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Art. 1 

Principi e finalità 

 

Tutte le lavoratrici ed i lavoratori hanno diritto ad un ambiente di lavoro sicuro,  

sereno e favorevole alle relazioni interpersonali, su un piano di eguaglianza,  reciproca 

correttezza e rispetto delle libertà e dignità della persona.  

 

Le lavoratrici e i lavoratori del Comune di Alcamo hanno il diritto di svolgere le proprie 

funzioni in un ambiente che garantisca il rispetto della dignità umana di ciascuno, evitando 

ogni tipo di discriminazione e di comportamento inopportuno ed indesiderato. 

L'Amministrazione comunale garantisce ad ogni dipendente il diritto alla tutela da qualsiasi 

atto o comportamento che produca un effetto pregiudizievole e discriminazioni di qeriere, 

anche. in via indiretta.  

Adotta le iniziative volte a favorire un maggiore rispetto reciproco dell'inviolabilità della 

persona, attraverso la formazione, l'informazione e la prevenzione. Ognuno, nei rapporti 

interpersonali, è tenuto a contribuire alla promozione e al mantenimento di un ambiente e di 

una organizzazione del lavoro che siano ispirati e fondati su principi di correttezza, libertà, 

dignità e ug uaglianza. La posizione di superiorità gerarchica non deve legittimare 

comportamenti o atti discriminatori o molesti nei confronti delle/dei dipendenti.  

 

Art. 2 

 

MOLESTIE SESSUALI: definizione e tipologia 

 

Per molestia sessuale si intende ogni atto o comportamento indesiderato, anche verbale, a 

connotazione sessuale arrecante offesa alla dignità e alla libertà della persona che lo subisce, 

ovvero che sia suscettibile di creare ritorsioni o un clima di intimidazione nei suoi confronti, 

ivi inclusi atteggiamenti malaccetti di tipo fisico, verbale e non verbale (racc. CEE del 

27/11/1991).  

Le molestie sessuali più diffuse sono:  

o  

gli apprezzamenti verbali;  

o  

le richieste implicite o esplicite di rapporti sessuali non graditi;  

o  

gli sguardi insistenti;  

o  

gli ammiccamenti;  

o  

le foto pornografiche o altro materiale analogo esposto nei luoghi di lavoro;  

o  

i messaggi scritti o gli oggetti provocatori o allusivi;  

o  

i contatti fisici intenzionali indesiderati;  

o  

le promesse esplicite o implicite di carriera o di agevolazione e privilegi sul posto di lavoro 

in cambio di prestazioni  sessuali;  



o  

le intimidazioni, minacce e ricatti subiti per aver respinto comportamenti  finalizzati al 

rapporto sessuale.  

 

Ogni comportamento va valutato secondo il principio di seguito riportato: spetta a ciascuno 

stabilire, secondo ragionevolezza, quale comportamento possa tollerare e quale consideri 

offensivo o sconveniente;  

una semplice attenzione a sfondo sessuale diventa molestia se viene reiterataverso chi non 

l'accetta.  

La/il dipendente che abbia subito molestie sessuali ha diritto all'interruzione della condotta 

molesta anche avvalendosi di procedure diversificate, tempestive e imparziali, di cui 

l'Amministrazione assicura l'adempimento ed inoltre, nel caso di denuncia di molestie, alla 

riservatezza delle notizie che garantiscano la persona offesa da possibili atteggiamenti, 

diretti o indiretti, di ritorsione.  

 

Art. 3 

MOBBING: definizione e tipologia 

 

Si definisce mobbing ogni forma di violenza morale o psichica in occasione di lavoro - 

attuato dal datore di lavoro o da altri dipendenti - nei confronti di un lavoratore. Esso è 

caratterizzato da una serie di atti, atteggiamenti o comportamenti, diversi e ripetuti nel 

tempo in modo sistematico ed abituale, aventi connotazioni aggressive, denigratorie e 

vessatorie tali da comportare un degrado delle condizioni di lavoro e idonei a 

compromettere la salute o la professionalità o la dignità del lavoratore stesso nell'ambito 

dell'ufficio di appartenenza o, addirittura, tali da escluderlo dal contesto lavorativo di 

riferimento.  

Il comportamento mobbizzante sussiste quando possiede le seguenti caratteristiche:  

o  

è reiterato e protratto nel tempo  

o  

è sistematico  

o  

è mirato a danneggiare la persona.  

Varie sono le forme di persecuzione psicologica che possono costituire indice  

di comportamento mobbizzante, quali, ad esempio, quelle del seguente  

elenco:  

o  

calunniare o diffamare una persona, oppure la sua famiglia;  

o  

negare deliberatamente informazioni relative al lavoro, oppure fornire informazioni non 

corrette, incomplete, insufficienti;  

o  

sabotare o impedire deliberatamente l'esecuzione del lavoro;  

o  

isolare in modo esplicito il lavoratore oppure boicottarlo;  

o  

esercitare minacce, intimorire o avvilire la persona;  



o  

controllare il lavoratore senza che lo sappia e con l'intento di danneggiarlo;  

o  

effettuare uno spostamento immotivato dal posto di lavoro o dai suoi doveri.  

o  

altre forme previste per legge.  

 

Gli atteggiamenti mobbizzanti sono quelli caratterizzati da mancanza di rispetto della 

dignità della persona e lesivi dei principi di ordine generale sui quali si fonda un rapporto 

interpersonale corretto, rispettoso e non discriminante. Si tratta di atteggiamenti che 

incidono negativamente sia sui singoli individui, sia sui gruppi di lavoro e quindi sul"clima" 

di ufficio.  

