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La Cassazione conferma:

la corretta formazione e il pieno
uso dei fondi contrattuali sono
un obbligo, non utopia o illusione
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a stagione contrattuale riaperta
Ldopo la crisi decennale che ne

impedi I’attuazione ha posto e
pone continuamente I’accento sulla co-
siddetta “esigibilita” in ambito azien-
dale del dettato contrattuale nazionale
(CCNL). Non entriamo nel profon-
do solco della discussione che a piu
riprese ha riguardato I’opportunita,
ovvero il suo contrario, di stabilire una
maggioranza per la validita di quanto
venga deciso in sede di contratto in-
tegrativo aziendale (CCIA); del resto
il nostro Sindacato (FVM, quanto a
rappresentativita ai tavoli contrat-
tuali!) € notoriamente favorevole alla

prosecuzione delle trattative con I’at-
tuale metodica tesa al raggiungimento
della maggiore convergenza possibile,
poiché essa risulta soddisfare la neces-
sita di raggiungere, con la maggiore
unitarieta appunto possibile, un testo
contrattuale locale che corrisponda
veramente alle esigenze applicative
del testo nazionale. Ed & prova di cio
proprio il tema dell’adeguata gestio-
ne dei fondi contrattuali, mediante
una corretta formazione e un pieno
uso degli stessi, che infatti ben attiene
alla succitata “esigibilita”; considera-
to che ancora oggi, come dimostra la
discussione appena aperta a riguardo
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del CCNL 2025-2027, una gestione
finalmente corretta non si comprende
se debba restare per il datore di lavoro
un’utopia, nel senso etimologico del
“non luogo”, e/o un’illusione (pia?) per
chi rappresenta i lavoratori, nel senso
etimologico della percezione distorta.
Il dettato contrattuale appare invero
gia molto chiaro a riguardo sia delle
voci che devono determinare la for-
mazione dei fondi, sia di quanto deve
essere reso alle OO.SS. in termini di
informazione affinché la discussione
in sede di trattativa locale possa avere
adeguatamente luogo, sia delle moda-
lita d’uso e della spesa dei medesimi
fondi compreso quanto ancora debba
essere comunicato alle OO.SS. al fine
di un seguito delle relazioni sindacali
che non violi, come spesso accade, pro-
prio il dettato contrattuale nazionale.
Sul punto vale la pena ricordare i vigen-
ti obblighi di informazione dettagliata
ovvero analitica, sia preventiva sia a
consuntivo, riguardante i fondi, come
definiti dall’art. 5 CCNL 23/1/2024 ¢
dall’art. 4 CCNL 27/2/2026.

Eppure, nonostante quanto gia chiara-
mente previsto, nel momento stesso in
cul scriviamo, si sta nuovamente discu-
tendo circa la possibilita di implemen-
tare il testo del CCNL in modo che sia
ancor piu stringente, e possibilmente
determini meccanismi compensativi a
favore dei lavoratori qualora continui
a essere rifuggita da parte datoriale la
necessaria trasparenza e correttezza
d’uso dei fondi in questione.

Aggiungiamo che, a nostro avviso, non
si deve pensare che la predetta corret-
tezza debba riguardare solo i classici
ambiti dei tre fondi storici dell’Area
contrattuale (incarichi, condizioni di
lavoro e risultato) ma anche i fondi
cosiddetti (e invero propriamente tali)
“Balduzzi” e della perequazione, oltre
al “cespite vincolato” (!) degli incassi
derivanti dall’applicazione delle tariffe
di cui al d.lgs. 32/2021, rammentando
che pure quanto finanziato con “Risor-
se previste da specifiche disposizioni di
legge”, non solo ai sensi dell’art. 75
CCNL 23/1/2024 ma anche dall’art. 18
CCNL 27/2/2026, appartiene all’am-

bito della trattativa inerente ’uso dei
summenzionati fondi.

La conscenza dei fondi

Abbiamo ripetutamente trattato in
questa rubrica dei fondi “Balduzzi”
e “della perequazione” evidenzian-
do le corrette modalita gestionali e
richiamando tutti gli attori coinvolti
a una corretta attuazione del dettato
normo-contrattuale pertinente.

