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I documenti predisposti dal DOG, dal DAP e dal DGMC in sostanza non rispondono ai requisiti richiesti dalle 
Linee Guida licenziate dal Ministero FP in molti aspetti, e per tanti versi le mancate risposte non forniscono 
ad un interlocutore esterno parametri certi di valutazione sia in riferimento all’attuale condizione dello sviluppo 
delle tecnologie digitali ed alla loro incidenza rispetto alla diffusione del lavoro agile che rispetto alla 
programmazione. Una genericità certamente voluta e poco interessata alle funzioni di coordinamento che 
Funzione Pubblica vorrebbe esercitare che si assomma ad una identificazione prevalentemente burocratica di 
questo passaggio, analogamente a quanto visto fare in altre amministrazioni.  
 
Dipartimento Organizzazione Giudiziaria 
 
Nella struttura del documento vengono affrontati i punti contenuti nelle linee guida senza i dovuti 
approfondimenti rispetto ai chiarimenti richiesti. La valutazione della salute organizzativa e digitale si limita 
ad una esposizione degli applicativi adottati ma non rispetto alla reale incidenza sui cicli lavorativi, ad esempio 
rispetto alla percentuale di personale che ha lavorato in presenza nella fasi della pandemia successiva alla 
prima. Ma anche rispetto all’incidenza che tale diffusione ha avuto sui cicli tradizionalmente più refrattari, per 
motivi anche legati alla sicurezza nella trasmissione dei dati, alla remotizzazione delle procedure. Così come 
non viene esplicitato il livello di diffusione degli strumenti che l’amministrazione mette a disposizione dei 
lavoratori per lo smart. Il raffronto tra i livelli medi  di presenza negli Uffici dei lavoratori nelle fasi 
pandemiche, non riportato nel documento, se non nella prima fase di lockdown, dove erano intervenuti 
provvedimenti normativi di rinvio di determinate scadenze giudiziarie, potrebbe essere un utile indicatore 
rispetto al grado di diffusione reale del lavoro agile rapportato alla concreta disponibilità di strumenti che 
vengono ritenuti indispensabili per alcune categorie dei lavoratori, ad esempio i cancellieri. Così come non 
appare una valutazione dell’incidenza dello smart emergenziale nei diversi settori, civile, penali e del sistema 
notificatorio in rapporto alla evoluzione specifica dei processi di informatizzazione, certamente più avanzati 
nel settore civile.  
L’elenco degli applicativi  in uso agli uffici, contenuto nel documento, non include alcuni programmi 
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comunemente  utilizzati e precisamente: GE.CO (Gestione e controllo dei beni mobili) in uso ai Consegnatari; 
SIAMM automezzi (per l’inserimento dei documenti, fogli di servizio, fatture relative alle autovetture di Stato), 
utilizzati spesso dai contabili, ma anche da cancellieri e autisti; NOIPA (Applicativo del Ministero del Tesoro 
per la gestione dei compensi accessori  e l’emissione dei certificati dei compensi accessori utili ai dipendenti 
in procinto di pensione); MEPA (Mercato Elettronico utilizzato per acquisti della PA); SIGEC (Sistema 
Informativo Gestione Edifici Giudiziari – utilizzato tra l’altro per inserire determine di acquisto da parte dei 
RUP). Inoltre il SI.CO.GE. già inserito nell’elenco, oltre a visualizzare le fatture, prevede la funzione, ben più 
importante dell’emissione dei titoli di spesa (ovvero in gergo i pagamenti) sia delle fatture che delle ritenute 
ed imposte.  
Inoltre non è immaginabile e accettabile che a tutt’oggi alcune categorie (ausiliari, assistenti, conducenti 
autovetture, ufficiali giudiziari ecc.)   siano escluse a priori dall’accesso al lavoro agile poiché a seguito della 
nota del dog. del 23/10/2020 si manifesta l’esclusione di coloro che sono addetti, per la totalità delle 
competenze loro attribuite, a mansioni che richiedono ineludibilmente la presenza in sede o fuori sede. 
Il documento DOG, a differenza del documento DAP, individua nei dirigenti i meri promotori dell’innovazione 
