l’Azienda Sanitaria; 

c) assicurare la presenza in servizio nell’orario indicato nella lettera d’incarico, nel rispetto 

del regolamento organizzativo della AFT, UCCP o struttura di appartenenza; 

d) astenersi dal partecipare, nell’espletamento delle proprie funzioni, all’adozione di decisioni 

o ad attività che possano coinvolgere direttamente o indirettamente interessi finanziari o 

non finanziari propri, del coniuge, dei parenti e degli affini entro il quarto grado e dei 

conviventi; 

e) astenersi dal chiedere pagamenti non dovuti per prestazioni rese agli utenti, o accettare 

omaggi o altre utilità per sé o per i propri familiari, se non nei limiti delle normali relazioni 

di cortesia e salvo quelli d’uso, purché di modico valore; 

f) astenersi dal generare condizioni causa di incompatibilità; 

g) informare l’Azienda Sanitaria di essere stato rinviato a giudizio o che nei suoi confronti è 

esercitata l’azione penale; 

h) rispettare le norme di legge e le disposizioni contrattuali in materia di esercizio dell’attività 

libero professionale; 

i) applicare le disposizioni vigenti in materia di attestazione di malattia e di certificazione per 

l’assenza per malattia; 

j) assicurare il rispetto delle norme vigenti in materia di segreto d’ufficio, riservatezza e 

protezione dei dati personali; 

k) non utilizzare a fini privati le informazioni di cui disponga per ragioni d’ufficio; 

l) non utilizzare beni e strumenti dell’Azienda, preordinati all’espletamento dell’attività 

istituzionale, per finalità private o diverse da quelle previste; 

m) avere cura dei locali o altri beni strumentali affidati in ragione dell’attività prestata. 
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AALLLLEEGGAATTOO  66  ––  SSAANNZZIIOONNII  DDIISSCCIIPPLLIINNAARRII ..   

1. Le violazioni del Codice di comportamento degli specialisti ambulatoriali interni, veterinari e 

professionisti (biologi, chimici, psicologi) danno luogo all’applicazione di sanzioni, avuto 

riguardo dei seguenti criteri: 

a) intenzionalità del comportamento, grado di negligenza, imprudenza o imperizia 

dimostrata, tenuto conto anche della prevedibilità dell’evento; 

b) rilevanza della infrazione e dell’inosservanza degli obblighi di legge e delle disposizioni 

contrattuali; 

c) responsabilità connesse con l’incarico ricoperto, nonché con la gravità della lesione al 

prestigio dell’Azienda e del Servizio Sanitario Nazionale; 

d) grado di danno o di pericolo o di disservizio provocati a persone e a cose; 

e) eventuale sussistenza di circostanze aggravanti o attenuanti, anche connesse al 

comportamento tenuto complessivamente dallo specialista ambulatoriale, veterinario o 

professionista o al concorso nella violazione di più persone; 

f) recidiva di sanzioni disciplinari nel biennio precedente. 

2. Comportamenti che danno luogo a sanzioni: 

a) rimprovero scritto, per: 

I. infrazioni di lieve entità, a carattere occasionale, comprese quelle relative alle 

disposizioni sulle prescrizioni e proposte di trattamenti assistenziali; 

II. sporadiche irregolarità nell’utilizzo della ricetta del SSN; 

III. inosservanza della normativa contrattuale e legislativa vigente, purché non abbia 

determinato un danno o ripercussioni negative per gli utenti o l’Azienda; 

IV. ingiustificato ritardo o mancato rispetto dell’orario di inizio e di fine dei turni; 

V. episodici comportamenti non conformi ai principi di correttezza e di rispetto; 

VI. irregolarità nella compilazione e tenuta della documentazione a carattere sanitario; 

VII. mancata comunicazione tempestiva all’Azienda di essere stato rinviato a giudizio o di 

avere avuto conoscenza che nei suoi confronti è esercitata l’azione penale; 

VIII. ottenimento di regali, compensi o altre utilità in connessione con l’espletamento delle 

proprie funzioni o dei compiti affidati, di valore eccedente i 150 Euro nell’anno solare; 

b) sanzione pecuniaria, per: 

I. recidiva, nel biennio precedente, di infrazioni che abbiano comportato la sanzione del 

rimprovero scritto; 

II. uso improprio delle risorse messe a disposizione dal Servizio Sanitario Nazionale; 

III. assenza ingiustificata o arbitrario abbandono della sede di servizio senza conseguenze 

nei confronti degli utenti; 

IV. comportamenti minacciosi, ingiuriosi o calunniosi nei confronti di utenti, colleghi o 

dipendenti aziendali; 
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V. violazione di obblighi da cui sia derivato disservizio agli utenti; 

VI. violazione degli obblighi e compiti, stabiliti da norme legislative o da disposizioni 

contrattuali, che abbiano comportato danno economico o pregiudizio per l’Azienda; 

VII. ottenimento di regali, compensi o altre utilità in connessione con l’espletamento delle 

proprie funzioni o dei compiti affidati, di valore rilevante; 

c) sospensione dall’incarico e dal trattamento economico, per: 

I. recidiva, nel biennio precedente, di infrazioni che abbiano comportato sanzione 

pecuniaria; 

II. sistematici e comprovati comportamenti aggressivi o denigratori; minacce, ingiurie 

gravi, calunnie o diffamazioni nei confronti degli utenti, dei colleghi, dell’Azienda e dei 

suoi dipendenti; 

III. ripetute assenze ingiustificate dal servizio o arbitrario abbandono dello stesso; in tale 

ipotesi l’entità della sanzione è determinata in relazione alla durata dell’assenza o 

dell’abbandono del servizio, al disservizio determinatosi, alla gravità della violazione 

degli obblighi dello specialista ambulatoriale, veterinario o professionista, agli 

eventuali danni causati all’Azienda, agli utenti o a terzi; 

IV. comportamento gravemente negligente od omissivo nella tenuta del Fascicolo Sanitario 

Elettronico e della restante documentazione sanitaria connessa all’espletamento della 

sua attività da cui sia derivato un danno per l’Azienda o per terzi;  

V. violazione delle norme di legge in materia di prescrizione di farmaci o persistente 

inappropriatezza clinica nell’attività prescrittiva; 

VI. testimonianza falsa o reticente nell’ambito di procedimenti disciplinari; 

VII. responsabilità in alterchi con ricorso a vie di fatto, nell’esercizio della propria attività, 

nei confronti di colleghi, utenti o terzi; 

VIII. atti e comportamenti lesivi della dignità della persona, ivi compresi quelli 

discriminatori e le molestie sessuali; 

IX. altre gravi violazioni non ricomprese specificatamente nelle lettere precedenti da cui 

sia comunque derivato grave danno all’Azienda; 

d) revoca dell’incarico con preavviso, per: 

I. recidiva di infrazioni che abbiano comportato la sospensione del rapporto; 

II. falsità documentali o dichiarative in costanza del rapporto di lavoro;  

III. omessa o infedele comunicazione di circostanze comportanti indebiti benefici 

economici; 

IV. rilascio di false certificazioni di malattia, relative ad assenza dal lavoro, che attestino 

dati clinici non desunti da visita, in coerenza con la buona pratica medica; 

V. mancato rispetto delle norme contrattuali in materia di espletamento di attività libero 

professionale; 

VI. accertato e non dovuto pagamento, anche parziale, per prestazioni previste dagli 

Accordi rese agli utenti; 
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VII. mancato rispetto delle norme in tema di incompatibilità in costanza di incarico, ad 

esclusione della fattispecie prevista dall’articolo 38, comma 3, lettera e);  

VIII. condanna penale definitiva, in relazione alla quale è prevista l’interdizione perpetua dai 

pubblici uffici ovvero l’estinzione, comunque denominata, del rapporto di lavoro; 

IX. responsabilità penale, risultante da condanna passata in giudicato, per delitti commessi 

al di fuori dell’attività di specialista ambulatoriale, veterinario o professionista 

convenzionato e non attinenti in via diretta al rapporto di lavoro ma che per la loro 

specifica gravità non siano compatibili con la prosecuzione del rapporto; 

e) revoca dell’incarico senza preavviso, per infrazioni, relative agli obblighi deontologici, 

legali e convenzionali, o per fatti illeciti di rilevanza penale, di gravità tale da 

compromettere irrimediabilmente il rapporto di fiducia con l’Azienda e da non consentire 

la prosecuzione, neppure provvisoria, del rapporto di lavoro. 

In caso di revoca per i motivi di cui al presente comma, lettera d), punti VII, VIII e IX e lettera 

e), allo specialista ambulatoriale, veterinario o professionista non può essere conferito un 

nuovo incarico convenzionale ai sensi del presente ACN; negli altri casi di revoca, è possibile 

presentare nuova domanda di inclusione nelle graduatorie decorsi due anni dalla cessazione. 

L’UPD può attivare la procedura di conciliazione, non obbligatoria, fuori dei casi per i quali è 

prevista la sanzione disciplinare della revoca dell’incarico, da instaurare e concludere entro un 

termine non superiore a trenta giorni dalla contestazione dell’addebito e comunque prima 

dell’irrogazione della sanzione. La sanzione, concordemente determinata all’esito di tali 

procedure, non può essere di specie diversa da quella prevista per l’infrazione per la quale si 

procede e non è soggetta ad impugnazione. 

3. I termini del procedimento disciplinare restano sospesi dalla data di apertura della procedura 

conciliativa e riprendono a decorrere nel caso di conclusione con esito negativo. 

