CONTRATTO COLLETTIVO DECENTRATO INTEGRATIVO DEL PERSONALE NON DIRIGENTE DEL COMUNE DI URURI, PER IL QUADRIENNIO NORMATIVO 2006-2009.

Premesso che:


· in data 31.7.2008 è stato sottoscritto il Contratto Collettivo decentrato integrativo del personale non dirigente del Comune di Ururi per l’annualità economica 2007”;

· In data 28.11.2008 è stata sottoscritta l’ipotesi di contratto collettivo decentrato integrativo del personale non dirigente del Comune di Ururi per il quadriennio normativo 2006-2009-anno economico 2008;

· Il revisore dei conti in merito al controllo sulla compatibilità dei costi della contrattazione collettiva decentrata, ai sensi dell’art.5 del C.C.N.L. del 1.4.1999 e s.m.i. , ha espresso parere favorevole in data 1.12.2008;

· Che con nota n.8695 del 10.12.2008 sono state convocate le OO.SS. e la R.S.U. per la sottoscrizione definitiva del contratto collettivo decentrato integrativo del personale non dirigente del Comune di Ururi per il quadriennio normativo 2006-2009-anno economico 2008.


Il giorno 24 del mese di Dicembre dell’anno 2008,  presso la sede del Comune di Ururi ha avuto luogo l’incontro tra:

DELEGAZIONE DI PARTE PUBBLICA, nella persona del Presidente:

Avv. Fabio Del Grande – Segretario Comunale

R.S.U., nella persona del Dott. Granitto Giovanni

Organizzazioni sindacali territoriali, nella persone di:

CGIL/FP: Di Biase Giuseppe

SULPM-DI.CCAP.: Sabatelli Luigi

UIL FPL : Boccardo Tecla

Al termine dell’incontro le parti sottoscrivono definitivamente l’allegato contratto collettivo decentrato integrativo decentrato integrativo del personale non dirigente del Comune di Ururi per il quadriennio normativo 2006-2009-anno economico 2008.

La delegazione trattante di parte pubblica:

Il Presidente

Avv. Fabio Del Grande_______________________________________

La delegazione di parte sindacale:

R.S.U. Dott. Granitto Giovanni________________________________

Le OO.SS.:

CGIL/FP: Di Biase Giuseppe__________________________________

SULPM-DI.CCAP.: Sabatelli Luigi_____________________________

UIL FPL : Boccardo Tecla____________________________________

ART. 1 – PROCEDURE PER L’AUTORIZZAZIONE ALLA SOTTOSCRIZIONE

1. L'ipotesi di accordo è inviata, entro 5 giorni dalla sua sottoscrizione, al collegio dei revisori dei conti per il controllo sulla compatibilità dei costi con i vincoli di bilancio.

2. Trascorsi 15 giorni senza rilievi, la Giunta Comunale autorizza il Presidente della delegazione trattante di parte pubblica alla sottoscrizione definitiva del contratto integrativo per il quadriennio 2006-2009. 

ART. 2 – VIGENZA DEL CONTRATTO

1. Il presente contratto è efficace dalla data della stipula (sottoscrizione definitiva). 

2. Ha durata quadriennale, scade, quindi il 31 dicembre 2009, e si intende tacitamente prorogato fino alla sottoscrizione del successivo.

3. Vengono definite con apposito accordo annuale le modalità di utilizzo delle risorse relative alla costituzione del fondo generale (art.15 del CCNL 01.04.99 – art. 31 CCNL 22.01.2004) e si procederà, contestualmente, a verificare le modalità di erogazione dello stesso (art.17 del CCNL 01.04.99– art. 36 CCNL 22.01.2004).

4. Le parti si riservano di riaprire il confronto qualora intervenissero nuove indicazioni   contrattuali o di legge che riguardino tutti o specifici punti del presente accordo.

ART.3 – RELAZIONI SINDACALI

1. Il sistema delle relazioni sindacali  è improntato ai principi di correttezza,buona fede e trasparenza ed è orientato alla prevenzione dei conflitti.Esso è definito in modo coerente con l’obbiettivo di contemperare l’esigenza di incrementare e mantenere elevate l’efficacia e l’efficienza dei servizi erogati alla collettività,con l’interesse al miglioramento delle condizioni di lavoro ed alla crescita professionale del personale.

2. Il raggiungimento del predetto obbiettivo si basa su uno stabile sistema, fondato sul presupposto che l’Ente informi  periodicamente e tempestivamente le rappresentanze sindacali sugli atti di valenza generale,anche di carattere finanziario,concernenti il rapporto di lavoro,l’organizzazione degli uffici e la gestione complessiva delle risorse umane,che si  articola nei seguenti modelli relazionali:

· contrattazione collettiva decentrata integrativa;

· Informazione preventiva entro 10 giorni;

· concertazione;

· consultazione.

3. Le parti, nell'intento di garantire e migliorare l'efficacia, l'efficienza e l'economicità dei servizi e delle prestazioni, oltrechè la tutela e la garanzia dei diritti dei dipendenti, le loro condizioni di lavoro e la loro crescita professionale, convengono che un chiaro e corretto sistema di relazioni sindacali è fondamentale per il raggiungimento dei risultati stabiliti.

Pertanto, il sistema di relazioni sindacali è teso a garantire la partecipazione sindacale alla predisposizione di tutti gli atti inerenti l’organizzazione del lavoro, dei servizi e degli uffici, alla ridefinizione delle dotazioni organiche, nonché l’esercizio dell’attività sindacale nell’Ente per mezzo della  contrattazione integrativa, la consultazione e la concertazione.

