Contratto Collettivo Decentrato Integrativo. Normativa ed assegnazione risorse
annuali 2009

Anno 2009, Addi g3 mg ZDBS , tra le Parti firmatarie del presente accordo

SICONVIENE E STIPULA
Quanto segue:

Articelo 1 - Principi generali

1. 1 Contratto Collettivo Decentrato Integrativo (CCDI) disciplina gli istituti contrattuali rimessi a tale
livello di negoziazione.

2. 11 CCDI non pud contenere norme in contrasto con vincoli risultanti dai contratti collettivi nazionali
0 comportare oneri non previsti con la costituzione delle risorse decentrate. Le clausole difformi sono
nulle e non applicabili.

3. Faite salve diverse disposizioni nel testo, il CCDI ha validitd quadriennale per gli aspetti normativi e
si intende tacitamente rinnovato, di anno in anno, fino alla stipula del nuovo, a seguito di sottoscrizione
del Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro (CCNL).

4. Tl CCDI per gli aspetti relativi alla destinazione delle risorse decentrate ha validita annuale.

5. Sono soggetti al CCDI i dipendenti con rapporto di lavoro a tempo indeterminato e determinato, a
tempo pieno o parziale, anche in comando o in distacco c/o altra Amministrazione, in distacco
sindacale, con utilizzo a tempo parziale. Sono esclusi i dirigenti, per i quali vige una separata
contrattazione.

6. Eventuali controversie interpretative delle norme sono risolte con l’interpretazione congiunta e
formale delle parti, con la sostituzione della clausola controversa.

Articolo 2 - Criteri per la destinazione delle risorse decentrate
1. I CCNL stabilisce modalitd e limiti per la determinazione delle risorse decentrate stabili e vanabili,
a cui I’ Amministrazione provvede annualmente.
Per ’anno 2009 le risorse decentrate vengono determinate in € 445.875,00, come dettagliate nel
prospetto all. a).
2. Le risorse decentrate stabili sono destinate al trattamento economico dei seguenti istituti
contrattuali;
a) indennita di comparto di cui all’articolo 33 del CCNL 22 gennaio 2004;
b) indennita di direzione e di staff di cui all’articolo 37 ~ comma 4 del CCNL 6 luglio 1995, per
il personale dell’ex 8" qualifica funzionale che ne beneficiava alla data di stipulazione del
CCNL 1° aprile 1999;
¢) oneri per il primo inquadramento di alcune categorie di lavoratori, in applicazione del CCNL
31 marzo 1999, dell’area di vigilanza e del personale della prima e seconda qualifica
funzionale;
d) incrementi retributivi della progressione economica all’intemo della categoria di cui
all’articolo 5 del CCNL 31 marzo 1999,
3. Le risorse decentrate variabili sono destinate al frattamento economico dei seguenti istitu
contrattuali:
a) indennitd di rischio;
b) indennita per maneggio valori,
¢) indennita per reperibilita; indennita per turmno;
d) compenso per ’esercizio di attivita svolte in condizioni disagiate;
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e) compenso per le specifiche responsabilita delle figure professionali previste dall’articolo 17

lett. fdel CCNL 01 aprile 1999;
f) incentivo per specifiche attivitd e prestazioni a norma di legge;

g) eventuale incentivazione economica a favore del personale utilizzato a tempo parziale e per
servizi in convenzione ai sensi dell’articolo 14 del CCNL 22 gennaio 2004, con specifica

distinzione per i Responsabili di posizione organizzativa;

h) incentivo per la produttiviti e il miglioramento dei servizi, nelle diverse previsioni

contrattuali di attivita da incentivare.

4, Le risorse stabili non utilizzate nell’anno di riferimento possono essere utilizzate, per lo stesso anno,
come risorse variabili. Sono vincolate allo specifico utilizzo le risorse destinate alla retribuzione di

posizione e di risultato e per le alte professionalita.

5. Le somme derivanti dalla riduzione delle prestazioni di lavoro straordinario, che entrano nel fondo in
base alla previsione del CCNL, sono destinate alle risorse decentrate variabili per I’anno di riferimento

e, di norma, sono destinate all’incentivo di produttivita.

