COMUNE DI 

SANT’AMBROGIO DI VALPOLICELLA

Provincia di Verona

CONTRATTO  COLLETTIVO  DECENTRATO  ANNI  2008/2009
 Tra la delegazione trattante di parte pubblica composta da:

GOBBI   Luciano - Segretario Comunale/Direttore Generale;

PINALI   Luca  - Vice Segretario Responsabile  Settore Affari Generali;

BOSCAINI Giovanna - Responsabile del Settore Finanziario/Tributario;

DE BENI  Stefano - Responsabile Settore  Tecnico/Lavori Pubblici

e le rappresentanze Sindacali composte da:

AMBROSI Giovanni, MATTEOTTI Loris , SEGA Gianluca e ROSSI Serena   R.S.U.
ANTOLINI  Franco   Rappresentante Territoriale  CISL/FPS

LO BELLO Salvo      Rappresentante Territoriale CGIL/FP;
CUCCI  Antonietta     Rappresentante Territoriale CISAL EE.LL./CSA.
a seguito delle sedute della Delegazione Trattante tenutesi il 8 aprile 2008, 17 luglio 2008, 16 ottobre 2008 e 23 ottobre 2008. 
PREMESSO:

· che in data 27 ottobre 2006 è stato sottoscritto il contratto collettivo decentrato integrativo valido per l’anno 2006;

· che in data 06 novembre 2007 è stato sottoscritto il contratto collettivo decentrato integrativo valido per l’anno 2007;

· che in data 11 aprile 2008 è stato sottoscritto CCNL del Personale del Comparto delle Regioni e delle Autonomie Locali valido per il quadriennio normativo 2006/2009 ed il biennio economico 2006/2007;

ART. 1

Ambito di applicazione e durata

 Il CCID si applica a tutto il personale dipendente in servizio presso l'Ente, a tempo indeterminato e determinato, a tempo pieno ed a tempo parziale, ivi compreso il personale comandato o distaccato.

La decorrenza della efficacia e della applicabilità delle clausole del CCID è fissata nel giorno successivo alla relativa sottoscrizione, nel pieno rispetto delle procedure previste dalle vigenti disposizioni normative e contrattuali in materia. Viene fatto, comunque, salvo il caso in cui specifiche ed espresse prescrizioni contrattuali, in relazione all'istituto o alla materia trattati, stabiliscano una diversa data di decorrenza.

Le parti, inoltre, si impegnano a verificare tempestivamente eventuali questioni connesse a futuri sviluppi del CCNL.

Il presente contratto conserverà la sua efficacia fino alla stipulazione dei successivi contratti decentrati, ai sensi dell'art. 4, comma 4, del CCNL del 22/01/2004.

ART. 2

Criteri per la ripartizione e destinazione delle risorse finanziarie stabili e delle risorse decentrate variabili
L’incremento delle risorse decentrate prevista dall’art. 8 del CCNL Comparto Regioni Autonomie Locali quadriennio normativo 2006/2009 e biennio economico 2006/2007, per gli Enti Locali soggetti a Patto Interno di Stabilità è sottoposto al rispetto di due condizioni relative ai costi della spesa per il personale calcolata secondo i termini e le modalità previste dall’art. 76, comma 1, del DL n. 112/2008:

· l’obbligo di tendenziale riduzione della spesa di personale previsto dall’art. 1, comma 557, della legge n. 296/2006

· l’obbligo della tendenziale riduzione dell’incidenza percentuale delle spese di personale rispetto al complesso spese correnti introdotto dall’art. 76, comma 5, del DL n. 112/2008.

Per quanto riguarda il rispetto della prima condizione, il Comune risulta aver ottemperato all'obbligo della riduzione della spesa del personale di cui all’art. 1, comma 557, della Legge n. 296/2006. Infatti, come da attestazione prot. 13516 del 14/10/2008, a firma del Responsabile del Settore Finanziario/Tributario allegato A al presente contratto, la spesa del personale prevista per l'anno 2008  ammonta ad € 1.390.463,00=, mentre la spesa sostenuta dall’Ente a tale titolo nell'anno 2007 ammonta ad € 1.404.463,69=. Si precisa, tuttavia, che, ai sensi dell'art. 3, comma 120, della Legge n. 244/2007, il Comune si troverebbe nella condizione di poter anche derogare ai vincoli di riduzione della spesa del personale per l’anno 2008, avendo rispettato le condizioni di cui alle lettere a), b) e c) dello stesso comma 120 (rispetto del patto interno di stabilità nell'ultimo triennio;  un volume complessivo della spesa del personale in servizio non superiore al parametro obiettivo valido ai fini dell'accertamento della condizione di ente strutturalmente deficitario; un rapporto medio tra dipendenti in servizio e popolazione residente non superiore a quello determinato per gli enti in condizioni di dissesto).

Il Comune risulta, inoltre, aver rispettato anche la seconda condizione, dal momento che l’incidenza della spesa di personale rispetto al complesso delle spese correnti  si riduce percentualmente dal 26,66  per cento dell’anno 2007 al 25,70 per cento dell’anno 2008 come da attestazione prot. 13516 del 14/10/2008, a firma del Responsabile del Settore Finanziario/Tributario allegato A al presente contratto.

