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Il testo della presente ipotesi di C.C.D.I.  è stato firmato  in data 25.06.2009 dalla delegazione trattante e successivamente in data 22.07.2009, recependo i rilievi effettuati dal Revisore dei Conti.
La presente ipotesi, corredata da relazione tecnico-finanziaria, è stata inviata  il  30.06.2009 al Revisore dei Conti ai fini dell’esercizio di controllo sulla compatibilità  degli oneri con i vincoli di bilancio, con gli strumenti di programmazione annuale e pluriennale e con la disciplina sulla quantificazione delle risorse di cui all’art. 31 del CCNL. Del 22.01.2004

Con verbale del 15.07.2009 il Revisore dei Conti ha espresso parere favorevole, subordinatamente alla rideterminazione del fondo come da rilievi effettuati, successivamente recepiti con verbale del 22.07.2009.
Con deliberazione di G.C. n. 137 del 30.07.2009,  esecutiva ai sensi di legge, il Presidente della delegazione trattante di parte pubblica è stato autorizzato alla sottoscrizione definitiva del C.C.D.I.

Il presente C.C.D.I.  è stato sottoscritto in data 09.09.2009 ed acquista immediata efficacia.
Il presente C.C.D.I. comprensivo degli allegati è stato inviato all’ARAN in data .     ............ (entro 5 giorni dalla sottoscrizione definitiva art.4 comma 5 CCNL 2002-2005)
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ART. 1

Campo di applicazione 

1. Il presente CCDI si applica al personale con rapporto di lavoro a tempo  indeterminato o determinato.

2. Il presente CCDI  tiene conto della nuova disciplina introdotta dal CCNL sulle “code contrattuali” siglato in data 14/9/2000, del CCNL per il biennio economico 2000/2001 del 05.10.2001,del  CCNL 2002-2005 stipulato il 22/1/2004, del CCNL sottoscritto in data 09/05/2006 per il biennio economico 2004/2005 e del CCNL parte normativa 2006-2009 e biennio economico 2006-2007 sottoscritto in data 11.04.2008.
ART. 2

Regolamentazione del diritto di sciopero

1. In attuazione del disposto dell’art. 10 del DPR 395/88, dell’art. 31 del DPR 268/87, del Provv. PCM del 6.4.95, degli artt. 2 e 3 del CCNL del 6.7.95, nonché della Legge 12 giugno 1990 n. 146, così come modificata dalla legge 11 aprile 2000 n. 83 e dell’accordo nazionale del 19 settembre 2002, pubblicato sulla G.U. 256 del 31/10/2002, si adegueranno con apposito disciplinare i precedenti accordi individuando, in delegazione trattante,  i contingenti di personale e le qualifiche professionali per garantire i servizi minimi essenziali da esonerare dallo sciopero, adottando ove possibile criteri di rotazione.

2. Nello specifico si individuano:

Servizi e uffici interessati

Funzioni essenziali costituzionalmente garantite

Definizione dei contenuti minimi

Procedure di attivazione dei contingenti minimi.

3. Le rappresentanze sindacali che indicono azioni di sciopero a livello decentrato ne daranno comunicazione con preavviso di almeno 10 giorni all’amministrazione , precisando la durata dell’astensione dal lavoro.

4. I nominativi dei dipendenti che dovranno garantire i servizi minimi essenziali, verranno comunicati agli interessati e alle OO.SS. entro il quinto giorno  precedente allo sciopero; il personale individuato ha il diritto  di esprimere , entro il giorno successivo , la propria intenzione di aderire allo sciopero chiedendo ove possibile la sostituzione.

5.
Nelle giornate di sciopero  l’amministrazione dovrà astenersi dall’assegnare lavoro 


straordinario al personale esentato o a quello che non ha aderito allo sciopero. 

6. 
In caso di revoca dello sciopero le strutture e le rappresentanze sindacali che l’hanno indetto dovranno dare tempestiva comunicazione all’amministrazione e al personale.

7.
Per quanto non previsto dal presente articolo si fa riferimento  a quanto previsto della Legge 146 del 1990 così come modificata dalla legge 11 aprile 2000 n. 83 .

ART. 3

Diritti di libertà sindacale
1. Le parti concordano, in linea con i riferimenti normativi:
Gestione dei permessi sindacali
Modalità di svolgimento delle assemblee
Rilevazioni della partecipazione all'assemblea
Servizi minimi essenziali
2. Per quanto riguarda i permessi sindacali, si prevede quanto segue:
a) i permessi sindacali retribuiti dei dirigenti sindacali sono utilizzati nel rispetto del monte ore spettante alla O. S. di appartenenza e alla RSU. secondo le modalità previste dal CCNL del 09.08.2000 e successive modificazioni e integrazioni, oltre che dalle altre norme vigenti in materia;
b) L'amministrazione comunica ad inizio anno le ore di permesso sindacale spettante ad ogni OO.SS. e durante l'anno con separato conteggio i permessi fruiti a tale titolo.
3. Per quanto concerne le assemblee si dispone che:
a) nel rispetto del limite massimo consentito, la RSU e le OO.SS. firmatarie del presente contratto decentrato, possono indire assemblee del personale, comunicando all'ente, di norma almeno tre giorni prima, la data, il luogo e l'orario dell'assemblea che potrà interessare la generalità dei dipendenti, singoli servizi o dipendenti appartenenti a singoli profili professionali. In presenza di particolari circostanze, che hanno riflesso su tutto o parte del personale, la comunicazione potrà essere inviata il giorno precedente ;
b) L’amministrazione fornirà idonei locali per lo svolgimento dell'assemblea;
c) il personale operante fuori dalla sede presso cui si svolge l'assemblea è autorizzato ad assentarsi dal lavoro per il tempo strettamente necessario al trasferimento di sede e alla partecipazione dell'assemblea stessa.
d) l'amministrazione individuerà di concerto con le RSU e le OO.SS, i contingenti minimi essenziali di personale che non potrà parteciparvi se non in reperibilità.
e) la rilevazione della partecipazione alle assemblee è effettuata dai responsabili delle singole unità operative e comunicata all'ufficio per la gestione del personale.

4. La delegazione Trattante di parte pubblica, riconoscendo il diritto di disporre di una sede,individuata nell'ufficio di uno dei componenti della RSU che rimangono confermati e sono garantiti:
- spazi per l'informazione;
- accesso all'Amministrazione dei Patronati;
- permessi per il delegato alla sicurezza;

- permessi per i componenti del Comitato per il Mobbing.
ART. 04

Sistema delle relazioni sindacali
1. Il sistema di relazioni sindacali deve permettere, nel rispetto dei distinti ruoli dell'Ente e delle rappresentanze sindacali, la realizzazione degli obiettivi di cui agli artt. 6, 7,10,47 del Digs 165/2001 e consentire pertanto la partecipazione sindacale alla predisposizione di tutti gli atti inerenti l'organizzazione del lavoro, dei servizi e degli uffici, la ridefìnizione delle dotazioni organiche, nonché l'esercizio dell'attività sindacale nell'ente.
2. Il sistema delle relazioni sindacali si articola nei seguenti istituti:
Informazione
Contrattazione;
Concertazione;
Procedure di conciliazione;
Forme di partecipazione;
interpretazione autentica.
ART. 05

INFORMAZIONE

1.    L'ente, informa periodicamente e tempestivamente, le RSU e le organizzazioni sindacali territoriali di comparto e il delegato per la sicurezza per le materie di competenza, sugli atti di valenza generale, anche di carattere finanziario, concernenti il rapporto di lavoro, l'organizzazione degli uffici, la consistenza delle dotazioni organiche e la gestione complessiva delle risorse umane.
2.     Inoltre annualmente prima dell'approvazione del bilancio di previsione, sarà data informazione alla RSU della proposta di bilancio.