Per I’anno 2009 le parti concordano di destinare i seguenti importi al finanziamento deghi istituti

sopraindicati:

- indennita di comparto di cui all’articolo 33 del CCNL 22 gennaio 2004; €37.141,00*

- indennita per reperibilita; indennita per turno
- compenso per le specifiche responsabilita delle figure professionali
previste dall’articolo 17 lett. f del CCNL 01 aprile 1999;
- Incentivi progetiazione LL.PP.
- Incentivazione recupero ICI
- Incentivo per la produttivita e il miglioramento dei servizi,
nelle diverse previsioni contrattuali di atfivitd da mcentivare:
o Produttivita collettiva per il raggiungimento
degli obiettivi di P.E.G.
s Progetio speciale sicurezza polizia locale
- Progetti individuali per sponsorizzazioni
- Progetti speciali di produttivita individuale:
e Supporto operal manifestazioni estive
¢ Supporto manifestazioni culturali/sportive funzionari
ufficio cultura
Servizio di polizia in occasione delle partire di calcio
Progetto pulizia e manutenzione spiagge
Progetto rifacimento e potenziamento sito internet
(€ 1.500 + € 300)
Progetto alienazione loculi nuova area cimitero
Progetto supporto tecnico amministrativo all’approvazione
degli atti di P.G.T.
- incrementi retributivi della progressione economica all’interno
della categoria di cui all’articolo 5 del CCNL 31 marzo 1999:
+ Progresstoni anno 2006
¢ Progressioni anno 2007
e Progressioni anno 2008
* Progressioni anno 2009

TOTALE

Sl A

€ 42.000,00

€ 19.000,00
€10.000,00
€ 15.000,00

€ 160.002,00
€ 91.500,00
€ 1.500,00

¢

5.000,00

4.000,00
1.500,00
6.500,00
1.800,00
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€ 700,00

€  2.000,00

€ 13.000,00
€ 15.232,00
€ 16.000,00
€ 4.000,00

€ 445 875,00




* Si precisa che I’indennitd di comparto complessiva resta inalterata rispetto all’anno precedente , ma
viene finanziata con il fondo per € 37.141 e la differenza con risorse ordinarie di bilancio.

Articolo 3 - Criteri generali della metodologia di valutazione dei risultati e della prestazione
1. 1l sistema di valutazione dei risultati e della prestazione & orientato a favorire lo sviluppo
professionale e di carriera dei dipendenti, a fronte dell’ottimale livello qualitativo e quantitativo dei
prodotti erogati all’utenza. E ispirato ai seguenti fondamenti:

a)preventiva comunicazione dei criteri e dei metodi di valutazione adottati;

b)conoscenza det risultati e det comportamenti det valutati;
c)periodo di Servizio significativo per apprezzare la  prestazione;
d)verifica in COrso d’anno e valutazione a fine anno;

e)comunicazione ed eventuale confronto sui  risultati dellz  valutazione;
f)garanzia  del  contraddittorio in  caso di  valutazione non  positiva;
g) collegamento della valutazione alle azioni formative e di sviluppo professionale nonché al
sistema premiante.

3. La valutazione dei risultati di gruppo atfiene:

c) ai miglioramenti quantitativi e qualitativi conseguiti a fronte di verifica sui prodott: del

a) ai prodotti delle attivita ricorrenti, che devono essere appositamente monitorati;
b) agli obiettivi del PEG in relazione ai risultati conseguiti; %
le

attivita nicomrentt o sugli obiettivi di PEG
4, I fattori di valutazione della prestazione, che discendono dai principi e criteri stabiliti nel CCNL,
sono definiti in modo da apprezzare i risultati e i comportamenti organizzativi individuali per la
coerenza con il perseguimento dei risultati attesi dell’organizzazione e per individuare le abilita e le
potenzialitd. Nella metodologia sono illustrati nel significato, ipotizzando anche la graduazione del
giudizio.
5. La responsabilita della valutazione della prestazione ¢ del responsabile della massima struttura, che ¢
soggetto al rispetto della Legge, del CCNL, del CCDI e dei metodi previsti nell’apposita metodologia,
attenendosi all’etica professionale che richiede la valutazione. Il responsabile di servizio pud acquisire
informazioni ed elementi di conoscenza utili dai rispetiivi collaboratori responsabili degli uffici o da
analoghe figure professionali.
6. 1 responsabili dei servizi applicano il complessivo sistema di valutazione con gli adempimenti
caratteristici di un processo valutativo, quindi:
a) ad inizio anno, attraverso la conferenza di servizio con futti i propri collaboratori, definiscono
e condividono i risultati attesi da ciascuna struttura operativa in coerenza con le finalita indicate
negli indirizzi programmatici dell'organo politico, condividono i riferimenti generali per le
prestazioni lavorative attese, individuano i percorsi formativi necessari;
b) in corso d’anno, verificano 1’andamento delle attivitda anche al fine di correggere la
prestazione lavorativa non ottimale;
¢) a fine anno, documentano i risultati di gruppo conseguiti, effettuano la valutazione della
prestazione lavorativa che deve essere formalizzata su apposita scheda con 1’indicazione delle
aree di miglioramento e della formazione opportuna e la illustrano al dipendente che sottoscrive
la scheda stessa, per presa visione, con facolta di aggiungere le proprie considerazioni. Copia
della scheda di valutazione & rilasciata al dipendente che ne faccia richiesta.
7. 11 dipendente puo chiedere la revisione della valutazione al responsabile che lo ha valutato, entro 5
giomi dalla sottoscrizione per presa visione, in modo formale e motivato. Il responsabile assume la
propria decisione definitiva entro 10 giomni dalla presentazione della richiesta. La sottoscrizione per
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presa visione della valutazione da parte del dipendente ovvero la decisione definitiva assunta dal
responsabile del servizio sulla richiesta di modifica conclude il processo di valutazione.