4. Il consenso dello specialista ambulatoriale, veterinario o professionista deve risultare da atto 

sottoscritto congiuntamente dalle parti. 
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TITOLO I: DISPOSIZIONI DI CARATTERE GENERALE 
 
 

Art. 1 
Natura e finalità del Codice 

 
1. Il presente Codice di Comportamento (nel seguito indicato come “Codice”) definisce i 

doveri costituzionali di diligenza, lealtà, imparzialità, buona condotta e servizio esclusivo 
alla cura dell'interesse pubblico, nonché i valori e i principi etici che i dipendenti e il 
personale operante a qualunque titolo presso le AZIENDE SANITARIE DI PARMA - 
AUSL e AZIENDA OSPEDALIERO UNIVERSITARIA (in seguito indicate col termine 
“Aziende”) - sono tenuti ad osservare (ai sensi dell’art. 54 del decreto legislativo 
n.165/2001, dell’art.1 del DPR 62/2013 e dell’art.5 c.1 lett. d) della Legge Regionale n. 
9/2017). 

 
2. Le previsioni del Codice integrano quelle previste dal DPR 62/2013 (nel seguito indicato 

come “Regolamento”) sulla base delle indicazioni fornite dall’A.N.AC. per l’adozione dei 
codici di comportamento negli enti del SSN, tenendo anche conto dell’ordinamento 
vigente in materia di responsabilità disciplinare, come declinata dai C.C.N.L. delle aree di 
contrattazione collettiva del personale del S.S.N. 

 

3. Il Codice si pone come strumento a supporto della gestione aziendale fondato su valori 
etici condivisi, volto all’adozione di procedure e comportamenti finalizzati ad assicurare il 
miglior soddisfacimento dei bisogni delle comunità di riferimento, a migliorare l’efficienza 
e l’efficacia delle Aziende e a prevenire attività e comportamenti illegittimi e/o illeciti. Le 
regole introdotte con il Codice hanno, pertanto, una valenza etica e giuridica. 

 
4. Con il Codice, predisposto in un percorso condiviso con la Regione e con le altre 

Aziende del S.S.R., si intende inoltre valorizzare l’azione di ogni Azienda (e di coloro che 
vi operano) in una logica di sistema, che la vede integrata in un assetto erogativo 
articolato in reti e aree vaste, al fine di assicurare universalismo dell’assistenza, equità di 
accesso ed appropriatezza delle prestazioni erogate, nel quadro della programmazione 
sanitaria nazionale e regionale. 

 
5. L’adozione del Codice: 
 

- risponde al fondamentale concetto di responsabilità sociale delle Aziende, come 
risultato di un complesso sistema di principi e regole che disciplinano le relazioni tra 
le aziende sanitarie e tutti i soggetti con i quali intrattengono rapporti di legittimo 
reciproco interesse (stakeholders); 

 
- rappresenta una scelta strategica del Servizio Sanitario Regionale, che induce ad 

affrontare un processo condiviso e articolato in tre momenti: 
 

a) una prima fase di presa di coscienza e di chiara esplicitazione, diffusione e 
condivisione dei riferimenti valoriali; 
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b) una seconda in cui i valori si traducono in prassi operative con essi coerente e 
regolamentata; 

c) una terza di monitoraggio e valutazione dell’adeguatezza delle misure adottate. 
 
6. L’osservanza delle disposizioni contenute nel Codice e nel Regolamento costituisce parte 

integrante e sostanziale delle obbligazioni contrattuali facenti capo al personale. 
 
7. Il Codice, come previsto dal comma 5 dell’art. 54 del d.lgs. n. 165/2001 è il risultato del 

coinvolgimento degli stakeholders ed è approvato previa acquisizione del parere dell’OIV-
SSR. 

 
 

Art. 2 
Ambito di applicazione e definizioni 

 
1. Il Codice si applica, salvo quanto disposto nei singoli articoli, a tutto il personale che a 

qualsiasi titolo presta attività lavorativa per le Aziende e nello specifico a: 
 

a) dipendenti con rapporto di lavoro a tempo indeterminato e determinato 
 
b) dipendenti di altre pubbliche amministrazioni in comando, distacco o fuori ruolo 
 
c) collaboratori e consulenti dell’Azienda con qualsiasi tipologia di contratto e incarico, 

conferito a qualsiasi titolo 
 
d) medici e altro personale universitario integrati per l’assistenza 
 
e) medici di medicina generale (e medici di continuità assistenziale, medici dei servizi 

territoriali e medici dell’emergenza sanitaria territoriale), pediatri di libera scelta e 
specialisti ambulatoriali interni (medici, veterinari, biologi, chimici, psicologi) per quanto 
compatibile con le convenzioni vigenti 

 
f) medici in formazione specialistica, ricercatori a tempo determinato e/o con contratti 

flessibili, dottorandi, assegnisti di ricerca autorizzati allo svolgimento delle attività 
assistenziali e tirocinanti 

 
g) direttore generale, amministrativo e sanitario, scientifico e socio-sanitario ove presenti 
 
h) personale a qualsiasi titolo di imprese fornitrici di beni, servizi o lavori, in conformità 

con quanto previsto dai Patti di integrità dagli stessi sottoscritti 
 
i) volontari componenti di associazioni di volontariato, in conformità con quanto previsto 

dagli accordi dalle stesse sottoscritte. 
 

2. A tal fine, nei provvedimenti di incarico o nei contratti di collaborazione, consulenza o 
servizio, sono inserite apposite clausole di risoluzione del rapporto di lavoro, di 
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decadenza o altre disposizioni in caso di violazione degli obblighi derivanti dal presente 
Codice e/o dal Regolamento, secondo quanto previsto dall’art. 20. 

 
3. Le Società controllate o partecipate dalle Aziende, e i loro dipendenti, nell’applicazione 

della normativa in materia sono destinatarie del presente Codice in termini di principi ed 
indirizzi. 

 
4. Nel presente documento, si adottano le seguenti definizioni: 
 

- “destinatari”: tutti i soggetti ricompresi al comma 1 del presente articolo 
 
- “dipendenti”: i destinatari ricompresi nelle lettere a e b del comma 1 del presente 

articolo; a questi sono assimilati, ai fini dell’applicazione del Codice, anche i destinatari 
ricompresi nella lettera d 

 
- “dirigenti”: i titolari di un incarico dirigenziale, inclusi quelli conferiti ai sensi dell’art. 15 

septies del decreto legislativo n. 502/1992 e s.m.i. 
 
- “direttori”: i destinatari compresi nella lettera g) del comma 1 del presente articolo. 
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TITOLO II: PRINCIPI ETICI E VALORI DI RIFERIMENTO 
 
 

Art. 3 
Principi generali 

 
1. I principi fondamentali riconosciuti e condivisi dalle Aziende per il perseguimento della 

mission aziendale e su cui si fondano i comportamenti oggetto del Codice sono, oltre a 
quelli di diligenza, lealtà, imparzialità, buona condotta e servizio esclusivo alla cura 
dell'interesse pubblico, quelli di correttezza, buona fede, onestà, proporzionalità, 
obiettività, equità e ragionevolezza, indipendenza, efficacia, efficienza e sostenibilità, 
centralità della persona, non discriminazione, legalità e integrità, trasparenza, riservatezza, 
valorizzazione del patrimonio professionale, ricerca e orientamento all’innovazione, 
responsabilità sociale, multidisciplinarietà e integrazione e tutela della sicurezza dei 
pazienti e dei dipendenti. 

 
2. I destinatari del Codice improntano la propria condotta al rispetto dei principi di cui al 

presente articolo. 
 
3. I principi maggiormente attinenti alla specificità del contesto del S.S.N. sono declinati 

come segue: 
 

a) Centralità della persona: 
 

a.1. Le Aziende, in qualità di garanti, nell’ambito di propria competenza, del 
miglioramento dello stato di salute e della qualità della vita delle persone, orientano la 
propria gestione alla soddisfazione dell’utente, sviluppando un rapporto di fiducia ed 
osservando un comportamento improntato alla massima educazione, cortesia, rispetto e 
disponibilità, avendo quale vocazione, fra le altre, la difesa e la salvaguardia della dignità 
umana. 

 
a.2. A tal fine le Aziende pongono particolare attenzione alla corretta comunicazione agli 
utenti sui percorsi e sulle alternative diagnostiche, terapeutiche e/o assistenziali, 
evidenziando rischi e benefici, fornendo tutte le precisazioni e i chiarimenti necessari, 
con l’obiettivo di garantire adeguate relazioni tra il personale, il paziente, i suoi familiari 
e/o il caregiver. 
 
b) Principio di non discriminazione 

 
b.1. Le Aziende contrastano qualsivoglia forma di discriminazione diretta o indiretta, 
relativa al genere, all’età, all’orientamento sessuale, all’origine razziale ed etnica, alla 
disabilità e alla lingua, sia nelle relazioni con i pazienti e i cittadini-utenti, sia nelle relazioni 
fra e con i destinatari. 

 
b.2. Le Aziende garantiscono le pari opportunità, la tutela dal mobbing e dalle molestie 
sessuali e perseguono il benessere organizzativo anche attraverso l’operatività dei 
Comitati Unici di Garanzia. 
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c) Legalità e integrità 
 

c.1. Le Aziende conformano la propria azione al rispetto dei principi di legalità e integrità, 
ponendo in essere le misure necessarie a prevenire la corruzione ed evitare 
comportamenti illeciti. 

 
c.2. Le Aziende perseguono l’interesse pubblico conformando la propria azione ai doveri 
di imparzialità, efficienza, economicità e buon andamento, nel rispetto delle leggi, dei 
contratti e delle direttive, anche tenendo conto dei codici deontologici delle singole 
professioni. 

 
c.3. Le Aziende assicurano l’assolvimento dei compiti affidati ai destinatari senza 
condizionamenti dovuti ad interessi privati e personali e senza che vi siano abusi della 
posizione rivestita per raggiungere indebite utilità, al fine di favorire il più alto grado di 
fiducia e credibilità. 