3.     L'informazione è preventiva nel caso in cui si tratti di materie soggette a concertazione o a contrattazione collettiva decentrata integrativa.
4.    Alle RSU od alle OO.SS. dovrà essere fornita tutta la necessaria documentazione eventualmente anche su supporto informatico, oltre che cartaceo.
5.    Per una compiuta informazione i soggetti sindacali, che compongono la delegazione, sono consultati e, su richiesta, effettuano incontri con cadenza almeno annuale ed in ogni caso in presenza di:
- iniziative concernenti le linee di organizzazione degli uffici e dei servizi;
- iniziative per l'innovazione tecnologica degli stessi;
- piani di formazione e  aggiornamento svolte dalle parti;
- eventuali processi di dismissione, dì esternalizzazione e di trasformazione dei servizi tenuto conto dell'art. 11 comma 5 del CCNL quadro del 2-6-98 per la definizione dei compartì contrattuali, qualora tali processi coinvolgano personale in servizio.

6.    Annualmente l'amministrazione fornisce alle predette OO.SS. i seguenti dati ed informazioni:
- numero di addetti in servizio suddivisi per categoria, profilo professionale, tipologia di contratto;
- l'andamento delle spese per il personale in particolare quelle per lo straordinario e il salario accessorio.

ART.06

RISORSE PER LE POLITICHE DI SVILUPPODELLE RISORSE UMANE E PER LA PRODUTTIVITA’
Per l’anno 2009, la quantificazione delle risorse è contenuta nell’ALLEGATO in appendice al contratto (ex art. 15 CCNL 01/04/1999 e art. 4 CCNL 09/05/2006).
Le somme non utilizzate o non attribuite con riferimento alle finalità del corrispondente  esercizio finanziario sono portate in aumento delle risorse dell’anno successivo.

ART. 07

UTILIZZO  DELLE RISORSE PER LE POLITICHE DI SVILUPPO PER LE RISORSE UMANE E PER LA PRODUTTIVITA’

Le risorse finanziarie determinate secondo la disciplina dell’art. 9, devono essere destinate a soddisfare un obiettivo comune e prioritario: promuovere effettivi e significativi miglioramenti nei livelli di efficienza e di efficacia degli enti nonché nella qualità dei servizi istituzionali.

Per tali finalità gli enti adottano e realizzano piani di attività anche di durata pluriennale, progetti strumentali e di risultato nell’ambito di un sistema di programmazione e controllo quali-quantitativo dei risultati.

La utilizzazione delle risorse decentrate è riportato nell’ALLEGATO in appendice al contratto.
ART. 08

DISPOSIZIONI PER L’AREA DI VIGILANZA E DELLA POLIZIA LOCALE   

Formazione e sviluppo professionale

Le parti concordano nel ritenere che le funzioni della polizia locale richiedono livelli di professionalità sempre più elevata che possono essere prioritariamente acquisiti con significativa esperienza professionale nonché mediante percorsi di aggiornamento e di qualificazione rivolti alla valorizzazione professionale del personale addetto ai relativi servizi negli enti; pertanto gli enti, in sede di attuazione della disciplina delle progressioni verticali di cui all’art. 4 del CCNL del 31.3.1999, tengono prevalentemente conto dei suddetti percorsi.

Indennità del personale dell’area di vigilanza

1. Come previsto dall’art.16 del CCNL 2002-2005 l’indennità prevista dall’art. 37, comma 1, lett. b), primo periodo, del CCNL del 6.7.1995 per il personale dell’area di vigilanza, ivi compresi i custodi delle carceri mandamentali, in possesso dei requisiti e per l’esercizio delle funzioni di cui all’art. 5 della legge n. 65/1986, è incrementata di € 25 lordi mensili per 12 mensilità ed è rideterminata in € 1.110,84 annui lordi con decorrenza dall’1.1.2003.

2. L’indennità prevista dall’art. 37, comma 1, lett. b), secondo periodo, del CCNL del 6.7.1995 per il restante personale dell’area di vigilanza non svolgente le funzioni di cui all’art. 5 della citata legge n. 65/1986, è incrementata di € 25 mensili lordi per 12 mensilità ed è rideterminata in € 780,30 annui lordi a decorrere dall’1.1.2003, tale riduzione opera anche nei confronti del personale che non svolge servizio attivo si Polizia Municipale o che è stato preposto, per effetto di mobilità esterna o interna, allo svolgimento di servizi non attinenti alla Polizia locale.

3. L’indennità di turno compete al personale inserito in strutture operative che prevedano un orario di servizio giornaliero di almeno 10 ore. Le prestazioni lavorative svolte in turnazione, ai fini della corresponsione della relativa indennità, devono essere distribuite nell’arco del mese in modo da far risultare una distribuzione equilibrata ed avvicendata dei turni effettuati in orario antimeridiano, pomeridiano e, se previsto, notturno, in relazione all’articolazione adottata dall’Ente.
Prestazioni assistenziali e previdenziali

Le risorse destinate a finalità assistenziali e previdenziali dall’art. 208, comma 2, lett. a) e comma 4, del D Lgs. n. 285 del 1992 e successive modificazioni e integrazioni, sono gestite dagli organismi di cui all’art. 55 del CCNL del 14.9.2000 formati da rappresentanti dei dipendenti e costituiti in conformità a quanto previsto dall’art. 11, della legge n. 300 del 1970.

Permessi per l’espletamento di funzioni di pubblico ministero
Il personale della polizia locale cui siano affidate funzioni di pubblico ministero presso il tribunale ordinario per delega del Procuratore della Repubblica, ai sensi dell’art. 50, comma 1 lett.a) del D. Lgs. n. 274 del 28.8.2000, ha diritto alla fruizione di permessi retribuiti per il tempo necessario all’espletamento dell’ incarico affidato.
Compenso per prestazioni in giornate superfestive: 
Per giornate superfestive s’intendono: Capodanno, Epifania, Pasqua, Pasquetta,1Maggio, Ferragosto, Assunzione, Natale e Santo Stefano.
Il Personale della Polizia Locale chiamato a svolgere prestazione di lavoro nelle giornate suddette avrà diritto ad un compenso per un numero max di 2 unità per ogni giornata lavorativa.
ART. 9

   LAVORO STRAORDINARIO.

FONDO PER IL COMPENSO DEL LAVORO STRAORDINARIO.

Il fondo per la corresponsione dei compensi relativi alle prestazioni di lavoro straordinario, costituito come previsto dall’art. 14, commi 1 e 4, CCNL 1.4.1999, ammonta  €​​​​  _______ comprensivo di oneri riflessi. 
La gestione del fondo avviene con l’assegnazione di un budget  annuale per ogni Area/Settore/Dipartimento,  previa conferenza dei responsabili dei servizi che procedono alla ripartizione del budget tra i vari servizi di competenza, con priorità verso i servizi esterni e di pronto intervento.

Su richiesta del dipendente, le prestazioni di lavoro straordinario debitamente autorizzate possono dar luogo a riposo compensativo, da fruire compatibilmente con le esigenze organizzative e di servizio entro il mese successivo. 

L’Amministrazione informa con cadenza annuale le Organizzazioni sindacali sull’utilizzo del fondo da parte delle singole Aree/Settori/Dipartimenti. Su richiesta, le parti si incontrano per una verifica congiunta dell’andamento dell’utilizzo del lavoro straordinario. 


   PRESTAZIONI AGGIUNTIVE/STRAORDINARIE DEL PERSONALE PART-TIME.
Al personale con rapporto di lavoro a tempo parziale si applicano tassativamente le disposizioni dell’art. 6, commi 2-6, del CCNL integrativo del 14.9.2000 sia per la determinazione del limite mensile massimo della prestazione aggiuntiva o straordinaria esigibile, sia per la determinazione della relativa retribuzione. 

Data la particolare tutela normativa di cui è oggetto il personale part-time, le richieste di prestazioni aggiuntive o straordinarie da parte dei dirigenti devono limitarsi a casi di estrema necessità, essendo necessario acquisire l’espresso consenso del personale interessato. 

Le ore aggiuntive (part-time orizzontale) o straordinarie (part-time verticale) danno titolo alla retribuzione, oppure a riposo compensativo su richiesta del dipendente e compatibilmente con le esigenze di servizio, fermo restando il limite mensile massimo di cui al primo capoverso. 

Le ore di lavoro aggiuntivo eventualmente prestate dal personale con rapporto di lavoro a tempo parziale "misto" sono retribuite con il compenso previsto per il lavoro aggiuntivo del personale a tempo parziale orizzontale. 

Per rapporto a tempo parziale "misto" si intende la combinazione delle modalità orizzontale e verticale così come stabilita dall’art. 5, comma 2, lett. c) del CCNL. 