8. I dipendenti “comandati” e “distaccati” sono valutati attraverso modalitd coerenti con quelle previste
per il personale in servizio nelle strutture operative del Comune, salvo che per i dipendenti in distacco
sindacale per i quali & definita apposita disciplina.

9. La valutazione rileva, in particolare, per I'individuazione dei bisogni formativi, lo sviluppo
professionale, la progressione di carriera economica e giuridica, ’incentivazione della produttivita,
’attribuzione degli incarichi.

Articolo 4 - Programmi delle attivita di formazione
1. Nell’ambito degli strumenti gestionali, la formazione concorre allo sviluppo professionale dei
dipendenti migliorando le conoscenze, quindi le abilita, e permette di conseguire risultati ottimali e la
possibilita, unitamente alla qualitd della prestazione, di valorizzare la professionalita attraverso i
percorsi di carrera.
2. 1 bisogni formativi sono individuati in relazione ai prodotii da realizzare e agli obiettivi da
conseguire, quindi per le esigenze di servizio, con riferimento particolare:
a) alla valutazione della prestazione;
b) alle politiche di sviluppo organizzativo e professionale;
¢) alle proposte dei responsabili dei servizi, tenuto conto anche delle segnalazioni dei
dipendenti.
3. In quanto strumento gestionale, gli interventi formativi sono gestititi con flessibilitd, quindi con
prioritd per le esigenze del momento, nell’ambito delle linee di indirizzo generale che attengono ai
seguenti criteri:
a) programmazione pluriennale degli interventi formativi;
b) piani annuali, che realizzano gli interventi programmati,
¢) graduale accesso di tutti i dipendenti con rapporto di lavoro a tempo indeterminato e
determinato in
relazione alla durata del contratto;
d) informazione generale sulle iniziative formative;
e) previsione delle risorse finanziarie fino alla misura massima contrattuale, per far fronte al
costo complessivo;
f) collaborazione con altri enti,
4, L'attivita formativa viene gestita, di norma, in termini di flessibilitd, secondo i seguenti criteri
gestionali:
a) ciascun responsabile del servizio pud gestire in modo autonomo gli interventi formativi di
tipo specialistico, indirizzati a migliorare le conoscenze specifiche della singola posizione di
lavoro per la realizzazione delle mansioni del profilo professionale posseduto;
b) la struttura organizzativa preposta al coordinamento delle politiche sulla formazione del
personale realizzate nell’Ente gestisce direttamente gli interventi formativi di sviluppo
organizzativo e in generale quelli che sono trasversali all’Ente, indirizzati a migliorare i risultati
complessivi dell’ organizzazione.
5. Le ore di frequenza possono essere a carico del dipendente, anche in parte, quando:
a) le conoscenze sono “spendibili” anche fuori del contesto lavorativo,
b)1i titoli formativi sono funzionali allo sviluppo di carriera;
6. In relazione alla tipologia di intervento formativo, in particolare per attivitd di addestramento, la
formazione pud essere resa da dipendenti aventi requisiti di formatori. Resta comunque salvaguardato
I’aspetto qualitativo della docenza.
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Articolo 5 - Criteri per la progressione economica interna alla categoria
1. Fermo restando 1l livello di responsabilita, la progressione economica intema alla categoria consente
di valonzzare il miglioramento della prestazione che si consolida nel tempo. La selezione avviene sulla
base della valutazione della prestazione lavorativa, quale metodo che consente di apprezzare le capacita
professionali dimostrate, di promuoverne lo sviluppo e, conseguentemente, di migliorare Iefficienza e
Pefficacia gestionale in linea con gli obiettivi dell”’ Amministrazione.
2. La progressione economica intema alla categoria & attribuita in relazione alla migliore capacita
espressa nell attivita lavorativa, coerente con 1 risultati attesi per gli obiettivi dell’ Amministrazione. Si
procede, necessariamente, con selezione, da effettuarsi con le seguenti modalita;

a) verifica requisiti di accesso alla selezione;

b} attribuzione del punteggio per la formazione di una graduatoria generale di ente;