 
d) Trasparenza 

 
d.1. Le Aziende improntano la propria attività alla massima trasparenza, dando piena 
attuazione agli obblighi legislativamente previsti, in modo da favorire forme diffuse di 
controllo sul perseguimento delle funzioni istituzionali e sull'utilizzo delle risorse 
pubbliche, garantendo ai cittadini l’accessibilità totale alle informazioni, ai dati e ai 
documenti. 

 
d.2. Le Aziende si impegnano ad agire con trasparenza anche attraverso la ricerca del 
confronto e della partecipazione degli stakeholders, nelle fasi di pianificazione e 
programmazione, nonché nella rendicontazione degli obiettivi raggiunti e delle risorse 
impiegate. 

 
e) Riservatezza 

 
e.1. Le Aziende garantiscono nel trattamento delle informazioni il rispetto delle 
previsioni normative e regolamentari in materia di tutela e protezione dei dati personali, 
con particolare riguardo ai dati relativi alla salute e alla dignità della persona, e del 
segreto d’ufficio. 

 
f) Valorizzazione del patrimonio professionale 

 
f.1. L’Azienda riconosce l’importanza del contributo di tutti gli operatori al 
perseguimento dei fini istituzionali: 

 
- valorizzando la preparazione e competenza professionale 

 
- promuovendo l’attività di formazione e sviluppo professionale attraverso un’attenta 

rilevazione dei bisogni formativi e mediante l’adozione di iniziative adeguate 
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- favorendo l’efficacia e la trasparenza delle procedure e dei sistemi di valutazione del 
personale, riconoscendone l’importanza quali strumenti atti a valorizzare e motivare 
il personale e a riconoscerne il merito. 

 
g) Ricerca e orientamento all’innovazione 

 
g.1. La ricerca è funzione istituzionale propria delle Aziende, al pari della funzione 
assistenziale e delle attività di formazione. 

 
g.2. L’attività di ricerca costituisce condizione essenziale per l’innovazione e il 
miglioramento continuo della qualità dei servizi del S.S.R., consente di promuovere, in 
modo efficace e appropriato, la qualità dei servizi e delle prestazioni. A tal fine, le 
Aziende garantiscono lo svolgimento di attività di ricerca obiettiva e indipendente volta 
alla tutela degli interessi dei cittadini, anche attraverso il potenziamento delle 
competenze e degli strumenti dedicati. 

 
h) Responsabilità sociale 

 
h.1. Le Aziende promuovono la responsabilità sociale quale principio fondamentale della 
propria attività e come valore essenziale della gestione organizzativa, in coerenza con la 
propria funzione sociale, con la tutela dell’ambiente, con la responsabilità verso la 
comunità locale e le generazioni future. 

 
h.2. Le Aziende promuovono ed assicurano azioni di sostegno nei confronti delle 
persone più vulnerabili e più esposte al rischio di esclusione sociale e rispetta la diversità 
culturale al fine di rimuovere ogni forma di emarginazione. 

 
i) Multidisciplinarietà e integrazione 

 
i.1. Le Aziende favoriscono l’approccio multidisciplinare nello svolgimento delle attività 
anche attraverso l’integrazione dei professionisti e delle discipline coinvolte, tra i servizi 
sanitari, socio-sanitari e sociali e tra le diverse Aziende e Aree territoriali. 

 
l) Gestione del rischio e tutela della sicurezza 

 
l.1. Le Aziende promuovono e garantiscono nelle proprie strutture la sicurezza dei 
pazienti e degli operatori, perseguendo il miglioramento della qualità assistenziale anche 
attraverso la corretta gestione del rischio collegato ai processi di cura ed assistenza. 

 
l.2. Le Aziende, consapevoli dell’importanza di garantire la sicurezza negli ambienti di 
lavoro, assicurano ai destinatari condizioni di lavoro atte a garantire la tutela della salute 
e della sicurezza e rispettose della dignità individuale, in attuazione della normativa 
vigente. 
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TITOLO III: NORME DI COMPORTAMENTO 
 
 

Art. 4 
Conflitto di interessi e obbligo di astensione 

 
1. Il conflitto di interessi è una condizione in cui il destinatario del Codice è portatore di 

interessi della propria sfera privata che, anche solo potenzialmente, possono influenzare 
negativamente e compromettere l’imparzialità e l’indipendenza richieste nelle attività 
svolte per conto dell’Azienda. Il conflitto può riguardare interessi di qualsiasi natura, 
anche non patrimoniali, come ad esempio quelli derivanti dall’intento di voler assecondare 
pressioni politiche, sindacali o dei superiori gerarchici o comunque di voler ricavare utilità 
propria o di terzi in modo indebito. 

 
2. Il destinatario si astiene dal partecipare all’adozione di decisioni o ad attività in situazioni 

di conflitto di interessi, anche potenziale, e in situazioni che possano coinvolgere interessi 
propri, ovvero di suoi parenti, affini entro il secondo grado, del coniuge o di conviventi, 
oppure di persone con le quali abbia rapporti di frequentazione abituale, ovvero di 
soggetti od organizzazioni con cui egli o il coniuge abbia causa pendente o grave inimicizia 
o rapporti di credito o debito significativi, ovvero di soggetti od organizzazioni di cui sia 
tutore, curatore, procuratore o agente, ovvero di enti, associazioni anche non 
riconosciute, comitati, società o stabilimenti di cui sia amministratore o gerente o 
dirigente, ovvero quando esistano importanti ragioni di convenienza. 

 
3. L’astensione va comunicata per iscritto al soggetto competente individuato al successivo 

comma 5, anche attraverso modalità informatizzate, e in tempo utile per la trattazione 
della pratica o lo svolgimento dell’attività, specificando le ragioni. Il responsabile decide 
sull’astensione, fornendo una risposta scritta tempestiva, anche attraverso modalità 
informatizzate. 

 
4. Il dipendente fornisce, all’atto della prima assegnazione al servizio e in caso di ogni 

successivo trasferimento o diverso incarico, e aggiorna annualmente, una dichiarazione 
avente ad oggetto tutti i rapporti che lo stesso abbia o abbia avuto negli ultimi tre anni, a 
qualsiasi titolo, con soggetti esterni dai quali possa derivare un conflitto di interessi anche 
potenziale e/o comunque in qualunque modo retribuiti. Detta dichiarazione specifica per 
ciascun rapporto tutti gli eventuali emolumenti percepiti e/o benefici goduti, sia 
direttamente che indirettamente, e inoltre: a) se in prima persona, o suoi parenti o affini 
entro il secondo grado, il coniuge o il convivente abbiano ancora rapporti finanziari con il 
soggetto con cui ha avuto i predetti rapporti; b) se siano intercorsi o intercorrano con 
soggetti che abbiano interessi in attività o decisioni inerenti al servizio, limitatamente alle 
attività a lui affidate. La dichiarazione, resa ai sensi degli artt. 46 e 47 del DPR 445/2000, è 
rilasciata in forma completa, utilizzando il modulo predisposto dalle Aziende, anche 
attraverso modalità informatizzate. Le previsioni del presente comma si applicano anche ai 
direttori. 

 
5. La valutazione circa la sussistenza di una situazione di conflitto di interessi spetta: 
 

- per i dipendenti, al superiore gerarchico 
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- per il direttore amministrativo, sanitario e socio-sanitario al Direttore Generale 
 
- per il direttore scientifico si rinvia alla normativa nazionale di settore 
 
- per il Direttore Generale al Direttore Generale Cura della Persona, Salute e Welfare 
 
- per gli altri destinatari, al superiore gerarchico secondo le procedure aziendali. 

 
6. L’adozione delle decisioni conseguenti rispetto alla valutazione di cui al comma 

precedente avviene secondo le procedure definite dalle Aziende o dalla Regione per il 
Direttore Generale. 

 
7. Il dipendente non accetta incarichi di collaborazione da soggetti privati che abbiano, o 

abbiano avuto nel biennio precedente, un interesse economico significativo in decisioni o 
attività inerenti all’ufficio di appartenenza. 

 
Art. 5 

Regali, compensi e altre utilità 
 
1. I destinatari del Codice, in relazione all’esercizio delle funzioni svolte o attribuite, sia nei 

rapporti interni che esterni all’Azienda: 
 

a. non chiedono, né sollecitano, per sé o per altri, regali o altre utilità 
 

b. non accettano, per sé o per altri, regali o altre utilità, salvo quelli d’uso di modico 
valore effettuati occasionalmente nell’ambito delle normali relazioni di cortesia o in 
occasione di festività; in particolare, è consentito di accettare regali di modico valore 
come espressione di gratitudine del loro operato e come una valutazione positiva dei 
servizi resi 

 
c. in ogni caso, non accettano regali o altre forme di utilità che possano creare una 

situazione di conflitto di interessi, anche solo potenziale o apparente, o influenzare 
l’indipendenza del loro operato, mettendo a rischio l’immagine e la reputazione 
aziendale 

 
d. indipendentemente dalla circostanza che il fatto costituisca reato, non chiedono né 

accettano, per sé o per altri, regali o altre utilità, neanche di modico valore, a titolo di 
corrispettivo per compiere o per aver compiuto un atto o un’attività del proprio 
servizio da soggetti che possano trarne beneficio. 

 
2. Ai fini del presente articolo, per regali o altre utilità di modico valore si intendono quelli 

di natura occasionale e di valore non superiore a 150 euro per singolo regalo, anche sotto 
forma di sconto. 

 
3. Per regali o altre utilità, si intendono ad esempio prestazioni o servizi, crediti personali o 

facilitazioni di pagamento, assistenza e supporti variamente intesi, opportunità di lavoro, 
spese (pasti, trasporti, viaggi), contributi, partecipazione gratuita a eventi 
formativi/sportivi/culturali o a manifestazioni fieristiche, eccedenze di fornitura, ecc. 
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4. In ogni caso è precluso ai destinatari la possibilità di accettare omaggi o utilità sotto forma 
di somme di denaro o equivalenti (es. assegni, buoni, sconti, carte regalo,….) per 
qualunque importo, che possono invece essere oggetto di donazione alle Aziende 
secondo la regolamentazione vigente. 