4. Si conviene quanto segue:

a)
l’Amministrazione fornirà ai soggetti sindacali di cui all’art. 10 del vigente CCNL tempestivamente tutte le informazioni, anche quelle di carattere finanziario, riguardanti atti e procedure inerenti il rapporto di lavoro, l’organizzazione degli uffici, la consistenza e la variazione delle dotazioni organiche, la gestione delle risorse umane, gli elenchi del personale che svolge, con qualsiasi tipologia di contratto di lavoro, prestazioni  lavorative per l’Ente, la sicurezza e la prevenzione nei luoghi di lavoro, il trasferimento di attività o servizi anche nel caso di appalti o convenzioni o altre forme previste dalla legge;

b)  La struttura organizzativa dell’Ente è determinata dal regolamento degli uffici e dei servizi, e deve inevitabilmente partire dalla quantità e dalla tipologia dei servizi che l’Amministrazione intende offrire/erogare ai cittadini. L’adozione della dotazione organica avverrà previa consultazione con la delegazione sindacale di cui all’art. 10 del CCNL vigente.

  c) Annualmente, prima dell’approvazione della programmazione triennale delle assunzioni, sarà effettuata una riunione: la convocazione avverrà non meno di dieci giorni prima dalla data stabilita e, contemporaneamente, dovrà essere fornita tutta la necessaria documentazione, eventualmente anche su supporto informatico oltre che cartaceo;

d)
la contrattazione, la concertazione e la consultazione saranno attivate ogni qual volta una delle parti (ai sensi dell’art.10 CCNL 01.04.99) lo richieda; durante tali fasi le parti si impegnano a non procedere unilateralmente. Per la concertazione e la consultazione, la parte datoriale è rappresentata dal soggetto o dai soggetti, espressamente designati dall’organo di Governo dell’Ente;

e)
verrà inoltre concordato e predisposto un calendario di riunioni al fine di permettere una razionale trattazione degli argomenti in particolare di quelli tra loro correlati;

f)
tutti gli accordi saranno forniti, dopo la loro sottoscrizione, in copia a tutti i soggetti firmatari , quando possibile, anche su supporto informatico a coloro che ne facciano debita richiesta;

ART.4 – REGOLAMENTAZIONE DEL DIRITTO DI SCIOPERO

1.
Premesso che si applica quanto previsto dal CCNQ del 19/9/2002, che fissa i contingenti minimi di personale per garantire i servizi essenziali, le procedure di attivazione sono regolamentate come segue:

a)
Il Responsabile del Servizio Personale comunica tempestivamente ai Responsabili di Servizio l’indizione dello sciopero;

b) I responsabili di Servizio, in occasione di ogni sciopero, individuano tempestivamente i nominativi del personale incluso nei contingenti minimi, adottando criteri di rotazione ove possibile;

b)
i nominativi vengono comunicati al Servizio Personale, agli interessati ed alle OO.SS. entro il quinto giorno precedente lo sciopero; il personale individuato ha diritto di esprimere, entro il giorno successivo, la propria intenzione di aderire allo sciopero chiedendo la sostituzione ove possibile;

c)
durante lo sciopero i funzionari dovranno astenersi dall’assegnare lavoro straordinario al personale esentato o a quello che non avesse aderito alla manifestazione;

d)
le rappresentanze sindacali che indicono azioni di sciopero ne daranno comunicazione con preavviso di almeno 15 giorni all’Amministrazione, precisando la durata dell’astensione dal lavoro;

e)
in caso di revoca dello sciopero le strutture e le rappresentanze sindacali che l’hanno indetto dovranno darne comunicazione immediata all’Amministrazione e al personale.

2.  In relazione a quanto previsto dalle norme di garanzia dei servizi pubblici essenziali di cui al CCNL del 19.9.2002,  i contingenti di personale che devono essere esonerati dallo sciopero per garantire, senza ricorso al lavoro straordinario, la continuità delle prestazioni indispensabili per il funzionamento dei servizi pubblici essenziali, con riguardo ai soli servizi attualmente erogati dall’Ente in gestione diretta, sono così stabiliti:

a)  per il servizio di stato civile, limitatamente all’accoglimento delle registrazioni di nascita e morte: n. 1 figura professionale di Cat. B/C.

b) per il servizio elettorale, limitatamente alle attività indispensabili, entro i termini, previsti dalla normativa vigente e per assicurare il regolare svolgimento delle consultazioni elettorali: n. 1 figura professionale di Cat. C.

3. Per quanto non previsto dal presente articolo si fa riferimento al CCNQ  del 19/9/2002.
ART. 5 – LAVORO STRAORDINARIO

1.
 Si fa riferimento alla disciplina dell’art. 14 del CCNL 01.04.99 e dell’art. 38 del CCNL 14.9.2000. 

2.
Le parti prevedono di incontrarsi, alla fine di ogni quadrimestre, entro il giorno 15 del mese successivo, per la verifica del corretto utilizzo del lavoro straordinario e di una sua eventuale riduzione. L’Amministrazione Comunale si impegna a fornire, prima dell’incontro, il prospetto dell’utilizzo del lavoro straordinario, suddiviso per servizi, indicando quali ore siano state liquidate e quali ore siano state recuperate da parte del personale dipendente.

3.
Si conviene che l’effettuazione di lavoro straordinario potrà avvenire solo previa autorizzazione del Responsabile del servizio cui appartiene il dipendente e dovrà essere  debitamente motivata. All’obbligo della prestazione dovrà corrispondere il pagamento della stessa oppure il recupero delle ore da concordare con il Responsabile del Servizio. In caso di mancata autorizzazione non sarà dovuto alcun compenso.

4.   In sede di consuntivo, eventuali risparmi sul fondo relativo al lavoro straordinario verranno utilizzati per rimpinguare il fondo di cui all’art.15 del CCNL.

5.   Il limite massimo individuale di lavoro straordinario è determinato in 180 ore. 
ART.6-COSTITUZIONE DEL FONDO PER LE POLITICHE DI SVILUPPO DELLE       RISORSE UMANE E PER LA PRODUTTIVITA’ - art. 31 del CCNL 22.1.2004. 

1) Il fondo è costituito, con apposito provvedimento del Responsabile del Servizio Personale, ai sensi dell’art. 31 del CCNL 22.1.2004, da una parte stabile e da una variabile.

2) In caso di aumento di organico o di attivazione di nuovi servizi o di ampliamento di quelli esistenti, l’Ente attiverà le procedure di cui all’art. 15, comma  5, del CCNL del 1.04.1999, previo apposito incontro tra le parti.  