c) utilizzo della graduatoria.
3. Accedono alla selezione i dipendenti con rapporto di lavoro a tempo indeterminato, anche se
comandati o distaccati presso altre Amministrazioni ovvero se in distacco sindacale, in possesso dei
seguenti requisiti, accertatati alla data immediatamente precedente al primo gennaio di decorrenza della
progressione:

a) servizio effettivo nel Comune di Sald, nella posizione economica in godimento, pari almeno

a 36 mesi;

b} valutazione della prestazione, in base ai fattori dei risultati individuali, pari almeno al 70%

del punteggio massimo attribuibile;

c) assenza di sanzioni disciplinari superiori al richiamo verbale, anche nell’anno precedente;
4. 1l punteggio per la graduatoria generale di ente, per ciascuna categoria e posizione economica, &
attribuito sulla base dei seguenti elementi:

a) valutazione della prestazione calcolata come media su un triennio;

b) presenza in servizio nell'ultimo biennic e con peso pari al 20% del punteggio complessivo
5. Al fine di inserire in una unica graduatoria generale di ente, per ciascuna categoria e posizione
economica, 1 dipendenti che sono valutati da responsabili di servizi diversi, nella metodologia per la
valutazione di risultati e prestazioni & definito un apposito correttivo che permetta di omogeneizzare le
valutazioni rendendole comparabili.
6. A parita di punti complessivi la precedenza & attribuita, in ordine prioritario, in base:

a) alla migliore valutazione conseguita; '

b) agli anni di permanenza nella posizione economica;
7. La graduatoria, che & formulata annualmente, & utilizzata:

a) nella misura pari alla percentuale di progressioni economiche ammissibili, da applicare sui

dipendentt aventi i requisiti di accesso alla selezione, in relazione all’importo massimo

destinato a tale istituto,stabilito annualmente con il CCDI di destinazione delle risorse

decentrate;

b) attribuendo la posizione economica superiore solo a coloro che hanno conseguito una media

nel triennio almeno pari al 70% del punteggio massimo attribuibile.

#

Articolo 6 - Criteri generali dei sistemi di incentivazione della produttivit e del miglioramento
della qualita dei servizi

1. Nel rispetto dei principi del sistema premiante, gli incentivi sono corrisposti, tenuto conto delle
atfivita di tipo ricorrente e di tipo progettuale, nel rispetto dei criteri di valutazione di risultati e
prestazione. I parametri a cui fare riferimento sono:

— miglioramenti qualitativi e quantitativi dei prodotti all’utenza;

— maggiore produttivitd intesa, ossia maggior risultato aggiuntivo apprezzabile rispetto al risultato
atteso dalla normale prestazione lavorativa;
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2. Forme di incentivazione sono:

a) il trattamento economico sulla base delle risorse destinate con il CCDI annuale;

b) riconoscimenti ulteriori quali, ad esempio, viaggi di studio per l'accrescimento

professionale, iscrizione a corsi formativi per lo sviluppo professionale del dipendente;
3. Espletata la valutazione e tenuto conto delle risultanze della stessa, i compensi incentivanti sono
corrisposti ai dipendenti:

a) con rapporto di lavoro a tempo indeterminato se assunti di ruolo nell’anno precedente a

quello di riferimento e se hanno prestato servizio per almeno il 50% deile ore di presenza

ordinaria effettiva neli’anno di riferimento;

b) con rapporto di lavoro a tempo determinato, se assunto in ruolo nell’anno di riferimento e se

hanno prestato servizio per almeno il 50% delle ore di presenza ordinaria effettiva nell’anno di

nfeamento;

4. L’incentivo & corrisposto, nei limiti del fondo destinato con il CCDI annuale di destinazione deile
risorse, in relazione, in base al grado di conseguimento dei risultati attesi della struttura operativa,
gruppo di lavoro riconducibile al responsabile di servizio (impegno di gruppo) ed alla valutazione delia
prestazione sui risultati individuali e singoli comportamenti organizzativi (impegno individuale).

5. L’impegno di gruppo rileva in riferimento a:

a) grado di conseguimento dei risultati;

b) numero di dipendenti valutati;

c) categona di inquadramento e relativa responsabilita delle funzioni nchleste dal ruolo;
Eventuali economie realizzate a seguito di parziale conseguimento dei risultati atiesi sono utilizzate dai
responsabili dei servizi che hanno conseguito pienamente i risultati attesi.

6. L’impegno individuale rileva in riferimento a:

a) valutazione della prestazione;

b) presenza ordinaria effettiva;

Nella fattispecie la norma contrattuale prefigura la possibilitd di incentivazione quando il dipendente, in
un qualche modo, concorre alle attivitd deli’Ente e per questo & valutabile.