Il rapporto fra spese di personale ed entrate correnti alla data del 31/12/2007 risulta pari al 26,20 % come da attestazione prot. 13504 del 14/10/2008, a firma del Responsabile del Settore Finanziario/Tributario allegato B al presente contratto. Di conseguenza è possibile prevedere per l’anno 2008 gli incrementi delle risorse decentrate previste dai commi 2 e 3 dell’art. 8 del CCNL Comparto Regioni Autonomie Locali Quadriennio normativo 2006/2009 e biennio economico 2006/2007  sottoscritto in data 11/04/2008.
Per l'anno 2009, in conformità ai più recenti orientamenti in materia dell'ARAN ( vedi nota prot. 5289/2008 del 20/05/2008 pervenuta al protocollo del Comune in data 22/05/2008 prot. 6726) e dell’ANCI, si considera definitivamente consolidato l’incremento delle risorse decentrate previsto dall’art. 8, comma 2, del CCNL Comparto Regioni Autonomie Locali quadriennio normativo 2006/2009 e biennio economico 2006/2007, avendo tali risorse carattere di certezza e stabilità.  Non viene, invece, confermato l’incremento previsto dall’art. 8, comma 3, del CCNL Comparto Regioni Autonomie Locali quadriennio normativo 2006/2009 e biennio economico 2006/2007 sottoscritto in data 11/04/2008, trattandosi di un incremento delle risorse variabili che non può in alcun modo consolidarsi nel tempo. 
ANNO 2008
Il "Fondo per il miglioramento dell’efficienza dei servizi” anno 2008 viene costituito secondo le modalità previste nel prospetto allegato C al presente contratto con gli importi di seguito sinteticamente riportati: 
FONDO RISORSE STABILI



€ 131.464,23;

FONDO RISORSE VARIABILI



€   55.278,72;

FONDO PER LO STRAORDINARIO


€   12.624,79 ;

Per un importo complessivo di



€ 199.367,74;
Si precisa quanto segue:

1. Si conferma l'incremento delle risorse stabili previsto dall’art. 4, comma 1, del CCNL Comparto Regioni/Autonomie Locali del 09/05/2006, trattandosi di un incremento di risorse aventi carattere di certezza e stabilità e, come tale, consolidatosi definitivamente nel tempo (in tal senso nota ARAN prot. 5289/08 del 20/05/2008, pervenuta al ns. protocollo in data 22/05/2008 al n. 6726);
2. Non si conferma l’ incremento delle risorse variabili previsto dall’art. 4, comma 2, del CCNL Comparto Regioni/Autonomie Locali del 09/05/2006, trattandosi di un incremento di risorse aventi carattere di variabilità, che, come tale, non può consolidarsi definitivamente nel tempo (in tal senso nota ARAN prot. 5289/08 del 20/05/2008, pervenuta al ns. protocollo in data 22/05/2008 al n. 6726).
3. Le parti concordano l'aumento del “Fondo per il miglioramento dell’efficienza dei servizi” anno 2008, ai sensi dell’art. 8 del  CCNL Comparto Regioni Autonomie Locali quadriennio normativo 2006/2009 e biennio economico 2006/2007  , sottoscritto in data 11 aprile 2008, come segue:

· comma 2  (incremento della parte stabile delle risorse decentrate 0,6% del monte salari dell’anno 2005  di  € 1.009.801,00)=   € 6.058,80;.=
· comma 3  (incremento della parte variabile delle risorse decentrate 0,3% del monte salari anno 2005  di €  1.009.801,00)       
=   € 3.029,40.
4. servizio di reperibilità: il servizio di reperibilità è organizzato prevedendo la presenza di un solo dipendente operaio come da regolamento allegato "E" al presente contratto, con un costo stimabile in € 8.000,00.= che viene reperito nell'ambito delle risorse stabili del fondo;
5. il finanziamento del servizio di turnazione del personale di Polizia Locale, avviato a decorrere dal 4 giugno 2007 a seguito del positivo esito della procedura di concertazione, viene reperito nell'ambito delle risorse stabili del fondo con un costo stimabile di € 8.000,00. Il regolamento del servizio di turnazione viene allegato al presente contratto alla lettera F.

6. si prevede un incremento, ai sensi dell'art. 15, comma 5 del CCNL del Comparto Regioni Autonomie Locali del 01/04/99, della parte variabile del fondo di complessivi € 13.800,00, per finanziare i seguenti “progetti obiettivo” (tale somma è comprensiva di tutti gli oneri accessori compresi quelli a carico dell'Ente):
· Servizio di sgombero neve e agibilità invernale lungo le strade comunali;
· Servizi di vigilanza durante le manifestazioni e controlli aggiuntivi ZTL;
· Sviluppo progetto toponomastica.