Non è possibile richiedere prestazioni aggiuntive o straordinarie ai lavoratori che abbiano concordato una modalità diversa dal part-time orizzontale, verticale o misto come definito dall’art. 5 CCNL.

ART.10

BANCA DELLE ORE

1) In applicazione dell’art. 38 bis del CCNL  che ha istituito la Banca delle ore per prestazioni di lavoro straordinario,  confluiscono a richiesta del dipendente nel conto individuale.

2) le maggiorazioni per le prestazioni di lavoro straordinario vengono pagate il mese successivo alla prestazione lavorativa.

3) Le prestazioni di lavoro straordinario sono rivolte a fronteggiare situazioni di lavoro eccezionali e pertanto non possono essere utilizzate come fattore ordinario di programmazione del tempo di lavoro e di copertura dell'orario di lavoro.

4) La prestazione di lavoro straordinario è espressamente autorizzata dal Responsabile del Servizio, sulla base delle esigenze organizzative e di servizio individuate dall'ente, rimanendo esclusa ogni forma generalizzata di autorizzazione.

5) Il limite individuale di 180 ore è riferito al limite massimo annuale ammesso per il numero delle ore che ogni dipendente dovrà destinare alla banca delle ore, queste potranno essere pari 20/30 ore e non più.                                                                               

6) Considerato il forte impatto sull’organizzazione dei servizi, le parti si riservano di adottare apposito regolamento.

  

ART.11

CRITERI PER LA PROGRESSIONE ECONOMICA ALL’INTERNO DELLA CATEGORIA 
Le parti concordano, tenendo conto dello scenario delineato dall’applicazione negli anni passati degli istituti della produttività e della PEO, che  all’interno di ogni categoria siano previste progressioni economiche nel limite del fondo.

POICHE’ LA SELEZIONE RIGUARDA PERCENTUALI LIMITATE DI ASSEGNAZIONE DELLA PROGRESSIONE ECONOMICA,  ALLE SELEZIONI SARANNO AMMESSI I DIPENDENTI DI CIASCUNA CATEGORIA CHE: 

· abbiano maturato un’anzianità di servizio di almeno due anni nella categoria giuridica di appartenenza

· non abbiano riportato sanzioni disciplinari definitive superiori alla censura nel biennio precedente

Il contenimento del numero dei dipendenti interessati dalle progressioni economiche orizzontali permetterà di valorizzare la quota di risorse destinata alla produttività ed alla remunerazione delle maggiori responsabilità di cui all’art. 17 comma 2° lett. f) del CCNL del 1° aprile 1999. La PEO necessariamente dovrà essere correlata all’applicazione degli altri istituti contrattuali per far sì che si realizzi all’interno dell’Ente un giusto bilanciamento fra famiglie professionali interessate dalla PEO stessa e dipendenti incaricati di posizione organizzativa e di maggiori responsabilità, oltre ovviamente ai dipendenti partecipanti ai vari progetti obiettivo/di produttività. 

Si concorda altresì, che ai fini delle valutazioni, per eventuali processi di progressione orizzontale concernenti il personale dell’Ente di cui alla Legge 1204/71 in astensione obbligatoria e personale in aspettativa per attività sindacale di cui alla legge 300/70 venga considerato come presenza effettiva il periodo fruito dal dipendente in questione in posizione di aspettativa regolarmente accertata. 

L’ente adotta, dalla data di sottoscrizione del presente contratto integrativo, metodologie permanenti  per la valutazioni delle prestazioni e dei risultati dei dipendenti, ai fini della progressione economica orizzontale.

I maggiori compensi che spettano ai dipendenti che fruiscono delle progressioni economiche orizzontali sono totalmente a carico delle risorse decentrate e più in particolare di quelle aventi caratteristiche di stabilità e di continuità previste dall’art. 31, comma 2, del CCNL 22.01.2004.

L’importo complessivo da prelevare dalle citate risorse stabili deve essere calcolato con riferimento al valore annuo del compenso ivi compresa la quota della tredicesima mensilità.

Nei casi in cui il personale che fruisce degli incrementi economici per progressione orizzontale dovesse cessare dal servizio o quando lo stesso personale dovesse fruire di una progressione verticale, gli importi fruiti a tale titolo tornano nella disponibilità delle risorse decentrate stabili.

E’ disapplicata la disciplina dell’art. 16, comma 2, del CCNL del 1°.04.1999 (regola del baricentro di categoria).

La valutazione è di competenza  dei responsabili delle strutture di vertice del Comune e viene effettuata a cadenza periodica  ed è tempestivamente comunicata al dipendente.

Al fine di garantire un idoneo riscontro della metodologia adottata, viene istituita una commissione per la valutazione dell’efficacia, affidabilità, correttezza e trasparenza del metodo adottato.

I dipendenti potranno presentare delle osservazioni laddove si evidenzino carenze strutturali, economiche, strumentali od organizzative, che possono incidere sul risultato e conseguentemente sulla valutazione.

La commissione sarà costituita dal Direttore Generale ( o Segretario Comunale, in mancanza della figura del direttore, in qualità di coordinatore dei responsabili ), dai  responsabili dei servizi, dal Presidente del Nucleo di Valutazione ed in maniera paritetica da componenti della RSU.

La commissione, al fine di attuare un raffreddamento dei conflitti, si esprime in merito alle osservazioni presentate dai dipendenti ed alle controdeduzioni dei dirigenti/Responsabili. Il parere della Commissione è vincolante. 

A titolo esemplificativo i fattori di valutazione prescelti sono i seguenti:

	1. INTEGRAZIONE ORGANIZZATIVA

Capacità di integrazione organizzativa con riferimento a:

-inserimento nel processo di lavoro ordinario

-partecipazione ai progetti settoriali ed intersettoriali

-disponibilità alla cooperazione

	2. INNOVATIVITA’

Disponibilità all’utilizzo di nuove metodologie, procedure e processi lavorativi, servendosi di moderne tecnologie sia di carattere strumentale che informatico

	3. FLESSIBILITA’

Versatilità e disponibilità ad assumere incarichi e compiti equivalenti o appartenenti ad ambiti di conoscenza diversi da misurare anche in rapporto al numero degli incarichi espletati, agli ordini di servizio ricevuti ed alla disponibilità all’effettuazione di prestazioni straordinarie

	4. QUALITA’ DELLA PRESTAZIONE

Padronanza nei processi lavorativi, grado di adeguatezza alla prestazione richiesta commisurata ai contenuti del profilo di appartenenza con attenzione a:

-capacità di assumere decisioni, promuovere iniziative, fornire soluzioni che siano vantaggiose per l’Ente

-alle eventuali contestazioni registrate

	5. VOLUME DI LAVORO

Grado di impegno e di partecipazione individuale al raggiungimento del risultato e degli obiettivi relativi agli specifici progetti produttivi del profili professionale di appartenenza

	6. QUALITA’ DELLE PRESTAZIONI SVOLTE CON PARTICOLARE      RIFERIMENTO AL RAPPORTO CON L’UTENZA

Modalità di espletamento delle attività di relazione con l’utenza interna ed esterna all’Ente

	7. INIZIATIVA PERSONALE E CAPACITA’ DI PROPORRE SOLUZIONI INNOVATIVE O MIGLIORATIVE

Proposizione di miglioramenti organizzativi e soluzioni operative innovative


I fattori 6 e 7 vengono utilizzati unicamente per la progressione orizzontale ed in particolare per le categorie B per i passaggi a B7 e per tutti quelli relativi alla categoria C e D.

I fattori riportati riprendono, adattandoli secondo le specifiche esigenze del Comune, i fattori di valutazione previsti dal CCNL all’art. 5 e danno operatività a quanto previsto dal contratto aziendale. A tali fattori, opportunamente ponderati secondo il sistema di valutazione stabilito in sede di concertazione, andrà aggiunto il fattore concernente l’anzianità di servizio intesa quale esperienza maturata dal valutato (come da schede allegate per ciascuna categoria).