dei sistemi organizzativi ma non li contempla come fruitori dello smart working. Tale circostanza contrasta 
con quanto previsto dalla normativa vigente, con le stesse linee guida predisposte dalla Funzione Pubblica e 
con quanto disposto presso altre pubbliche amministrazioni. 
Completamente ignorati sono gli ufficiali giudiziari i quali, in ragione della specificità delle mansioni svolte 
(attività sul territorio), hanno pagato un tributo altissimo in termini di contagi da Covid-19.  Per gli stessi il 
sindacato confederale, al fine di rendere  fruibile il lavoro agile anche in questo importante e delicato settore, 
ha chiesto l’inserimento degli Unep nel PCT per la trasmissione ed il deposito degli atti Unep-cancellerie; la 
ricezione e la restituzione telematica degli atti di notificazione e di esecuzione con pagamento telematico dei 
diritti e degli emolumenti; l’attuazione progetto tablet; i collegamenti telematici per le ricerche patrimoniali 
disposte dal 492 bis CPC; l’attivazione nel GSU del programma contabilità. 
Con questo non si intende certo sottovalutare lo sforzo operato per affrontare una terribile fase emergenziale 
in un contesto organizzativo che non aveva mai sperimentato in precedenza forme di remotizzazione del lavoro, 
e di cui è nota l’obsolescenza delle prassi organizzative. Perlomeno non intendiamo farlo noi, ma riteniamo 
che una analisi non edulcorata della realtà organizzativa  negli Uffici dell’Amministrazione Giudiziaria possa 
essere utile a tutti per comprendere la radicalità delle scelte organizzative che comporterà l’avanzamento del 
processo di digitalizzazione, i riflessi che questo potrà comportare in una amministrazione dalle caratteristiche 
molto specifiche come quella giudiziaria. 
Nelle linee guida governative, rispetto alla programmazione funzionale allo sviluppo ed alla implementazione 
del lavoro agile, viene richiesta una analisi quantitativa e qualitativa della programmazione di bilancio e nel 
documento DOG non viene citato alcun riferimento quantitativo alla disponibilità di risorse, che vengono 
genericamente indicate come sufficienti, ne è possibile desumere come verranno destinate se non con 
riferimenti generici alle attività da implementare.  Anche in questo caso non possiamo non evidenziare una 
certa ritrosia dell’amministrazione a fornire valutazioni più stringenti, indicatori certi dello sforzo finanziario 
che l’amministrazione sta sostenendo nella programmazione delle risorse di bilancio e esplicitazione di scelte 
organizzative dove indirizzare i finanziamenti.  
Per quanto riguarda la gestione del rapporto di lavoro il documento si sofferma su alcuni aspetti e diffusamente 
sul rapporto tra il sistema di performance in uso al ministero e la modalità di articolazione del lavoro agile.  
Noi riteniamo che la modalità di lavoro agile imponga una revisione profonda delle prassi valutative sinora 
adottate, di cui sarebbe bene evidenziarne le criticità concrete nel suo svolgimento al fine di individuare le 
eventuali modifiche adattabili alle diverse forme di prestazione lavorativa. In particolare su tre punti che 
riteniamo fondamentali: la riconoscibilità e la quantificazione degli obiettivi assegnabili a ciascun dipendente, 
il rapporto tra performance individuale e performance organizzativa e l’incidenza nel processo valutativo dei 
comportamenti organizzativi. Sono i punti nei quali il sistema adottato ha rivelato le sue gravi criticità e ci 
sentiamo di confutare le affermazioni contenute nel documento circa la funzionalità del sistema adottato 
rispetto alle sue concrete ricadute sul rapporto di lavoro. Questo riguarda la riconoscibilità degli obiettivi di 
produzione, dove il sistema a cascata si ferma spesso ai dirigenti, la pervasività della valutazione sui 
comportamenti organizzativi che elevano il carattere discrezionale della valutazione e la definizione di carichi 



 
 