ART. 7 – UTILIZZO DEL FONDO PER LE POLITICHE DI SVILUPPO DELLE RISORSE UMANE E PER LA PRODUTTIVITA’ (ex art. 17 del CCNL 01.04.99)

Il fondo di cui al precedente art. 6, sarà ripartito, fatte salvo le indennità contrattualmente previste, entro il 31  marzo di ogni annualità, secondo le seguenti regole:

   a) Indennità di comparto


Le risorse destinate all’erogazione dell’indennità di comparto di cui all’art.. 33 del CCNL      vigente, da erogarsi per 12 mensilità, sono quantificate dal Responsabile del Servizio personale.

 b) Produttività 

Le parti  concordano che l’utilizzo e l’erogazione del fondo  per la produttività collettiva  ed individuale  e per i miglioramento  dei servizi è finalizzato a:

1.Promuovere il miglioramento organizzativo  dell’attività gestionale o progettuale delle strutture dell’Amministrazione, incentivando i dipendenti che, in base agli obiettivi assegnati, raggiungano un risultato aggiuntivo apprezzabile rispetto  al risultato  atteso dalla normale prestazione lavorativa.

2.Realizzare progetti di risultato/obiettivo predisposti dai responsabili dei servizi, con particolare riferimento a quelli rivolti all’utenza.

L’attribuzione dei relativi compensi è strettamente correlata ad effettivi incrementi della produttività e di miglioramento quali-quantitativo dei servizi da intendersi, per entrambi gli aspetti, come risultato aggiuntivo apprezzabile rispetto al risultato atteso dalla normale prestazione lavorativa. Non è consentita la attribuzione generalizzata dei compensi per produttività sulla base di automatismi comunque denominati.

I titolari di P.O  predispongono in forma scritta, in base ai programmi ed agli obiettivi definiti dall’Amministrazione Comunale con il Bilancio ed il PEG, ad inizio anno, un piano degli obiettivi per ogni dipendente loro assegnato. Il piano sarà assegnato e consegnato ad ogni singolo dipendente che provvederà a sottoscriverlo. La valutazione per l’individuazione delle quote individuali da attribuire ad ogni dipendente sarà effettuata in base a criteri che avranno tutti il medesimo peso e terrano conto in particolare dei seguenti indicatori:

1.Capacità tecnica e prestazione rispondente agli obiettivi assegnati;

2.Qualità professionale delle mansioni svolte ed adattamento al contesto operativo;

3.Grado di partecipazione nei processi lavorativi e rapporti con l’utenza;

4.Gestione dei tempi e grado di iniziativa personale.

Per ciascuna voce sarà assegnato un punteggio da 0 a 3 laddove:

-il punteggio 0 equivale al rendimento standard e non valutabile ai fini del premio;

-il punteggio 1 equivale al 33% dell’aliquota individuata per ciascun punto;

-il punteggio 2 equivale al 66% dell’aliquota individuata per ciascun punto;

-il punteggio 3 equivale al 100% dell’aliquota individuata per ciascun punto.

I responsabili  del servizio interessato compileranno l’apposita scheda individuale di valutazione per ciascun dipendente del proprio servizio come da scheda Allegato  “A”.

	    PRODUTTIVITA’ INDIVIDUALE
	                   ALLEGATO A

	       SCHEDA DI VALUTAZIONE
	

	Cognome e Nome:


	

	
	

	Categoria:


	

	
	

	Profilo professionale:


	

	
	

	Unità operativa di assegnazione:


	

	
	

	Quota massima da assegnare: Euro…………...


	

	0%
	 33%
	66%
	100%

	 0
	 1
	 2
	 3

	RISULTATI OTTENUTI: Capacità tecnica e prestazione rispondente agli obiettivi assegnati


	 E.


	
	
	
	
	 E.

	IMPEGNO: Qualità professionali ed adattamento al contesto operativo
	 E.


	 0
	 1
	 2
	 3
	

	
	
	
	
	
	
	 E.

	QUALITA DELLA PRESTAZIONE INDIVIDUALE: Grado di partecipazione nei processi lavorativi e rapporti con l’utenza

	 E.


	 0
	 1
	 2
	 3
	

	
	
	
	
	
	
	 E.

	PRESTAZIONI RESE: Gestione dei tempi e grado di iniziativa personale


	 E.
	 0
	 1
	 2
	 3
	

	
	
	
	
	
	
	 E.

	 E.
	
	

	
	
	TOTALE
	 E.


Le quote di produttività individuale verrà assegnata dai responsabili dei servizi secondo le risultanze della suddetta valutazione ed applicando i seguenti parametri distinti per categorie:

Cat. A……..parametro 1,25

Cat. B……..parametro 1,50

Cat. B3……parametro 1,75

Cat. C……..parametro 2,00

Cat. D……  parametro 2,25

Cat. D3…..  parametro 2,50

Ai sensi dell’art. 71 del D.L. 112/08 convert. L. n. 133/08 le assenze dal servizio dei dipendenti non sono equiparate alla presenza in servizio ai fini della distribuzione delle somme dei fondi per la contrattazione integrativa. Fanno eccezione le assenze di cui al predetto art. 71. 

Si concorda che in sede di accordo annuale o pluriennale potrà essere destinata quota del fondo  per le politiche di sviluppo delle risorse umane e per la produttività a progetti di risultato/obiettivo. Ogni progetto di risultato deve contenere:

1.l’indicazione dell’azione  o dell’attività per il quale viene preposto;

2.la specificazione degli obiettivi assegnati  all’azione od all’attività proposta;

3.l’indicazione dei termini entro i quali si devono concludere le singole fasi di attuazione del progetto o le singole attività e/o tempo entro il quale l’obiettivo deve essere raggiunto, che tenga conto anche dell’eventuale intervento esterno alla struttura interessato al progetto;

4.l’indicazione degli eventuali collegamenti con soggetti esterni alla struttura interessata e la rilevanza sulle procedure, anche in termini di tempo;

5.la previsione della spesa, anche riguardante l’eventuale fornitura di mezzi e/o di strumenti operativi raggiunti;

6.l’eventuale individuazione del dipendente “Coordinatore del progetto”;

7.l’individuazione e quantificazione dei profili professionali ed i corrispondenti nominativi del personale necessario, le modalità e i tempi di utilizzo degli stessi;

8.l’individuazione degli indicatori di produttività ed i criteri di misurazione dei maggiori livelli di efficienza e dei miglioramenti quali-quantitativi dei servizi da raggiungere;

9.la misura del compenso incentivante previsto per ogni profilo professionale;

E’ inserito nel Progetto di risultato/obiettivo soltanto il personale in esso individuato. A tale scopo il Responsabile del servizio dovrà motivare la scelta del personale con riguardo anche alla qualificazione specifica e/o alla idoneità di esso per il raggiungimento del risultato prefissato.