ART.12                       
CRITERI GENERALI PER L’INCENTIVAZIONE DEL PERSONALE
Le risorse previste dal presente articolo sono utilizzate per erogare compensi diretti ad incentivare la produttività ed il miglioramento dei servizi, attraverso la corresponsione di compensi correlati al merito e all’impegno di gruppo, e/o individuale, in modo selettivo e secondo i risultati accertati dal sistema permanente di valutazione. La attribuzione dei compensi di cui all’art. 17, comma 2, lett. a) del CCNL 1.4.1999 è strettamente correlata ad effettivi incrementi di produttività e di miglioramento quali–quantitativo dei servizi ed è quindi attuata - secondo le modalità definite nel presente articolo – a livello di singola struttura dopo la necessaria verifica e certificazione a consuntivo dei risultati totali o parziali conseguiti, in coerenza con gli obiettivi annualmente predeterminati e nel rispetto di quanto disciplinato dal D.Lgs. n. 165/2001 e successive modificazioni e integrazioni.

1 La produttività è finalizzata alla promozione di effettivi miglioramenti nei livelli di efficienza, efficacia e di qualità dei servizi mediante la realizzazione nell’ambito del normale orario di servizio dei dipendenti – salvo verificate eccezioni esaminate in sede di Delegazione Trattante, quale la disponibilità e flessibilità del dipendente nell’articolazione dell’orario di lavoro finalizzata al raggiungimento dell’obiettivo - di piani di attività e di progetti strumentali di risultato basati su sistemi di programmazione e di controllo quali-quantitativo dei risultati.

2 La predetta finalità viene realizzata seguendo due modalità di incentivazione della produttività:

· La corresponsione di compensi in funzione della realizzazione degli obiettivi di settore (previsti o meno nel PEG), che consentano la partecipazione di tutti i dipendenti;

· Il finanziamento di progetti di innovazione che realizzino nuovi servizi o attività (progetti obiettivo) la cui partecipazione è limitata ai dipendenti individuati dal Responsabile del Settore;

3 Annualmente, sulla base delle risorse disponibili, l’ammontare delle disponibilità economiche viene suddiviso in sede di contrattazione decentrata per la realizzazione delle modalità di incentivazione di cui al comma 3.

4 A norma dell’art.17 c. 2 lett a) CCNL 1/04/99 , la valutazione del personale coinvolto nella produttività si svolge su un duplice piano:

-valutazione collettiva, per gruppi, nella misura del 50%, sulla base degli obiettivi e degli indicatori contenute nel PDO  o PEG eventualmente specificati nei piani di miglioramento e/o progetti strumentali e di risultato di cui all’art.17, 

-valutazione individuale nella misura del 50% :viene valutata la prestazione, intesa come insieme delle competenze dimostrate dal singolo , secondo i criteri predeterminati in sede regolamentare . E’ importante bilanciare le due componenti della valutazione della prestazione, in quanto occorre incentivare sia il raggiungimento dei risultati(di norma riscontrabile in relazione a gruppi), sia i singoli che si sono dimostrati più capaci e che non sempre possono incidere sulla sfera dei risultati di gruppo.
ART.  13

Criteri per l’incentivazione della produttività

(Procedimento di assegnazione delle risorse

relative alla produttività collettiva ed individuale)

Premesso che dovere del dipendente è quello di prestare la propria attività al servizio dell’Ente secondo la qualifica rivestita in cambio del salario tabellare stabilito contrattualmente a livello nazionale, si passa all’analisi degli strumenti messi a disposizione dell’Amministrazione per ottenere un costante miglioramento dei servizio,  obiettivo permanente dell’Amministrazione e raggiungibile mediante:
· Il coinvolgimento di tutti i dipendenti dell’ente
· La chiarezza e la misurabilità dei risultati
· Il collegamento tra gli obiettivi individuati dagli organismi di governo e l’attività gestionale
· La connessione/collaborazione tra i diversi settori dell’ente.
L’art.18 del CCNL del 1° aprile 1999, come sostituito dall’art. 37 del CCNL 22.01.2004, specifica che le risorse per la produttività vanno attribuite, dopo la necessaria verifica dei risultati totali o parziali conseguiti, in coerenza con gli obiettivi annualmente predeterminati, sia sotto l’aspetto della produttività che del miglioramento quali-quantitativo dei servizi, da intendersi per entrambi gli aspetti come risultato aggiuntivo apprezzabile rispetto al risultato atteso dalla normale prestazione lavorativa.

Risulta evidente l’orientamento ad un metodo operativo basato su di una logica di consequenzialità tra programmazione, gestione e controllo, rispetto ad un precedente approccio basato principalmente sulla logica emergenziale. Per gli enti Locali è un chiaro riferimento al PEG o PRO, documento di programmazione che scaturisce direttamente dagli altri documenti di programmazione economico-finanziaria quali il Bilancio di previsione, la relazione revisionale e programmatica, il Bilancio pluriennale, nel quale vengono specificati gli obiettivi da raggiungere nell’anno di riferimento (PIANO DEGLI OBIETTIVI DELLA GESTIONE).
E’ importante, ai fini anche dell’attribuzione degli incentivi, essere in grado di misurare effettivamente i risultati conseguiti, per cui nel PEG o PRO occorre inserire una batteria di indicatori per ciascun obiettivo.

Le risorse da assegnare alle diverse partizioni organizzative, siano esse strutture di massima dimensione o di vertice o strutture di secondo livello, uffici o unità operative o centri di costo, sono definite come segue:

· L’80% della somma complessiva sarà attribuita a ciascun settore o articolazione organizzativa individuata in relazione al numero dei dipendenti ed al peso di categoria dei dipendenti stessi;

· Il restante 20% sarà attribuito in relazione al peso degli obiettivi presi in considerazione per ciascun settore o partizione organizzativa; tale graduazione sarà effettuata dal nucleo di valutazione entro giorni 15 dalla comunicazione da parte dell’amministrazione sui termini dell’accordo raggiunto in sede di delegazione trattante; il nucleo terrà conto della complessità degli obiettivi prescelti, delle difficoltà previste per il raggiungimento dei risultati attesi e della loro appartenenza in una delle 3 categorie utilizzate dal nucleo stesso per la tipizzazione degli obiettivi assegnati ai responsabili di strutture di vertice: ROUTINE, PROMOZIONALE, DI SVILUPPO

Per quanto attiene al peso di categoria potranno essere utilizzati sia le prime tre cifre dello stipendio base di ciascun dipendente che la sotto elencata tabella di conversione:

	CATEGORIA E POSIZIONE ECONOMICA
	PESO POSIZIONE ECONOMICA

	D5-D6
	25

	D4
	23.6

	D3
	20

	D2
	18.5

	D1
	17.4

	C4-C5
	18.1

	C3
	16.6

	C2
	15.8

	C1
	15.4

	B6-B7
	15.6

	B5
	14.9

	B4
	14.4

	B3
	13.9

	B2
	13.4

	B1
	12.9


In alternativa al sistema analitico di cui sopra potrà essere utilizzato un sistema sintetico basato su parametri di categoria che non tengano conto delle varie posizioni economiche all’interno delle categorie:

CATEGORIA D           Peso  25

CATEGORIA C           Peso 21.875

CATEGORIA B           Peso 18.75

· Il peso riferito a ciascun dipendente costituisce il PIL ( Peso individuale di livello) e rappresenta la somma delle caratteristiche potenziali di ciascun dipendente con riferimento ai requisiti di professionalità ed esperienza propri della posizione di categoria di appartenenza.

· Per ciò che attiene al numero dei dipendenti il fine è quello di dimensionare proporzionalmente ciascun fondo di settore affinché possa successivamente essere ripartito tra i dipendente del settore medesimo.

· Per quanto concerne i progetti o iniziative tese al miglioramento quali-quantitativo dei servizi da erogare in favore dell’utenza è ipotizzabile definire n.2 obiettivi per ciascun settore/struttura di massima dimensione che vedano coinvolti  i dipendenti del settore in esame, che presentino

·  una chiara e puntuale individuazione dell’obiettivo primario e dei suoi sotto obiettivi;

· presenza di una formulazione strutturata per fasi e per attività particolareggiate e non generiche;

· possibilità di misurabilità in termini di output;

· presenza di indicatori e loro coerenza con le attività di iniziativa;

· comprensibilità generale dell’iniziativa;

· individuazione di un responsabile che di norma deve coincidere con il Responsabile della struttura incaricato di posizione organizzativa.