  
 
di lavoro esponenziali in rapporto alla capacità produttiva del singolo lavoratore.  
Strettamente connesso è il tema della formazione che riguarda sia la definizione del ruolo dei dirigenti che 
l’aggiornamento professionale dei lavoratori in funzione del lavoro agile. Anche su questo punto il documento 
DOG si limita a registrare l’esigenza di una revisione dei fabbisogni formativi senza però elencarne le priorità 
e senza definire il livello qualiquantitativo degli investimenti previsti. 
Infine la questione che riguarda le relazioni sindacali: siamo consapevoli di trovarci in presenza di un atto 
unilaterale e che tale atto è stato emanato in assenza di un quadro generale di regolamentazione dei diritti 
contrattuali. Ma poiché le Linee guida prevedono un sistema di partecipazione secondo quanto previsto dal 
vigente Contratto Nazionale ci si chiede il motivo del mancato coinvolgimento dell’Organismo Paritetico per 
l’Innovazione, previsto all’art. 6 del CCNL,  le cui materie di competenza ricomprendono tutto il processo di 
organizzazione del lavoro agile, così come non risulta coinvolto il CUG, ancorché richiamato nelle Linee 
Guida.  
 
Dipartimento Amministrazione Penitenziaria 
 
Il progetto presentato espone in modo generico alcune questioni che nelle linee guida emanate dal Dipartimento 
della Funzione Pubblica dovevano fornire un quadro della stato di attuazione del lavoro agile ad oggi e un 
programma di sviluppo dello stesso per il futuro.  
Dopo aver fornito un quadro delle attività svolte dal dipartimento,  delle carenze di organico registrate tra il 
personale  e del piano di assunzioni future, fornendo dati precisi, si espone lo stato di digitalizzazione dei 
servizi in cui vengono citati i sistemi e gli applicativi adottati, ma la verifica della disponibilità della 
strumentazione tecnologica viene effettuata semplicemente citando la mancanza di strumenti hardware e 
software adeguati, la difficoltà di accedere alle banche dati, la non disponibilità della carta multiservizi 
giustizia pur avendo delegato i PRAP per il rilascio (Cmg). Nel documento non si evince una descrizione chiara 
della strumentazione in dotazione ma solo di quella necessaria per l’attuazione del lavoro agile in futuro, 
disegnando un quadro preoccupante alimentato dalle ammissioni sulla attuale mancanza di strumentazione 
adeguata. Preoccupazioni che non possono essere superate dall’esposizione generica di una serie di buoni 
intenti elencati per il futuro, dicendo che si dovrà attivare la fornitura di hardware, si dovrà aumentare la 
disponibilità di banche dati da remoto e si dovrà aumentare la consegna di card multiservizi. 
Viene effettuata la mappatura delle competenze del personale e la rilevazione dei bisogni formativi in maniera 
molto più ampia rispetto al passato anche in virtù del contributo fornito dalle organizzazioni sindacali in 
occasione del confronto sul lavoro agile emergenziale e in virtù dell’apporto della commissione appositamente 
costituita. Tuttavia non vengono specificati i percorsi che si intende mettere in campo per la formazione futura 
dello stesso personale. Su questo tema ci si limita a dire che andranno implementati gli interventi formativi in 
materia di alfabetizzazione informatica e promosse iniziative di formazione in materia di sicurezza informatica. 
Rispetto all’analisi quantitativa e qualitativa della programmazione di bilancio mancano i riferimenti che 
consentano di individuare la disponibilità di risorse. Unico riferimento sul tema è che le risorse iscritte a 
bilancio per il triennio 2021-2023 dovrebbero risultare sufficienti a sostenere l’impatto che le misure 
organizzative, formative e di sviluppo della digitalizzazione dei processi imporranno. 
Rispetto alla misurazione della performance organizzativa e individuale, nell’ambito della prestazione 
lavorativa resa con modalità agile, non si evincono linee programmatiche su come superare il tradizionale 
schema di controllo sulla prestazione lavorativa per puntare essenzialmente sugli obiettivi e sul risultato 
prodotto. 
In sintesi il quadro che viene fornito evidenzia una serie di carenze che rendono difficile l’attuazione 
nell’immediato del lavoro agile. Sono presenti solo una serie di buone intenzioni per il futuro con un 
programma dettagliato sulle cose che si possono domani. Sembra come se si voglia rinviare al 2021 la 
rilevazione di una serie di dati e agli anni successivi la pianificazione del progetto, fornendo come unica 
rassicurazione quella che le risorse finanziarie a disposizione dovrebbero essere sufficienti, con un utilizzo del 
condizionale che desta forte preoccupazione. Rappresenta comunque un passo in avanti, ma certamente non 
sufficiente, la indicazioni fornita solo dall’amministrazione penitenziaria di collocare in lavoro agile per un 
giorno a settimana, modificabile a richiesta dell’interessato, i lavoratori che svolgono attività smartabili. Inoltre 