7. L’art. 73 del citato DL n. 112/2008 sancisce che i risparmi derivanti dalla trasformazione dei rapporti di lavoro da tempo pieno a tempo parziale non possono più essere destinati, neppure in minima parte, ad incrementare il fondo della produttività collettiva. Tale disposizione normativa è entrata in vigore il 25/06/2008 e, conseguentemente, i risparmi di spesa derivanti dalla trasformazione dei rapporti di lavoro da tempo pieno a tempo parziale vengono previsti limitatamente al periodo gennaio/giugno 2008, non potendo attribuire efficacia retroattiva alla suddetta disposizione normativa.

ANNO 2009
Il "Fondo per il miglioramento dell’efficienza dei servizi” anno 2009 viene costituito secondo le modalità previste nel prospetto allegato D al presente contratto con gli importi di seguito sinteticamente riportati: 
FONDO RISORSE STABILI



€ 131.464,23
FONDO RISORSE VARIABILI
(da quantificarsi)

FONDO PER LO STRAORDINARIO


€    12.624,79 ;

Si precisa quanto segue:

1. si considera definitivamente consolidato per l’anno 2009 l’incremento delle risorse decentrate previsto dall’art. 8, comma 2, del CCNL Comparto Regioni Autonomie Locali quadriennio normativo 2006/2009 e biennio economico 2006/2007, pari ad € 6.058,80, avendo tali risorse carattere di certezza e stabilità.  Non viene, invece, previsto l’incremento previsto dall’art. 8, comma 3, del CCNL Comparto Regioni Autonomie Locali Quadriennio normativo 2006/2009 e biennio economico 2006/2007 sottoscritto in data 14/0472008, trattandosi di un incremento delle risorse variabili che non può in alcun modo consolidarsi nel tempo;
2. servizio di reperibilità: si conferma la disciplina prevista per l’anno 2008 con un costo stimabile in € 8000,00.= da reperire nell'ambito delle risorse stabili del fondo;
3. servizio di turnazione del personale di Polizia Locale: si conferma la disciplina prevista per l’anno 2008 con un costo stimabile del servizio pari ad € 8.000,00, da reperire nell’ambito delle risorse stabili del fondo.
4. per effetto di quanto disposto dall'art. 73 del D.L. 112/08, non viene più prevista la somma relativa ai risparmi di spesa conseguenti alla trasformazione del rapporto di lavoro da tempo pieno a tempo parziale.

ART. 3

Utilizzo delle risorse per le politiche di sviluppo delle risorse umane e per la produttività ripartizione fondi risorse economiche biennio 2004-2005

Il DL n. 112/2008 ha introdotto, a decorrere dal 25 giugno del 2008, una serie di disposizioni normative innovative anche in materia di trattamento del personale. In particolare, l’art. 71 del DL n. 112/2008 (convertito in Legge 133/08) prevede che, per i periodi di assenza per malattia, di qualunque durata, ai dipendenti delle pubbliche amministrazioni, nei primi 10 giorni di assenza, è corrisposto il solo trattamento economico fondamentale, con esclusione di ogni indennità o emolumento, comunque denominati, aventi carattere fisso e continuativo, nonché di ogni altro trattamento accessorio, fermo restando il trattamento più favorevole previsto dai CCNL per le assenze per malattia dovute ad infortunio sul lavoro od a causa di servizio, a ricovero ospedaliero o a day hospital, a patologie gravi che richiedano terapie salvavita. Di conseguenza, tutte le indennità di seguito disciplinate verranno soggette, in caso di assenza per malattia del dipendente, alla riduzione prevista dal citato art. 71 del DL n. 112/2008, ad eccezione delle progressioni economiche orizzontali che, rappresentando una forma di carriera esclusivamente retributiva del personale, si traducono in un incremento dello stipendio tabellare (ARAN nota 795-21C7 reperibile sul sito istituzionale). 

Indennità previste dall' art. 17 DEL CCNL del 01.04.1999

Indennità di reperibilità

(art. 17, comma 1, lett. d, del CCNL del 01/04/1999)
L' Ente ha istituito il "servizio di pronta reperibilità" nell' ambito del Settore Tecnico Lavori Pubblici. Tale servizio coinvolge essenzialmente il personale operaio, sotto il coordinamento del Responsabile del Settore, ed è finalizzato a far fronte alle esigenze di pronto intervento dell’Ente non differibili e riferite a servizi essenziali. Tale indennità compete solo nelle giornate di effettiva presenza in servizio.
La disciplina del servizio è contenuta nel prospetto allegato "E" al presente contratto "Disciplina del servizio di pronta reperibilità del personale operaio" elaborato in conformità a quanto previsto dall'art. 23 del CCNL del 14/09/2000.

L'indennità di reperibilità è calcolata in conformità al citato art. 23 del CCNL Integrativo del 14.09.2000.
Le risorse destinate alla corresponsione di tale indennità per l’anno 2008 ammontano in via presuntiva  ad Euro 8.000,00 ed i dipendenti potenzialmente  coinvolti sono  8.
Le risorse destinate alla corresponsione di tale indennità per l’anno 2009 ammontano in via presuntiva  ad Euro 8.000,00 ed i dipendenti potenzialmente  coinvolti sono  8.
Indennità di maneggio valori

(art. 17, comma 1, lett. d, del CCNL del 01/04/1999)
Per gli anni 2008 e 2009 l’ammontare di tale indennità viene confermato nella misura di Euro 1,55 giornaliere, in conformità all’art. 36 del CCNL Integrativo del 14.09.2000.