 
5. I regali e le altre utilità comunque ricevuti fuori dai casi consentiti dal presente articolo 

devono essere immediatamente consegnati per la restituzione o per essere devoluti a fini 
istituzionali, secondo i regolamenti aziendali. 

 
Art. 6 

Partecipazione ad associazioni e organizzazioni 
 
1. I destinatari del codice, nel rispetto della disciplina vigente del diritto di associazione, non 

assumono incarichi in associazioni e organizzazioni che possano porli in conflitto di 
interessi con l’attività svolta all’interno delle Aziende, incluse le associazioni di 
volontariato e/o senza fini di lucro. 

 
2. Al fine della valutazione del conflitto di interessi, i dipendenti e i direttori comunicano 

tempestivamente, anche attraverso modalità informatizzate, al proprio superiore 
gerarchico l’adesione o l’appartenenza ad associazioni od organizzazioni, anche senza fini 
di lucro, specificando il ruolo ricoperto, i cui ambiti di interessi possano interferire con lo 
svolgimento dell’attività del servizio di appartenenza, nonché quelle in ambito sanitario, 
socio sanitario, di ricerca e di tutela della salute. Il presente comma non si applica 
all’adesione a partiti politici o a sindacati. 

 
3. In ogni caso, per i dipendenti e per i direttori è vietata l’adesione o l’appartenenza ad 

associazioni o organizzazioni con la previsione di un corrispettivo e/o compenso, ferma 
restando la possibilità di effettuare attività extraistituzionali secondo le modalità previste 
dalla normativa vigente. 

 
4. I destinatari non esercitano pressioni, promettendo vantaggi o prospettando svantaggi di 

carriera o di altra natura, nei confronti di colleghi e altri operatori o utenti dei servizi con 
i quali vengano in contatto durante l’attività professionale, al fine di agevolare l’adesione 
ad associazioni o organizzazioni. 

 
Art. 7 

Prevenzione della corruzione 
 
1. I destinatari rispettano le misure necessarie alla prevenzione degli illeciti 

nell’amministrazione ed, in particolare, le prescrizioni e gli obiettivi indicati nel Piano 
Triennale per la Prevenzione della Corruzione e per la Trasparenza (PTPCT). 

 
2. Al fine di favorire un efficace e concreto sistema di difesa a contrasto della corruzione, i 

destinatari sono tenuti a collaborare con il Responsabile per la Prevenzione della 
Corruzione e la Trasparenza (RPCT); in particolare, i dirigenti e gli altri soggetti 
individuati nel PTPCT partecipano al processo di gestione del rischio di corruzione, 
contribuiscono alla definizione delle misure e delle azioni indirizzate a prevenire 
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comportamenti a valenza corruttiva, da inserire nel Piano Triennale per la Prevenzione 
della Corruzione e per la Trasparenza, e supportano il RPCT nel loro monitoraggio. 

 
3. Fermo restando l’obbligo di denuncia all’Autorità Giudiziaria, i destinatari segnalano al 

proprio superiore gerarchico e/o al RPCT e/o agli altri soggetti indicati nei regolamenti 
aziendali eventuali situazioni di illecito nell’amministrazione di cui siano venuti a 
conoscenza, segnalando anche eventuali criticità nell’applicazione del Codice e possibili 
miglioramenti dell’organizzazione che consentano di favorire la prevenzione della 
corruzione. 

 
4. I dipendenti e i direttori coinvolti e il RPCT sono chiamati ad assicurare la tutela dei 

soggetti che, fuori dai casi di responsabilità per calunnia o diffamazione, denuncino alle 
Autorità preposte o al RPCT illeciti di cui siano venuti a conoscenza in ragione del 
rapporto di lavoro, rispetto ai quali verrà prevista specifica tutela nell’ambito dei 
regolamenti aziendali (tutela del whistleblower). Il RPCT e i direttori prendono in 
considerazione segnalazioni anonime solo se adeguatamente circostanziate. 

 
Art. 8 

Trasparenza e tracciabilità 
 
1. I destinatari del Codice, secondo quanto previsto nel Piano Triennale per la Prevenzione 

della Corruzione e per la Trasparenza integrato interaziendale, assicurano l’adempimento 
degli obblighi di trasparenza previsti in capo alle pubbliche amministrazioni in conformità 
alle disposizioni normative vigenti, anche prestando la massima collaborazione 
nell’elaborazione, reperimento e trasmissione dei dati sottoposti all’obbligo di 
pubblicazione sui siti istituzionali “Amministrazione Trasparente”. 

 
2. La tracciabilità dei processi decisionali adottati deve essere, in tutti i casi, garantita 

attraverso un adeguato supporto documentale ed informatico, che consenta in ogni 
momento la replicabilità del processo decisionale, assicurando la completezza e l’integrità 
della documentazione amministrativa e/o sanitaria, con un linguaggio chiaro e 
comprensibile. Deve essere garantita la conservazione dei documenti acquisiti e prodotti 
ai fini della rintracciabilità del relativo fascicolo e della documentazione in generale. 

 
3. La tenuta e la conservazione della documentazione amministrativa e/o sanitaria deve 

avvenire nel rispetto della normativa privacy. 
 
4. I destinatari concorrono a garantire la piena attuazione del diritto di accesso 

documentale, civico e generalizzato, in ottemperanza alle disposizioni legislative e 
regolamentari vigenti. 

 
Art. 9 

Comportamento nei rapporti privati 
 
Nei rapporti privati, comprese le relazioni extralavorative con pubblici ufficiali nell’esercizio 
delle loro funzioni, i destinatari del Codice non sfruttano, né menzionano la posizione 
ricoperta o l’incarico svolto nelle Aziende per ottenere utilità che non gli spettino, e non 
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assumono nessun altro comportamento che possa pregiudicare gli interessi delle Aziende o 
nuocere alla loro immagine. 
 

Art. 10 
Comportamento in servizio 

 
1. I destinatari del Codice si impegnano a svolgere la propria attività lavorativa, perseguendo 

l’interesse pubblico e della collettività, nonché del singolo, nel rispetto delle norme, dei 
regolamenti aziendali e dei principi enunciati dal presente Codice. 

 
2. In particolare: 
 

- rispettano il segreto d’ufficio e mantengono riservate le notizie e le informazioni 
apprese nell’ambito dell’attività svolta 
 

- non divulgano le informazioni relativi ai procedimenti in corso, prima che siano stati 
ufficialmente deliberati dagli organi competenti, fermo restando i diritti degli interessati 
al procedimento 

 
- non ritardano, né adottano, salvo giustificato motivo, comportamenti tali da far 

ricadere su altri il compimento di attività o l’adozione di decisioni di propria spettanza 
 

- assicurano nelle relazioni con i colleghi e i terzi la massima collaborazione, nel rispetto 
delle posizioni e dei ruoli rivestiti, evitando atteggiamenti e comportamenti che 
possano turbare il necessario clima di serenità e concordia nell’ambito dei servizi 

 
- si astengono da condotte moleste, anche di tipo sessuale, discriminatorie od offensive 

dell’altrui dignità 
 

- si astengono dal rendere pubblico con qualunque mezzo, compresi il web o i social 
network, i blog o i forum, commenti, informazioni e/o foto/video/audio che possano 
ledere l’immagine delle Aziende, l’onorabilità dei colleghi, nonché la riservatezza o la 
dignità delle persone e in particolare dei pazienti 

 
- mantengono la funzionalità ed il decoro degli ambienti, utilizzano gli oggetti, le 

attrezzature e gli strumenti esclusivamente per finalità lavorative, e adottano 
comportamenti volti alla riduzione degli sprechi ed al risparmio energetico 

 
- utilizzano i mezzi di trasporto delle Aziende soltanto per lo svolgimento dei compiti 

d’ufficio e/o delle attività affidate, astenendosi dal trasportare terzi, se non per motivi 
d’ufficio 

 
- non prestano la propria attività sotto l’effetto di sostanze alcoliche e/o stupefacenti e/o 

consumano tali sostanze nel corso della prestazione lavorativa. 
 
3. I dipendenti rispettano gli obblighi di servizio con particolare riferimento all’orario di 

lavoro, applicando correttamente la regolamentazione aziendale prevista per la rilevazione 
delle presenze e per l’astensione al lavoro. In particolare, all’atto di ingresso o uscita dal 
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servizio, utilizzano il lettore badge più vicino alla propria sede di lavoro, fatte salve le 
ipotesi previste nelle regolamentazioni aziendali. 

 
Art. 11 

Comportamento nei rapporti con il pubblico e con i mezzi di informazione 
 
1. Il destinatario del Codice si fa riconoscere attraverso l’esposizione, in modo visibile, del 

cartellino di riconoscimento o altro supporto identificativo secondo i regolamenti vigenti. 
Negli ambienti di lavoro utilizza le divise di servizio in modo da garantirne l’igiene, la 
sicurezza e il decoro nel rispetto della dignità professionale e dell’immagine dell’Azienda. 

 
2. Nel rispondere alla corrispondenza, a chiamate telefoniche, ai messaggi di posta 

elettronica e ad ogni altra forma di messaggistica digitale, il destinatario opera nella 
maniera più completa e accurata possibile, favorendo la propria identificazione e 
indirizzando l’interessato ad altro servizio o ufficio, qualora non competente per materia. 
Fatte salve le norme sul segreto d’ufficio, fornisce le spiegazioni che gli siano richieste in 
ordine al comportamento proprio e di altri colleghi dei quali ha la responsabilità o il 
coordinamento. Nelle attività da svolgere e nella trattazione delle pratiche rispetta, salvo 
diverse esigenze di servizio o diverso ordine di priorità stabilito dall’Azienda, l’ordine 
cronologico e non rifiuta prestazioni a cui sia tenuto con motivazioni generiche. Rispetta 
gli appuntamenti con i cittadini e risponde in modo tempestivo ai loro reclami. 