La valutazione individuale verra effettuata a cura di ciascun responsabile di settore o servizio, in base

alle allegate schede individuali diversificate per categoria di appartenenza. \
In base ai punteggi assegnati la percentuale di raggiungimento degli obiettivi ¢ la seguente:

da 0 a 30 = obiettivo non raggiunto &
da 31 a 50 = obiettivo raggiunto al 50%

da 51 a 70 = obiettivo raggiunto al 70%

da 71 a 90= obiettivo raggiunto al 90%

da 91 a 100=obiettivo raggiunto al 100%

Eventuali economie realizzate, a seguito di liquidazione parziale dell’incentivo, sono attribuite dal
responsabile dei servizio ai collaboratori, tenuto conto del maggior carico di lavoro che ¢ gravato su

coloro che hanno conseguito I’intero incentivo.

7. La presenza & determinata dalle ore di servizio ordinario effettivamente prestato. Non sono
considerate assenze i periodi di vacanza scolastica, credito formativo, disposizione alternativa al
completamento dell’orario di lavoro nel petiodo successivo alla chiusura dell’anno scolastico per il %
personale educatore ed insegnante di nidi e scuole dell’infanzia;

lavoro
1. Gli incentivi e i compensi che spettano ai dipendenti con confratto di formazione lavoro, degli istituti
contrattuali aventi carattere di stabilitd e variabiliti, sono gli stessi previsti e determinati per 1

dipendenti con rapporto di lavoro a tempo determinato.

Articolo 7 - Attribuzione incentivi o altri compensi ai dipendenti con contratto di formazione §




2. 1l periodo di servizio con contratto di formazione lavoro & considerato, dalla data di trasformazione
del rapporto di lavoro in tempo indeterminato, a tutti gli effetti come effettuato a tempo indeterminato.

Axticolo 8 - Criteri di incentivazione della produttivita ai lavoratori con centratto di fornitura di
Iavoro temporaneo

1. 11 corrispettivo per la prestazione lavorativa degli operatori avviati da agenzie di collocamento per
lavoro temporaneo & comprensivo delle forme di incentivazione che si ritiene di applicare.

Articolo 9 - Trattamento accessorio dei dipendenti a tempe parziale per obiettivi o progeiti

1. L*incentivo per la produttivitd dei dipendenti con rapporto di lavoro a tempo parziale & corrisposto
sulla base dei criteri dell’articolo 6. Il responsabile di servizio pud attribuire una quota delle eventuali
economie quando ’orario di lavoro & almeno del 50% del tempo pieno e la valutazione della
prestazione & superiore al 70% del punteggio massimo attribuibile.

2. Le voci di salario accessorio sono applicate, nella misura prevista per gli altri dipendenti, a parita di
condizioni di impiego.

Articelo 10 - Criteri di incentivazione delle specifiche attivita e prestazioni correlate alla risorse
di specifiche disposizioni di legge
1. Le risorse previste dalla legge, per compensare attivita e prestazioni determinate, fanno
nferimento:

a} alla progettazione e pianificazione;

b) al recupero dell’evasione tributaria e rappresentanza deli’Ente in commissione tributaria;

¢) alla difesa in giudizio nelle cause legali;

d) alle nilevazioni ISTAT.
Eventuali altre casistiche devono avere le stesse caratteristiche.
2. Le modalitd di incentivazione sono adottate dal responsabile del servizio personale con atto,
gestionale, fatto salvo diverso obbligo di legge, sulla base di proposta scritta predisposta dal
responsabile del servizio interessato e informate le rappresentanze sindacali, assumendo criteri
conformi a quelli generalmente utilizzati per I"incentivazione della produttivita.
3. I dipendenti impegnati sulle attiviti sono individuati dal responsabile del servizio interessato, che
informa le rappresentanze sindacali.
4, L’incentivo & correlato al trattamento retributivo nel modo seguente:

a) fino al massimo del 50% della retribuzione tabellare comprensiva della retribuzione di

posizione per i responsabili di posizione organizzativa o riconosciuti di alta professionalita,

b) fino al massimo del 50% della retribuzione tabellare per gli altri dipendenti.