E’ evidente che ai fini della analisi e valutazione intermedia e finale del grado di raggiungimento degli obiettivi fissati e dei risultati attesi gli obiettivi presi in considerazione devono coincidere esattamente, per quanto possibile, con due degli obiettivi assegnati dall’Amministrazione al responsabile della struttura; questo non solo semplifica l’intero processo valutativo, rende omogenea l’attività d’individuazione dei risultati attesi dall’Ente per ciascuna figura professionale, ma impone a tutti di collaborare al massimo livello, sinergicamente, sapendo che, sostanzialmente, i propri risultati e di conseguenza l’entità dei premi/incentivi,   molto dipendono dal lavoro collettivo, dalla capacità di integrazione e dal saper lavorare in team. In poche parole così facendo l’Ente si appresterebbe a realizzare un SISTEMA PREMIANTE COERENTE ED IN LINEA CON LE IDEE-FORZA DELL’IMPIANTO CONTRATTUALE.

                                    Somma assegnata alla produttività a livello ENTE   X   Punteggio Settore

 Budget Settore=      ____________________________________ 

                                   Sommatoria Punteggi SETTORI

Punteggio Settore=  80% numero dipendenti e peso categoria

                                  20% peso progetti o obiettivi assegnati.
Metodologie di valutazione 

(art. 4, c. 2, lett. b – CCNL 1°/04/1999)

1. La valutazione è basata sulla oggettività dei fattori e degli indicatori. I fattori e gli indicatori sono resi noti preventivamente.

2. La valutazione è effettuata per obiettivi-risultati e per comportamenti organizzativi.
3. Gli obiettivi sono programmati, condivisi, raggiungibili e verificabili, sia nel corso che alla fine dell’anno.
4. Gli obiettivi vengono definiti nel Piano Esecutivo di Gestione (P.E.G.), nei Piani di attività, nei Progetti strumentali e di risultato. Da tali obiettivi i responsabili dei servizi fanno discendere gli obiettivi individuali raggiungibili.
5. Gli obiettivi sono ponderati anche in funzione della loro criticità, ovvero dell’impatto che il raggiungimento dell’obiettivo ha sull’organizzazione dell’ente.
6. Gli obiettivi sono modificabili qualora intervengano significativi scostamenti per cause esterne. Le risorse assegnate agli obiettivi sono rese note preventivamente.
7. La valutazione viene effettuata periodicamente, secondo quanto stabilito dal Sistema di valutazione permanente adottato dall’Ente.
Collegamento tra produttività ed incentivi

La attribuzione dei compensi di cui all’art.17, comma 2, lett. a) del CCNL del 1.4.99, è strettamente correlata ad effettivi incrementi di produttività e di miglioramento quali-quantitativo dei servizi ed è quindi attuata, in unica soluzione o semestralmente, dopo la necessaria verifica e certificazione a consuntivo dei risultati totali o parziali conseguiti, in coerenza con gli obiettivi annualmente predeterminati secondo la disciplina del DLgs, n. 165/2001 e successive modificazioni ed integrazioni. L’incentivazione suddetta è, quindi, collegata:

a) agli obiettivi definiti dal Piano Esecutivo di Gestione (PEG) ed ai risultati effettivamente conseguiti;

b) alle prestazioni individuali che si distinguono per un apporto distintivo ai risultati dell’ente, in base ad una valutazione che tenga conto dei carichi di lavoro, della loro esecuzione e della risultanza nei confronti dell’organizzazione e/o dell’utenza, anche in riferimento alle ore effettivamente prestate.

Per calcolare l’importo da distribuire a ciascun dipendente si procede nel modo che segue:

Il nucleo di valutazione a fine dell’esercizio o ogni sei mesi, a seconda del criterio prescelto dall’Ente per l’erogazione degli incentivi, procede a valutare il grado di raggiungimento dei due obiettivi individuati ai fini dell’erogazione degli incentivi di produttività; se il responsabile ha raggiunto, con la collaborazione dei dipendenti del settore, al cento per cento i risultati attesi la somma assegnata ai dipendenti del settore viene distribuita al 100%, se la media degli obiettivi raggiunti e del 90%, la somma assegnata viene distribuita per il 90% ed il restante 10% viene accantonato per l’anno successivo. Si procede di conseguenza fino a gradi di raggiungimento del 60%, limite sotto il quale non si procede ad alcuna erogazione.

                                        Budget di Settore(in percentuale)

Importo individuale= ___________________________________X Punteggio individuale
                                               Sommatoria Punteggi individuali

Punteggio individuale:    Apporto/rendimento  Max 25 punti Sistema valutazione peso     50%

                                           Presenza                   Max 25 punti (25/304=coeff. Presenza)peso 40%

                                           Peso categoria            Max 25 punti (come da tabella)           peso 10%
· Rendimento Individuale da estrapolare dalla scheda di valutazione del Sistema unico

· Presenza da calcolare moltiplicando il coeff. di presenza per le giornate lavorate, con esclusione dal calcolo delle assenze per maternità. Causa di servizio, permesso sindacale

· Peso di categoria da calcolare in base alla tabella allegata o sulle prime tre cifre dello stipendio tabellare base
ART. 14
COMPENSI PER L’ESERCIZIO DI ATTIVITA’ SVOLTE IN CONDIZIONI PARTICOLARMENTE DISAGIATE DA PARTE DEL PERSONALE DELLE CATEGORIE A, B  e C

1. Per attività svolte in condizioni particolarmente disagiate devono intendersi quelle situazioni lavorative che comportano, per la loro natura o forma organizzativa (orario e/o modalità di effettuazione della prestazione lavorativa), problemi per l’equilibrio psico-fisico del lavoratore o problemi per il normale svolgimento di relazioni sociali. 

2. L’indennità relativa è corrisposta unicamente  al personale che opera in modo diretto e continuativo nelle prestazioni lavorative corrispondenti. 

3. Le specifiche attività di lavoro svolte in condizioni particolarmente disagiate e le indennità relative sono le seguenti:

	Attività svolte in condizioni particolarmente disagiate
	Compenso
giornaliero

	Orario di lavoro con due o più sospensione e conseguenti rientri nell’arco della stessa giornata lavorativa (personale del servizio di trasporto scolastico)
	Euro 4,00 



4. La ripartizione delle risorse disponibili ed i predetti parametri possono essere soggetti a revisioni ed integrazioni concordate tra le parti.
5. vengono individuate le seguenti aree di pronto intervento per i servizi di emergenza, per le quali deve essere istituito il servizio di pronta reperibilità (articolo 23 del CCNL 14/9/2000 e art. 11 del CCNL 5/10/2001):
a) area tecnica e tecnico – manutentiva, compresi il personale di coordinamento, gli addetti agli impianti di p.i. , alle reti dell’acqua (n. 3 unità);

b) area dei servizi demografici, limitatamente al servizio di stato civile ( n. 2 unità) 

La reperibilità è remunerata con un’indennità pari ad € 10,33 per dodici ore al giorno e di € 20,66 in caso di reperibilità cadente in giornata festiva anche infrasettimanale o di riposo settimanale secondo il turno assegnato. In caso di chiamata, l’interessato dovrà raggiungere il posto di lavoro assegnato nell’arco massimo di trenta minuti.

I turni di reperibilità, con l’individuazione dei dipendenti che debbono assicurare il servizio, saranno fissati mensilmente dal responsabile del servizio e trasmessi all’ufficio del personale e al Sindaco. Ciascun dipendente non può essere messo in reperibilità per più di sei volte in un mese. In caso di intervento operativo del dipendente, la prestazione sarà compensata con il pagamento delle ore straordinarie effettivamente svolte, ovvero, a richiesta del dipendente, con riposo compensativo. La liquidazione dei compensi dovrà avvenire entro il mese successivo a quello di riferimento.
Inoltre vanno considerate le seguenti indennità:
Indennità di mensa ( artt. 45 e 46 del CCNL del 14/09/2000) 

L’Ente individua quelle particolari e limitate figure professionali, che in considerazione dell’esigenza di garantire il regolare svolgimento delle attività e la continuità dell’erogazione dei servizi, con specifico riferimento a quelli connessi all’area amministrativa e all’area scolastica, fermo restando l’attribuzione del buono pasto, possono fruire di una pausa per la consumazione dei pasti di durata non inferiore a trenta minuti e non superiore a due ore.