 
3. Salvo il diritto di esprimere valutazioni e diffondere informazioni a tutela dei diritti 

sindacali, il destinatario si astiene da dichiarazioni pubbliche offensive nei confronti 
dell’Azienda o lesive dell’immagine della stessa e dei colleghi. 

 
4. Il destinatario rispetta gli standard di qualità e di quantità fissati dalle Aziende anche nelle 

Carte dei Servizi; opera al fine di assicurare la continuità del servizio e di fornire 
informazioni sulle modalità di prestazione dei servizi e sui livelli di qualità. 

 
5. I rapporti con gli organi di informazione (stampa, televisione, radio, ecc.) spettano alle 

Direzioni aziendali che si avvalgono degli uffici competenti, nel rispetto della politica di 
comunicazione eventualmente definita nei regolamenti dalle Aziende. Nel caso di 
eventuali contatti diretti da parte degli organi di informazione con i singoli destinatari in 
relazione alla attività aziendale, gli stessi informano preventivamente gli uffici competenti 
secondo le disposizioni aziendali. 

 
6. Nei rapporti con gli organi di informazione, particolare attenzione deve essere posta alla 

tutela della riservatezza e della dignità delle persone e al diritto alla protezione dei dati 
personali e dei dati relativi alla salute. 

 

Art. 12 
Disposizioni particolari per i dirigenti 

 
1. Ferma restando l’applicazione delle altre disposizioni del Codice, ai dirigenti si applicano le 

disposizioni dell’articolo 13 del Regolamento nonché quelle del presente articolo. Le 
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presenti disposizioni si applicano anche ai titolari di Posizione Organizzativa per le 
strutture prive di personale con qualifica dirigenziale. 

 
2. Il dirigente svolge con diligenza le funzioni ad esso spettanti in base all’atto di 

conferimento dell’incarico, persegue gli obiettivi assegnati e adotta un comportamento 
organizzativo adeguato per l’assolvimento dell’incarico. 

 
3. Il dirigente fornisce e aggiorna annualmente le informazioni sulla propria situazione 

patrimoniale e le dichiarazioni annuali dei redditi soggetti all’imposta sui redditi delle 
persone fisiche previste dalla legge, secondo le indicazioni impartite dalle Aziende, anche 
con modalità informatizzate. Nell’ambito della dichiarazione prevista all’art. 4 comma 4, il 
dirigente, prima di assumere le sue funzioni, comunica altresì all’Azienda le partecipazioni 
azionarie e gli altri interessi finanziari che possano porlo in conflitto di interessi con la 
funzione pubblica che svolge e dichiara se ha parenti e affini entro il secondo grado, 
coniuge o convivente che ricoprano incarichi politici, o esercitino attività professionali o 
economiche che li pongano in contatti frequenti con l’ufficio che dovrà dirigere o che 
siano coinvolti nelle decisioni o nelle attività inerenti all’ufficio. 

 
4. In particolare, i dirigenti, ciascuno per l’ambito di propria competenza e in relazione alla 

natura dell’incarico ed ai connessi livelli di responsabilità: 
 

- favoriscono il pieno e motivato coinvolgimento del personale assegnato nel 
perseguimento degli obiettivi e delle attività aziendali 

 
- curano il benessere organizzativo, favorendo l'instaurarsi di rapporti cordiali e 

rispettosi tra i collaboratori, assumono iniziative finalizzate alla circolazione delle 
informazioni, anche in merito agli obiettivi assegnati alla struttura e alle criticità 
riscontrate, all'inclusione e alla valorizzazione delle differenze di genere, di età e di 
condizioni personali. Il dirigente garantisce, altresì, ai propri collaboratori pari 
opportunità di crescita professionale, assicurando una formazione e un aggiornamento 
adeguati, promuovendo lo sviluppo delle loro capacità e valorizzandone le competenze 
e le differenti attitudini e potenzialità 

 
- vigilano sul rispetto degli obblighi contrattuali e del Codice da parte dei collaboratori, 

con particolare attenzione alle norme in materia di presenza in servizio, corretta 
timbratura delle presenze e fruizione dei permessi, utilizzo adeguato dei servizi, 
materiali, attrezzature, mezzi di trasporto e, in generale, risorse affidategli per ragioni 
di servizio 

 
- assicurano che le risorse assegnate siano utilizzate per finalità esclusivamente 

istituzionali e, in nessun caso, per esigenze personali 
 
- rispettano le disposizioni vigenti in materia di inconferibilità e incompatibilità di 

incarichi presso le pubbliche amministrazioni e si impegnano, altresì, a provvedere alle 
relative comunicazioni obbligatorie 
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- ad integrazione di quanto previsto all’art. 8, promuovono e assicurano l’applicazione 
delle misure previste dal Piano Triennale di Prevenzione della Corruzione e 
Trasparenza, e vigilano sulla loro attuazione 

 
- assegnano le attività sulla base di un'equa ripartizione del carico di lavoro, 

dell’inquadramento contrattuale e degli incarichi di responsabilità organizzativa 
conferiti, tenendo conto delle capacità, delle attitudini e della professionalità del 
personale a disposizione, anche in base a criteri di rotazione, ove opportuno e 
possibile 

 
- valutano il personale assegnato alla struttura cui è preposto con imparzialità e 

rispettando le indicazioni, i tempi prescritti dall’Azienda e l’obbligo di astensione 
previsto nei casi di cui al comma 2 dell’art. 4 

 
- intraprendono con tempestività le iniziative necessarie ove vengano a conoscenza di un 

illecito; attivano e concludono, se competenti, il procedimento disciplinare, ovvero 
segnalano tempestivamente l'illecito all'autorità disciplinare, prestando ove richiesta la 
propria collaborazione. Provvedono, nei casi in cui si configuri un illecito penale, 
amministrativo o contabile a informare senza indugio il proprio superiore gerarchico e 
a inoltrare tempestiva denuncia/segnalazione all'autorità giudiziaria competente. Nel 
caso in cui ricevano segnalazioni di un illecito da parte di un dipendente, adottano ogni 
cautela affinché il segnalante sia tutelato (ai sensi e per gli effetti dell’art. 54 bis del 
decreto legislativo n. 165/2001) 

 
- si adoperano affinché notizie non rispondenti al vero quanto all’organizzazione, 

all’attività e ai dipendenti dell’Azienda possano diffondersi. 
 
5. Le indicazioni nel presente articolo si applicano anche ai direttori. 
 

Art. 13 
Contratti e atti negoziali 

 
1. Nello svolgimento delle attività propedeutiche ad una gara pubblica, nella conclusione di 

accordi e negozi, nonché nella stipulazione di contratti e nella fase di esecuzione degli 
stessi, i dipendenti e i direttori agiscono secondo il principio di imparzialità e di 
ottenimento del massimo vantaggio per le Aziende nel perseguimento dei fini istituzionali. 

 
2. In particolare i dipendenti e i direttori non possono stipulare contratti di appalto, 

fornitura, servizio, finanziamento o assicurazione con imprese con le quali abbiano 
stipulato contratti a titolo privato o ricevuto altre utilità nel biennio precedente, ad 
eccezione di quelli conclusi mediante moduli standard o formulari (art.1342 codice civile). 

 
3. Ciascuna procedura deve essere espletata adottando le più ampie condizioni di 

concorrenza, pubblicità e trasparenza, nel rispetto della normativa vigente. 
 
4. Nello svolgimento delle attività di cui al comma 1, i dipendenti e i direttori non ricorrono 

a mediazione di terzi, né corrispondono o promettono ad alcuno utilità a titolo di 
intermediazione, né per facilitare o aver facilitato la conclusione o l’esecuzione del 
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contratto. Il presente comma non si applica ai casi in cui l’amministrazione abbia deciso di 
ricorrere all’attività di intermediazione professionale per esplicite ragioni di maggior 
vantaggio per l’amministrazione. 

 
5. In caso di procedure di gara pubblica l’aspirante contraente si impegna a rispettare i 

principi del presente Codice al momento di presentazione della domanda di 
partecipazione. In ogni caso i contraenti si impegnano espressamente a condividere e 
rispettare i medesimi principi al momento della stipulazione del contratto e quanto 
previsto dai Patti di integrità sottoscritti. 

 
Art. 14 

Gestione delle liste di attesa e attività libero professionale 
 
1. Le liste di attesa sono gestite con il massimo rigore e secondo criteri di trasparenza 

rispettando l’ordine cronologico di prenotazione ed i criteri di priorità fissati per l’accesso 
alle prestazioni, evitando ogni forma di condizionamento derivante dall’attività libero 
professionale o da altri interessi non istituzionali. 

 
2. L’esercizio dell’attività libero professionale deve essere autorizzata dalle Aziende e svolta 

nel rispetto delle disposizioni normative e regolamentari in materia. Non deve essere in 
contrasto con le finalità e le attività istituzionali delle Aziende e deve essere organizzato in 
modo tale da garantire il prioritario svolgimento e il rispetto dei volumi dell’attività 
istituzionale, nonché la funzionalità dei servizi. 

 
3. Il destinatario tiene rigorosamente separate l’attività libero professionale da quella 

istituzionale secondo quanto previsto dalla normativa nazionale, dagli indirizzi e dalle 
direttive regionali in materia (cfr. in particolare DGR n. 1131/2013 “Linee guida regionali 
attuative dell’art. 1, comma 4, della Legge n. 120/2007 “Disposizioni in materia di attività 
libero professionale intramuraria e altre norme in materia sanitaria”, come modificato dal 
decreto legge n. 158/2012); nel suo svolgimento non deve ritardare, intralciare o 
condizionare l'attività istituzionale, con particolare attenzione al fenomeno dello 
sviamento dei pazienti verso l'attività libero professionale, propria o altrui, a discapito e/o 
in sostituzione dello svolgimento dell'attività istituzionale. 

