COMUNE DI MEZZANE DI SOTTO
Provincia di Verona

PROPOSTA

CONTRATTO COLLETTIVO DECENTRATO INTEGRATIVO 

ANNO 2012
I N D I C E

PARTE PRIMA 

Art.1  La costituzione del fondo per il lavoro straordinario ex art.14 del
CCNL

Art.2  La costituzione del fondo ex art.15 CCNL

Art.3  La destinazione del fondo ex art.17 CCNL

Art.4  La progressione economica orizzontale

Art.5  Gli istituti collegati all’organizzazione del lavoro: responsabilità,

disagio, indennità

Art.6  L'incentivazione della produttività

Art.7  Il sistema di valutazione permanente ( criteri )

L’anno                 il giorno               del mese di                 alle ore         ,  presso la sede Municipale

Si sono riunite le Delegazioni trattanti  costitute ai sensi dell'art.10 del CCNL .

Sono presenti:

per la delegazione Trattante di Parte Pubblica:

Segretario Comunale   Leuzzi dott. Dante

Dr. Alessandro Anselmi Responsabile Area Amministrativa e Tributaria

Geom. Daniele Allegri Responsabile dell’Area Tecnica;

Rag. Daniela Bazzoni Responsabile dell’Area Economico Finanziaria;

__
per la delegazione trattante di parte sindacale:

la  R.S.U. Castelli Michele
__

Le Federazioni Sindacali Territoriali:

- CISL FP 

Luigi Gabrieli
- CGIL

Elisabetta Rossoni

Le parti hanno definito mediante contrattazione decentrata integrativa le materie ad essa demandate così come risultano specificate nel seguente accordo.

	ART.1


	COSTITUZIONE DEL FONDO PER IL LAVORO STRAORDINARIO 

Art.14 CCNL

	Art.31 lettera a)  del CCNL 1995 

Detratta una somma corrispondente alla spesa sostenuta per il lavoro straordinario prestato dal personale della categoria D individuato nelle posizioni organizzative 
	€      1.621,10
	Art.14.1


	Risparmi accertati                                                       ( a consuntivo )
	€      1.621,10
	Art.14.3


ART.2

COSTITUZIONE DEL FONDO PER LA PRODUTTIVITA’ COLLETTIVA

ART. 15 CCNL

Vedere allegato “A”
	Risorse destinate al LED fino al 31.12.98                 ( somme vincolate )
	€   2.169,12   
	Art15.1.g


	ART.3


Sulla base dei criteri di seguito specificati il fondo viene ripartito ai sensi dell’art.17 del CCNL come da allegato “B”

Le parti, nel rispetto delle previsioni indicate all'art.3, convengono di corrispondere le risorse individuate  all’art.2 secondo le seguenti definizioni:

	ART.4


La progressione economica orizzontale

Le selezioni del personale per la progressione orizzontale avvengono annualmente, di norma nel mese di dicembre, con decorrenza degli incrementi economici a valere dal 1 gennaio dello stesso anno. 

La previsione delle selezioni da effettuare e la conseguente definizione del fondo di cui all'art.17.2 b del CCNL avverrà con la stipula dell'accordo previsto dallo stesso contratto all'art.15.1. 

Tenuto conto dei tempi di permanenza  nella posizione economica necessari alla valutazione  della prestazioni rese, dell'impegno e della qualità dimostrata e dell'arricchimento professionale conseguito le selezioni del personale per la progressione economica orizzontale avverranno secondo le determinazioni della seguente tabella:

	Tipo di progressione
	Permanenza nella posizione economica

	A1/A2  -  B1/B2 – B3/B4 - C1/C2
	Anni 2

	A2/A3 - A3/A4 

B2/B3 - B4/B5 - B5/B6 – B6/B7

C2/C3 - C3/C4 – C4/C5 - D1/D2
	Anni 3

	D2/D3 – D3/D4 – D4/D5 – D5/D6
	Anni 4


L'individuazione dei contingenti di personale che hanno maturato il periodo di permanenza  nella posizione economica avviene con riferimento al 31 dicembre antecedente l’anno di erogazione.