In questa sede preme invece trattare
dei suddetti fondi storici a riguardo
sia della corretta formazione e della
necessaria conoscenza analitica del lo-
ro finanziamento, sia dell’utilizzo dei
medesimi che non solo deve risultare
conoscibile e leggibile, sempre in modo
analitico, da parte delle OO.SS., ma
pure deve risultare integrale, conside-
rato anche quanto recentemente indi-
cato dalla Corte di Cassazione nell’Or-
dinanza n. 31843 del 5 dicembre 2025.
Con il CCNL 23/1/2024, art. 23 com-
ma 2, & stato finalmente statuito che
“La graduazione delle posizioni deve
essere finalizzata al pieno utilizzo del
fondo degli incarichi per le finalita
per cui lo stesso e stato costituito e
in conformita al principio ... in base
al quale a tutti i dirigenti deve essere
conferito un incarico” e che “QOue sia
rilevato uno strutturale mancato pieno
utilizzo delle risorse consolidate del
fondo per la retribuzione degli inca-
richi, non derivante da cessagioni o
assenze, I’Azienda o ente, previo con-
fronto ai sensi dell’art. 6, comma 3,
lett. d) (Confronto aziendale), procede
alla rivalutazione delle retribuzioni di
posizione variabile al fine di pervenire
al pieno utilizzo delle predette risorse”.
Nondimeno il CCNL ha ribadito che
sono oggetto di trattativa integrativa
“i criteri di ripartizione delle risorse di-
sponibili per la contrattazione integra-
tiva tra le diverse modalita di utilizzo
dei fondi” e tali criteri “sono negoziati
con cadenza annuale ... mediante ...
avvio del negoziato avviene entro il 31
gennaio dell’anno di riferimento” (art.
9 co. § lett.a e art. 10 co. 2). Risulta
quindi pacifico che, al netto dei residui
“fisiologici” determinati da cessazio-
ni o assenze correlate alla fruizione di
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istituti contrattuali che sospendono
’erogazione della retribuzione di po-
sizione, tutto il montante ulteriormente
residuo diviene patologia del sistema
nella misura in cui non venga data
attuazione all’articolato contrattuale
sopra riportato.

Sul punto le OO.SS. unitariamente
hanno indicato come patologico un
residuo che superi il 5-7% del com-
plessivo fondo degli incarichi e hanno
chiesto ripetutamente che la rivaluta-
zione della retribuzione di posizione
variabile aziendale avvenga pro-quota
a saldo dell’anno di competenza una
volta verificata nella sessione negoziale
aperta entro il 31 gennaio dell’anno
successivo I’eventuale eccedenza pa-
tologica: ma la controparte datoriale,
paventando dichiarazioni di illegit-
timita contabile (MEF e/o Corte dei
Conti), ha negato la possibilita di de-
finire il summenzionato meccanismo
di adeguamento retributivo in sede di
CCNL. Se da un lato tale negazione
ci lascia assai perplessi, d’altro canto
¢ invece vero e pacifico che lo stesso
CCNL gia ora consente, anzi impone
(!), una rivalutazione della “variabile
aziendale”, ancorché “solo” per ’anno
di competenza in cui si svolge la ses-
sione annuale di trattativa nella quale
la presa d’atto dei residui patologi-
camente formatisi I’anno precedente
porti a detta medesima rivalutazione
al fine di pervenire al pieno utilizzo
delle predette risorse.

I1 pieno utilizzo delle risorse

A proposito del pieno utilizzo di tutte
le risorse di tutti i tre fondi, ribadito
quanto sopra a proposito degli obbli-
ghi datoriali circa il corretto utilizzo
del fondo degli incarichi, tralasciamo
qui ulteriori approfondimenti circa il
piu volte commentato obbligo per le
Aziende di pervenire al pieno utilizzo
anche delle risorse di competenza de-
gli altri fondi, dato che eventuali resi-
dui formatisi da parziale utilizzo del
fondo per le condizioni di lavoro (cd.
disagio), cosi come quelli derivanti dal
fondo degli incarichi, devono confluire
nel fondo di risultato che infine “deve
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essere integralmente utilizzato” con
“obbligo dell’integrale destinazione
delle risorse nell’anno contabile di
competenza” (art. 74 co. S CCNL
23/1/2024 e ivi richiamato art. 95 co.
8 CCNL 19/12/2019): e sia dunque
chiara la necessaria integrale destina-
zione delle risorse nell’anno contabile
di competenza.

MA trattiamo in questa sede - rubrica
legale - della corretta formazione e del
pieno uso dei fondi contrattuali per
sottolineare la portata dei menzionati
obblighi non solo quanto alla neces-
saria attuazione del CCNL, nel conte-
sto di relazioni sindacali che non siano
sistematicamente disattese o persino
violate, ma anche e soprattutto per
aggiungere quanto di giuridicamente
rilevante € stato sottolineato in giuri-
sprudenza, specie dalle magistrature
superiori.