La Giunta Comunale indica  annualmente i nuovi servizi da realizzare, i sevizi da riorganizzare o potenziare e/o particolari, specifici e contingenti obiettivi da raggiungere nell’azione amministrativa.

I Responsabili dei Servizi, entro trenta giorni dalla approvazione del Piano Esecutivo di Gestione e comunque entro il 31 Maggio di ogni anno, di concerto o separatamente, predispongono i progetti di risultato/obiettivo, che verranno esaminati ed approvati dalla Giunta Municipale. In caso di progetti presentati contemporaneamente, la Giunta Comunale stabilisce l’ordine di priorità, tenendo conto degli obiettivi programmati.

Nel progetto dovranno essere indicati il compenso e l’incentivazione per la produttività individuale sulla base degli indicatori e dei criteri di misurazione indicati nel progetto di risultato/obiettivo, nel rispetto delle prescrizioni definite dal sistema permanente di valutazione adottato dal presente contratto decentrato.

Il saldo del compenso incentivante la produttività può essere corrisposto ai lavoratori solo in caso ed in proporzione all’obiettivo ed al risultato raggiunto, previa specifica relazione del responsabile del servizio.

c) Progressione economica all’interno della categoria 

· Modalità applicative.

1. Ai fini dell’attribuzione delle progressioni economiche orizzontali si osserveranno i seguenti criteri:

a. in sede di accordo annuale o pluriennale, si definisce la percentuale dei dipendenti che per ogni categoria parteciperanno alla progressione economica, conseguentemente saranno attribuite a ciascun servizio le risorse economiche corrispondenti.

b. Le progressioni dovranno tenere conto delle azioni programmate dall’Ente destinando maggiori risorse a quei servizi che dall’esame dei predetti programmi risultano coinvolti nell’introduzione di innovazioni degli assetti organizzativi, di innovazioni metodologiche o tecnologiche, di aumento della qualità dei servizi tanto da richiedere un incentivo ed uno stimolo maggiore allo sviluppo del “potenziale”  del personale assegnato;

c. entro il mese di settembre dell’anno di valutazione, i Responsabili di Servizio per il personale loro assegnato ed il Direttore Generale (o ove questi non sia stato nominato il Segretario Comunale) dovranno inviare le apposite schede di valutazione al personale da valutare.

d.  entro il mese di marzo, dell’anno successivo a quello di valutazione, i Responsabili di Servizio per il personale loro assegnato ed il Direttore Generale (o ove questi non sia stato nominato il Segretario Comunale) dovranno predisporre le apposite schede di valutazione.

e. entro il mese di aprile, il responsabile del Servizio Personale, ricevute le comunicazioni delle determinazioni finali da parte del soggetto valutatore, provvede a stilare apposite graduatorie di servizio e, conseguentemente, attribuisce le nuove posizioni economiche, nel rispetto della prestabilita somma disponibile per le posizioni economiche conferibili a favore dei dipendenti che nell’ambito di ciascun servizio conseguano il più alto punteggio complessivo.

f. in caso di parità di punteggio, sarà preferito colui che non ha ancora usufruito di un precedente passaggio retributivo o per il quale sia trascorso un tempo maggiore dall’ultimo passaggio, oppure in caso di ulteriore parità chi ha la maggiore anzianità di servizio; 








g. i passaggi operano con decorrenza dal primo gennaio dell’anno al quale si riferisce la valutazione.

h. ai sensi dell’art. 9 del CCNL Comparto Autonomie Locali stipulato il 11.04.2008, ai fini dell’attribuzione delle progressioni economiche orizzontali, il lavoratore deve essere in possesso del requisito di un periodo minimo di permanenza nella posizione economica in godimento pari a ventiquattro mesi.

· Sistema di valutazione dei dipendenti al fine del riconoscimento della progressione economica orizzontale

 Il sistema di valutazione dei dipendenti al fine del riconoscimento della progressione orizzontale è articolato come segue:

Valutazione delle Prestazioni individuali

La verifica delle prestazioni individuali conduce alla formulazione di giudizi in merito agli obiettivi assegnati ed ai risultati ottenuti : i soggetti valutatori considereranno le capacità dei dipendenti utilizzando il complesso dei parametri individuati.

Tali parametri  sono differenziati in base all’appartenenza ad uno dei seguenti gruppi di posizione economiche:

1° gruppo: vi rientrano tutti i passaggi nell’ambito della cat. A e i passaggi alla prima posizione economica successiva ai trattamenti tabellari iniziali delle categorie B e C cioè:

da A.1 a A.2, da A.2 a A.3, da A.3 a A.4, da A.4 a A.5 da B.1 a B.2, da B.3 a B.4 con iniziale B.3, da C.1 a C.2

2° gruppo: vi rientrano i passaggi all’ultima posizione economica delle categorie B e C nonché quelli per la progressione all’interno della categoria D, e cioè:

da B.2 a B.3, da B.4 a B.5  con iniziale B.3 e da C.2 a C.3

3° gruppo: vi rientrano i passaggi all’ultima posizione economica delle categorie B e C nonché quelli per la progressione all’interno della categoria D, e cioè:

da B.3 a B.4 con iniziale B.1, da B.5 a B.6 e da B.6 a B.7 con iniziale B.3, da C.3 a C.4, da C.4 a C.5, da D.1 a D.2,da D.2 a D.3, da D3 a D.4 con iniziale D.3, da D.4 a D.5, da D.5 a D.6

Ad ogni gruppo di posizioni economiche corrispondono differenti elòementi di valutazione e per ogni elemento sono elencati gli indicatori di riferimento a cui sono correlati i punteggi da attribuire. In particolare:

Al 1° gruppo corrispondono i seguenti parametri di valutazione ( elementi di valutazione, indicatori e punteggio ):

A) IMPEGNO: inteso come capacità di comprendere le istruzioni relative al lavoro e di valutare esattamente fatti e situazioni, nonché come capacità di eseguire il lavoro con attenzione,sollecitudine, cura e rispetto dei tempi.