Tale indennità compete solo nelle giornate di effettiva presenza in servizio dell'economo comunale.

Le risorse destinate alla corresponsione di tale indennità sono le seguenti:

Anno 2008 : Euro 341,00.=

Anno 2009 : Euro 341,00.=

Indennità di disagio 

(art. 17, comma 1, lett. e, del CCNL del 01.04.1999)

Con il CCID sottoscritto in data 07/11/05, a partire dall'anno 2005, si è proceduto ad una completa revisione della disciplina dell'indennità di rischio e della indennità di disagio, al fine di rendere tali istituti contrattuali più adatti alle esigenze organizzative dell'Ente, partendo dal presupposto  che il rapporto fra  indennità di rischio e quella per attività disagiate possa essere impostato considerando la "condizione di rischio" come un fattispecie tipica della più ampia "condizione di disagio" (in tal senso risposta Aran 499 - 1712 reperibile sul sito istituzionale).

Si concorda, pertanto, di confermare le prestazioni di lavoro beneficiarie di tale indennità, già indicate nel CCID 2007,  in quanto comportanti un continuo e diretto svolgimento di compiti ed attività in condizioni particolarmente disagiate da parte del personale delle categorie A,B, e C, rapportando l'entità della relativa indennità al grado di rischio o di disagio. Le parti, pertanto, individuano le seguenti fattispecie:

· personale addetto, in modo diretto e continuo, alla rimozione e seppellimento di salme: 


indennità mensile Euro 50 per dodici mensilità;

· personale addetto all’espletamento di prestazioni di lavoro che comportano, in modo diretto e continuo, l’esercizio di trasporto con automezzi, macchine operatrici complesse, mezzi meccanici e altri veicoli per il trasporto di materiale oppure personale a contatto, sempre in modo diretto e continuo, con catrame o bitumi, nonché addetto a  lavori di manutenzione stradale e di segnaletica stradale in presenza di traffico, con mansioni di natura prevalentemente manuale



indennità mensile Euro 45 per dodici mensilità;

· personale che svolge presso i vari Settori o Uffici servizi di segreteria e che, in quanto tale, lavora in locali cui accede, in orario di servizio, il pubblico, inteso come genericità di utenti, con afflussi tali da rendere la mansione particolarmente gravosa sotto il profilo dell'affaticamento e dello stress


indennità mensile  Euro 40,00 per dodici mensilità.

L’indennità di disagio, per l'anno 2008 e 2009, viene disciplinata nel seguente modo:

a) i dipendenti rientranti nelle fattispecie sopra descritte vengono segnalati dal competente Responsabile del Settore all' Ufficio Personale;

b) compete solo nei periodi di effettiva esposizione al disagio e, pertanto, compete solo nelle giornate di effettiva presenza in servizio;
c)  non può essere cumulata con  l'indennità di responsabilità di cui all' art. 17, comma 2, lett. f)  del CCNL del 01.04.1999;

d) non compete in caso di inidoneità permanente e assoluta alla mansione, mentre in caso di inidoneità parziale o temporanea l'indennità è ridotta del 50% ;

e) compete per intero in caso di articolazione che copra il debito orario giornaliero (part-time di tipo orizzontale) ed in proporzione al tipo di orario in caso di part-time di tipo verticale.   

La spesa  complessiva anno 2008  per tale indennità ammonta a  €  7.260,00.= .

La spesa  complessiva anno 2009  per tale indennità ammonta a  €  7.260,00.= 
Indennità di responsabilità

( art. 17, comma 2, lett. f) e i), del CCNL del 01.04.1999)

Indennità ai sensi dell' art. 17, comma 2, lett. f) del CCNL del 01.04.1999

Tale indennità viene attribuita al personale, formalmente individuato dai Responsabili dei Settori, appartenente alle categorie  B, C e D per l'esercizio di compiti comportanti specifiche responsabilità, con esclusione del personale titolare di posizioni organizzative. 

L'indennità per specifiche responsabilità ha natura retributiva fissa e ricorrente. L'indennità viene graduata in proporzione all'effettivo svolgimento delle funzioni e dei compiti. Si confermano, per gli anni 2008 e 2009, i criteri già definiti nel CCID 2007 e precisamente:


Responsabilità di gestione del magazzino




€  1.000,00.=


Responsabilità di procedimenti amministrativi



€  1.300,00.=


Responsabilità di Ufficio o di coordinamento dipendenti:


€  1.800,00.=


Responsabilità di Ufficio con coordinamento dipendenti,

Responsabilità di Ufficio con connessi adempimenti di sportello unico,

Responsabilità di Ufficio con collaborazione continuativa Enti terzi,

Responsabilità di Ufficio dipendenti cat. D non posizione organizzativa :
€  2.000,00.=

Gli importi annui dell'indennità sono proporzionalmente ridotti per il personale con il rapporto di lavoro a tempo parziale.