 

Art. 4 

Dichiarazioni di principio 

 

E' inammissibile ogni atto o comportamento che si configuri come molestia sessuale, morale 

e psicologica nelle definizioni sopra riportate;  

è sancito il diritto delle lavoratrici e dei lavoratori ad essere trattati con dignità e ad essere 

tutelati nella propria libertà personale;  

è sancito il diritto delle lavoratrici e dei lavoratori a denunciare le eventuali intimidazioni o 

ritorsioni subite sul luogo di lavoro derivanti da atti o comportamenti molesti;  

è garantito l'impegno dell'Ente a sostenere ogni dipendente che si avvalga dell'intervento 

della/del Consigliera/e di fiducia, quando nominata, o che sporga denuncia di molestie, 

fornendo chiare ed esaurienti indicazioni circa la procedura da seguire, mantenendo la 

riservatezza e prevenendo ogni eventuale ritorsione. Analoghe garanzie sono estese agli 

eventuali testimoni; è assicurata, nel corso degli accertamenti, l'assoluta riservatezza dei 

soggetti coinvolti;  

nei confronti delle lavoratrici e dei lavoratori autori di molestie sessuali si applicano le 

misure disciplinari ai sensi di quanto previsto dagli articoli 55 e 56 del Decreto Legislativo 

n. 165/2001 e delle disposizioni normative e contrattuali vigenti; nei casi denunciati di 

molestie, l'Amministrazione può procedere (anche su segnalazione del/della Consigliera di 

Fiducia, dove nominata) alla verifica su eventuali azioni d iscriminatorie subite dal soggetto 

interessato in merito a trasferimenti, percorsi di carriera, riconoscimenti professionali, orari 

di lavoro, partecipazione ad attività di formazione professionale.  

 

 

 

Art. 5 

Ambito di applicazione, responsabilità e atti conseguenti all'adozione 

del codice 

 

Sono tenuti all'osservanza dei principi e delle finalità contenute nel presente Codice, tutti 

i/le dipendenti e tutte le persone che operano nel Comune, a qualsiasi titolo. A costoro 

spetta una parte- precisa nell'impegno comune di creare un clima di lavoro in cui la pratica 

delle molestie sia considerata inaccettabile, col mostrarsi coscienti del problema e 

consapevoli delle sue conseguenze, imponendo a sé ed agli altri norme di condotta ispirate 



ai principi del Codice. Sono responsabili della vigilanza sull'applicazione del Codice 

iDirigenti comunali, in quanto la molestia è una violazione del dovere di assumere 

comportamenti conformi alle funzioni che essile sono tenutile a rispettare e a far rispettare. 

AI presente Codice, pur riguardando le relazioni delpersonale dipendente, oltre a ogni 

soggetto che a qualunque titolo presti la propria opera e/ o collabori con l'Amministrazione 

per le sue finalità, devono uniformarsi anche i comportamenti degli Amministratori nei loro 

rapporti con le lavoratrici ed i lavoratori in servizio nell'Amministrazione comunale. L'Ente 

si impegna a dare ampia informazione, partecipando a tutto il proprio personale il contenuto 

del presente Codice di comportamento e, in particolare, le procedure da adottarsi in caso di 

molestie, allo scopo di diffondere una cultura improntata al pieno rispetto della dignità della 

persona.  

 

Art. 6 

Consigliera/e di fiducia 

 

L'Amministrazione, tenuto conto della Risoluzione del Parlamento Europeo A3/0043/94 

deIl'11.02.1994, contenente l'invito rivolto agli Stati membri dell'Unione a designare il/la 

Consigliere/a di Fiducia, può istituire tale figura, preferibilmente di sesso femminile, tramite 

nomina del Sindaco, sentito il Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunità, la 

valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni.  

Laddove istituita, tale figura deve essere individuata mediante una preventiva candidatura 

svolta su basi di trasparenza tra persone esterne all'Ente che possiedano l'esperienza, la 

preparazione e le capacità necessarie per svolgere i compiti affidati.  

I requisiti necessari per partecipare alla selezione vengono determinati sulla base delle 

esperienze analoghe svolte negli enti locali.  

La/il Consigliera/e decade contemporaneamente al mandato del Sindaco e può essere 

riconfermata; protrae le proprie funzioni fino alla nomina della nuova Consigliera/e.  

In caso contrario, l'Amministrazione offrirà le stesse garanzie tramite il Comitato Unico di 

Garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le 

discriminazioni di cui all'art. 21 della Legge 183/2010.  

Se nominata, la/il Consigliera/e, per lo svolgimento dei propri compiti, si può avvalere della 

struttura amministrativa e dei locali del Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunità, 

la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro lediscriminazioni: ... -"  

Inoltre, dovendo monitorare le eventuali situazioni a rischio, può richiedere l'accesso ai 

documenti amministrativi inerenti al caso da trattare nei limiti consentiti dalla vigente 

normativa.  

I Settori interessati favoriscono l'accesso ai documenti amministrativi e rimuovono, 

compatibilmente con le norme di legge, gli eventuali ostacoli.  

L'i ncarico può essere revocato con Decreto motivato dal Sindaco nei casi di gravi 

inadempienze, omissioni ritardi o violazioni agli obblighi di imparzialità, correttezza e 

riservatezza fissati dal presente regolamento nell' esercizio dei propri compiti. 

L'Amministrazione ha facoltà di procedere all'individuazione del Consigliere/ra anche in 

convenzione con altri Enti.  

 

Art. 7 

Compiti e funzioni della consigliera/e di fiducia. 

 



Laddove istituita, la/il Consigliera/e di Fiducia, anche ai fini di una completatutela legale, 

fornisce consulenza ed assistenza a chi denuncia di essere vittima di mobbing, molestia 

sessuale o morale/psicologica.  

La/il Consigliera/e di fiducia nello svolgimento della propria funzione agisce in piena 

autonomia.  

La/il Consigliera/e di fiducia avrà, in particolare, funzioni di prevenzione, di ascolto, di 

informazione e formazione volte a promuovere un clima organizzativo idoneo ad assicurare 

la pari dignità e libertà delle persone all'interno dell'Amministrazione.  

La/il Consigliera/e, al fine di ottenere l'interruzione della molestia, suggerisce 

all'Amministrazione gli idonei provvedimenti.  

Su richiesta della persona interessata:  

1. prende in carico il caso e informa sulle modalità più idonee per affrontarlo; sente il/la 

presunto/a autore/trice dei comportamenti molesti ed acquisisce eventuali testimonianze;  

promuove incontri congiunti tra la persona vittima della molesta e il/la presunto/a 

autore/autrice della medesima.  