Articolo 11 - Criteri per individuare le specifiche responsabilita e i relativi compensi
1. Le specifiche responsabiliti si attribuiscono per incarichi gestionali di attivitd specifiche, m
condizioni organizzative di particolare impegno nella fase di impostazione e messa a regime, a cui il
dipendente di tutte le categorie, esclusa la A e i responsabili di posizione organizzativa ovvero di alta
professionality, & preposto e che si connotano come non ordinariamente previste per la posizione di
lavoro e categoria contrattuale di inquadramento.
2. Le condizioni organizzative sono ricondotte a modelli di riferimento quali:

a) nuove attivita previste da disciplina certa e codificate dall’Ente;

b) servizi forniti a terzi che realizzano un’entrata finanziana;

¢) piani di lavoro per attuare programmi particolarmente rilevanti dell’ Amministrazione;

d) riorganizzazione e semplificazione processi produttivi e accorpamento in un’unica posizione

di lavoro;
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e) particolare complessita delle funzioni svolte ed elevato grado di responsabilita del dipendente

in merito ai risultati attesi
3. L incarico & attribuito avendo a riferimento:

a) le attivita g1a svolte;

b} il livello di competenze e responsabilitd della categoria contrattuale di inquadramento,

c) 1 modelli di riferimento;

d) 1 contenuti qualificanti dell’incarico;

e) il periodo temporale di esecuzione dell’incarico;

f) il nisultato atteso;
L’incarico & attribuito confestualmente alla definizione degli obiettivi di PEG
4. Alla conclusione dell’incarico sono formalizzati i risultati conseguiti, in linea con gli obiettivi di
produzione.
5. 11 compenso ¢& stabilito nella misura massima di € 2.500 ed & graduato in relazione alla rilevanza
dell’incarico. L’importo pud essere oggetto di revisione in sede di contrattazione annuale per la
destinazione delle risorse decentrate.
6. La proposta di inéarico compete al responsabile di servizio interessato. Compete, poi, al responsabile
del servizio personale verifica la coerenza con 1 criteri, "omogeneitd dei compensi, i risultati conseguiti
a conclusione dell’incarico per il pagamento del compenso.

Articolo 12 - Criteri generali per le politiche dell’orario di Iavoro
1. L’orario di lavoro & di 36 ore settimanali, per i lavoratori a tempo pieno, ed & funzionale all’orarto di
servizio e all’orario di apertura al pubblico. E' articolato, di norma, su 5 giomi settimanali con 3 mientri
pomeridiani, in modo tale da garantire la pit ampia fruibilitd dei servizi da parte degli utenti. Puo
essere prevista |’ articolazione su sei giomi settimanali, per uffici e servizi particolari, nonché un orario
plurisettimanale con turnazione.
2. 1l Direttore generale determina, previa informazione alle rappresentanze sindacali, 1’articolazione
degli orari al fine dell’erogazione dei servizi in relazione alle esigenze degli utenti. Tali determinazioni
devono tenere conto della ottimizzazione delle risorse umane, del contenimento al ricorso del lavoro
straordinario, del miglioramento della qualitd delle prestazioni, dell’ampliamento della fruibilitd dei
servizi da parte dell’utenza, dei rapporti con altri uffici ed altre amministrazioni.
3. Nella distribuzione dell’orario di lavoro, improntata a criteri di flessibilita, vengono utilizzati diversi
sistemi di articolazione dell’orario di lavoro secondo le modalitd previste al comma 4 dell’art. 17 del
CCNL del 6 luglio 1995, come successivamente modificato, per garantire che l'orario di lavoro sia
diretto a:

a) valorizzazione dei dipendenti, con attenzione a quelli in condizioni di svantaggio personale

sociale e familiare;

b) possibilita di migliorare le prestazioni e i servizi all’utenza;

¢) maggiore accessibilita di cittadini e imprese at servizi;

d) distribuzione equilibrata dei carichi di lavoro;

e) flessibilita gestionale nella programmazione dei turni;

) programmazione degli istituti del tempo parziale;

A

Articole 13 - Criteri di determinazione d’orario dei dipendenti in turne o cem orario
plurisettimanale o multiperiodale

1. In relazione all’effettiva esigenza di articolare I’erogazione dei servizi per pitt di 10 ore giomaliere o
in periodi plurisettimanali ovvero multiperiodali, per favorire 1’accessibilitd degli utenti, con atto
gestionale e previa informazione alle rappresentanze sindacali, ¢ stabilita la programmazione
dell’impegno del personale.
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Articolo 14 - Limiti massimi individuali di lavore straordinarie per attivita di diretta assistenza
agli organi istituzionali

1. I dipendenti impegnati in attivita di diretta assistenza agli organi istituzionali possono effettuare,
fermo restando le effettive esigenze, fino ad un massimo di 200 ore annuali individuali di lavoro
straordinario.

2. T limite pud essere rideterminato, per effettive esigenze organizzative, in sede di stipula del CCDI
annuale di destinazione delle risorse decentrate.