La spesa complessiva annua per tale indennità ammonta a €  24.400,00.=  

La somma stanziata per gli anni 2008 e 2009 viene ripartita secondo i “budget” di spesa assegnati in sede di PEG  ai vari Responsabili delle aree delle posizioni organizzative.
Indennità ai sensi dell' art. 17, comma 2, lett. i) del CCNL del 01.04.1999

L'art. 36 del CCNL del 22/01/2004 ha introdotto una nuova forma di indennità, diversa da quella sopra descritta, destinata a compensare specifiche responsabilità del personale di categoria B, C e D incaricato formalmente di svolgere determinate funzioni (Ufficiale di Stato Civile e d' Anagrafe, Ufficiale Elettorale, Responsabile dei tributi ecc.).

Tale indennità può essere conferite solo ai dipendenti cui sono state attribuite con atto formale le seguenti specifiche responsabilità, per l'importo di Euro 300,00 annuo:

Ufficiale di Stato Civile e d' Anagrafe:



Ufficiale elettorale






Responsabile di tributi






L'indennità per specifiche responsabilità ha natura retributiva fissa e ricorrente.

L'indennità non è cumulabile con l’indennità di cui all’art. 17 comma 2 lett. f)  e non può essere concessa al dipendente titolare di un'area delle posizioni organizzative.

La spesa complessiva annua per tale indennità ammonta, per ciascuno degli anni 2008 e 2009, a €  700,00.=  

ART. 4

Criteri generali relativi ai sistemi di incentivazione del personale - Criteri generali delle metodologie di valutazione - Criteri di ripartizione delle risorse destinate ad erogare compensi incentivanti la produttività

(Art. 37 del CCNL del 22.01.2004)
L’art. 71 del DL n. 112/2005 sancisce il principio secondo il quale le assenze dal servizio dei dipendenti non possono essere equiparate alla presenza in servizio ai fini della distribuzione dei fondi per la contrattazione collettiva; fanno eccezione le assenze per congedo di maternità (compresa l’interdizione anticipata dal lavoro), e per congedo di paternità, le assenze dovute alla fruizione di permessi per lutto, per citazione a testimoniare e per l’espletamento delle funzioni di giudice popolare, nonché le assenze previste dall’art. 4, comma 1, della legge n. 53/2000 e, per i soli dipendenti portatori di handicap grave, i permessi di cui all’att. 33, comma 3, della legge n. 104/1992. Di conseguenza, per gli anni 2008 e 2009 le parti, sulla base dell'esperienza maturata negli anni precedenti, intendono confermare la disciplina già definita nel CCID 2004/2005 e nel CCID 2007 in ordine ai criteri generali relativi ai sistemi di  incentivazione del personale, alle metodologie di valutazione ed alla ripartizione delle risorse destinate ad erogare compensi incentivanti la produttività, applicando, nel contempo, dei meccanismi destinati a connettere alla presenza in servizio la distribuzione dei fondi per la contrattazione collettiva.
Premessa

Si riserva alla produttività una quota non trascurabile delle risorse destinate alle politiche incentivanti  del personale, con l'obiettivo di incidere sul miglioramento dell'efficacia e della qualità dei servizi erogati.

Dovranno essere premiate le capacità di attuare programmi, di conseguire risultati, di proporre soluzioni innovative, di contribuire alla realizzazione di miglioramenti gestionali, così come la disponibilità all'assunzione di responsabilità, al cambiamento, alla flessibilità nelle mansioni da svolgere, unitamente all'attitudine a lavorare in gruppo e ad operare con il “Cittadino utente”.

Pertanto, il sistema di valutazione dell'Amministrazione comunale si basa sui seguenti criteri generali:

· il sistema di valutazione dei dipendenti è unico;

· sul piano metodologico il processo di valutazione deve essere il più possibile coerente con le caratteristiche ed il ruolo svolto da ciascun dipendente.

Il sistema non prende in ogni caso in alcuna considerazione gli aspetti delle personalità e le opinioni dei singoli dipendenti.

CRITERI GENERALI DELLA METODOLOGIA DI VALUTAZIONE INDIVIDUALE

Il Responsabile può erogare, secondo le modalità di seguito definite, un premio produttività collegato ai livelli di prestazione del dipendente (bonus individuale) ed un premio produttività connesso al conseguimento dei risultati aggregati di Settore (bonus di Settore), che dovranno essere congruenti con gli obiettivi del PEG o di altro analogo documento approvato dalla Giunta Comunale. A tal fine, il budget disponibile viene destinato per l'80% alla erogazione del bonus individuale, mentre il restante 20% viene suddiviso fra i vari Settori secondo le modalità in seguito descritte. 

L'erogazione del premio incentivante avviene, di norma, entro il mese di  giugno di ogni anno ;

ASSEGNAZIONE BONUS INDIVIDUALE

Criteri di valutazione

Il bonus individuale viene assegnato sulla base delle valutazioni effettuate da ogni Responsabile di Settore mediante una scheda individuale già definita mediante la procedura di concertazione finalizzata alla definizione del sistema permanente di valutazione, ai sensi dell' art. 16, comma 2, lett. d) del CCNL del 31.03.1999, sulla base dei criteri di seguito descritti. 