La/il Consigliera/e, qualora non ritenga opportuna la procedura informale, se il 

comportamento denunciato si configura come reato, può invitare la persona interessata ad 

adire l'autorità giudiziaria, avviandola ai primi adempimenti utili.  

Contestualmente segnala al Dirigente del Settore Risorse Umane i suddetti casi, nonché 

quelli di recidiva, per i conseguenti provvedimenti.  

Qualora richiesto, la/il Consigliera/e assiste la persona vittima di molestie nei procedimenti 

disciplinari avviati per i casi di molestia.  

Ogni anno la/il Consigliera/e o in sua assenza il Comitato Unico di Garanzia per le pari 

opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni, 

relaziona la propria attività al Sindaco, nonché al Dirigente, del Settore Risorse Umane.  

Inoltre, suggerisce azioni specifiche e generali, volte a promuovere un clima organizzativo 

idoneo ad assicurare la pari libertà e dignità delle persone e partecipa alle iniziative di 

informazione/formazione promosse dall'Amministrazione e/o dal Comitato per tale scopo.  

 

Art. 8 

Procedure previste in caso di molestie 

 

Q ualora si verifichi un atto o un comportamento indesiderato a sfondo sessuale o di 

persecuzione morale e psicologica sul posto di lavoro la/il dipendente potrà rivolgersi alla/al 

Consigliera/e di Fiducia, qualora tale figura sia stata istituita o, in caso contrario, al 

Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi 

lavora e contro le discriminazioni (CUG), per avviare una procedura informale nel tentativo 

di dare soluzione al caso. L'intervento della/del Consigliera/e o del CUG dovrà concludersi 

in tempi ragionevolmente brevi in rapporto alla delicatezza dell'argomento affrontato 

(massimo 30 giorni) salvo specifiche ragioni dovute alla complessità del caso.  

 

A) PROCEDURA INFORMALE INTERVENTO DELLA/DEL  CONSIGLIERA/E O DEL 

CUG  

 

La/il Consigliera/e o il CUG, qualora ritenga la segnalazione attendibile, e ove la/il. 

dipendente oggetto di molestie lo ritenga opportuno, interviene al fine difavorire il 

superamento della situazione di disagio e ripristinare un serenoambiente di lavoro, facendo 



presente alla persona che il suo comportamento deve cessare perché offende, crea disagio e 

interferisce con lo svolgimento del lavoro. L'intervento della/del Consigliera/e deve 

avvenire mantenendo la riservatezza che il caso richiede. Ogni iniziativa della/del 

Consigliera/e, riguardo al caso preso in esame, deve avere l'espresso consenso 

dell'interessato/a e deve essere assunta sollecitamente e comunque non oltre il trentesimo 

giorno dalla conoscenza del fatto. La parte lesa può interrompere, in ogni momento la 

procedura prevista nel presente articolo, ritirando la segnalazione o altrimenti presentando 

denuncia per l'attivazione della procedura formale.  

 

B) PROCEDURA FORMALE  

 

La procedura formale prende avvio con la segnalazione scritta del comportamento molesto 

da parte dell'interessata/o al Dirigente dell'ufficio di appartenenza, al/alla Dirigente 

dell'ufficio competente per i procedimenti disciplinari, al superiore gerarchico qualora 

l'autore di molestia sia lo/la stesso/a Dirigente. Nel caso in cui l'autore sia un 

Amministratore, la segnalazione va inviata rispettivamente al Sindaco e al Presidente del  

 

Consiglio.  

 

Il Dirigente dell'ufficio competente per i procedimenti disciplinari, avvalendosidella 

consulenza della/del Consigliera/e, promuove gli accertamenti preliminari e, qualora 

emergano elementi sufficienti, avvia il procedimento disciplinare ai sensi della normativa 

vigente, fatta salva, comunque, ogni altra forma di tutela giurisdizionale.  

Nel corso degli accertamenti è assicurata l'assoluta riservatezza dei soggetti  

coinvolti .  

. 1  

Nel rispetto dei principi che informano la legge n. 125/91, qualora l'Amministrazione, nel 

corso del procedimento disciplinare, ritenga fondati i dati, adotterà, ove lo ritenga 

opportuno, sentite le OO.SS. e sentita la/il Consigliera/e o il CUG, le misure organizzative 

ritenute di volta in volta utili alla cessazione immediata dei comportamenti di molestie ed a 

ripristinare un verificarsi di comportamenti configurabili come molestie. Particolare 

attenzione dovrà essere posta alla formazione delle Dirigenti e dei Dirigenti che dovranno 

promuovere e diffondere la cultura del rispetto della persona volta alla prevenzione delle 

molestie sessuali, morali e psicologiche sul posto di lavoro. Verrà inoltre predisposto del 

materiale informativo destinato alle dipendenti e ai dipendenti sul comportamento da 

adottare in caso di molestie. 
 



TITOLO II 
RAPPORTO DI LAVORO 

 
CAPO I 

DISPOSIZIONI DISCIPLINARI 
 
 
 

Art. 3  

Codice disciplinare 

1. Nel rispetto del principio di gradualità e proporzionalità delle sanzioni in relazione alla gravità della mancanza, 
e in conformità a quanto previsto dall’art. 55 del D.Lgs.n.165 del 2001 e successive modificazioni ed 
integrazioni, 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’ente, 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) al concorso nella mancanza di più lavoratori in accordo tra di loro. 

 
2. La recidiva nelle mancanze previste ai commi 4, 5 e 6, già sanzionate nel biennio di riferimento, comporta 
una sanzione di maggiore gravità tra quelle previste nell’ambito dei medesimi commi. 
 
3. 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. 
 