 
 

  
 
rappresenta un ulteriore passo in avanti l’espressa previsione del diritto alla disconnessione del lavoratore 
agile.  
 
 
Dipartimento per la giustizia minorile e di comunità. 
 
Come evidenziato per gli altri dipartimenti, anche il piano presentato per la giustizia minorile e di comunità è 
caratterizzato da una scarsa precisione nel descrivere lo stato di attuazione del lavoro agile nel presente e i 
programmi di sviluppo per il futuro, anche se si registra un tentativo di fornire qualche dato in più rispetto a 
quanto concordato in occasione della stipula dell’accordo sul lavoro agile emergenziale.  
Anche in questo caso il documento si apre con una descrizione dettagliata della struttura e delle attività svolte 
dal dipartimento, degli organici presenti e delle future assunzioni di personale dirigente e del comparto delle 
funzioni centrali, per poi passare allo stato di digitalizzazione dei servizi e alle prospettive di sviluppo che 
risultano difficili da quantificare. Infatti vengono citati i sistemi e gli applicativi adottati, ma la verifica della 
disponibilità della strumentazione tecnologica viene effettuata soltanto registrando un generico incremento 
dell’utilizzo della strumentazione informatica e tecnologica durante il periodo dell’emergenza epidemiologica 
e significative iniziative volte ad ampliare l’informatizzazione delle procedure e degli archivi nel periodo 
antecedente all’emergenza, ammettendo inoltre che senza una innovazione tecnologica che preceda e 
accompagni i tempi post covid-19 non è pensabile una riorganizzazione del lavoro. Apprezzabile l’obiettivo di 
dotare il personale di una scrivania tecnologica portatile, utilizzabile in ufficio e fuori dall’ufficio. Anche in 
questo documento non si evince un quadro chiaro della strumentazione in dotazione e di quella necessaria per 
l’attuazione del lavoro agile nei prossimi anni.  
Si evidenzia un’adesione al lavoro agile più alta rispetto agli altri dipartimenti e l’utilizzo di strumenti di 
rotazione che hanno consentito un ampio coinvolgimento del personale. Anche se sono evidenti le difficoltà 
incontrate per la mancata distribuzione della carta multiservizi. 
Ancora carente è la mappatura delle competenze del personale e la rilevazione dei bisogni formativi. Si 
evidenzia solo l’intenzione di aderire nei prossimi mesi ad iniziative specifiche per i dirigenti sull’adozione di 
stili manageriali e sulla capacità di lavorare e far lavorare per obiettivi e la volontà di promuovere iniziative di 
formazione in materia di sicurezza e alfabetizzazione informatica. 
Anche in questo caso nell’analisi della programmazione di bilancio non è possibile individuare la disponibilità 
di risorse. Unico riferimento sul tema resta quello in cui si afferma che le risorse iscritte a bilancio per il 
triennio 2021-2023 risultano sufficienti a sostenere l’impatto che le misure organizzative, formative e di 
sviluppo della digitalizzazione dei processi imporranno nel futuro. 
Sulla performance organizzativa e individuale ci si sofferma sul sistema di valutazione in uso e rispetto alla 
modalità lavorativa agile ci si limita a dichiarare che andrà implementata l’individuazione di obiettivi da fissare 
per tale modalità lavorativa. 
Nel piano di sviluppo si fissa l’obiettivo di acquisire 24 apparati per il rilascio delle tessere CMG attraverso 
altrettanti sportelli territoriali, di chiedere genericamente di implementare l’attività di fornitura degli hardware 
e di assumere iniziative per aumentare la disponibilità di banche dati e sistemi da consultare da remoto. 
Relativamente al piano assunzionale del DGMC, fermo restando la nostra perplessità circa l’utilizzo del POLA 
quale strumento di programmazione/informazione sulle previsioni di reclutamento, esorbitando quindi dalla 
natura dello stesso stabilito dalla norma di legge, occorre qui rimarcare e chiedere di rettificare la parte finale 
del paragrafo “1.4.2 Assunzioni di personale dirigente e del comparto funzioni centrali”, laddove recita: “In 
data 18 gennaio 2021 è stato stipulato tra questo Dipartimento ed il Comune di Acerra un accordo per l’utilizzo 
delle graduatorie degli idonei ai concorsi pubblici per esami, per la copertura di n. 13 posti per Funzionario 
contabile, area III F1, e n. 6 posti di Funzionario tecnico, area III F1, a tempo indeterminato, autorizzati con 
Legge n. 145 del 30 dicembre 2018 e con Legge n. 145 del 30 dicembre 2020”. 
Comprendiamo e apprezziamo lo spirito di una iniziativa chiaramente finalizzata a reperire con urgenza nuovo 
personale evitando i tempi lunghi di un nuovo bando di concorso e le relative procedure. Tuttavia le scriventi 
fanno presente che sussiste il diritto dei lavoratori già in servizio, in possesso dei requisiti di legge, a concorrere 
ex art 15 del D.L. vo 75/2017 alla copertura di quota parte dei posti scoperti attraverso una procedura 