· risultato lavorativo/raggiungimento obiettivi (peso attribuito nella valutazione 50%)

· collaborazione/comunicazione (peso attribuito nella valutazione 25%)

· iniziativa/impegno (peso attribuito nella valutazione 25%)

Risultato lavorativo/raggiungimento obiettivi

Si tratta di valutare in che misura il dipendente abbia svolto le sue mansioni, sotto il profilo qualitativo e quantitativo, con affidabilità e puntualità, rispettando le scadenze concordate.

Collaborazione/comunicazione

Si tratta di valutare in che misura il dipendente abbia causato conflitti oppure, viceversa, abbia contribuito alla soluzione dei conflitti. Le capacità di lavorare in team e di rispettare le opinioni altrui  sono un altro elemento di valutazione, così come è importante considerare eventuali contestazioni disciplinari ricevute nel corso dell’anno. Inoltre, si tratta di valutare in che misura il dipendente sia stato costante nel rispetto degli orari di lavoro; è importante anche valutare la frequenza delle assenze personali.

Iniziativa/impegno
Si tratta di valutare la flessibilità e il grado di adattamento delle condizioni di lavoro modificate del dipendente, nonché la misura in cui il dipendente abbia contribuito allo sviluppo di nuovi progetti o alla individuazione di soluzioni innovative per migliorare i risultati, i metodi di lavoro e i rapporti con i colleghi. Inoltre, si tratta di valutare in che misura il dipendente abbia svolto con continuità ed efficacia le mansioni descritte nella sua posizione di lavoro e, nel caso gli siano stati assegnati obiettivi individuali, il grado di raggiungimento di tali obiettivi diviene un elemento determinante di valutazione

I livelli di prestazione

Per permettere una valutazione differenziata, vengono stabiliti 6 criteri di valutazione:

0. Il rendimento non risponde in maniera assoluta ai requisiti;

1. Il rendimento non corrisponde in pieno ai requisiti;

2.  Il rendimento corrisponde ai requisiti;

3. Il rendimento corrisponde in misura superiore ai requisiti;

4. Il rendimento supera notevolmente i requisiti;

5. Il rendimento supera i requisiti in modo eccezionale.

I dipendenti da valutare

La valutazione deve essere eseguita per tutti i dipendenti a tempo indeterminato e determinato in servizio presso l'Ente nell'anno di riferimento, con una presenza in servizio non inferiore a giorni 240 .

Ai fini del conteggio dei giorni di presenza verranno detratte tutte le giornate di assenza, ad eccezione di:

· ferie, permessi sostitutivi delle festività soppresse;

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

· riposi compensativi o recupero straordinario;

· astensione obbligatoria per maternità (compresa l'interdizione anticipata dal lavoro) o per paternità;

· per la fruizione di permessi per lutto, per citazione a testimoniare e per l'espletamento delle funzioni di giudice popolare, nonché le assenze previste dall'art. 4, comma 1, della legge 8 marzo 2000, n. 53, e, per i soli dipendenti portatori di handicap grave, i permessi di cui all'articolo 33, comma 3, della legge 5 febbraio 1992, n. 104.

Il valutatore

La valutazione deve essere eseguita dal Responsabile del Settore al 31.12. dell' anno di riferimento. 

Se un dipendente nel corso dell’anno di valutazione ha lavorato in un altro Settore per più di 3 mesi, la valutazione deve essere eseguita di concerto da entrambi i Responsabili.

Il modulo di valutazione

Il modulo di valutazione costituisce la base per la valutazione. 

Nel modulo, per ogni singolo criterio, dovrà essere riportato il punteggio corrispondente assegnato in base alla prestazione. 

E‘ possibile avere un punteggio totale da 0 a 20 punti. Presupposto per un riconoscimento economico (Bonus individuale) è il raggiungimento di almeno 8 punti.
Se il Responsabile del Settore ritiene che la valutazione sia diversa dal risultato matematico, esiste la possibilità, per casi eccezionali, di proporre un punteggio diverso. Un punteggio diverso dal risultato matematico deve essere proposto come “proposta per l‘armonizzazione“, evidenziandone la motivazione. 

Il sistema a punti e il budget di punti

 Ogni Responsabile del Settore ha disposizione un budget di 14 punti per dipendente. 
Esempio: nel Settore lavorano 10 dipendenti da valutare; il Responsabile ha a disposizione un totale di 140 punti, che potrà distribuire liberamente tra i singoli dipendenti, in base alla loro prestazione.

Non verranno assegnati punti per i dipendenti con una presenza in servizio inferiore a giorni 240 e come tali non valutabili.

Ad ogni punto verrà attribuito un valore economico, differenziato a seconda delle diverse categorie contrattuali, calcolato sullo scarto tra lo stipendio tabellare annuo di ciascuna categoria e la media ponderata dello stipendio tabellare annuo di tutti i dipendenti  ammessi alla produttività e che, moltiplicato per il punteggio conseguito nella valutazione da ogni singolo dipendente, determinerà l'ammontare del premio incentivante del dipendente medesimo. 