Articolo 15- Criteri per il miglioramento dell’ambiente di lavoro e la prevenzione e sicurezza

anche per Pattiviti dei dipendenti disabili

1. Particolare attenzione & posta all’ambiente di lavoro, adottando accorgimenti tesi a migliorare:

a) la funzionalitd in termini di confortevolezza e sicurezza;

b) le attrezzature conformi alle normative sulla sicurezza;

c) la prevenzione attraverso la medicina del lavoro, anche con frequenza maggiore nspetto agh
obblighi di legge;

2. Gli interventi per la sicurezza sul lavoro sono attuati, con la specifica competenza, da:

a) datore di lavoro e responsabili di servizi

b) dipendenti, con I’obbligo di segnalare le carenze e attenerst alle prescrizioni in materia, in
particolare nell’uso consapevole degli strumenti in dotazione;

¢) responsabile servizio di prevenzione e protezione ai sensi di Legge;
d) rappresentanti dei lavoratori per la sicurezza relativamente alle competenze demandate dal
contratto collettivo nazionale quadro.

3. Al fine di attuare gli obblighi di legge, i responsabili dei servizi assumono iniziative e attl per:
a} rendere funzionali gli ambienti di lavoro in termini di confortevolezza, spazi, arredi, ecc.,
anche alla
luce del documento sulla valutazione dei nischi;

b) dotare 1 dipendenti di atfrezzature, materiali e vestiario i1doneo per la migliore tutela
dell’integrita fisica;

¢) assicurare un’informazione qualificata e capillare ai dipendenti sui rischi derivanti dal lavoro;
d) attivare i responsabili delle strutture organizzative a che sollecitino i collaboraton
all’osservanza delle norme in materia di prevenzione e sicurezza sul lavoro;

e) programmare le visite mediche di controllo a norma di legge;

7 F

Articolo 16 - Qualita del lavoro e professionalith dei dipendenti per le innovazioni organizzative e
tecnologiche nonché della domanda di servizi
1. L’organizzazione, volta al soddisfacimento della domanda di servizi dell’utenza, persegue I’obiettivo
di migliorare 1 processi produttivi, anche attraverso I’innovazione gestionale e tecnologica.
2. In questo contesto assume un ruolo sostanziale 1’apporto dei dipendenti, che hanno un rapporto
diretto con gli utenti e quindi la piena conoscenza delle esigenze, per cui possono essere promotori di
accorgimenti e soluzioni organizzative.
3. E favorito, quindi:
a) 1l coinvolgimento dei dipendenti sulle scelte organizzative;
b) la gestione dei processi nel gruppo di lavoro;
¢) la diffusione delle informazioni sui tempi, 1 responsabili, le sedi e ogni altra informazione
utile all’accesso e alla fruibilitd dei servizi di operatori e utents.
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4. Le esperienze di miglioramento costituiscono arricchimento professionale e sono apprezzate con la
valutazione della prestazione lavorativa, hanno rlevanza sull’incentivazione, sulla progressione
economica intema alla categoria e verticale tra categorie, sugli incarichi per specifiche responsabilifa,

5. E favorito il metodo delle conferenze di servizio dei responsabili con 1 collaboratori, da verbalizzare
e comunicare al responsabile del servizio personale, per il coinvolgimento nelle decistoni e la
consapevolezza della prestazione attesa rispetto agli obiettivi gestionali, valutando anche i bisogni
formativi a supporto del cambiamento prospettato.

Articolo 17 - Gravi situazioni familiari per elevare i rapporti di lavoro a tempo parziale oltre i
limiti contrattuali
1. Le posizioni di lavoro a tempo parziale sono definite dall’amministrazione entro i limiti massimi
stabiliti dalla disciplina contrattuale.
2. Per gravi e documentate situazion: familiari possono essere incrementate, numericamente, nei
seguenti casi:
a) sopravvenuta condizione di disabile;
b) condizione di persona unica e con familiare a carico da assistere;
c) effettuazione di terapie salvavita del dipendente o del componente il nucleo familiare, e
compatibilmente alle esigenze organizzative.

Letto confermato e sottoscritto 03 BIC. 2009
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VALUTAZIONE APPORTO INDIVIDUALE RISPETTO AL RAGGIUNGIMENT(Q DEGLI OBIETTIVI

DEL PEG.
VALUTAZIONE PER LA CATEGORIA C
Punteggi espressi in parametri di valutazione
Dipendente:
ASSIDUITA’ 1. Presenza giornaliera sul lavoro
2. Puntualita {max. p. 20) |=p.
3. Spirito di servizio
ESPERIENZA 4. Conoscenza degli aspetti normativi € tecnict
correlati alla posizione ricoperta (max. p. 10} |=p.
IMPEGNO E QUALITA’ 5. Rispondenza del rapporto lavorativo offerto
DELLA PRESTAZIONE rispetto al ruolo occupato nell’organizzazione,
dimostrazione di consapevolezza del proprio
ruolo all’interno dell’organizzazione e capacita
di identificazione con le finalita deil’ente (max. p. 10) |=p.
RISULTATI 6. Raggiungimento dei risultati previsti in rapporto
agli obiettivi assegnati {max. p.20) |=p.
INIZIATIVA ED AUTONOMIA |7. Autonomia e capacita di gestire situazioni
complesse e di proporre, in autonomia, soluzioni | (max. p. 10)
alle stesse =p.
COMPORTAMENTI 8. Grado di collaborazione con i colleghi/superiori
ORGANIZZATIVI 9. Capacita di adattarsi al cambiamento (maxp. 30) |=p.
10. Propensione ai rapporti con ["'utenza
Totale p. 100 |=p.