 
 

  
 
concorsuale riservata ai soli interni. In considerazione di quanto sopra si chiede quindi di attivare le predette 
procedere a tutela dei lavoratori interni.  
In conclusione l’attuazione del lavoro agile è più avanti rispetto agli altri dipartimenti del ministero della 
giustizia, ma anche in questo caso non viene fornita una descrizione precisa della situazione attuale e una 
programmazione dettagliata su quello che si intende fare in futuro. Sembra anche qui che si voglia rinviare al 
2021 la rilevazione di una serie di dati e agli anni successivi la pianificazione del progetto. 
 
Archivi Notarili 
 
In merito ai contenuti del Piano Organizzativo relativo all’amministrazione degli Archivi Notarili le scriventi 
organizzazioni sindacali si riportano integralmente ai contenuti della nota del 25 gennaio scorso, che, ad ogni 
buon conto, si allega in copia, non senza sottolineare con favore la rettifica tempestivamente operata 
dall’Ufficio Centrale in merito alla prospettata chiusura degli uffici (il nuovo documento opportunamente 
precisa che trattasi della chiusura degli archivi sussidiari e non di quelli distrettuali) e stigmatizzare ancora una 
volta l’assenza, tra le attività che devono essere svolte necessariamente on site,  della indicazione dell’attività 
ispettiva svolta dagli archivi notarili.  
 
 
Roma, 10 marzo 2021 
 
 

FP CGIL CISL FP UIL PA 
Meloni / Prestini Marra Amoroso 
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Dott. Renato Romano 

Direttore Generale degli Archivi Notarili  
 
 
 

e per conoscenza  
 
 

On. Vittorio Ferraresi 
Sottosegretario alla Giustizia 

 
Dott. Raffaele Piccirillo 

Capo di Gabinetto 
 
 
 
 
  
Oggetto: Piano Organizzativo Lavoro Agile degli Archivi Notarili – osservazioni  
 
 
 
 
La bozza di POLA trasmessa per le osservazioni alle Organizzazioni Sindacali, nel primo paragrafo, 
opera l’analisi del contesto interno in una prospettiva evolutiva ed afferma che per gli Archivi Notarili 
-  amministrazione con ordinamento e gestione finanziaria separati,  articolata in 1 Ufficio Centrale, 
5 ispettorati circoscrizionali,  91 archivi distrettuali e 13 archivi sussidiari per lo svolgimento di 
importanti specifiche attività, in aggiunta a quelle amministrative e contabili ordinarie, ossia attività 
archivistiche, di controllo sulla funzione notarile, di certificazione, di ricevimento di atti pubblici, di 
riscossione delle tasse di competenza, di vigilanza sugli archivi notarili mandamentali - “l’attuale 
dotazione organica [18 dirigenti e 502 unità di personale delle aree], così come rideterminata con il 
regolamento di riorganizzazione del Ministero della Giustizia   adottato con DPCM 84/2015 risulta 
del tutto inadeguata per poter assicurare i rilevanti compiti istituzionali e i servizi all’utenza che alla 
stessa fanno carico”. Il documento poi aggiunge: “la prospettata esigenza di una modifica normativa 
atta a riequilibrare il sistema con un aumento di 30 unità in area terza e 90 unità in area seconda ha 
avuto la piena condivisione del Ministro della Giustizia, anche se non è ancora approdata 
all’auspicato intervento normativo”.  
 