L' eventuale assegnazione, da parte dei Responsabili, di tutto il budget di punti a disposizione comporterà la distribuzione, fra i dipendenti che hanno raggiunto una valutazione di almeno 8 punti, dell'intero budget economico stanziato (pari all' 80% del fondo disponibile).

Le eventuali risorse non ripartite verranno destinate, di norma, ad incrementare il fondo per l’assegnazione del bonus di Settore.

L’assegnazione di una notevole quantità di punti a dipendenti inquadrati nelle categorie più elevate potrebbe rendere insufficiente la capienza del budget disponibile ai fini della assegnazione del bonus individuale. In tale ipotesi, la somma necessaria verrà reperita dal budget stanziato ai fini della assegnazione del bonus di settore, riducendo di conseguenza l’importo di tale budget, entro un limite massimo di  1.500,00.=  

L’armonizzazione dei risultati

Dopo la restituzione di tutti i moduli di valutazione, il Direttore Generale ed i Responsabili del Settore valuteranno le “proposte per l’armonizzazione”.

In sede di armonizzazione del punteggio finale da attribuire ai dipendenti per la ripartizione del Bonus individuale, il Responsabile del Settore potrà ridefinire il punteggio finale tenendo conto anche dei seguenti elementi:

1. effettiva presenza in servizio del dipendente;

2. caratteristiche e tipologia dell’eventuale rapporto di lavoro part/time.

L'armonizzazione, in tal senso, non potrà, comunque, comportare una riduzione del punteggio finale superiore a punti 4.

Riduzione dell'importo della produttività individuale per assenze dal servizio (art. 71, comma 4,5, e 6 del D.L. 112/08, convertito con modificazioni dalla L. 133/08)

L'importo della produttività risultante dalla valutazione viene ridotto in base al coefficiente annuale di presenza (n. gg. di presenza dell'anno/365) di ogni dipendente. Nel calcolo delle assenze non verranno presi in considerazione i primi cinque giorni di assenza maturati nel corso dell'anno.

Fanno eccezione le assenze per congedo di maternità (compresa l’interdizione anticipata dal lavoro), e per congedo di paternità, le assenze dovute alla fruizione di permessi per lutto, per citazione a testimoniare e per l’espletamento delle funzioni di giudice popolare, nonché le assenze previste dall’art. 4, comma 1, della legge n. 53/2000 e, per i soli dipendenti portatori di handicap grave, i permessi di cui all’att. 33, comma 3, della legge n. 104/1992.

Le eventuali risorse non ripartite, anche per effetto della riduzione di cui al presente punto, verranno destinate ad incrementare la parte del fondo di produttività connesso al conseguimento dei risultati aggregati di settore (Bonus di settore).

I colloqui di feedback

Un processo di riconoscimento di un incentivo legato alla prestazione perde la sua efficacia se non viene adeguatamente presentato al dipendente. Ogni Responsabile di Settore è tenuto, pertanto, ad incontrare singolarmente dopo l’armonizzazione finale, i propri Collaboratori, per trasmettere loro un feedback delle valutazioni espresse sui diversi criteri.

ASSEGNAZIONE BONUS DI SETTORE 

Il restante 20% del fondo disponibile viene ripartito fra i vari Settori in proporzione al budget di punti complessivo assegnato a ciascun Settore ai fini dell'assegnazione del bonus individuale.

Entro il mese di marzo di ogni anno ciascun Responsabile dovrà presentare al Nucleo di valutazione una relazione a consuntivo dell' attività svolta nell’anno precedente, al fine di consentire allo stesso Nucleo di valutazione di verificare il grado di raggiungimento degli obiettivi di PEG, 

Il Nucleo di valutazione provvede a verificare il raggiungimento degli obiettivi assegnati a vari Settori, unitamente alla congruità applicativa delle metodologie di valutazione dell’apporto individuale. 

Il budget disponibile per l'erogazione del bonus di Settore verrà proporzionalmente ridotto in rapporto alla percentuale degli obiettivi raggiunti dal Settore medesimo verificata e certificata dal Nucleo di valutazione, nel seguente modo:

obiettivi raggiunti oltre l' 80% :


si eroga l'intera produttività;
obiettivi raggiunti tra il 60% e il 80%:
 
la riduzione è proporzionale alla percentuale del risultato conseguito;
obiettivi raggiunto in misura inferiore al 60%: 
non si eroga alcuna somma.
Una volta quantificato il budget assegnato a ciascun Settore, eventualmente ridotto delle percentuali sopra indicate, lo stesso verrà ripartito in parti uguali, indipendentemente dalla categoria di appartenenza, fra tutti i dipendenti del Settore ammessi alla assegnazione del bonus individuale, con esclusione, pertanto, dei dipendenti che, secondo i criteri sopra descritti, non hanno a tal fine raggiunto una valutazione di almeno 8 punti.
Le eventuali risorse non ripartite verranno destinate, di norma, ad incrementare il fondo per l’anno successivo. 

Qualora l'ammontare di tali risorse superi l'importo di € 3.000,00.= le parti si riservano di definire tempestivamente le modalità di utilizzo di tali economie.