Punti          Giudizio

3                 Ottimo

2                 Buono

1                 Sufficiente

0                 Mediocre

B) RISULTATI OTTENUTI: inteso come livello di realizzazione degli obiettivi e dei programmi di lavoro assegnati, anche con riferimento al grado di autonomia impiegata, e, con particolare riferimento alla cat. “ A”, la capacità di osservare con scrupolosità le norme di sicurezza per evitare il verificarsi di condizioni ed eventi pericolosi per sé e per gli  altri.

Punti           Giudizio

3                  Ottimo

2                  Buono

1                  Sufficiente

0                  Mediocre

C) QUALITA’ DELLA PRESTAZIONE INDIVIDUALE: intesa come grado di coinvolgimento nei processi lavorativi, e, con particolare riferimento alla cat. “ A “, alla capacità di usare e conservare con cura e perizia strumenti ed attrezzature di lavoro.

Punti             Giudizio

3                    Ottimo

2                    Buono

1                    Sufficiente

0                    Mediocre

D) PRESTAZIONI RESE CON PIU’ ELEVATO ARRICCHIMENTO PROFESSIONALE: intese come capacità di adeguare  il proprio comportamento a fronte di nuove situazioni organizzative od in relazione ad incarichi diversi, anche conseguenti ad interventi formativi o di autoaggiornamento attinenti alle mansioni ascrivibili alla categoria di inquadramento, misurando altresì il grado di capacità di operare in gruppo con altre persone.

Punti                Giudizio

3                       Ottimo

2                       Buono

1                       Sufficiente

0                       Mediocre

E) ESPERIENZA ACQUISITA: intesa come periodo lavorativo non superiore a 15 anni che abbia consentito al lavoratore di sviluppare un apprezzabile grado di conoscenze e competenze. Il servizio alle dipendenze dell’ Ente, a tempo indeterminato, è valutato, per un massimo di 15 anni, attribuendo al lavoratore il seguente punteggio:

0,25 punti per anno, se prestato nella posizione di lavoro (ex q.f) corrispondente alla categoria di inquadramento all’ 01.04.1999 (tabella C del CCNL);

0,125 punti per anno se prestato in posizioni di lavoro (ex q.f) inferiori a quella corrispondente alla categoria di inquadramento al 1.04.1999 (tabella C del CCNL);

Il lavoratore è inserito nella graduatoria degli aventi diritto se ha ottenuto un giudizio almeno adeguato, non inferiore,cioè, a 7 punti, sommando i punteggi attribuiti ai parametri di valutazione indicati con le lettere A, B, C, D. Se il giudizio è almeno adeguato, il lavoratore è inserito nella graduatoria sulla base del punteggio attribuito per l’esperienza, indicato con la lettera “ E”.

SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLE PRESTAZIONI INDIVIDUALI AL FINE DELLA PROGRESSIONE ORIZZONTALE DEL 1^ GRUPPO :

Per i passaggi da A.1 a A.2, da A.2 a A.3, da A.3 a A.4, da A.4 ad A.5, da B.1 a B.2, da B.3 a B.4 con iniziale B.3, da C.1 a C.2 ;

Settore____________________________________________________

Lavoratore Sig._____________________________________________

Categoria e Posizione Economica di inquadramento________________

Profilo Professionale_________________________________________

	RIF
	PARAMETRO DI VALUTAZIONE
	PUNTI DA 0 A 3

	A
	IMPEGNO
	

	B
	RISULTATI OTTENUTI
	

	C
	QUALITA’DELLA PRESTAZIONE INDIVIDUALE
	

	D
	PRESTAZIONI RESE CON PIU’ ELEVATO ARRICCHIMENTO PROFESSIONALE
	

	
	TOTALE A+B+C+D
	

	E
	ESPERIENZA (MAX 3,00 PUNTI )

Anni________ x 0,25 =

Anni________x 0,125 =


	

	
	TOTALE A+B+C+D+E
	


Al 2° gruppo: corrispondono i seguenti parametri di valutazione (elementi di valutazione,indicatori e punteggi) :

A) IMPEGNO: inteso come capacità di assumere un adeguato contenuto professionale nelle mansioni svolte, nonché come capacità di eseguire il lavoro con diligenza, attenzione, sollecitudine, cura e rispetto dei tempi.

Punti                  Giudizio

3                         Ottimo

2                         Buono

1                         Sufficiente

0                         Mediocre

B) RISULTATI OTTENUTI: inteso come livello di realizzazione degli obiettivi e dei programmi di lavoro assegnati,anche con riferimento al grado di autonomia  impiegata, nonché inteso come capacità di garantire l’avanzamento delle attività svolte in relazione alle attese e di mettere in atto le necessarie misure  di supporto.

Punti                   Giudizio

3                          Ottimo

2                          Buono

1                          Sufficiente

0                          Mediocre 

C) QUALITA’ DELLA PRESTAZIONE INDIVIDUALE: intesa come grado di coinvolgimento nei processi lavorativi,con particolare riferimento alla capacità organizzativa ed al rispetto delle norme e delle procedure anche in relazione ai carichi di lavoro.

Punti                    Giudizio

3                           Ottimo

2                           Buono

1                           Sufficiente

0                           Mediocre

D) PRESTAZIONI RESE CON PIU ELEVATO ARRICCHIMENTO PROFESSIONALE: intese come capacità di adeguare il proprio comportamento a fronte di nuove situazioni organizzative od in relazione ad incarichi diversi,anche conseguente ad interventi formativi o di autoaggiornamento,misurando altresì il grado di capacità di rapportarsi ai colleghi e agli utenti e di affrontare e tenere sotto controllo situazioni e problemi che tendono ad originare competizioni o tensioni nei rapporti interpersonali.

Punti                     Giudizio

3                            Ottimo

2                            Buono

1                            Sufficiente

0                            Mediocre

Il lavoratore è inserito nella graduatoria degli aventi diritto se ha ottenuto un giudizio almeno adeguato, non inferiore, cioè, a  7 punti , sommando i punteggi attribuiti ai parametri di valutazione indicati con le lettere A, B, C, D.

SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLE PRESTAZIONI INDIVIDUALI AL FINE DELLA   PROGRESSIONE ORIZZONTALE DEL 2^ GRUPPO:

Per i passaggi da B.2 a B.3, da B.4 a B.5 con iniziale B.3 e da C.2 a C.3

Settore​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​​__________________________________________________

Lavoratore Sig.____________________________________________________

Categoria e Posizione Economica di inquadramento______________

Profilo Professionale_______________________________________

	
	PARAMETRI I VALUTAZIONE
	 PUNTI

	A
	IMPEGNO
	

	B
	RISULTATI OTTENUTI
	

	C
	QUALITA’ DELLA PRESTAZIONE INDIVIDUALE
	

	D


	PRESTAZIONI RESE CON PIU’ELEVATO ARRICCHIMENTO PROFESSIONALE 
	

	
	TOTALE ( A+B+C+D )
	


_______________________________________________________________________________________________

Al 3° gruppo corrispondono i seguenti parametri di valutazione (elementi di valutazione, indicatori e punteggi ) :

A) IMPEGNO: inteso come particolare impegno e qualità delle prestazioni svolte, come capacità di assumere un elevato contenuto professionale nelle mansioni prestate, cura e rispetto dei tempi,indirizzando costantemente la propria attività al conseguimento di obiettivi operativi anche con rilevanza esterna, con particolare riferimento ai rapporti con l’utenza.

Punti                    Giudizio

3                           Ottimo

2                           Buono

1                           Sufficiente

0                           Mediocre

B) RISULTATI OTTENUTI: inteso come livello di realizzazione degli obiettivi e dei programmi di lavoro assegnati, anche con riferimento al grado di autonomia impiegata, nonché inteso come capacità di garantire l’avanzamento delle attività svolte in relazione alle attese e di mettere in atto le necessarie misure di supporto, con particolare riferimento ai rapporti con l’utenza e la capacità di gestione dei propri collaboratori.

Punti                       Giudizio

3                               Ottimo

2                               Buono

1                               Sufficiente

0                               Mediocre

C) QUALITA’ DELLA PRESTAZIONE INDIVIDUALE: intesa come grado di coinvolgimento nei processi lavorativi, con particolare riferimento ai rapporti con l’utenza, alla capacità organizzativa ed al rispetto delle norme e delle procedure anche in relazione ai carichi di lavoro.

Punti                        Giudizio

3                                Ottimo

2                                Buono

1                                Sufficiente
0                                Mediocre

D) PRESTAZIONI RESE CON PIU ELEVATO ARRICCHIMENTO PROFESSIONALE: intese come capacità di adattamento ai cambiamenti organizzativi e di partecipazione effettiva alle esigenze di flessibilità, anche conseguente ad interventi formativi o di autoaggiornamento, misurando altresì il grado di iniziativa personale e la capacità di proporre soluzioni innovative o migliorative dell’organizzazione di lavoro, nonché l’attitudine al lavoro di gruppo.

Punti                       Giudizio

3                              Ottimo

2                              Buono

1                              Sufficiente

0                              Mediocre

Il lavoratore è inserito nella graduatoria degli aventi diritto se ha ottenuto un giudizio almeno adeguato, non inferiore, cioè, a 7 punti, sommando i punteggi attribuiti ai parametri di valutazione indicati con le lettere A, B, C, D.

SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLE PRESTAZIONI INDIVIDUALI AL FINE DELLA PROGRESSIONE ORIZZONTALE DEL 3^ GRUPPO:

Per i passaggi da B.3 a B.4 con iniziale B.1, da B.5 a B.6 e da B.6 a B.7 con iniziale B.3, da C.3 a C.4, da C.4 a C.5, da D.1 a D.2, da D.2 a D.3, da D.3 a D.4 con iniziale D.3, da D.4 a D.5 e da D.5 a D.6

Settore___________________________________________________________

Lavoratore Sig_____________________________________________________

Categoria e Posizione Economica di inquadramento________________________

Profilo Professionale________________________________________________

	
	PARAMETRI DI VALUTAZIONE
	 PUNTI

	 A
	IMPEGNO
	

	 B
	RISULTATI OTTENUTI
	

	 C
	QUALITA DELLA PRESTAZIONE INDIVIDUALE
	

	 D
	PRESTAZIONI RESE CON PIU ELEVATO ARRICCHIMENTO PROFESSIONALE
	

	
	TOTALE (A+B+C+D)
	


     d) Indennità di rischio

L’indennità di rischio, di cui all’art. 41 del CCNL 22.01.2004, sarà corrisposta ai dipendenti che svolgono le seguenti prestazioni di lavoro:

Esposizione ad agenti chimici, biologici, fisici, radianti, gassosi, etc. (necrofori)

Esposizione a rischio specifico per conduzione di mezzi meccanici, elettrici, a motore, etc. (operai)

Esposizione a rischio specifico connesso all’impiego di attrezzature e strumenti atti a determinare lesioni, microtraumi, malattie anche non permanenti, etc. (operai)

Esposizione a rischi di precipitazione, urto, trazione, estensione, etc. (operai)

Esposizione a rischi di inalazione di polveri, gas, particelle, combinati, composti nocivi alla salute (operai)

Esposizione ad irradiazioni pericolose per la salute 

Esposizione a rischi di usura psico-fisica particolarmente intensa (dipendenti che ricevono il pubblico in modo continuativo). 

A titolo esemplificativo le figure professionali interessate sono: - Custode-necroforo; Messo-notificatore; Operai.

La liquidazione dell’indennità è disposta dal Servizio Personale su certificazione del Responsabile  competente.

Non possono essere cumulate nella stessa persona più indennità di rischio.

Questo incentivo deve essere corrisposto per il periodo di effettiva esposizione rischio, per cui il relativo importo dovrà essere proporzionalmente ridotto qualora il lavoratore interessato risulti assente per una delle causali consentite dalle disposizioni contrattuali o da specifiche leggi (ferie,  aspettative, ecc.).

L’indennità  è pari ad  € 30,00 mensili.

e) Indennità maneggio valori 


L’indennità di maneggio valori, così come definita dall’art. 36 del CCNL 14.9.2000, sarà corrisposta ai dipendenti che siano obbligati a trattare denaro contante o altri titoli equivalente (l'art. 36 del CCNL del 14.9.2000, parla di "maneggio di valori di cassa").