Il documento evidenzia la situazione dell’organico ma tace su due punti fondamentali: le cause del 
sottodimensionamento ossia i tagli all’organico imposti dalle leggi, in particolare dalla cd 
Spending Review, che solo in questo settore della Giustizia, nell’assoluta noncuranza dei 
ministri di turno, hanno avuto una applicazione integrale ossia senza alcuna deroga e la 
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circostanza che non solo l’UCAN ma tutti ossia lavoratori, RSU ed organizzazioni sindacali hanno 
chiesto l’ampliamento degli organici e che tutte le istanze sono naufragate nella totale indifferenza 
dei ministri di turno. Non sorprende poi che, in tale contesto, la Legge di Bilancio 2021 abbia previsto 
per tutte le amministrazioni della Giustizia ad eccezione degli Archivi Notarili il rifinanziamento del 
Fondo Risorse Decentrate (già Fondo Unico di Amministrazione) che si traduce in un aumento del 
salario accessorio dei lavoratori ed in ulteriori progressioni economiche ed abbia previsto sì un 
incremento dell’organico ma per la sola amministrazione penitenziaria (100 unità di area terza).  
 
Se l’organico è sottodimensionale rispetto alle reali esigenze dell’amministrazione, ancor più grave è 
la carenza di personale. Il documento sull’argomento fornisce dati prospettici precisi quanto 
allarmanti: su un organico complessivo di 520 unità, “meno 132 unità nel 2021, meno 145 unità nel 
2022 e meno 163 unità nel 2023”. I lavoratori ben conoscono questa situazione perché da tempo sono 
chiamati a tappare i buchi negli uffici attraverso gli istituti della reggenza e dell’applicazione che 
ormai non costituiscono più eccezioni per ovviare ad emergenze bensì sono divenuti nel tempo 
strumenti ordinari per assicurare lo svolgimento dell’attività degli uffici. Tali istituti sovente vengono 
disposti dalla Amministrazione anche contro la volontà dei dipendenti e senza alcun significativo 
incentivo economico e giuridico.  
 
Proprio perché la situazione è oggettivamente grave sorprendono i numeri delle assunzioni 
programmate nel biennio 2021/2022,  a fronte della proiezione delle scoperture, indicati nella bozza 
di POLA:  per l’anno 2021 con una scopertura di 132 unità solo 24 assunzioni complessive (2 
dirigenti, 12 assistenti amministrativi e 10 conservatori);  per l’anno 2022  con una scopertura di 
148 unità solo 45 assunzioni complessive (8 funzionari contabili, 2 funzionari informatici, 6 
assistenti informatici, 3 conservatori, 20 assistenti amministrativi, 6 ausiliari). Pur consapevoli dei 
limiti imposti alle assunzioni dalla legislazione vigente, non si può certo negare che le assunzioni 
programmate, anche nella ipotesi in cui dovessero effettivamente realizzarsi, sono del tutto 
inadeguate a colmare i vuoti ed a consentire all’amministrazione, già in gravissima sofferenza, 
di recuperare efficienza.  
 