 
4. Le Aziende vigilano sul corretto svolgimento dell’attività libero professionale, in 

particolare per quanto attiene alla libera scelta dell’assistito, al rispetto del corretto 
rapporto fra volumi di attività istituzionale e libero professionale e alla corretta e 
trasparente informazione al paziente. 

 
Art. 15 

Ricerca e sperimentazioni 
 
1. Le attività di ricerca e di sperimentazione sono svolte secondo quanto previsto dalla 

normativa nazionale e regionale e dai regolamenti aziendali, osservando le buone pratiche 
previste dalla comunità scientifica e garantendo l’assenza di pregiudizi per l’attività 
assistenziale. 
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2. Nelle sperimentazioni cliniche e negli studi, che secondo la legge o altra fonte normativa 
devono essere sottoposti al parere del competente Comitato Etico, oltre al parere 
positivo del medesimo Comitato è richiesto espresso e motivato nullaosta del direttore 
generale della struttura sanitaria in cui è condotta l’attività. L’avvio della sperimentazione 
clinica o dello studio, in assenza del predetto nullaosta, è fonte di responsabilità 
disciplinare ed è rilevante ai fini della responsabilità civile, amministrativa e contabile dello 
sperimentatore. 

 
3. Il personale coinvolto conduce l’attività di ricerca e di sperimentazione libero da 

condizionamenti e pressioni di ogni genere, assicurando la massima tutela dei diritti e della 
dignità delle persone. Lo svolgimento di tale attività avviene altresì nel rispetto dei 
seguenti requisiti: 

 
- completa informativa al paziente in merito alla sperimentazione e/o studio e 

conseguente acquisizione del consenso informato, ove necessario 
 

- conformità ai principi della normativa in materia di protezione dei dati personali 
 

- appropriatezza, veridicità e affidabilità nella progettazione e nella conduzione dello 
studio (es. raccolta di dati veritieri e loro corretta conservazione nei registri, 
corretta comunicazione di eventuali eventi avversi, adeguata e veritiera 
rendicontazione di contributi o finanziamenti ricevuti, pubblicazione dei dati in modo 
accurato senza alterazione dei risultati) 

 
- rispondenza ai principi etici e agli standard professionali in tutte le fasi della ricerca 

scientifica 
 

- integrità, indipendenza e trasparenza del ricercatore. 
 
4. Il personale coinvolto nell’attività di ricerca/sperimentazione informa le Aziende e il 

Comitato Etico, secondo le modalità previste dai regolamenti vigenti, di potenziali conflitti 
di interessi o di eventuali attività o iniziative finalizzate a condizionare la sperimentazione 
stessa. Assicura la corretta attribuzione e la trasparenza dei finanziamenti ottenuti e della 
ripartizione degli oneri delle sperimentazioni, come definito dai regolamenti aziendali in 
materia. 

 
5. I destinatari del presente Codice che detengono brevetti e altre forme di proprietà 

intellettuale devono prestare particolare attenzione ai potenziali conflitti di interessi che 
potrebbero derivare rispetto alle attività aziendali svolte e dichiararli alle Aziende per una 
loro valutazione. 

 
Art. 16 

Sponsorizzazioni e attività formativa 
 
1. I destinatari del Codice, in relazione alle iniziative di sponsorizzazione e agli atti di 

liberalità, osservano le procedure previste nei regolamenti aziendali, attenendosi a principi 
di trasparenza, imparzialità e pubblicità. 
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2. La formazione sponsorizzata è ammessa qualora porti ragionevolmente un beneficio 
all’attività istituzionale svolta e sulla base di proposte non nominative indirizzate alle 
Aziende, nel rispetto dei regolamenti vigenti; in tale ambito, i dipendenti interessati sono 
individuati dalle Aziende in relazione al ruolo organizzativo, alle competenze possedute, al 
bisogno formativo, ecc., secondo criteri d’imparzialità e rotazione. Rientrano nella 
fattispecie anche le risorse messe a disposizione da chiunque per la sponsorizzazione di 
convegni, congressi, attività formative da svolgere presso le Aziende. 

 
3. Nell’individuazione dei docenti ai quali affidare le attività formative aziendali, i dipendenti 

coinvolti nel percorso di assegnazione dei relativi incarichi applicano principi di 
valutazione delle competenze richieste dal fabbisogno formativo, di imparzialità e 
trasparenza, nel rispetto delle procedure aziendali. 

 
Art. 17 

Rapporti con società farmaceutiche e/o ditte produttrici di dispositivi medici 
 
1. I rapporti con società farmaceutiche e/o ditte produttrici di dispositivi medici sono gestiti 

secondo quanto previsto dalla normativa nazionale, dagli indirizzi e dalle direttive regionali 
in materia (cfr. in particolare DGR n. 2309/2016 “Indirizzi e direttive in materia di 
informazione scientifica sul farmaco nell'ambito del Servizio Sanitario Regionale”) e dai 
regolamenti aziendali, evitando qualsiasi comportamento volto a favorire indebitamente 
qualunque soggetto. 

 
2. Nel quadro dell'attività di informazione e presentazione dei medicinali, svolta presso 

medici o farmacisti, ad integrazione di quanto già previsto all’art. 5, è fatto divieto di 
ricevere premi, vantaggi pecuniari o in natura, salvo che siano di valore trascurabile e 
siano comunque collegabili all'attività espletata dal medico o dal farmacista. La 
quantificazione del predetto valore trascurabile è fissata in un massimo di venti euro annui 
per società farmaceutica, per ogni singolo medico o farmacista. Eventuale materiale 
informativo di consultazione scientifica o di lavoro (abbonamenti a riviste, testi, accesso a 
banche dati, ecc.), per l'attività del medico e del farmacista, può essere ceduto, a titolo 
gratuito, solo alle direzioni delle Aziende Sanitarie che disporranno in quale modalità 
renderlo fruibile agli operatori sanitari. 

 
3. Il personale medico che opera per le Aziende è tenuto a prescrivere i farmaci e utilizzare 

i dispositivi medici secondo le migliori scelte basate su evidenze scientifiche, sicurezza di 
uso e sostenibilità economica per la cura delle persone sulla base dei prontuari del 
farmaco regionali e delle loro articolazioni a livello di Area Vasta e nel rispetto di quanto 
previsto dai regolamenti e dalle procedure operative stabilite a livello aziendale. Parimenti, 
il personale medico prescrive dispositivi ed ausili secondo le procedure stabilite a livello 
aziendale. 

 
4. È fatto divieto ai destinatari di promuovere nei confronti degli utenti l’acquisto o 

comunque l’acquisizione di prodotti e/o materiale sanitario e non, al di fuori di quanto 
previsto dalle procedure aziendali. 

 
5. I principi sopra indicati si estendono a tutte le tipologie di fornitori e a tutti i destinatari 

coinvolti. 
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Art. 18 
Attività conseguenti al decesso 

 
1. Tenuto conto delle forti implicazioni di natura sia etica sia economica connesse ai 

molteplici interessi che si possono concentrare sulle attività conseguenti al decesso, 
nell’applicazione delle disposizioni del Codice i destinatari coinvolti: 

 
a. rispettano l’obbligo di riservatezza relativo all’evento del decesso 

 
b. non accettano né richiedono omaggi compensi o altre utilità in relazione 

all’espletamento delle proprie funzioni o dei compiti previsti, in particolare all’interno 
delle camere mortuarie 

 
c. non suggeriscono ai parenti del deceduto alcuna specifica impresa di onoranze 

funebri. 
 
2. I Dirigenti e il Direttore Sanitario sono tenuti a vigilare sulla osservanza delle presenti 

norme di condotta. 
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TITOLO IV: SISTEMA SANZIONATORIO E DI VIGILANZA 
 
 

Art. 19 
Vigilanza sull’applicazione del Codice 

 
1. Sull’applicazione del presente Codice vigilano: 
 

a) i dirigenti ciascuno per l’ambito di propria competenza e in relazione alla natura 
dell’incarico ed ai connessi livelli di responsabilità: 

 
- promuovono la conoscenza del Codice e favorirne il rispetto, anche fornendo 

consulenza ed assistenza sulla corretta interpretazione e attuazione del medesimo 
 
- segnalano all’autorità disciplinare o attivano direttamente le azioni disciplinari di 

competenza conseguenti ad eventuali violazioni del Codice, comunicando le 
sanzioni comminate all’U.P.D. 

 
b) l’Ufficio Procedimenti Disciplinari (U.P.D.), il quale oltre alle funzioni 

disciplinari previste dalla legge, ai fini dell’attuazione del Codice: 
 

- ne cura l’aggiornamento in collaborazione con il RPCT, anche sulla base degli 
indirizzi regionali 

 
- esamina le segnalazioni di violazione dello stesso 
 
- tiene la raccolta delle condotte illecite accertate e sanzionate e le segnala alle 

Autorità Giudiziarie competenti per i profili di responsabilità contabile, 
amministrativa, civile e penale e al Servizio competente ai fini della valutazione 
dell’incarico 

 
- fornisce consulenza ed assistenza sulla corretta interpretazione e attuazione del 

Codice 
 
- invia alle strutture aziendali deputate alla valutazione del personale gli atti decisori 

in esito a procedimenti disciplinari per gli adempimenti di competenza anche in 
ordine alla valutazione delle performance e/o dell’incarico conferito 

 
- predispone una relazione annuale dell’attività disciplinare svolta complessivamente 

e delle segnalazioni relative a condotte illecite e/o fatti o illegalità nel rispetto della 
riservatezza da trasmettere al R.P.C.T. 