      L’indennità giornaliera è pari ad € 1,50.

      Questo incentivo può essere corrisposto per le sole giornate di effettiva presenza in servizio; ciò significa che devono essere escluse non solo le giornate di assenza o di non lavoro (sabato e domenica).



      L’indennità sarà attribuita dal Responsabile del Servizio Personale previo provvedimento di individuazione da parte del Responsabile di Servizio.

      f) Compensi per compiti implicanti specifiche responsabilità per il personale di categoria B e C o per il personale di categoria D che non risulti incaricato di posizioni organizzative (a. 17, comma 2, lett f) del C.C.N.L del 01.04.1999, modificato dall’art. 7 del CCNL del 9.05. 2006)

I  compensi per le specifiche responsabilità indicate nell’art. 17 lett f) del C.C.N.L del 01.04.1999 saranno assegnati , fino ad un massimo di € 2.500,00 annui lordi secondo la seguente tabella al personale appartenente alle cat. B, C e  D non incaricati di funzioni dell’area delle posizioni organizzative, ai quali sia stata attribuita, con appositi provvedimento, la responsabilità di procedimenti complessi, nonché lo svolgimento di funzioni plurime all’interno dell’Ente comprendente anche atti con valenza esterna.

	Compiti che comportano specifiche responsabilità da parte del personale delle categorie B e C
	Compensi

annui

	Specifiche responsabilità di almeno tre Uffici riferite a personale di categoria C, formalmente affidate.
	Euro 2.500,00

	Specifiche responsabilità di almeno due Uffici riferite a personale di categoria C, formalmente affidate
	Euro 2.200,00

	Specifiche responsabilità di un Ufficio riferite a personale di categoria C, formalmente affidate. 
	Euro 2.000,00

	Specifiche responsabilità di Ufficio e/o di Uffici riferite a personale di categoria B, formalmente affidate. 
	Euro 1.500,00


g) Compensi per le specifiche responsabilità del personale delle categorie B, C e D attribuite con atto formale degli enti (art. 17, comma 2, lettera i) del CCNL, modificato dall’art. 36 del CCNL 21/1/2004).

1. Gli incentivi, previsti dall’art. 17, comma 2, lettera i) del CCNL, aggiunto dall’art. 36 del CCNL 21/1/2004, sono destinati a compensare le specifiche responsabilità del personale delle categorie B, C, e D, a cui, con atto formale dell’Ente, siano state attribuiti le seguenti qualifiche, funzioni, compiti o responsabilità:  

a) qualifiche di ufficiale di stato civile e anagrafe, di ufficiale elettorale;

b) di responsabile dei tributi, secondo le vigenti previsioni legislative;

c) compiti di responsabilità eventualmente affidati agli archivisti informatici, agli addetti agli uffici per le relazioni con il pubblico e ai formatori professionali;

d) funzioni di ufficiale giudiziario attribuite ai messi notificatori;

e) specifiche responsabilità affidate al personale addetto ai servizi di protezione civile.

2. La individuazione dei lavoratori eventualmente interessati alla disciplina del comma 1, non può realizzarsi con un generico riferimento a tutto il personale in servizio nelle diverse aree di attività ma unicamente a quello formalmente investito di quelle particolari funzioni che danno titolo al compenso, sulla base dei criteri applicativi definiti nella sede decentrata. 

Il compenso ammonta ad € 300,00 annui lordi, riproporzionato per mensilità. 
3. Il Servizio Personale provvederà alla corresponsione dell’indennità annualmente, previa comunicazione dei Responsabili del Servizio competente.

Non possono essere cumulate nella stessa persona più compensi diversi, anche se il dipendente svolge funzioni plurime. 

In sede di contrattazione decentrata integrativa annuale saranno stabiliti i fondi da assegnare per le specifiche responsabilità.

h)
Compensi per l’esercizio di attività particolarmente disagiate: 

Il disagio è una condizione del tutto peculiare e non può coincidere con le ordinarie prestazioni di lavoro (come i rientri pomeridiani) e non può riguardare tutti (o quasi) i dipendenti dell'ente; non è corretto neanche assegnare il compenso per disagio a specifiche prestazioni che sono già oggetto di specifici compensi definiti dal CCNL.

   L'importo del compenso deve essere corrisposto ai lavoratori interessati per il periodo di effettivo svolgimento delle prestazioni disagiate (sono escluse le assenze); il relativo valore deve essere fissato con criteri di ragionevolezza, tenendo conto dei valori già corrisposti per condizioni analoghe: sarebbe contestabile, infatti, se venisse pagato un compenso per disagio superiore a quello del turno (che rappresenta la condizione più tipica e più rilevante del disagio). 

Sono individuate come particolarmente disagiate le seguenti mansioni: 

· Esposizione a situazioni di disagio connesse alla particolare articolazione dell’orario di lavoro (escluso il turno) nel caso di rientro in giornate non lavorative: es.- necroforo in caso di rientro in giorni ed orari non lavorativi; - operai, in caso di interventi di straordinaria manutenzione in giorni non lavorativi; - personale addetto all’assistenza agli organi, nel caso l’assistenza avvenga al fuori dell’orario di servizio; -addetti allo stato civile, in caso di rientro in giorni non lavorativi; messo-notificatore in caso di rientro in giorni non lavorativi.

L’indennità sarà attribuita previa relazione del Responsabile del Servizio competente che dovrà attestare lo svolgimento dell’effettiva prestazione disagiata.

Non possono essere cumulate nella stessa persona più compensi per la stessa attività svolta.

L’indennità  è pari ad  € 30,00 per ogni giorno di disagio effettivo.

ART. 8 – RIASSEGNAZIONE DI FONDI

 Le risorse non utilizzate o non attribuite a titolo di salario accessorio nell’esercizio finanziario relativo, sono portate in aumento alle risorse dell’anno successivo.

ART. 9 – FORMAZIONE

1. Annualmente, in sede di definizione di bilancio, o se in ritardo, con specifica deliberazione di variazione, sono destinate alla formazione del personale risorse pari a 1 % annuo della spesa complessiva del personale. 

      L’Amministrazione si impegna ad attribuire al Responsabile del Servizio Personale la responsabilità della formazione affinchè possa indicare i bisogni formativi con cadenza annuale od a seguito di esigenze sopraggiunte.