Ancor più sorprendente è la soluzione prospettata dall’amministrazione per ovviare alla carenza di 
personale ed al sottodimensionamento dell’organico. La stessa, infatti, invece di ricercare rimedi, 
anche legislativi, per reperire risorse umane propone la riduzione delle strutture operanti sul 
territorio (“l’endemica carenza di risorse umane, destinata ad aggravarsi nel medio-lungo periodo, 
impone, in primo luogo, la riduzione delle strutture operanti sul territorio attraverso una 
contrazione del numero degli Archivi notarili distrettuali, allo studio dell’amministrazione, e la 
pressoché totale soppressione degli Archivi notarili distrettuali che degraderebbero a semplici 
strutture di deposito di atti gestite dagli Archivi di riferimento”).  In sostanza dalla bozza di 
documento si evince che la struttura organizzativa, anche territoriale, dell’amministrazione non è più 
funzionale alle esigenze da soddisfare secondo il principio di buona amministrazione ma è chiamata 
a modellarsi passivamente sul numero dei lavoratori disponibili a prescindere, quindi, da una 
valutazione, qualitativa e quantitativa, dei servizi da assicurare ope legis all’utenza ossia ai cittadini.  
Tale modo di argomentare trova totalmente dissenzienti CGIL CISL e UIL. Ed invero per il sindacato 
confederale il sottodimensionamento dell’organico e la carenza di personale, destinata ad aggravarsi 
nel medio-lungo periodo, impongono non la contrazione degli Archivi (chiusura e/o loro 
trasformazione in strutture di deposito) ma L’AMPLIAMENTO DELL’ORGANICO, NUOVE 
ASSUNZIONI MEDIANTE CONCORSI PUBBLICI E LA COMPLETA 



 
 

  
 
DIGITALIZZAZIONE DEI SERVIZI. Con riferimento proprio a tale ultimo aspetto la 
elaborazione del Piano Organizzativo del Lavoro Agile costituisce l’occasione per spingere 
sull’acceleratore della piena automazione degli uffici che è indispensabile per trasformare gli Archivi 
Notarili in una amministrazione moderna, interconnessa con le altre pubbliche amministrazioni e con 
i cittadini, a partire dalle figure libero professionali che si avvalgono dei servizi erogati dagli Archivi, 
al fine di slegare il più possibile lo svolgimento del lavoro dalla presenza fisica in ufficio e limitare  
al massimo, attraverso il ricorso al co-working, gli spostamenti sul territorio dei lavoratori chiamati, 
attraverso  gli istituti della reggenza e della applicazione, a tamponare i vuoti di organico che 
diventano sempre più ampi. In tale ottica, utilizzando le cospicue risorse dell’amministrazione, per 
CGIL CISL e UIL occorre investire in software e hardware per ridurre al massimo le attività che 
devono essere svolte in presenza. L’elenco di tali ultime attività, contenuto nel paragrafo due della 
bozza (“modalità attuative del lavoro agile”), sorprendentemente non reca l’indicazione dell’attività 
ispettiva la quale, come è noto, ratione materiae deve essere espletata necessariamente on site. Tale 
elenco, inoltre, è estremamente generico e contiene la indicazione di attività che, in breve tempo 
mediante opportuni interventi, potrebbero essere svolte da remoto come l’attività di protocollo, la 
gestione degli appuntamenti, la gestione del centralino e la quasi totalità delle attività contabili.  
 
Come già indicato per sommi capi nella bozza di POLA, l’amministrazione degli Archivi Notarili 
gode di autonomia finanziaria in quanto ha un bilancio autonomo con entrate proprie, senza alcun 
contributo da parte dello Stato. Grazie alle cospicue entrate, che derivano dalla riscossione di tasse, 
dei diritti corrisposti dall’utenza, dall’aggio sulla riscossione dei contributi che gli Archivi operano 
per conto della Cassa e del Consiglio nazionale del notariato, dalle sanzioni disciplinari pecuniarie 
applicate ai notai, la predetta amministrazione presenta quindi avanzi di gestione che dovrebbero 
essere impiegati, secondo espressa previsione normativa, per soddisfare le esigenze 
dell’Amministrazione stessa. Nonostante ciò gli Archivi Notarili da anni vivono ai margini della 
Giustizia, nella più assoluta noncuranza da parte dei vertici politici del Ministero. Questa grave 
indifferenza è inaccettabile per CGIL CISL e UIL. Le stesse per tale motivo chiedono l’apertura di 
un confronto sul futuro degli Archivi Notarili anche alle autorità che leggono per conoscenza.  
 
Distinti saluti  
 
Roma, 25 gennaio 2021  
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