Le selezioni del personale saranno effettuate con riferimento ai seguenti criteri:

Per le progressioni nella categoria A e nelle posizioni economiche B2; B4 e C2 

· Esperienza acquisita.

· Valutazione delle prestazioni rese.

A parità di punteggio prevale l'anzianità nella posizione economica.

I dipendenti che nell'arco temporale di riferimento abbiano ottenuto nella valutazione delle prestazioni rese un punteggio medio inferiore a "2,25" sono esclusi dalla progressione. 

Per le progressioni nelle posizioni economiche B3; B5 e C3 

· Valutazione delle prestazioni rese.

· Valutazione dell'impegno e della qualità della prestazione.

· Arricchimento professionale acquisito attraverso autoapprendimento, affiancamento, corsi di formazione. 

A parità di punteggio prevale l'anzianità nella posizione economica.

I dipendenti che nell'arco temporale di riferimento abbiano ottenuto nella valutazione complessiva  un punteggio medio inferiore a "5,50" sono esclusi dalla progressione. 

Per le progressioni nella categoria D e nelle posizioni economiche B7 e C5

· Valutazione delle prestazioni rese.

· Valutazione dell'impegno e della qualità della prestazione.

· Arricchimento  professionale acquisito attraverso titoli di studio richiesti per il profilo professionale e corsi di formazione finalizzati ad un incremento qualitativo del servizio.  

A parità di punteggio prevale la valutazione delle prestazioni rese.

I dipendenti che nell'arco temporale di riferimento abbiano ottenuto nella valutazione complessiva  un punteggio medio inferiore a "9,00" sono esclusi dalla progressione. 

Le schede sintetiche che analizzano la professionalità dei dipendenti in ordine ai fattori di valutazione richiamati in questo articolo sono rinviate all'art.7 ( Il sistema permanente di valutazione ). 

La previsione delle selezioni da effettuare nel 2011 è riportata nell’allegato “C”.

Le risorse impegnate per la progressione economica orizzontale se non utilizzate confluiscono a consuntivo nel fondo per l'incentivazione della produttività. 

	ART.5


Istituti contrattuali collegati all’organizzazione del lavoro

1. La responsabilità

Le parti concordano l’erogazione di una specifica indennità finalizzata a remunerare la responsabilità del personale delle categorie B, C e del personale della categoria D, che non risulti incaricato di funzioni dell’area delle posizioni organizzative.

Prerogativa per l’attribuzione dell’indennità è la responsabilità di procedimento amministrativo (*) attivata per tutti i servizi previsti all’interno delle aree funzionali della struttura organizzativa.

L'importo per compensare la responsabilità può essere erogato nella misura massima di €. 10.900,00 annui.  Le parti concordano l’erogazione della suddetta indennità ai seguenti responsabili:

Responsabile Servizi Affari Generali

 € 2.500,00 annui

Responsabile Servizi Demografici – Elettorato € 2.350,00 annui

Responsabile Ufficio Protocollo, segreteria      € 2.000,00 annui
Addetto Ufficio Tecnico                                  € 2.250,00 annui
Responsabile impianti elettrici e acquedotto     €   900,00 annui

Responsabile cimiteri (necroforo)                     €   900,00 annui

2. Il Disagio

Le parti concordano di compensare l’esercizio di attività svolte in condizioni considerate a Disagio individuando, con il presente accordo, le specifiche tipologie di funzioni che rientrano nella fattispecie, evidenziando per ognuna di esse la specifica mansione che caratterizza in maniera prevalente la prestazione lavorativa escludendo la cumulabilità delle stesse per una categoria od un singolo lavoratore.

Le parti concordano di quantificare l’indennità di disagio in €. 42,00 mensili.

L’indennità sarà erogata per le seguenti tipologie di  prestazione lavorativa:

· prestazioni di lavoro che comportano in  modo diretto e continuo l’esercizio di trasporto con automezzi, scuolabus, macchine operatrici complesse, mezzi meccanici e altri veicoli per il trasporto di materiale o per altre funzioni operative.    