4. La sanzione disciplinare dal minimo del rimprovero verbale o scritto al massimo della multa di importo pari a 
4 ore di retribuzione si applica, graduando l’entità delle sanzioni in relazione ai criteri del comma 1, per: 

a) inosservanza delle disposizioni di servizio, anche in tema di assenze per malattia, nonché 
dell’orario di lavoro; 
b) condotta non conforme ai principi di correttezza verso superiori o altri dipendenti o nei confronti 
del pubblico; 
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 disservizio; 
e) rifiuto di assoggettarsi a visite personali disposte a tutela del patrimonio dell’ente, nel rispetto di 
quanto previsto dall’art. 6 della legge 20 maggio 1970 n. 300; 
f) insufficiente rendimento, rispetto ai carichi di lavoro e, comunque, nell’assolvimento dei compiti 
assegnati. 

L’importo delle ritenute per multa sarà introitato dal bilancio dell’ente e destinato ad attività sociali a 
favore dei dipendenti. 

 
5. La sanzione disciplinare della sospensione dal servizio con privazione della retribuzione fino ad 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 4, che abbiano comportato l’applicazione del 
massimo della multa; 
b) particolare gravità delle mancanze previste al comma 4; 
c) assenza ingiustificata dal servizio fino a 10 giorni 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 dipendente, agli 
eventuali danni causati all’ente, agli utenti o ai terzi; 
d) ingiustificato ritardo, non superiore a 10 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) testimonianza falsa o reticente in procedimenti disciplinari o rifiuto della stessa; 
g) comportamenti minacciosi, gravemente ingiuriosi, calunniosi o diffamatori nei confronti di altri 
dipendenti o degli utenti o di terzi; 
h) alterchi negli ambienti di lavoro, anche con utenti o terzi; 
i) manifestazioni ingiuriose nei confronti dell’ente, salvo che siano espressione della libertà di 
pensiero, ai sensi dell’art.1 della legge n.300 del 1970; 
j) atti, comportamenti o molestie, anche di carattere sessuale, lesivi della dignità della persona; 
k) violazione di obblighi di comportamento non ricompresi specificatamente nelle lettere precedenti, 
da cui sia derivato disservizio ovvero danno o pericolo all’ente, agli utenti o ai terzi; 
l) sistematici e reiterati atti o comportamenti aggressivi, ostili e denigratori che assumano forme di 
violenza morale o di persecuzione psicologica nei confronti di un altro dipendente. 

 
6. La sanzione disciplinare della sospensione dal servizio con privazione della retribuzione da 11 giorni fino ad un
massimo di 6 mesi si applica per: 

a) recidiva nel biennio delle mancanze previste nel comma precedente quando sia stata comminata 
la sanzione massima oppure quando le mancanze previste al comma 5 presentino caratteri di 
particolare gravità; 
b) assenza ingiustificata ed arbitraria dal servizio per un numero di giorni superiore a quello indicato 
nella lett. c) del comma 5 e fino ad un massimo di 15; 
c) occultamento, da parte del responsabile della custodia, del controllo o della vigilanza, di fatti e 
circostanze relativi ad illecito uso, manomissione, distrazione o sottrazione di somme o beni di 
pertinenza dell’ente o ad esso affidati; 
d) persistente insufficiente rendimento o fatti, colposi o dolosi, che dimostrino grave incapacità ad 
adempiere adeguatamente agli obblighi di servizio; 
e) esercizio, attraverso sistematici e reiterati atti e comportamenti aggressivi ostili e denigratori, di 
forme di violenza morale o di persecuzione psicologica nei confronti di un altro dipendente al fine di 
procurargli un danno in ambito lavorativo o addirittura di escluderlo dal contesto lavorativo; 
f) atti, comportamenti o molestie, anche di carattere sessuale, di particolare gravità che siano lesivi 
della dignità della persona; 
g) fatti e comportamenti tesi all’elusione dei sistemi di rilevamento elettronici della presenza e 
dell’orario o manomissione dei fogli di presenza o delle risultanze anche cartacee degli stessi. Tale 
sanzione si applica anche nei confronti di chi avalli, aiuti o permetta tali atti o comportamenti; 
h) alterchi di particolare gravità con vie di fatto negli ambienti di lavoro, anche con utenti; 
i) qualsiasi comportamento da cui sia derivato danno grave all’ente o a terzi. 

Nella sospensione dal servizio prevista dal presente comma, il dipendente è privato della retribuzione fino 
al decimo giorno mentre, a decorrere dall’undicesimo, viene corrisposta allo stesso una indennità pari al 
50% della retribuzione indicata all’art. 52, comma 2, lett. b) (retribuzione base mensile) del CCNL del 
14.9.2000 nonché gli assegni del nucleo familiare ove spettanti. Il periodo di sospensione non è, in ogni 
caso, computabile ai fini dell’anzianità di servizio.  

7. La sanzione disciplinare del licenziamento con preavviso si applica per: 

a) recidiva plurima, almeno tre volte nell’anno, nelle mancanze previste ai commi 5 e 6, anche se di 
diversa natura, o recidiva, nel biennio, in una mancanza tra quelle previste nei medesimi commi, 
che abbia comportato l’applicazione della sanzione massima di 6 mesi di sospensione dal servizio e 
dalla retribuzione, fatto salvo quanto previsto al successivo comma 8, lett. a); 
b) recidiva nell’infrazione di cui al comma 6, lettera c); 
c) ingiustificato rifiuto del trasferimento disposto dall’ente per riconosciute e motivate esigenze di 
servizio nel rispetto delle vigenti procedure, adottate nel rispetto dei modelli di relazioni sindacali 
previsti, in relazione alla tipologia di mobilità attivata; 
d) mancata ripresa del servizio nel termine prefissato dall’ente quando l’assenza arbitraria ed 
ingiustificata si sia protratta per un periodo superiore a quindici giorni. Qualora il dipendente 
riprenda servizio si applica la sanzione di cui al comma 6; 
e) continuità, nel biennio, dei comportamenti rilevati attestanti il perdurare di una situazione di 
insufficiente rendimento o fatti, dolosi o colposi, che dimostrino grave incapacità ad adempiere 
adeguatamente agli obblighi di servizio; 
f) recidiva nel biennio, anche nei confronti di persona diversa, di sistematici e reiterati atti e 
comportamenti aggressivi ostili e denigratori e di forme di violenza morale o di persecuzione 



psicologica nei confronti di un collega al fine di procurargli un danno in ambito lavorativo o 
addirittura di escluderlo dal contesto lavorativo; 
g) recidiva nel biennio di atti, comportamenti o molestie, anche di carattere sessuale, che siano 
lesivi della dignità della persona; 
h) 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; 
i) violazione dei doveri di comportamento non ricompresi specificatamente nelle lettere precedenti di 
gravità tale secondo i criteri di cui al comma 1, da non consentire la prosecuzione del rapporto di 
lavoro; 
j) reiterati comportamenti ostativi all’attività ordinaria dell’ente di appartenenza e comunque tali da 
comportare gravi ritardi e inadempienze nella erogazione dei servizi agli utenti. 