 
c) il Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza 

(R.P.C.T.), il quale: 
 

- cura la diffusione della conoscenza del Codice in ambito aziendale, anche 
promuovendo idonee iniziative formative 
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- monitora annualmente il livello di attuazione dello stesso 
 
- riceve le segnalazioni di infrazione del Codice commesse da qualunque destinatario 
 
- cura la pubblicazione sul sito istituzionale dell’Azienda l’esito del monitoraggio 

annuale secondo le indicazioni fornite dall’ANAC 
 
- utilizza tali dati al fine di proporre eventuali misure volte a correggere i fattori che 

hanno contribuito a determinare le cattive condotte e in fase di predisposizione 
del PTPC. 

 
d) il Servizio personale o altro Servizio aziendale preposto in materia o il 

fornitore, il quale: 
 
- consegna copia del Codice al destinatario che lo sottoscrive all’atto del 

conferimento dell’incarico/assunzione o dalla stipula del contratto. In particolare, i 
contratti individuali di lavoro aziendali devono contenere il richiamo al dovere di 
osservanza delle disposizioni del Codice, con precisazione che l’eventuale 
violazione verrà sanzionata 

 
e) l’Organismo Indipendente di Valutazione per gli Enti e le Aziende del 

Servizio Sanitario Regionale (OIV-SSR), con il supporto dell’Organismo 
Aziendale di Supporto, il quale: 

 
- fornisce parere obbligatorio sul Codice ai sensi dell’art. 54, comma 5, decreto 

legislativo n. 165/2001 
 
- verifica il coordinamento tra i contenuti del Codice ed il sistema di misurazione e 

valutazione della performance. 
 
2. Collaborano altresì all’aggiornamento e al monitoraggio del Codice: 
 

a. i destinatari del Codice 
 
b. gli utenti e le Associazioni di cittadini. 

 
3. Per i dipendenti, il rispetto del Codice ed il corretto esercizio dei doveri di vigilanza 

sull’attuazione e sul rispetto dello stesso rientrano tra parametri e criteri di valutazione 
della performance individuale. 

 
Art. 20 

Responsabilità conseguenti alla violazione dei doveri del Codice e Disposizioni 
Sanzionatorie per i destinatari soggetti al potere disciplinare delle Aziende 

 
1. Ferma restando la necessità dell’osservanza dei principi di cui all’art. 3, il presente Codice 

stabilisce specifici obblighi la cui trasgressione costituisce violazione dei doveri d’ufficio e 
comporta l’applicazione di sanzioni disciplinari così come previste dalla legge, dai 
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regolamenti e dai contratti collettivi. Pertanto, quanto riportato nel presente articolo ha 
valenza ricognitiva e non costitutiva. 
 

2. Il contratto individuale di lavoro prevede il richiamo al dovere di osservanza delle 
disposizioni del presente Codice, con la precisazione che l’eventuale violazione verrà 
sanzionata. Nel contratto medesimo il lavoratore dà atto di conoscere il presente Codice, 
le sue prescrizioni e le conseguenti responsabilità, anche disciplinari, in caso di violazione. 

 
3. Ai fini della determinazione del tipo e dell'entità della sanzione disciplinare concretamente 

applicabile, la violazione è valutata in ogni singolo caso con riguardo alla gravità del 
comportamento e all'entità del pregiudizio, anche morale, derivatone al decoro o al 
prestigio dell'amministrazione di appartenenza. 

 
4. Fermo restando che violazioni gravi o reiterate del Codice comportano l'applicazione 

della sanzione espulsiva, quest’ultima si applica in particolare nei seguenti casi di violazione 
del Codice: 

 
- violazione delle disposizioni concernenti regali, compensi e altre utilità (art. 5 del 

presente Codice) qualora concorrano la non modicità (da intendersi come valore non 
superiore a 150 €) del valore del regalo o delle altre utilità e l'immediata correlazione 
di questi ultimi con il compimento di un atto o di un'attività tipici dell'ufficio 

 
- nel caso in cui il pubblico dipendente costringa altri dipendenti ad aderire ad 

associazioni od organizzazioni o eserciti pressioni a tale fine, promettendo vantaggi o 
prospettando svantaggi di carriera (art. 6, comma 4, del presente Codice) 

 
- nel caso in cui il pubblico dipendente concluda, per conto delle Aziende, contratti di 

appalto, fornitura, servizio, finanziamento o assicurazione con imprese con le quali 
abbia stipulato contratti a titolo privato o ricevuto altre utilità nel biennio precedente, 
ad eccezione di quelli conclusi mediante moduli standard o formulari (art.1342 codice 
civile) (art. 13, comma 2, del presente codice) 

 
- nei casi di recidiva nelle seguenti ipotesi di illecito: 

 
a) il pubblico dipendente accetti incarichi di collaborazione da soggetti privati che 
abbiano, o abbiano avuto nel biennio precedente, un interesse economico significativo 
in decisioni o attività inerenti all’ufficio di appartenenza (art. 4, comma 7,  del presente 
Codice) 
 
b) il pubblico dipendente non si sia astenuto dal prendere decisioni o svolgere attività 
inerenti alle sue mansioni in situazioni di conflitto, non meramente potenziale, di 
interessi con interessi personali, del coniuge, di conviventi, di parenti, di affini entro il 
secondo grado. Il conflitto può riguardare interessi di qualsiasi natura, anche non 
patrimoniali, come quelli derivanti dall’intento di voler assecondare pressioni politiche, 
sindacali o dei superiori gerarchici (art. 4, commi 1 e 2, del presente Codice) 
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c) il dirigente responsabile di struttura, che nei limiti delle sue possibilità, non eviti che 
notizie non rispondenti al vero quanto all’organizzazione, all’attività e ai dipendenti 
pubblici possano diffondersi (art.12, comma 4 ultimo capoverso). 

 
5. Le sanzioni conservative possono essere applicate in caso di violazione delle disposizioni 

previste nel Titolo III del presente Codice con conseguente applicazione delle seguenti 
sanzioni disciplinari, salvo quelle più gravi previste dalla legge, dai regolamenti e dai 
contratti collettivi (art. 16 com. 3 del Regolamento): 

 
a) per il personale del comparto (art. 13 CCNL/2004): dal minimo del 

rimprovero verbale o scritto al massimo della multa di importo pari a quattro ore 
della retribuzione (comma 4 lett. a,b,c oppure lett. g in caso di violazione di doveri di 
comportamento non ricompresi specificatamente nelle lettere precedenti, da cui sia 
derivato disservizio ovvero danno o pericolo all’azienda o ente, agli utenti o terzi); 
oppure sospensione dal servizio con privazione della retribuzione fino a un massimo 
di 10 gg in caso di recidiva se la precedente violazione era stata sanzionata con il 
massimo della multa (comma 5 lett. a) o qualora sia derivato grave danno all’azienda 
o ente, agli utenti o terzi (comma 5 lett. m); o sospensione dal servizio con 
privazione della retribuzione da 11 giorni fino ad un massimo di 6 mesi per recidiva 
nel biennio quando sia stata comminata la sanzione massima oppure in caso di 
particolare gravità (comma 6 lett. a) 
 

b) per la dirigenza (CCNL/2010 integrativo CCNL 17.10.2008 art. 8): dal 
minimo della censura scritta fino alla multa da 200 a 500 € (art. 8 comma 4 lett. a, b, 
f, h) la sospensione dal servizio con privazione della retribuzione da un minimo di 3 
giorni fino ad un massimo di 3 mesi nel caso previsto dall’art. 55 sexies, comma 1 del 
decreto legislativo n. 165/2001 (art 8, comma 7); la sospensione dal servizio con 
privazione della retribuzione da un minimo di 3 giorni a 6 mesi, nei casi di recidiva 
delle mancanze previste o particolare gravità delle mancanze previste al comma 4 
(art. 8, comma 8 lett. a) o per le condotte di cui al comma 8 lett. b e segg. 

 
A fronte del mancato esercizio o della decadenza dell'azione disciplinare, dovuto 
all'omissione o al ritardo, senza giustificato motivo, degli atti del procedimento 
disciplinare, inclusa la segnalazione di cui all’art. 55 bis, comma 4, ovvero a valutazioni 
manifestamente irragionevoli di insussistenza dell’illecito in relazione a condotte 
aventi oggettiva e palese rilevanza disciplinare, è prevista, per i soggetti responsabili, 
l’applicazione della sospensione dal servizio fino ad un massimo di 3 mesi, salva la 
maggior sanzione del licenziamento prevista nei casi di cui all’art 55 quater, comma 1, 
lettera f-ter) e comma 3 quinquies. (art. 55 sexies, comma 3 del decreto legislativo n. 
165/2001) 

 
c) per i dipendenti che violino il Codice con conseguente condanna 

dell’Amministrazione al risarcimento del danno si applica la sospensione dal servizio 
con privazione della retribuzione da un minimo di 3 giorni a un massimo di 3 mesi in 
proporzione dell’entità del risarcimento (art.. 55 sexies, comma 1, decreto legislativo 
n. 165/2001). 
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6. In ogni caso l’irrogazione delle sanzioni è consentita solo a seguito di procedimento 
disciplinare e nel rispetto dei principi di gradualità e proporzionalità delle sanzioni alle 
effettive circostanze oggettive e soggettive del caso. 

 
7. Restano fermi gli ulteriori obblighi e le conseguenti ipotesi di responsabilità disciplinare dei 

pubblici dipendenti previsti da norme di legge, di regolamento o dai contratti collettivi, 
nonché la comminazione del licenziamento senza preavviso per i casi già previsti dalla 
legge, dai regolamenti e dai contratti collettivi. 