      Sono previsti incontri di monitoraggio e verifica dove verrà valutata anche l’efficacia della programmazione formativa ed eventuali modifiche da attuare

      La formazione dovrà riguardare tutto il personale dipendente e dovrà essere effettuata , secondo una programmazione concordata tra le parti, suddivisa per funzioni e obiettivi e dovrà essere finalizzata:

· a fornire strumenti normativi e/o pratici per lo svolgimento della propria attività lavorativa e per un miglioramento della propria professionalità;

· a favorire i processi di rinnovamento delle procedure e dell’integrazione tra i servizi;

· alla progressione economica orizzontale del personale.

· a fornire adeguata preparazione in materia di prevenzione e sicurezza dell'ambiente di lavoro ai  Rappresentanti dei lavoratori per la sicurezza;

· a consentire, ai componenti della commissione per le pari opportunità, adeguata conoscenza della L.125/91 e segg., ad attività di prevenzione del fenomeno del mobbing nonché delle norme del vigente CCNL.

2. L’attuazione dei piani formativi dovrà prevedere tempi d’inizio e fine attività certi; dovrà essere coerente alle attività lavorative svolte o previste per il personale interessato; potrà essere progettata in relazione al bisogno formativo cui dovrà rispondere. 

3. La somma stanziata sul bilancio di ciascun anno e non utilizzata nel corso dell’esercizio finanziario è vincolata al riutilizzo con le stesse finalità                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                   nell’esercizio successivo.

ART. 10 – PREVENZIONE E SICUREZZA DELL’AMBIENTE DI LAVORO

1. I rappresentanti della sicurezza, il medico competente, il delegato designato dall’Amministrazione e il delegato eletto dai dipendenti, dovranno attuare e gestire quanto previsto dalla L. 626/94, specificando anche le visite di controllo, gli eventuali esami clinici occorrenti e la cadenza temporale di questi. Gli oneri sono a carico dell’Amministrazione Comunale.

2. L’Amministrazione provvede ad informare il delegato per la sicurezza sulle seguenti materie: 

· Informazione e documentazione in merito alla valutazione dei rischi ed alle misure di prevenzione nonché quelle delle macchine, gli impianti, l’organizzazione degli ambienti di lavoro, gli infortuni e le malattie professionali;

· Informazione sulle attività formative;

· Informazioni attinenti gli eventuali rischi cui sono esposti i lavoratori;

· Programmi di investimento concernenti il miglioramento dell’ambiente di lavoro e la sicurezza;

· Informazioni sui piani di emergenza, compresi l’attrezzatura di sicurezza, i sistemi di allarme ed i mezzi di intervento all’interno dei luoghi di lavoro laddove previsti;

· Informazioni tempestive sui casi di infortunio sul lavoro, sui casi di malattie professionali e sui loro andamenti complessivi.

3. In accordo e con la collaborazione dei Rappresentanti dei Lavoratori per la Sicurezza, designati dalla RSU e sottoposti all'approvazione dell'assemblea dei lavoratori, vanno individuate le metodologie da adottare per la soluzione di problemi specifici con particolare riferimento alla salubrità degli ambienti di lavoro, la messa a norma delle apparecchiature o degli impianti, le condizioni di lavoro degli addetti a mansioni operaie ed ausiliarie e di coloro che percepiscono l’indennità di disagio o di rischio e tutte le attribuzioni previste dalla L. 626/94 e seguenti.

4. Vanno altresì predisposte opportune iniziative per facilitare le attività di dipendenti disabili e l’applicazione delle norme sull’abbattimento delle barriere architettoniche.

5. Le attività di formazione, in materia di igiene e sicurezza, sono oggetto di contrattazione nell'ambito del piano di formazione di cui all'art. 15 e nella vigenza del presente contratto deve coinvolgere, almeno una volta, tutti i dipendenti e deve avvenire in orario di lavoro (o con recupero individuale delle ore di formazione nel caso questa si svolga fuori orario di lavoro). Gli oneri sono a carico dell’Amministrazione e rientrano nel costo per la formazione.

6. I  Rappresentanti dei lavoratori per la sicurezza rimangono in carica fino al rinnovo della RSU.

ART. 11 – INNOVAZIONI DEGLI ASSETTI ORGANIZZATIVI

1. L’imponente mole delle innovazioni legislative, tecnologiche e dottrinali, possono comportare anche l’adeguamento dell’assetto organizzativo dell’Ente e la reingegnerizzazione dei procedimenti utilizzati.

2. Ritenendo che l’attuazione degli interventi di razionalizzazione delle procedure, revisione organizzativa ed innovazione tecnologica si ripercuota sensibilmente  sulla qualità del lavoro e le singole professionalità del personale, e possa ingenerare disorientamento nei dipendenti chiamati a nuovi compiti per i quali non abbiano una specifica preparazione, si conviene di realizzare dei processi attraverso le seguenti frasi gestionali:

· informazione preventiva sull’impianto generale degli interventi;

· contrattazione in ordine all’individuazione delle figure professionali da assegnare alle strutture organizzative nelle varie posizioni di lavoro;

· contrattazione in ordine all’individuazione delle figure professionali da assegnare alle strutture organizzative nelle varie posizioni di lavoro.

· contrattazione per la definizione delle procedure volte a garantire, anche mediante iniziative di riqualificazione ed aggiornamento professionale, il completo recupero produttivo del personale interessato.

ART. 12-  PARI OPPORTUNITA’

Partendo dall’assunzione piena del principio  delle pari opportunità e dalla volontà di promuovere le stesse per conoscere e rimuovere gli elementi diretti e indiretti di discriminazione, le parti concordano di attivare dei comitati per le pari opportunità.

L’Amministrazione comunale si impegna a tal riguardo a favorire:

· la flessibilità degli orari di lavoro per le lavoratrici con carichi familiari, con figli minori in rapporto agli orari dei servizi sociali e nella fruizione del part-time;

· proposte sulla collocazione delle lavoratrici addette a lavorazioni a rischio al rientro dall’assenza per maternità;

· idonee misure atte ad evitare eventuali molestie sessuali sul luogo di lavoro.

Le parti concordano, altresì,  sulla previsione di un momento di verifica annuale sullo stato delle iniziative  suddette.
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