II tutto rapportato ai mesi di presenza effettiva




VALUTAZIONE APPORTO INDIVIDUALE RISPETTO AL RAGGIUNGIMENTO DEGLI OBIETTIVI

DEL PEG.

VALUTAZIONE PER LA CATEGORIA B

Punteggi espressi in parametri di valutazione

Dipendente:

ASSIDUITA”

Presenza giornaliera sul lavoro
Puntualita

(max. p. 20)

ESPERIENZA

had Eadian

Conoscenza degli aspetti normativi e tecnici
correlati alla posizione ricoperta

Capacita di standardizzazione e semplificazione
delle attivita e dei processi gestiti

(max. p. 20)

IMPEGNO

Lh

Esecuzione nei tempi previsti dei compiti
assegnati
Impegpno profuso nelle attivita.

(max. p. 20)

COMPORTAMENTI
ORGANIZZATIVI

0 N5

Grado di collaborazione con i colleghi/superiori
Capacita di adattarst al cambiamento
Propensione ai rapporti con I'utenza

(max. p. 40)

Totale p. 100

11 tutto rapportato ai mesi di presenza effettiva




VALUTAZIONE APPORTO INDIVIDUALE RISPETTO AL RAGGIUNGIMENTO DEGLI OBIETTIVI

DEL PEG.

VALUTAZIONE PER LA CATEGORIA A

Punteggi espresst in parametri di valutazione

Dipendente;

ASSIDUITA”

L

Presenza giornaliera sul lavoro
Puntualita

(max. p. 20) |=p.

ESPERIENZA

Conoscenza degli aspetti normativi e tecnici
correlati alla posizione ricoperta

(max. p. 20) |[=p.

IMPEGNO

&

Esecuzione nei tempi previsti dei compiti
assegnati
Impegno profuso nelle attivita.

(max. p. 20)

COMPORTAMENTI
ORGANIZZATIVI

el S Y

Grado di collaborazione con i colleghi/superiori
Capacita di adattarsi al cambiamento
Propensione ai rapporti con ’utenza,

{max. p. 40)

Totale p. 100

11 tutto rapportato ai mesi di presenza effettiva
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VALUTAZIONE APPORTO INDIVIDUALE RISPETTO AL RAGGIUNGIMENTO DEGLI OBIETTIVI

DEL PEG.

VALUTAZIONE PER LA CATEGORIA D

Punteggi espressi in parametri di valutazione

Dipendente:

ASSIDUITA’

Presenza giornaliera sul lavoro
Puntualita
Spirito di servizio

(max. p. 15)

ESPERIENZA

i e

Conoscenza degli aspetti normativi e tecnici
correlati alla posizione ricoperta

(max. p. 10)

IMPEGNO E QUALITA”®
DELLA PRESTAZIONE

Rispondenza de! rapporto lavorativo offerto
rispetto al ruolo occupato nell’organizzazione,
dimostrazione di consapevolezza del proprio
ruolo all’interno dell’organizzazione e capacita
di identificazione con le finalitd dell’ente
Impegno, con atteggiamento cooperativo, in
comunicazione con colleghi ¢ amministratori per
affrontare e risolvere problemi che richiedono
Papporto congiunto di pit decisori

(max. p. 15)

RISULTATI

Raggiungimento dei risultati previsti in rapporto
agli obiettivi assegnati

(max. p. 20)

INIZIATIVA ED AUTONOMIA

10.

Autonomia e capacita di gestire situazioni
complesse e di proporre, in autonomia, soluzioni
alle stesse

Capacita di proporre soluzioni organizzative e
modalita operative applicate tali da favorire la
collaborazione e tali da rendere pit efficiente

il rapporto con I'utenza.

Disponibilita alla comprensione ¢ alla soluzione
dei problemi degli altri centri di responsabilita
dell’ente.

(max. p. 20)

INTEGRAZIONE

1.
12.
13.

Grado di collaborazione con 1 colleghi/superiori
Capacita di adattarsi al cambiamento
Propensione ai rapporti con I'utenza

(max. p. 20)

Totale p. 100

1l tutto rapportato at mesi di presenza effettiva
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