· prestazioni di lavoro che comportano esposizione diretta a rischi derivanti dalla rimozione e seppellimento di salme. 
· prestazioni di lavoro che comportano: esposizione diretta al contatto con catrame, bitumi nonché lavori di manutenzione stradale e di segnaletica stradale in presenza di traffico. 

· prestazioni di lavoro con particolari articolazioni dell’orario di lavoro, con conseguente estensione e/o ampliamento dell’apertura pomeridiana collegate a particolari esigenze organizzative o di servizio diretto all’utenza. 

· prestazioni di lavoro a contatto con il pubblico per almeno 2/3 dell’orario di lavoro giornaliero e/o coinvolgimento in prestazioni soggette al rispetto dei tempi di cui alla legge 241/90. 

Le parti concordano l’erogazione della suddetta indennità ai seguenti profili professionali:

- ESECUTORE TECNICO  

- ESECUTORE TECNICO;

Le singole tipologie di prestazione individuate per la remunerazione del Disagio non sono cumulabili tra loro. 

La remunerazione della Responsabilità e del Disagio non sono cumulabili tra loro.

3.Reperibilità 

L’indennità di reperibilità è regolamentata con apposito atto sottoscritto fra le parti, sia per quanto concerne gli aspetti organizzativi che per gli emolumenti. 

4. Orario festivo, notturno e festivo-notturno

La maggiorazione oraria per lavoro ordinario notturno e festivo è fissata nella misura del 20% e quella per lavoro ordinario festivo-notturno è fissata nella misura del 30%.

	ART.6


Incentivazione della Produttività

Il fondo per l'incentivazione della produttività è collegato agli obiettivi definiti dal Piano esecutivo di gestione (PEG) e ai risultati effettivamente conseguiti.

Le risorse ad esso assegnate sono finalizzate all’erogazione di compensi incentivanti correlati all’effettiva partecipazione e al raggiungimento degli obiettivi, preventivamente concordati e che coinvolgano tutte le unità operative, per centri di costo, in relazione agli indirizzi emanati dall’Amministrazione Comunale.

Il servizio demografico non viene coinvolto in quanto già destinatario di quote derivanti dal Progetto Europeo per la Famiglia (Panel).

Definizione degli obiettivi:
Nel PEG o in altro analogo provvedimento sono resi espliciti gli obiettivi affidati ad ogni singolo  dirigente responsabile ( o personale individuato nelle posizioni organizzative: da ora dirigente).

Tali obiettivi oltre a prevedere l’ottimale  perseguimento dei fini istituzionali dell’Ente  evidenziano  le voci relative alle priorità, all’ampliamento dei servizi ed ai processi riorganizzativi che l’Ente intende perseguire  e che verranno presi in considerazione dal nucleo di valutazione (o altro organismo a tal fine individuato) per certificare il  raggiungimento o meno degli obiettivi stessi.

La fase della gestione prenderà avvio con lo svolgimento di una conferenza di servizio durante la quale il Dirigente responsabile, illustrerà alle unità operative coinvolte gli obiettivi a lui affidati predisponendo i piani di lavoro che si è deciso di adottare per perseguirli.

Con le stesse modalità saranno introdotti, in corso d'opera, eventuali aggiustamenti ai piani di lavoro. 

Nella conferenza di servizio sarà inoltre illustrato il sistema di valutazione previsto dal presente contratto.

La valutazione finale sarà comunicata dal Dirigente ai propri dipendenti, prevedendone la discussione e la possibile modifica.

A questo scopo deve essere rafforzato il sistema informativo prevedendo in forma generalizzata modalità di interazione tra il Dirigente e il personale dell’ufficio a lui soggetto, al fine di ottenere la trasparenza e la conoscenza degli elementi operativi e dei criteri di valutazione da parte di tutti.

Suddivisione in budget: 
Ad ogni "unità operativa" ( Area-Settore-Ufficio )  viene assegnata una quota parte del fondo per l’incentivazione della produttività individuato all'art. 3 del presente accordo in ragione del numero e della categoria di inquadramento dei diretti dipendenti nonché del peso degli obiettivi. 