 
8. La sanzione disciplinare del licenziamento senza preavviso si applica per: 

a) terza recidiva nel biennio, negli ambienti di lavoro, di vie di fatto contro dipendenti o terzi, anche 
per motivi non attinenti al servizio; 
b) accertamento che l’impiego fu conseguito mediante la produzione di documenti falsi e, comunque,
con mezzi fraudolenti, ovvero che la sottoscrizione del contratto individuale di lavoro sia avvenuta a 
seguito di presentazione di documenti falsi; 
c) condanna passata in giudicato: 

1. per i delitti già indicati nell’ art.1, comma 1, lettere a), b) limitatamente all’art. 316 del 
codice penale, c), ed e) della legge 18 gennaio 1992 n. 16; per il personale degli enti locali il 
riferimento è ai delitti previsti dagli artt. 58, comma 1, lett. a), b) limitatamente all’art. 316 
del codice penale, lett. c), d) ed e), e 59, comma 1, lett. a), limitatamente ai delitti già indicati 
nell’art. 58, comma 1, lett. a) e all’art. 316 del codice penale, lett. b) e c) del D.Lgs.n.267 del 
2000. 
2. per gravi delitti commessi in servizio; 
3. per i delitti previsti dall’art. 3, comma 1 della legge 27 marzo 2001 n. 97; 

d) condanna passata in giudicato quando dalla stessa consegua l’interdizione perpetua dai pubblici 
uffici; 
e) 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; 
f) violazioni intenzionali degli obblighi non ricompresi specificatamente nelle lettere precedenti, 
anche nei confronti di terzi, di gravità tale, in relazione ai criteri di cui al comma 1, da non 
consentire la prosecuzione neppure provvisoria del rapporto di lavoro; 
g) l’ipotesi in cui il dipendente venga arrestato perché colto, in flagranza, a commettere reati di 
peculato o concussione o corruzione e l’arresto sia convalidato dal giudice per le indagini preliminari.

9. Le mancanze non espressamente previste nei commi da 4 a 8 sono comunque sanzionate secondo i criteri di 
cui al comma 1, facendosi riferimento, quanto all’individuazione dei fatti sanzionabili, agli obblighi dei lavoratori 
di cui all’art. 23 del CCNL del 6.7.1995,come modificato dall’art.23 del CCNL del 22.1.2004, quanto al tipo e alla 
misura delle sanzioni, ai principi desumibili dai commi precedenti. 
 
10. Al codice disciplinare di cui al presente articolo, deve essere data la massima pubblicità mediante affissione 
in luogo accessibile a tutti i dipendenti. Tale forma di pubblicità è tassativa e non può essere sostituita con altre. 
 
 
11. In sede di prima applicazione del presente CCNL, il codice disciplinare deve essere obbligatoriamente affisso 
in ogni posto di lavoro in luogo accessibile a tutti i dipendenti, entro 15 giorni dalla data di stipulazione del 
presente CCNL e si applica dal quindicesimo giorno successivo a quello della affissione. 
 
12. Per le infrazioni disciplinari, comunque, commesse nel periodo antecedente alla data di efficacia del codice 
disciplinare, di cui a comma 11, si applicano le sanzioni previste dall’art.25 (codice disciplinare) del CCNL del 
6.7.1995, come modificato dall’art.25 del CCNL del 22.1.2004. 
 
13. Dalla data di sottoscrizione definitiva del presente CCNL sono disapplicate le disposizioni dell’art.25 del CCNL 
del 6.7.1995 come sostituito dall’art.25 del CCNL del 22.1.2004. 
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Art. 4  

Rapporto tra procedimento disciplinare e procedimento penale 

1. Nel caso di commissione in servizio di fatti illeciti di rilevanza penale l’ente inizia il 

procedimento disciplinare ed inoltra la denuncia penale. Il procedimento disciplinare rimane 

sospeso fino alla sentenza definitiva, fatta salva l’ipotesi in cui il dipendente venga arrestato 

perché colto, in flagranza, a commettere reati di peculato o concussione o corruzione e 

l’arresto sia convalidato dal giudice per le indagini preliminari. Sulla base della valutazione 

derivante dall’esito del procedimento disciplinare si applica la sanzione di cui all’art.3, comma 

8, lett.g). Analoga sospensione è disposta anche nel caso in cui l’obbligo della denuncia penale 

emerga nel corso del procedimento disciplinare già avviato. 
 
2. Al di fuori dei casi previsti nel comma 1, quando l’ente venga a conoscenza dell’esistenza di 

un procedimento penale a carico del dipendente per i medesimi fatti oggetto di procedimento 

disciplinare, questo è sospeso fino alla sentenza definitiva. 
 
3. Qualora l’ente sia venuta a conoscenza dei fatti che possono dare luogo a sanzione 

disciplinare solo a seguito della sentenza definitiva di condanna, il procedimento è avviato nei 

termini previsti dall’art.24, comma 2, del CCNL del 6.7.1995, come sostituito dall’art.24, 

comma 1, lett .b) del CCNL del 22.1.2004.  
 
4. Fatto salvo il disposto dell’art. 5, comma 2, della legge n. 97 del 2001, il procedimento 

disciplinare sospeso ai sensi del presente articolo è riattivato entro 180 giorni da quando l’ente 

ha avuto notizia della sentenza definitiva e si conclude entro 120 giorni dalla sua riattivazione. 
 