L’Amministrazione, d’intesa con gli uffici interessati a tale indennità, attiverà apposita istituzione del ticket restaurant il cui importo verrà stabilito in euro 6,50.
Il buono pasto viene erogato in caso di articolazione dell’orario di lavoro su cinque giorni settimanali per ogni giorno di prolungamento dell’orario ordinario (ovvero straordinario o recupero per i dipendenti e rientri per esigenze di servizio per i responsabili) oltre le sei ore, con la pausa pranzo (di durata non inferiore a trenta minuti) e successivo rientro pomeridiano per almeno 3 ore consecutive.
Per tutto quanto si rimanda a quanto espressamente previsto dal Contratto Nazionale Vigente.

Rischi particolarmente rilevanti (art. 41 del CCNL 22/1/2004). Si stabilisce che al personale appartenente ai profili professionali di operatore e collaboratore tecnico seguito specificati viene corrisposta l’indennità di rischio pari ad € 30,00 mensili lorde, rapportata alle giornate di effettiva esposizione al rischio suddetto. Il compenso per gli aventi diritto viene erogato bimestralmente al netto delle domeniche, festività riconosciute e dei periodi di assenza dovuti a ferie, permessi, malattia, riposi compensativi. L’individuazione degli aventi diritto all’indennità in questione viene effettuata nella misura max di 5 unità.
ART.15
Compensi  per l’eventuale esercizio di compiti che comportano specifiche responsabilità da parte del personale delle categorie B e C quando non trovi applicazione la speciale disciplina di cui all’art. 11, comma 3, del CCNL 31/3/99, e  ai sensi dell’art. 7 c. 1 CCNL 09/05/2006.
1.
Le parti concordano che per specifiche responsabilità da parte del personale delle categorie B e C, quando non trovi applicazione la speciale disciplina di cui all’art. 11, comma 3, del CCNL 31/3/99, debbano intendersi i casi e le fattispecie già previste e disciplinate dal 6° comma dell’art. 36 del CCNL 06/07/1995 e quindi le responsabilità di coordinamento di gruppi di lavoro o di squadre di operatori, formate da dipendenti di pari o inferiore categoria o anche eccezionalmente da maestranze esterne, oppure che svolgono l’intero iter procedimentale relativo ad uno specifico settore, culminante con le missioni di atti a rilevanza esterna.
2.
Le parti individuano nelle disposizioni di organizzazione del Responsabile  di ogni singolo Settore, l’atto di affidamento delle specifiche responsabilità al personale delle categorie B e C. Detti provvedimenti, da emanarsi tassativamente entro trenta giorni dalla firma del presente contratto decentrato, dovranno definire le responsabilità assegnate al personale.

3.
Al personale delle categorie B e C a cui sia stata formalmente attribuita tale responsabilità spetta un compenso annuo  lordo fino ad un massimo di Euro 1.300,00.
4. compiti che comportano specifiche responsabilità da parte del personale delle categorie   B e C e i relativi compensi, sono i seguenti:
	Compiti che comportano specifiche responsabilità da parte del personale delle categorie B e C
	Compensi

annui

	Responsabilità riferite a personale di categoria B per coordinamento, formalmente affidato,  di squadre operai (Capo Operai). 
	Euro 800,00

	Responsabilità riferite a personale di categoria C, individuate dal Responsabile  di Settore per coordinamento, responsabile di procedimenti particolarmente rilevanti
	Euro 1.300,00


5.
In sede di verifica annuale della ripartizione delle risorse disponibili i predetti parametri possono essere soggetti a revisioni ed integrazioni concordate tra le parti.

6.
I compensi di cui al presente articolo sono revocabili e la loro corresponsione è subordinata all’effettivo esercizio dei compiti e delle responsabilità a cui sono correlate.

7.
Si stabilisce, inoltre, che con cadenza annuale, e comunque entro e non oltre il primo trimestre di ogni anno, i Responsabili  dei Settori informeranno i sindacati firmatari del CCDI  e le RSU sulle condizioni della persistenza dei requisiti.

Art. 16
Compensi  per specifiche responsabilità affidate al personale della categoria D, che non risulti incaricato di funzioni dell’area delle posizioni organizzative secondo la disciplina degli artt. 8, 9 e 10 del CCNL 31/3/99 e art. 7 CCNL 09/05/2006.
1.
A partire dal modello organizzativo adottato dall’Ente le parti individuano nelle disposizioni di organizzazione del Responsabile  di ogni singolo Settore, o altra macro struttura, l’atto di affidamento delle specifiche responsabilità al personale della categoria D, che non risulti incaricato di funzioni dell’area delle posizioni organizzative secondo la disciplina degli artt. 8, 9 e 10 del CCNL 31/3/99, previste dall’art. 17 del CCNL 1/4/1999.

2.
Detti provvedimenti, da emanarsi tassativamente entro trenta giorni dalla firma del presente contratto decentrato, dovranno definire, possibilmente per linee omogenee di attività, le responsabilità, i compiti e le risorse assegnate al personale della categoria D preposto.

3.
Le specifiche responsabilità affidate al personale della categoria D, che non risulti incaricato dell’area delle posizioni organizzative, e i relativi compensi stabiliti nella misura non superiore a €2500 annui lordi ai sensi dell’art 7 c. 1 CCNL 09/05/2006 sono così individuati:

	Specifiche responsabilità affidate al personale della categoria D,
	Compensi

annui

	Responsabilità, formalmente attribuita dal responsabile di Settore con atto di organizzazione dirigenziale, nei seguenti ambiti:

1) = responsabilità di una struttura organizzativa formalizzata (servizio/ufficio);  

2) = affidamento di un significativo numero di tipologie di procedimenti amministrativi;

3) = coordinamento di operatori di categoria pari o inferiore (almeno 1 unità); 

4) = incarico di sostituzione del responsabile di posizione organizzativa per assenza o impedimento di questi.


	- Euro  2.500,00 annue se riferita al possesso di  tutti e 4 i requisiti;

- Euro 2.000,00 annue se riferita al possesso di 3 requisiti

- Euro 1.500,00 annui se riferita al possesso di 2 requisiti

- Euro 1.300,00 annui se riferita al possesso di 1 requisiti


4.
I compensi di cui al presente articolo sono revocabili, la loro corresponsione  è subordinata all’effettivo esercizio dei compiti e delle prestazioni cui sono correlate e al possesso dei requisiti suddetti.
5.
In sede di verifica annuale delle risorse disponibili la presente individuazione di specifiche responsabilità potrà essere soggetta a revisioni ed integrazioni concordate tra le parti.

Art. 17
Compensare le specifiche responsabilità del personale delle categorie B, C e D attribuite con atto formale degli enti
1.
Gli incentivi, previsti dall’art. 17, comma 2, lettera i) del CCNL, come 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:  

· qualifiche di ufficiale di stato civile e anagrafe, di ufficiale elettorale;

· di responsabile dei tributi, secondo le vigenti previsioni legislative;

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

· funzioni di ufficiale giudiziario attribuite ai messi notificatori;

· 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. 

3.
Il compenso, nella misura di € 300 annui lordi, è corrisposto per le seguenti specifiche responsabilità formalmente attribuite:

· qualifiche di ufficiale di stato civile e anagrafe, di ufficiale elettorale, secondo le vigenti previsioni legislative;

· di responsabile dei tributi, secondo le vigenti previsioni legislative;
· messo notificatore con funzione di ufficiale giudiziario
4.
In sede di verifica annuale delle risorse disponibili la presente individuazione di specifiche responsabilità potrà essere soggetta a revisioni ed integrazioni concordate tra le parti.

5.
Il Servizio Personale provvederà alla corresponsione dell’indennità annualmente, previa comunicazione dei Responsabili  corredata dagli atti formali di attribuzione di responsabilità.

ART.18
MANEGGIO VALORI

Al personale adibito in via continuativa a servizi che comportino maneggio di valori di cassa, compete una indennità giornaliera proporzionata al valore medio mensile dei valori maneggiati.