Il budget assegnato ad ogni unità  operativa potrà essere incrementato con le risorse aggiuntive di cui all'art.15.5 del vigente CCNL.   

Le modalità di distribuzione di tale incremento saranno determinate con i singoli accordi.

1. Grado di partecipazione
Il fondo per la produttività collettiva viene gestito con l’erogazione di una prima quota quale “anticipo fisso mensilizzato” delle somme spettanti per l’anno di riferimento, collegate al grado di partecipazione dei dipendenti coinvolti, nell’ambito dei piani di attività e dei progetti specifici, a cui seguirà a consuntivo, sulla base di opportuna valutazione dell’apporto individuale prestato, l’erogazione a conguaglio del compenso previsto per la partecipazione alle iniziative della struttura
Dovrà essere garantita dal personale dipendente una costante presenza in servizio, comunque non inferiore al 75% dei giorni di lavoro mensili in relazione all’orario settimanale di servizio, con esclusione delle assenze determinate  dai seguenti istituti:

· ferie, permessi sostitutivi delle festività soppresse;

· infortuni sul lavoro o per malattia dovuta a causa di servizio;

· permessi retribuiti, sindacali, cariche politiche e calamità naturali;

· riposi compensativi o recupero straordinario;

· astensione obbligatoria per maternità.

L’anticipo fisso mensile delle somme spettanti nell’importo sopra determinato, al verificarsi del mancato rispetto del limite suddetto,  sarà decurtato secondo i seguenti criteri:

diminuzione del 20% qualora l’assenza risulti inferiore al 50% dei giorni di lavoro spettanti;

diminuzione del 50% nel caso in cui l’assenza risulti superiore al 50% dei giorni di lavoro spettanti.

Gli eventuali risparmi, accertati a consuntivo, confluiscono nelle risorse collegate al contributo individuale dell'unità organizzativa interessata.  

2. Contributo individuale al raggiungimento dell’obiettivo 

Al termine dell’esercizio il Dirigente responsabile predispone una relazione, dove vengono evidenziati i risultati ottenuti e sentito l’eventuale covalutatore, attribuisce ad ogni singolo dipendente un coefficiente da 1,00 a 1,50  con riferimento ai seguenti fattori:

· grado di raggiungimento delle incombenze affidate (come previste nei piani di lavoro );

· grado di complessità delle incombenze affidate;

· qualità delle prestazioni; 

· livello di autonomia dimostrata;

· comportamento sul lavoro;

Le parti concordano, inoltre, che le quote economiche derivanti dalla produttività collettiva saranno necessariamente armonizzate con le risorse economiche derivanti da specifiche disposizioni di legge (Legge 109/94 – D. Lgs. 446/97, ecc.). 

	ART.7


Il sistema di valutazione permanente - Criteri

Il valutatore deve essere un dirigente che abbia conoscenza diretta dell'operato del dipendente, prevedendo, quando tale conoscenza diretta non possa concretizzarsi, una collaborazione del diretto responsabile del dipendente stesso (co-valutatore).

Il personale individuato nelle posizioni organizzative sarà valutato dal nucleo di valutazione o da altro organismo a tal fine individuato

Oggetto della valutazione deve essere la prestazione professionale e non le caratteristiche della personalità del dipendente.

Devono essere previsti almeno due  colloqui intermedi  per garantire la possibilità  ai dipendenti di potersi correggere nell’eventualità di un andamento negativo della loro prestazione professionale.

La comunicazione finale redatta dai dirigenti responsabili in conferenza di servizio, deve dare la possibilità al dipendente, anche assistito da un rappresentante sindacale delle Federazione a cui aderisce, di verbalizzare, in calce al documento di valutazione l’eventuale dissenso. 

L’esito complessivo della valutazione deve essere oggetto di incontro in delegazione trattante per verificare l’aderenza della valutazione ai criteri previsti esplicitando le situazioni di dissenso verbalizzate. 

Per rendere oggettive tali valutazioni  previste nel presente accordo si fa ricorso agli schemi sintetici allegati al presente contratto.  

L’accordo su tali schemi costituisce parte integrante del presente articolo. 