5. Per i soli casi previsti all’art. 5, comma 4, della legge n. 97 del 2001 il procedimento 

disciplinare precedentemente sospeso è riattivato entro 90 giorni da quando l’ente ha avuto 

comunicazione della sentenza definitiva e deve concludersi entro i successivi 120 giorni dalla 

sua riattivazione. 
 
6. L’applicazione della sanzione prevista dall’art.3 (codice disciplinare), come conseguenza 

delle condanne penali citate nei commi 7, lett. h) e 8, lett. c) ed e), non ha carattere 

automatico essendo correlata all’esperimento del procedimento disciplinare, salvo quanto 

previsto dall’art.5, comma 2, della legge n. 97 del 2001 e dall’art. 28 del codice penale 

relativamente alla applicazione della pena accessoria dell’interdizione perpetua dai pubblici 

uffici. 
 
7. In caso di sentenza penale irrevocabile di assoluzione si applica quanto previsto dall’art. 653 

c.p.p. e l’ente dispone la chiusura del procedimento disciplinare sospeso, dandone 

comunicazione all’interessato. 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 qualora l’assoluzione sia motivata “perché il fatto non costituisce illecito 



penale”, non escludendo quindi la rilevanza esclusivamente disciplinare del fatto ascritto, il 

procedimento medesimo riprende per dette infrazioni. 
 
8. In caso di proscioglimento perché il fatto non sussiste, ovvero perché l’imputato non lo ha 

commesso si applica quanto previsto dall’art.653 c.p.p. 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 qualora il proscioglimento sia 

motivato “perché il fatto non costituisce reato” non escludendo quindi la rilevanza 

esclusivamente disciplinare del fatto ascritto, il procedimento medesimo riprende per dette 

infrazioni. 
 
9. In caso di sentenza irrevocabile di condanna trova applicazione l’art. 653, comma 1 bis, del 

c.p.p. 
 
10. Il dipendente licenziato ai sensi dell’art. 3 (codice disciplinare), comma 7, lett. h) e comma 

8, lett. c) ed e) e successivamente assolto a seguito di revisione del processo ha diritto, dalla 

data della sentenza di assoluzione, alla riammissione in servizio nella medesima sede o in altra 

su sua richiesta, anche in soprannumero, nella posizione economica acquisita nella categoria di 

appartenenza all’atto del licenziamento ovvero in quella corrispondente alla qualifica funzionale 

posseduta alla medesima data secondo il pregresso ordinamento professionale. 
 
11. Dalla data di riammissione di cui al comma 10, il dipendente 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, agli incarichi ovvero alla prestazione di lavoro straordinario. In caso di 

premorienza, gli stessi compensi spettano al coniuge o il convivente superstite e ai figli. 
 
12. La presente disciplina trova applicazione dalla data di sottoscrizione definitiva del CCNL, 

con riferimento ai fatti ed ai comportamenti intervenuti successivamente alla stessa. Dalla 

medesima data sono disapplicate le disposizioni dell’art.25, commi 8 e 9, del CCNL del 

6.7.1995 e quelle dell’art.26 del CCNL del 22.1.2004. 
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Art. 5  

Sospensione cautelare in caso di procedimento penale 

 
 
1. Il dipendente che sia colpito da misura restrittiva della libertà personale è sospeso d’ufficio 

dal servizio con privazione della retribuzione per la durata dello stato di detenzione o 

comunque dello stato restrittivo della libertà. 
 
2. Il dipendente può essere sospeso dal servizio con privazione della retribuzione anche nel 

caso in cui venga sottoposto a procedimento penale che non comporti la restrizione della 

libertà personale quando sia stato rinviato a giudizio per fatti direttamente attinenti al rapporto 

di lavoro o comunque tali da comportare, se accertati, l’applicazione della sanzione disciplinare 

del licenziamento ai sensi dell’art. 3 (codice disciplinare) commi 7 e 8 (licenziamento con e 

senza preavviso). 
 
3. L’ente, cessato lo stato di restrizione della libertà personale, di cui al comma 1, può 

prolungare anche successivamente il periodo di sospensione del dipendente, fino alla sentenza 

definitiva, alle medesime condizioni del comma 2. 
 
4. Resta fermo per tutti gli enti del comparto l’obbligo di sospensione del lavoratore in 

presenza dei casi già previsti dagli artt.58, comma 1, lett. a), b), limitatamente all’art. 316 del 

codice penale, lett. c), d) ed e), e 59, comma 1, lett. a), limitatamente ai delitti già indicati 

nell’art. 58 comma 1, lett. a) e all’art. 316 del codice penale, lett. b) e c) del D.Lgs.n. 267 del 

2000.  
 
5. Nel caso dei delitti previsti all’art. 3, comma 1, della legge n. 97 del 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 del 2001. 
 
6. Nei casi indicati ai commi precedenti si applica quanto previsto dall’art. 4 in tema di rapporti 

tra procedimento disciplinare e procedimento penale. 
 
7. Al dipendente sospeso dal servizio ai sensi del presente articolo sono corrisposti un’indennità 

pari al 50% della retribuzione base mensile di cui all’art. 52, comma 2, lett. b) del CCNL del 

14.9.2000, la retribuzione individuale di anzianità ove acquisita e gli assegni del nucleo 

familiare, con esclusione di ogni compenso accessorio, comunque denominato. 
 