Tale indennità compete per le sole giornate nelle quali il dipendente è effettivamente adibito a servizi che comportino maneggio di valori di cassa.

La liquidazione delle competenze è disposta dal Servizio Personale su certificazione del Responsabile  competente.

Le categorie lavorative e i relativi soggetti aventi diritto al compenso sono così definite:

· Economo e/o addetto al servizio di economato; 

· Servizio demografico che provvede alla riscossione dei diritti di anagrafe e stato civile
· Servizio di polizia municipale addetto alla riscossione delle multe presso l’ufficio di vigilanza.
L’indennità verrà attribuita tenendo presenti le fasce di seguito elencate:

·  Euro 0,52 al giorno per chi maneggia da un minimo di Euro 516 fino a Euro 7.746,85 annue risultanti da accertamento;

·  Euro 1,04 al giorno per chi maneggia da Euro 7.746,85 a  Euro 25.822,84 annue risultanti da accertamento;

·   Euro 1,55 al giorno per chi maneggia oltre Euro 25.822,84 annue risultanti da accertamento.

ART. 19
CRITERI DELLE FORME DI INCENTIVAZIONE DELLE SPECIFICHE ATTIVITA’ E PRESTAZIONI CORRELATE ALLE UTILIZZAZIONE DELLE RISORSE INDICATE NELL’ART.15, COMMA 1, LETTERA K)
1. Le risorse che specifiche disposizioni di legge finalizzano alla incentivazione di prestazioni o di risultati del personale, da utilizzarsi secondo la disciplina dell’art. 17 del CCNL del 1/4/1999 sono:

· ex art. 92, comma 5, d.lgs. 163/2006 e ss.mm.ii:

· incentivo non superiore al 2 % dell’importo a base di gara di un’opera appaltata è ripartito tra il responsabile unico del procedimento, gli incaricati della redazione del progetto, della direzione dei lavori, del collaudo, nonchè tra i loro collaboratori;

· incentivi, che, in ragione di una percentuale del gettito dell’imposta comunale sugli immobili “ICI” e dell’imposta recuperata, può essere destinata al potenziamento degli uffici tributari dell’Ente e  al personale addetto

· ricomprende sia le risorse derivanti dalla applicazione dell'art. 3, comma 57 della legge n. 662 del 1996 e dall'art. 59, comma 1, lett. p) del D. Lgs.n.446 del 1997 (recupero evasione ICI), sia le ulteriori risorse correlate agli effetti applicativi dell’art. 12, comma 1, lett. b) del D.L. n. 437 del 1996, convertito nella legge n. 556 del 1996, 

2. La disciplina delle predette norme di legge trova applicazione anche nei confronti del personale incaricato di una delle funzioni dell’area delle posizioni organizzative ai sensi dell’art. 9 del CCNL del 31/3/1999.

3. Pertanto, per incentivare le specifiche attività e prestazioni, correlate alla utilizzazione delle risorse indicate nell’art. 15 comma 1, lettera k) del CCNL 01/04/1999, le parti prendono atto che i criteri saranno oggetto di separata contrattazione.

ART.  20
SVILUPPO DELLE ATTIVITA’ FORMATIVE
(art. 23,  comma 2, CCNL 1/4/1999)

1. 
Le parti concordano nel ritenere che per la realizzazione dei processi di trasformazione degli apparati pubblici occorre una efficace politica di sviluppo delle risorse umane che può realizzarsi, tra l’altro, mediante la rivalutazione del ruolo della formazione che costituisce una leva strategica per l’evoluzione professionale e per l’acquisizione e la condivisione degli obiettivi prioritari del cambiamento. L’accrescimento e l’aggiornamento professionale vanno, perciò, assunti come metodo permanente per assicurare il costante adeguamento delle competenze, per favorire il consolidarsi di una nuova cultura gestionale improntata al risultato, per sviluppare l’autonomia e la capacità innovativa e di iniziativa delle posizioni con più elevata responsabilità ed infine per orientare i percorsi di carriera di tutto il personale.

2. 
Per il perseguimento delle finalità di cui al comma 1, le parti convengono sulla esigenza di favorire, attraverso la contrattazione collettiva decentrata integrativa, un significativo incremento dei finanziamenti già esistenti da destinare alla formazione, nel rispetto delle effettive capacità di bilancio, anche mediante l’ottimizzazione delle risorse dell’Unione europea ed il vincolo di reinvestimento di una quota delle risorse rese disponibili dai processi di riorganizzazione e di modernizzazione.

      Si perverrà alla destinazione alle finalità previste dal presente articolo di una quota pari almeno all’1% della spesa complessiva del personale. Le somme destinate alla formazione e non spese nell’esercizio finanziario di riferimento, sono vincolate al riutilizzo nell’esercizio successivo per le medesime finalità.

3.  La formazione deve coinvolgere tutto il personale, secondo una programmazione    anche pluriennale (Piano formativo), nella quale saranno definite le strutture, le categorie ed i profili professionali annualmente coinvolti.

4. Il programma annuale, dovrà specificare i seguenti elementi:

· individuazione e destinazione delle risorse;

· tempi di realizzazione;

· indicatori di valore da attribuire ai fini della valutazione di prestazione e della progressione economica orizzontale.

6. Le iniziative di formazione si concludono con prove e valutazioni finali, che costituiscono elemento significativamente incisivo ai fini della progressione economica nella categoria.

7. La formazione si svolge in orario di lavoro. Eventuali prestazioni di lavoro straordinario, effettuate a tale scopo, non incidono nei limiti individuali e possono dar luogo a recupero, parziale o totale. La forma di compensazione viene concordata con il singolo lavoratore all’inizio del corso.

8. Qualora le iniziative di formazione si svolgano in comune diverso dalla sede di lavoro, il tempo di percorrenza rientra nell’orario di servizio.

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

10. Con atto motivato, le risorse previste vengono ripartite e assegnate ad ogni responsabile di servizio.

Il responsabile di dipartimento cura l'attuazione del Piano per la Formazione nei limiti delle risorse assegnate, a tale scopo predispone apposito progetto entro 30 gg. dalla sottoscrizione del presente CCDI. Possono essere organizzati progetti e processi formativi riguardanti più servizi.

· Formazione obbligatoria - 60% delle risorse previste


Dovrà farsi ricorso all formazione obbligatoria nei seguenti casi:

a- attivazione di nuovi servizi - corsi destinati a dipendenti che abbiano già conseguito o posseggano capacità professionali necessarie a gestire i nuovi servizi; 

b- apprendimento di nuove tecniche - corsi destinati a personale del servizio che sperimenterà le nuove tecniche che ne abbia le capacità, curando ove possibile la opportuna rotazione nei processi formativi per coinvolgere tutto il personale;

c- necessità di compiere studi specifici legati a esigenze di servizio dell'Ente e definite con atto formalmente approvato - corsi destinati a personale formalmente individuato nello stesso atto;

d- assegnazione di nuove deleghe e relative risorse umane - corsi destinati a tutto il personale che viene trasferito.

· Formazione facoltativa - 40% delle risorse previste
Riguarda processi formativi di "mantenimento" e accrescimento degli standard professionali e delle conoscenze. Essa può essere destinata a tutto il personale dell'ente, a tutto il personale del servizio o a particolari settori del servizio stesso.

L'oggetto di tali processi formativi può essere l’approfondimento di particolari norme di legge, percorsi applicativi, miglioramento dei rapporti con i cittadini, conoscenza delle lingue, conoscenza delle tecniche e attrezzature informatiche.
12. La formazione e l'aggiornamento professionale dei dipendenti è materia di contrattazione decentrata. Di ogni atto applicativo del Piano di Formazione annuale o pluriennale e del presente CCDI, i dirigenti (responsabili di servizio) informano le R.S.U. e le OO.SS. che possono, una volta informati, chiedere l'avvio della concertazione. 

13. La formazione, di norma, viene attuata mediante stages formativi organizzati all'interno dell'Ente, con personale interno, se possibile o con ricorso a società, esperti e docenti esterni.

14. In casi straordinari e debitamente motivando l’impossibilità a ricorrere a moduli formativi interni, il personale può essere autorizzato a frequentare corsi, partecipare a stages e convegni fuori sede. In tal caso allo stesso personale competono le spese di missioni previste dalle normative contrattuali.