Difatti la Corte di Cassazione, con una
recente Ordinanza (Civile Ord. Sez. L
Num. 31843 5-12-2025), ha pur tratta-
to specificamente della materia inerente
la possibile implementazione dei fondi
nel caso di incremento della dotazione
organica, ma con riferimento a norme
contrattuali sostanzialmente superate
non solo e non tanto per sopravvenute
disapplicazioni quanto per la nuova
metodica di tutela delle retribuzioni
accessorie introdotta dal cosiddetto
Decreto Calabria (D.L. n. 35/2019 art.
11), peraltro anch’esso ancora incredi-
bilmente disatteso in molte realta locali
(!); ma la stessa Corte, con la predetta
Ordinanza, si € anche pronunciata in
via incidentale (proprio in relazione
a ricorso incidentale di parte datoria-
le) proprio sul diritto dei lavoratori,
azionabile in giudizio, a riguardo del
pieno e corretto utilizzo dei fondi. A
riguardo la Suprema Corte ha afferma-
to che “Occorre considerare, infatti, la
regola contrattuale secondo cui i fondi,
una volta costituiti, devono essere inte-
gralmente utilizzati, regola dalla quale
discende se non un diritto soggettivo
pieno alla corretta costituzione quan-
tomeno un interesse legittimo di diritto
privato (e va sottolineato al riguardo
che gli atti delle aziende sanitarie an-
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che se di macroorganizzazione non
hanno natura di atti autoritativi per
espressa qualificazione contenuta nel
d.lgs. 502/1992)”; nondimeno, nella
stessa Ordinanza si aggiunge che “Di
recente, sul punto, questa Corte ha
affermato (Cass. n. 33975/2023) che,
nella controversia in cui il dipendente
contesti la legittimita dei provvedimen-
ti adottati dalla P.A. datore di lavoro
sulla ripartizione o determinazione del
fondo per il finanziamento della retri-
buzione di risultato, ai sensi della con-
trattazione collettiva di riferimento, la
relativa posizione giuridica soggettiva
va qualificata in termini di diritto sog-
gettivo alla corretta liquidazione della
retribuzione, di cui la retribuzione di
risultato é parte, sicché il giudice ordi-
nario puo conoscere e sindacare tutti
i vizi dell’atto, ivi comprese le figure
sintomatiche di eccesso di potere, ai
fini dell’eventuale disapplicazione del
provvedimento per decidere sulla do-
manda avanzata dal lavoratore (si veda
anche Cass. Sez. Un. n. 33365/2022)”.
Appare dunque evidente la posizione
del lavoratore giuridicamente tutela-
ta: il dirigente sanitario, per quanto ci
riguarda, oltre a essere titolare di un
diritto soggettivo quanto alla corretta
liquidazione della retribuzione, ¢ al-
tresi portatore di un interesse legittimo
di diritto privato acciocché I’Azienda
dia luogo a pieni e corretti formazio-
ne e utilizzo dei fondi sui quali grava
infatti parte della retribuzione stessa:
ragione per la quale, in caso di iner-
zia o perfino inadempienza datoriale
sul punto, puo legittimamente essere
adito il G.O. del lavoro, che risulta
quindi pienamente legittimato - come
sopra, giova ripetere - a sindacare tutti
i vizi degli atti aziendali, comprese le
figure sintomatiche di eccesso di po-
tere, per giungere pure all’eventuale
disapplicazione dei provvedimenti vi-
ziati e decidere quindi sulla domanda
avanzata dal lavoratore anche in punto
delle dovute retribuzioni ovvero dei
danni lamentati.

Tutto quanto illustrato, a debita pre-
messa nei precedenti paragrafi e a
giuridica conclusione nell’ultimo su

esposto paragrafo, € parso necessario,
peraltro e proprio nel momento della
discussione riguardante il prossimo
CCNL 2025-2027, in considerazione
del fatto che ancora troppe Ammini-
strazioni NON danno attuazione alle
disposizioni normo contrattuali come
invece hanno obbligo di fare, in modo
che i diritti dei dirigenti medici, ve-
terinari e sanitari siano pienamente
rispettati, determinando invece danni
e riduzioni retributive ingiuste e in-
giustificate.

Rispetto a tali condotte datoriali dob-
biamo tuttavia anche qui ripeterci:
seppure sia chiaramente perseguibile
in giudizio I’Amministrazione datrice
da parte di ciascun lavoratore, che nel
caso deve agire “in proprio” ancor-
ché eventualmente in modo collettivo e
con il supporto del Sindacato, occorre
pero, innanzitutto e in primo luogo,
che il Sindacato agisca in sede locale
mediante ’attivazione di tutti i mezzi
propri della “partecipazione” e del-
la “contestazione” sindacale: richie-
sta e “pretesa” dell’attuazione delle
prerogative e delle relazioni sindacali
normate dai contratti collettivi qua-
dro e nazionali (permessi, assemblee,
confronto, trattativa) ed eventuale
stigmatizzazione delle condotte anti-
sindacali (stato di agitazione, concilia-
zione avanti al Prefetto, sciopero reale
o virtuale, azione giudiziaria).

Ma, se da un lato non viene certamente
meno la piena disponibilita dei livelli
nazionali del Sindacato, deve essere
chiaro, come evidenziato, che nell’am-
bito delle azioni sindacali locali, la
possibile efficacia della contestazione
e la partecipazione sono strettamente
legate: sicché non puo apparire con-
gruo ’auspicio di una partecipazione
del Sindacato ove divenga necessaria
- in estrema ratio - I’azione giudiziaria,
allorquando il lavoratore interessato
non abbia partecipato fattivamente a
tutto quanto il Sindacato abbia messo
prima in atto per contestare le con-
dotte datoriali improprie, considerato
che senza tale partecipazione nulla puo
essere agito efficacemente da parte del
Sindacato stesso.
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