8. Nel caso di sentenza definitiva di assoluzione o di proscioglimento, pronunciata con la 

formula “il fatto non sussiste”, “non costituisce illecito penale” o “l’imputato non lo ha 

commesso”, quanto corrisposto, durante il periodo di sospensione cautelare, a titolo di assegno 

alimentare verrà conguagliato con quanto dovuto al lavoratore se fosse rimasto in servizio, 



escluse le indennità o compensi comunque collegati alla presenza in servizio, agli incarichi 

ovvero a prestazioni di carattere straordinario. Ove il procedimento disciplinare riprenda per 

altre infrazioni, ai sensi dell’art.4, comma 8, secondo periodo, 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, al dipendente 

precedentemente sospeso viene conguagliato quanto dovuto se fosse stato in servizio, escluse 

le indennità o compensi comunque collegati alla presenza in servizio, agli incarichi ovvero a 

prestazioni di carattere straordinario; dal conguaglio sono esclusi i periodi di sospensione del 

comma 1 e quelli eventualmente inflitti a seguito del giudizio disciplinare riattivato a seguito 

della condanna penale. 
10. Quando vi sia stata sospensione cautelare dal servizio a causa di procedimento penale, la 

stessa conserva efficacia, se non revocata, per un periodo di tempo comunque non superiore a 

cinque anni. Decorso tale termine, la sospensione cautelare dal servizio, dipendente dal 

procedimento penale, è revocata ed il dipendente è riammesso in servizio, salvo casi in cui, per 

reati che comportano l’applicazione delle sanzioni previste ai commi 7 ed 8 dell’art.3 (codice 

disciplinare), l’ente ritenga che la permanenza in servizio del dipendente provochi un 

pregiudizio alla credibilità dello stesso a causa del discredito che da tale permanenza potrebbe 

derivargli da parte dei cittadini e/o, comunque, per ragioni di opportunità e operatività 

dell’ente stesso. In tal caso, può essere disposta, per i suddetti motivi, la sospensione dal 

servizio, che sarà sottoposta a revisione con cadenza biennale. Il procedimento disciplinare 

rimane, comunque, sospeso sino all’esito del procedimento penale. 
 
11. Qualora la sentenza definitiva di condanna preveda anche la pena accessoria della 

interdizione temporanea dai pubblici uffici, l’Ufficio competente per i procedimenti disciplinari 

dell’ente sospende il lavoratore per la durata della stessa. 
 
12. La presente disciplina trova applicazione dalla data di sottoscrizione definitiva del CCNL. 

Dalla medesima data sono disapplicate le disposizioni dell’art. 27 del CCNL del 6.7.1995, come 

sostituito dall’art. 27 del CCNL del 22.1.2004. 
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\/r:rificata la rispon:lenza clclla proposta cli clelibcrazione in esamc alle vigenli cli

\/er'ifi.cata. altrcsi. la lcgoLarità dell'rstrr-rttoria svoita dal Ilcsponsabile clel proce
c]Lrrt:rclc'' lrtcvisto claìi:r .l ..2tIL/90 con-,c moclihcata clalla L: l5l20C5'c .s:rìì.ì. '

zlri sensi clcl['art.1, con]rìra 1, tett. i) purto 0l clclla L.tì. 4g/91 e successi e modifiche
l4tlcgrazioni, espritne palere favor,:vole in ordin,: alla rrlgolarità tecnica cl
d]cliberazione di cr-ri all'og-qetto. A

Ila proposta

$lcamo, li

tzlonl;

mento, secondo

llzla( to;

modifiche
la proposta

ed
di

w \-/
|ì :;ottoscf itto l)ir:ige:itc DJ:l- SlitìVlZ.IO |I\ANZIz\RIO.

VJi:;ta la l-c-e,a.c I{cgionale lIl12/1991 n.48 . i;u..g,s*i.É modìfu:hc ecl intcgrerzioni,

!r-'r'i[ìcattL Ja lis_pourl':nza dc]la proposter 'libcraziolc 
ip esanrc allo stru'c'to fj

Ii il cntc cii Scttor

a
Luppino)1A^

{



. TITOLO II

CAPO I
DISPOSIZIONI DISCIPLINARI

Art. 3

Codice disciptinare

seguenti criteri generali : -.

do di neglirlenza, imprudenza o imperizia
vedibiliià dell,evento i

atori-in accordo tra di loro.

ute con unica azione if n" o con più azioni

nrerricfa nor rr m: lico procedimento, è e la-sanzione
P'sv'J!q Psr ro rrrdl-lcdrìZo piu grave se le suddette infrazioni sono punite c ni di diversa gravilà.

nonché dell'orario rJi lavoro;
b) condotta non conforme ai principi di co
confronti del pubblico;
c) negligenza nell'ersecuzione dei compiti rssegnati, n,ella cura dei locali e dei beni rrrobiji o



lit un'out' o s;ui Quali' in relazione

:venzione degti infortuni e di sicurézza sui

tela del Patrimonio dell'ente' nel

sio 1970 n'3Ò0;
/ comunque, nrell'assolvirnento dei

rnpiti assergnati,

odelleril:e:nutepernrultasaràintroitaioda,bilanciode||'enteedestinatoad;lttività
favore d ::i diPenderrti'

: ciisciPtir;'rre della

3 giorni si aPPlica,
sospensione dal se zicl

graijuando['entità lla

r:cn priv zione della

sanzione n relazione
retribuzione fino ad un

ai criteri di cui al cornma

isie Cal comma 4' che abbiano compcrrtato' I'applicazione

abbandono detlo stesso; in

ura'[a dell'ass;enza o

ità delta vio!az'ione degli

gli uterrti o ai terzi;
"nella 

s;ecle assegnata dai

;uperiori) 
.

:) svolgimr:nto dt attività che ritardino il recupei'o psico-fisico durante lo staio cli malattia o

e ln ocedirnenti disciplinari o rifiuto delia stessa;

ra've ente ingìuriosì' calunniosi o diffamatori nei confronti

iano e:;Pression': della llberià

, lesiv'i della dìgnità della

terzt; ostili e denigratori che assumano

ii#:"n'l;5;:: H:1:':'i,:;:li:::'; i'î:":::ì::'lí"ì 'l'nr.onti 
r' un a'iro dipendente

one disciprinare delra sospe sione dar servizio con privazione deta retribuzi.ne da 11 gÌorni