 
7. In ogni caso, costituendo le norme del presente Codice precise obbligazioni contrattuali, 

nei casi di violazione delle stesse, le Aziende agiscono nei confronti del trasgressore 
ricorrendo agli strumenti e alle tutele previste dall’ordinamento giuridico, quali, a mero 
titolo esemplificativo, la risoluzione del contratto e il risarcimento del danno, anche di 
immagine, derivato alle Aziende dalla condotta lesiva. 

 
Art. 21 

Responsabilità conseguenti alla violazione dei doveri del Codice e Disposizioni 
Sanzionatorie per gli altri destinatari 

 
1. Per i destinatari non soggetti al potere disciplinare dell’Azienda, costituendo le norme del 

presente Codice precise obbligazioni contrattuali, nei casi di violazione delle stesse, 
l’Azienda agisce nei confronti del trasgressore ricorrendo agli strumenti e alle tutele 
previste dall’ordinamento giuridico, quali, a mero titolo esemplificativo, la risoluzione del 
contratto e il risarcimento del danno, anche di immagine, derivato all’Azienda dalla 
condotta lesiva. 

 
2. Con specifico riferimento alle varie tipologie di destinatari, si indicano le conseguenze 

della violazione del Codice: 
 

a) per il personale universitario integrato nell’attività assistenziale, ivi 
compresi i ricercatori a tempo determinato convenzionati, in caso di 
violazione degli obblighi previsti dal presente Codice, previa istruttoria, le Aziende 
trasmettono gli atti all’Università per le valutazioni del caso e l’eventuale attivazione 
del procedimento disciplinare. Qualora la violazione consista in gravissime mancanze 
ai doveri d'ufficio, il Direttore Generale previo parere conforme, da esprimere entro 
ventiquattro ore dalla richiesta al Comitato dei Garanti, può sospendere i professori 
ed i ricercatori universitari dall'attività assistenziale e disporne l'allontanamento 
dall'Azienda, dandone immediata comunicazione al Rettore per gli ulteriori 
provvedimenti di competenza; qualora il Comitato non si esprima nelle ventiquattro 
ore previste, il parere si intende espresso in senso conforme. 
 
In esito al procedimento disciplinare condotto dall’Università e in accordo con 
quest’ultima, le Aziende valutano la risoluzione dal rapporto convenzionale. 

 
b) Per i medici in formazione specialistica, in caso di violazione degli obblighi 

previsti dal presente Codice, previa istruttoria, le Aziende trasmettono segnalazione 
al Rettore, al Direttore della Scuola di Specializzazione alla quale risulta iscritto il 
Medico in Formazione Specialistica ed al Responsabile del Dipartimento Universitario 
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di riferimento della Scuola di Specializzazione per l’attivazione delle misure di propria 
competenza. Sulla base della gravità della violazione, previa istruttoria, le Aziende 
possono disporre l’inibizione temporanea dalla frequenza presso le proprie strutture 
e, conseguentemente, dall’attività formativa pratica, nelle more delle decisioni 
dell’Università, in conformità agli accordi esistenti tra Aziende ed Università. 
 

c) Per i ricercatori a tempo determinato a moderata attività assistenziale, 
dottorandi ed assegnisti di ricerca autorizzati all’espletamento dell’attività 
assistenziale, in caso di violazione degli obblighi previsti dal presente Codice, le 
Aziende, previa segnalazione all’Università e previa istruttoria, possono disporre la 
sospensione dell’autorizzazione o la revoca dell’ammissione all’esercizio dell’attività 
assistenziale con conseguente esclusione. Qualora la violazione concerna uno degli 
illeciti che comportano l’applicazione delle sanzioni espulsive (licenziamento per 
giustificato motivo e per giusta causa), il Direttore Sanitario attiverà comunque le 
procedure previste per l’esclusione dall’attività assistenziale, in conformità agli 
accordi esistenti tra Aziende ed Università. 

 
d) per il direttore generale, amministrativo e sanitario, scientifico e 

sociosanitario ove presenti, ogni comportamento in contrasto con il presente 
Codice sarà segnalato alla Regione per il Direttore Generale, al Direttore Generale 
per il Direttore Sanitario, Amministrativo e Socio-Sanitario, al Ministero della Salute 
per il Direttore Scientifico e potrà costituire mancato raggiungimento degli obiettivi 
attribuiti con ogni conseguenza del caso. 

 
e) per gli altri destinatari del presente Codice non compresi nei punti 

precedenti - ossia quanti intrattengono con le Aziende rapporti convenzionali, 
contrattuali o di collaborazione/consulenza, compresi loro dipendenti, collaboratori, 
ecc. - ogni comportamento in contrasto con il presente Codice potrà costituire 
inadempimento sulla base di quanto stabilito nei relativi contratti o convenzioni, con 
ogni conseguenza del caso. 

 
Art. 22 

Effetti del rispetto del Codice sul sistema di valutazione 
 
1. L’attuazione dei doveri e adempimenti previsti nel Codice è ritenuta rilevante nell’ambito 

della definizione dei criteri di misurazione e valutazione della performance individuale e 
organizzativa del personale, e della eventuale attribuzione degli incarichi previsti dai 
CC.NN.LL. e dagli Accordi integrativi aziendali. 

 
2. Per i dipendenti, la violazione del Codice, qualora accertata in ambito disciplinare, assume 

rilevanza anche ai fini del sistema premiante aziendale e della conseguente erogazione 
delle voci accessorie correlate, nei casi e con le modalità previste nel sistema di 
valutazione adottato nell’ambito degli accordi integrativi aziendali. 
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TITOLO V: DISPOSIZIONI FINALI 
 
 

Art. 23 
Disposizioni finali 

 
1. Il presente Codice entra in vigore dalla data di approvazione con atto deliberativo delle 

Aziende. 
 
2. Ai sensi dell’art.17, comma 2 del Regolamento, viene data la più ampia diffusione tramite 

pubblicazione sul sito web istituzionale delle Aziende Sanitarie e sulla rete intranet, 
nonché tramite e-mail o altra comunicazione a tutti i dipendenti e ai titolari di contratti di 
consulenza o collaborazione a qualsiasi titolo, anche professionale, di imprese fornitrici di 
servizi in favore delle Aziende sanitarie. 

 
3. Il presente Codice è parte integrante e sostanziale del Piano Triennale per la Prevenzione 

della Corruzione e per la Trasparenza interaziendale. 
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ALLEGATO 1)  NORMATIVA DI RIFERIMENTO 
 
 
Il presente Codice s’inserisce nel più ampio quadro recentemente tracciato nel 
nostro ordinamento giuridico di seguito riportato: 
 
- Legge 7 agosto 1990 n. 241 “Nuove norme in materia di procedimento amministrativo e 

di accesso ai documenti amministrativi” 
 
- Art. 54 “Codice di Comportamento” del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, così 

come sostituito dall’art. 1, comma 44, della Legge n. 190/2012 
 
- Decreto legislativo 30 giugno 2003 n. 196 “Codice in materia di protezione dei dati 

personali” 
 
- Decreto legislativo 9 aprile 2008 n. 81 “Testo Unico sulla salute e sicurezza sul lavoro” 
 
- Legge 6 novembre 2012, n. 190 recante: “Disposizioni per la prevenzione e la repressione 

della corruzione e la repressione dell’illegalità nella pubblica amministrazione” 
 
- D.P.R. 16 aprile 2013, n. 62 “Regolamento recante codice di comportamento dei 

dipendenti pubblici, a norma dell’art. 54 del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165” 
 
- Decreto legislativo 14 marzo 2013, n. 33 relativo a “Riordino della disciplina riguardante 
- gli obblighi di pubblicità, trasparenza e diffusione di informazioni da parte delle pubbliche 

amministrazioni” 
 
- Decreto legislativo 8 aprile 2013, n. 39 relativo a: “Disposizioni in materia di 

inconferibilità e incompatibilità di incarichi presso le pubbliche amministrazioni e presso 
gli enti privati in controllo pubblico, a norma dell'articolo 1, commi 49 e 50, della legge 6 
novembre 2012, n. 190” 

 
- Regolamento (UE) 2016/679 sulla protezione delle persone fisiche con riguardo al 

trattamento dei dati personali, nonché alla libera circolazione di tali dati 
 
- Intesa tra Governo Regioni ed Enti Locali per l’attuazione dell’art. 1, commi 60 e 61, della 

Legge 2 novembre 2012, n. 190, n. 79 del 24 luglio 2013 
 
- Linee guida in materia di codici di comportamento delle pubbliche amministrazioni (art. 

54, comma 5, decreto legislativo n. 165/2001), approvate dalla CIVIT (ora ANAC) con 
Deliberazione n. 75/2013 

 
- Delibera CIVIT 11/9/2013 n. 72 “Approvazione del Piano Nazionale Anticorruzione” 
 
- Determinazione ANAC 28/10/2015 n. 12: “Aggiornamento PNA” 
 
- Determinazione ANAC 3/8/2016 n. 831: “Aggiornamento PNA” 
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- Determinazione ANAC 28/12/2016 n.1309: “Linee guida su accesso civico generalizzato” 
 
- Linee guida per l’adozione dei codici di comportamento negli enti del SSN, approvate con 

Deliberazione ANAC n. 358 del 29/3/2017 
 
- Legge Regionale 1 giugno 2017 n. 9 “Fusione dell'Azienda Unità Sanitaria Locale di Reggio 

Emilia e dell'Azienda Ospedaliera 'Arcispedale Santa Maria Nuova'. Altre disposizioni di 
adeguamento degli assetti organizzativi in materia sanitaria” 

 
- Contratti collettivi del comparto sanità e delle aree dirigenziali del SSN 
 
- Accordi collettivi nazionali del personale convenzionato (medici di medicina generale, 

pediatri di libera scelta, specialisti, ecc.) 
 
- Codici deontologici professionali 
 
- Piani aziendali per la prevenzione della corruzione e per la trasparenza. 
 

________________________ 

 