15. La individuazione dei dipendenti destinatari dei processi formativi deve avere riguardo alla connessione tra i contenuti formativi del corso/modulo e l'attività lavorativa del dipendente. A tal fine l'elenco dei nominativi individuati per partecipare al corso/modulo dovrà essere corredato da una relazione che ne giustifichi la scelta. In ogni caso il dirigente (responsabile del servizio) deve fornire a tutti i dipendenti, a rotazione, l'opportunità di partecipare ai programmi di aggiornamento.

16. Il Piano per la Formazione, annuale o pluriennale, può essere, successivamente alla sua approvazione, modificato ed aggiornato specie per motivate esigenze insorte a causa di bisogni formativi subentrati per l'attuazione di nuove leggi, regolamenti, assegnazione di deleghe, ecc. La modifica è attuata in sede di contrattazione decentrata. Il regolamento comunale sugli accessi e progressioni verticali stabilisce l’utilizzazione dei processi formativi all’interne dei meccanismi selettivi.

ART. 21
MIGLIORAMENTO AMBIENTE DI LAVORO- IGIENE E SICUREZZA 
(art. 4, co. 2, lett. e, CCNL 1/4/1999)

1. Le parti definiscono i tempi e le modalità per l’applicazione delle norme relative all’igiene, all’ambiente, alla sicurezza e prevenzione nei luoghi di lavoro.

2. Le misure per la tutela della salute dei dipendenti sono definite congiuntamente dalle parti.

3. L’amministrazione, a tal fine, in raccordo con il Responsabile per la sicurezza e con i Rappresentanti dei lavoratori per la sicurezza, predisporrà, entro sessanta giorni dalla stipula del presente CCDI, una relazione dalla quale emergano:

a) lo stato delle iniziative per la messa a norma degli impianti e delle apparecchiature;

b) le metodologie, adottate o da adottare, ai fini della salubrità degli ambienti di lavoro;

c) le iniziative assunte a fronte delle condizioni di lavoro degli addetti a mansioni operaie, ausiliarie e dell’ulteriore personale destinatario delle indennità di rischio e/o di disagio, nonché del personale che utilizza videoterminali;

d) le iniziative atte a facilitare le attività dei dipendenti disabili;

e) lo stato di applicazione delle inerenti l’abbattimento delle barriere architettoniche.

4. La relazione di cui al comma 3 non sostituisce le riunioni periodiche e le comunicazioni previste dal D.Lgs. 626/94 e successive modifiche.

5. Si conferma quanto previsto dall’art. 32, DPR 268/87 e dall’art. 27, DPR 333/90. Inoltre, le parti individueranno, entro i 60 giorni successivi alla stipula del presente contratto, le modalità e il personale che dovrà essere sottoposto periodicamente a visite mediche di controllo.

6. Le parti convengono di confermare integralmente quanto previsto dagli artt. 25 e 26 del DPR 333/90 e si impegnano per l’applicazione della legge 104/92.

7. Si applicano ai dipendenti, che ne facciano documentata richiesta, le norme nazionali e regionali sul volontariato.

ART. 22
CRITERI GENERALI PER LE POLITICHE DELL’ORARIO DI LAVORO
(art. 4, co. 2, lett. m), CCNL 1/4/1999)

1. L’orario di lavoro è stabilito in funzione delle finalità dell’ente, che sono orientate al soddisfacimento dei bisogni della collettività.
In particolare l’orario degli uffici amministrativi è così articolato:

8:00 – 8:30 e 14:00 – 14:30 a.m., mentre nei rientri pomeridiani 15:00 – 15:15 e 18:00 – 18:15 p.m.

Per il personale tecnico-manutentivo l’orario è così articolato: 

lunedì-sabato 7:00 - 7:30 e 13:00 - 13:30

Per il personale di vigilanza:

7:45 – 8:00 e 13:45 – 14:00 a.m.

13:45- 14:00 e 19:45 – 20:00 p.m.

In caso di timbratura in entrata oltre la flessibilità consentita, su autorizzazione del Responsabile del Servizio, il dipendente deve recuperare l’eventuale accumulo di  differenza oraria entro e non oltre il mese successivo, nei giorni da concordare con il Responsabile del Servizio medesimo;

In caso di timbratura in entrata oltre la flessibilità consentita, in assenza di autorizzazione del Responsabile del Servizio, al dipendente, alla fine di ogni mese, verrà conteggiata la differenza oraria , che verrà decurtata dalle n. 36 ore annue di permesso breve.

In ogni caso, qualora il dipendente non osservi le disposizioni in materia di orario di lavoro, è soggetto all’applicazione delle sanzioni disciplinari di cui al vigente CCNL.

Viene consentita la possibilità di un’uscita a.m. e p.m. di max 15 minuti, da recuperare nell’arco della giornata lavorativa. Tali pause non devono pregiudicare il buon andamento dell’ufficio e l’apertura al pubblico”.

2. Nel determinare l’articolazione dell’orario di lavoro settimanale, i responsabili dei servizi valutano opportunamente particolari specifiche esigenze espresse dal personale che, per motivi adeguatamente documentati, nei casi espressamente previsti dalla legge, può chiedere di utilizzare forme flessibili dell’orario di lavoro compresa l’astensione dai turni pomeridiani, anche per periodi limitati e compatibilmente con le esigenze di servizio.
3. Sarà data comunque la priorità ai dipendenti in situazione di svantaggio personale, sociale o familiare, nonché ai dipendenti con figli in età scolare.
4. Nella definizione dei criteri per l’erogazione dei compensi incentivanti la produttività si terranno adeguatamente in considerazione i dipendenti che prestano servizio con orari particolarmente disagiati, nonché i dipendenti nei confronti dei quali non è possibile applicare la flessibilità in entrata ed in uscita.

ART. 23
CLAUSOLA DI SALVAGUARDIA

1. Le parti prendono atto che, ferma restando la validità quadriennale degli istituti normativi così come definiti nel presente contratto, in sede di determinazione annuale del fondo ex art.15 del CCNL dell’01/04/1999 ed art.31, commi 2 e 3 del CCNL 22/01/2004, saranno definite per l’anno 2009 le risorse economiche assegnate a ciascun istituto afferente il salario accessorio di cui all’art.17, comma 2 lettera a) del CCNL 01/04/1999.
2. Le disposizioni contenute in precedenti contratti collettivi decentrati integrativi nelle materie non disciplinate dal presente contratto conservano la propria efficacia sino alla loro sostituzione
3. Le parti concordano altresì che, qualora per cause non imputabili alle parti medesime, la ripartizione delle risorse (con esclusione dei progetti di sviluppo/innovazione e di miglioramento della qualità dei servizi) non dovesse avvenire entro il 31 marzo 2009 e così per gli anni successivi, si opererà utilizzando i medesimi importi del 2008 e successivi, salvo successivo conguaglio.
ART. 24

VERIFICHE

1. Trascorsi 90 giorni dall’entrata in vigore del presente CCDI, le delegazioni trattanti si incontreranno per verificare lo stato di applicazione di tutti gli istituti, con valenza generale, da esso disciplinati. In tale sede saranno assunte tutte le decisioni atte a rimuovere eventuali difficoltà che dovessero ostacolare la corretta applicazione dello stesso CCDI.

2. Le delegazioni trattanti si incontrano altresì, anche su richiesta di parte ed entro 5 giorni dal ricevimento della richiesta formale, qualora una delle parti intenda verificare l’applicazione, a valenza generale, di singoli istituti contrattuali.

ART. 25
NORME FINALI
1. Per quanto non previsto nel presente CCDI in relazione agli istituti dallo stesso disciplinati si rinvia alle disposizioni dei contratti collettivi nazionali di lavoro attualmente vigenti.

2. eventuali norme di maggior favore rispetto a quelle definite dal presente contratto, inserite da code contrattuali o da rinnovi o da leggi, trovano attuazione mediante disapplicazione delle corrispondenti clausole.

3. il presente testo contrattuale sarà trasmesso, a cura dell’Amministrazione, all’ARAN , entro cinque giorni dalla sottoscrizione, con la specificazione delle modalità di copertura dei relativi oneri con riferimento agli strumenti annuali e pluriennali di bilancio.
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