I'u1tin-'o'rli 6 mesi si applic per:

ancanze pi'eviste nel comrna Precedeln't^e 1'u-ando 
sìa stata

lmei oppure qrlando le mancan':e previste al conrma 5

ero di giorni suPeriore a quelio

ntrollo o clella vigìla di

ore o sottra':lone di me

si, chr: dimostrino grave

viz\c;
anrenti aggi-es ivì ostili e

sìcolor.;ica nei -lnfronti di 
'-t 

tr

'voraiivtl 
r-r acl c'' irì''lt;lcr cir

rativo; 
-^-L'^ r1' rarstlr're sessLl ale' cl r pzirlicolalc:9r'lvil:'l ('Î1

f) atrr, r.orlportanrctrli o rtrolcst'it' anche cl i carailtrc s

iesponsabilità, cleb a



/>

to negli amÈienti di lavoro' anche con utentì;

r danno grave all'ente o a terzi'

re disciplinare del licen:liamento ccln preavviso si applica per:

es[o lavorattvo;
i o molestie,' u-rlcft" dì carattere s;essuale' che

tto che, commesso fu ri dal servizio e non

non ne consenta la p rsecuzlone per la sua

ordinaria dell' nte di apparlenenza e

inadempienze ella erogazlone rlei servizi agli

utenti'

:ione disciplinare oel licr:nziamento senza preavviso si applìca per:

di lavcro, Cl vie di latto coniro cìipendenti o

:-:^,
Í',Y.toiuntt la produz ne di documen[i falsi e'

he la sottoscrìzione d contrattc ìndividuale dì

one di docurrìentl falsi;

;:1t::j::i



-.:>

.r4

,Z.ipei- gravì delitti cornmessi in servizio; ':i:,

.3. per iaetitti previsti dall'art,3, comma l della le(ge 27 marzo20.0! n,97i
d) condanna pass;q{a in giuclicato quando dalla stes:;a consegua l'interdi.zio}$ perpetua dai

provvisoriamente la prosecuzione per la sua

i; violazioni intenzionali degli obblighi non ricompresi specificatamente nelle lettere
prececlenti, anche nei confronti di terzi, di gravità tale, in relazione ai criteri di cui al

corrìrrìa 1, da norr consentire la prosecuzione neppure pi'ovvit;oria del rapporto di lavoro;
g) l,ipotesi in cui il dipendente venga arrestato perché colto, in flagranza/ a cornmetlere

ieati"cli oeculato o concussicne o corruzione e I'arresto sîa c;onvalidaio dal giudice per le

indagini Pr:eliminari , ,

9, Ler mancanze non espressamente prt:viste nei commi da 4 a B sono ccrtTìuflQue sanzionate secondo i

critei-l di cui al cornma i, facendosi rifei-imento, quanto all'individuazione dei fatti sanzionabili, agli

obbliqhi dei lavorertori di cui all'art, 23 del CcNL del6.7..1995,come modificato dall'art.23 del CCNL del

22,L'2_004, quanto al tipo e erlla misura delle'sanzioni, ai principi desunribili dai conrmi precedenti'

10, Ai codice disciplinare di cui al presente articolo, deve essere data la massima pubblicità mediante

affissione in luogo accessibile a tutti idipendenti. Taie forma di pubblicitià è tassativa e non può essere:

sostit.uita con altre. 
; _

11, ln sede di prirna applicazjone del presente CCNL, il codice disciplinare deve essere

obbl r:iatoriament€: aifisso in ogni posto di lavoro in luogo accessibile a tutii idÌpendenti, ent 15 giornì

dalla data di stipulazione del presente rlcNL e si applica-dal quindicesìnto giorno successivo quello

della afiissione.

rz. p=r le.infrazioni disciplinari, comunque, commesse nel periodo antecedente alla data di eflicaci dal

. codir:,: disciplinarer, di cui a ccmma 11, si applicano.le sanzioni previste cJall'art,25 (codice disciplin re)

del CrSNL del 6,7,1995, come modificaLo dall'art,25 del CCNL del22'L';1004'

13, ljalla data disottoscrizione definìt!',ra del presente CCNL sono disapp,licate le disposizioni dell'art'25

del ccNL del 6,7.1995 come sos[ituito dall'art,25 dei cCNL del22'L2004'

I N DICE

Art. 4

Rapportotraprocedimentodisciplinare€:procerlinrentopenale

1. lrl::l caso di cornmissione in servizio di fatti illeciti

Jiscirlinare ed incltra la denuncìa penale. Il procedi

sentt:nza definitÌva, fatta salva l'ipote:;i in cui il dipe

2_ îJ at[ror.i cl cr ,:.]si [)rcvisti rrcl corrrrria 1, cluando l'e ntc vcn(J a a cor]osLcnzz ci ell'c5isIenzc-r c''tl n



- 1l'".: '; j r,

CCNL r|el22.12004'

íi rocedimento di iPti ipllnare,'

n:rè solo

í>segui[o della sententS , ^^.,, r-, . z {.roR .^ l':>ú'=segutrcl oella setl

dall'art.2'rf, cornma 2, del CCNL del 6'7'1995' co"'-
^:1

del22.1 ;1004.

azio llil '

la sua riattivazione'

ndo
2, della

ua dai pubblici uffici' 
pplicazione della pena

nto prrevisto dall'art' 653 c'p'p' e

inf razio rri.

razìoni'

to Professìonale'

ite e ai figli'

INDICE



_-t:l
'a;,ì._

:l_

Art. 5.,

Sospensirlne cautelare in caso di procedimento prenale

:restriltivo del la li'l-:'ertà ;

n e sehza Preavviso)'

medesinle condizioni del comma 2'

go di sospensisne del larvoratore in pr dei

limitatamenier all'art' 3116 del codice lett'

al Oetitti 9ià indicati nell'art' 58 cotrìr it' a) e

'n' 267 del 2000'

della citilta legge n. 97 del 2001'

6. Nei r:rrsi indicati ai c i

procedt'nento discìPlinare e
prentìsÌapplicaquantoprevistodal|,art'4intemadirapportitra
Dr( mentc Penale'

esentearticoIosonoccrrrispostiun'indeparial
Z, comnlu 2, lett' b) clel CCNL del 14'9 ' la

grl aslegni del nucleo familiare' con es ne di



I

stessa '

disposta,
enza biennale
mento Penalé'

ti disciPli

rizione defin
CCNL del 6.7.

rr'ri suddetli rnotivi, la
Il; Procedimento

della interdizione
dell'ente sosPende i