Progetti obiettivo 

(art. 15,comma 1, lett. k,  e comma 5 del CCNL del 01.04.1999)

La parte del fondo produttività può essere integrato con le risorse indicate dall’art. 15, commi 1, lett. k), e 5  del CCNL 01.04.1999. Tale parte del  fondo viene assegnata come budget al competente  Responsabile di Settore. Nel caso che tali progetti obiettivo coinvolgano dipendenti di più Settori, il Segretario Comunale/Direttore Generale individua il Responsabile del progetto fra i Responsabili di Settore, in base alla competenza ed alla professionalità richiesta per l'attuazione del progetto medesimo.

Il personale deve essere individuato, ove possibile, tenendo conto di criteri di rotazione ed assicurando la preventiva informazione a tutto il personale dipendente potenzialmente interessato. 

I progetti obiettivo, unitamente ad una proposta di metodologia di valutazione dei dipendenti coinvolti,
 (che dovrà prendere in considerazione, ove possibile in relazione alla tipologia di progetto, anche le assenze dal servizio dei dipendenti coinvolti), devono essere presentati a cura del Responsabile del progetto al Segretario Comunale/ Direttore Generale e da quest'ultimo  tempestivamente trasmessi al Nucleo di valutazione, che procede ad una valutazione di tali progetti sia in ordine alla coerenza degli stessi con gli obiettivi di PEG, sia in ordine alla metodologia di valutazione proposta. Il Nucleo di valutazione deve pronunciarsi su tali progetti entro 15 gg. dal ricevimento, trascorsi i quali i progetti si intendono approvati.

L'erogazione del premio incentivante avviene, anche nel corso dell'anno, a raggiungimento dell'obiettivo attestata dal Nucleo di valutazione, su relazione del competente Responsabile del progetto. 

Per i progetti obiettivo misurabili esclusivamente con fattori di natura quantitativa (numero d’interventi effettuati – numero di operazioni effettuate ecc.), la liquidazione della somma stanziata viene effettuata dal Responsabile del progetto sulla base di una relazione, nella quale dovranno essere indicate le modalità di attuazione del progetto obiettivo, con una sintetica valutazione dell’apporto dato dai dipendenti coinvolti . Tale relazione dovrà essere inoltrata per opportuna conoscenza al Nucleo di valutazione, il quale può procedere a verificare la congruità applicativa delle metodologie di valutazione seguite dal Responsabile.

Art. 92 del D.lgs. 163/2006
La ripartizione dei compensi incentivanti previsti ai sensi dell'art. 92 del D.lgs 163/2006  avviene in conformità alla disposizioni legislative vigenti e del Regolamento di organizzazione dei servizi e degli uffici.
L'Amministrazione Comunale si riserva di procedere entro il 31/12/2008 alla modifica del Regolamento di organizzazione dei servizi e degli uffici per conformarlo alle disposizioni contenute nell'art. 61 del D.L. 112/08, convertito dalla Legge n. 133/08.

Art. 5

Completamento ed integrazione criteri per la progressione economica all’interno delle categorie
(Art. 16 del CCNL del 31.03.1999)
Ai sensi dell' art. 34, comma 1, del CCNL del 22.01.2004, tutte le risorse economiche già destinate alla progressione orizzontale (calcolati su base annua e comprensivi della quota di tredicesima mensilità) all'interno della categoria sono interamente a carico del fondo di cui all'art. 2 nell'ambito delle risorse stabili del fondo medesimo (art. 31, comma 2, CCNL del 22/01/2004). Gli importi utilizzati per le progressioni orizzontali non vengono detratte dal relativo fondo, in modo da poter essere utilizzate per altre progressioni orizzontali,  nel caso di :

· cessazioni dal servizio

· mobilità esterna

· progressione verticale.

La somma stanziata per le progressioni orizzontali prevista nel fondo viene incrementata con gli importi determinati dalla posizione economica in godimento all'interno della categoria del personale assunto con processi di mobilità esterna da altri Enti del Comparto, al quale resta attribuita la posizione economica conseguita nell' Amministrazione di provenienza.

Gli importi destinati alle progressioni orizzontali sono a carico del fondo in relazione al loro costo aggiornato con gli incrementi economici all'interno della categoria professionale conseguenti agli incrementi contrattuali destinati  al finanziamento del salario accessorio.
Quantificazione e ripartizione del fondo progressioni economiche orizzontali 

Le parti, per esigenze di natura organizzativa e gestionale, hanno concordato con il CCID 2007 sulla opportunità di disciplinare su base triennale ( 2007/2009 ) l’istituto delle progressioni economiche orizzontali. In tale sede, tenendo conto delle modalità di costituzione del fondo e dell’entità delle risorse a tale fine stanziate, le parti hanno concordano di prevedere, per le nuove progressioni economiche orizzontali del triennio 2007/2009, la somma complessiva di € 18.000,00.=, di cui  € 6.000,00.= per l’anno 2007, con la riserva di valutare, in un secondo momento, i presupposti per eventuali e ulteriori incrementi dello stanziamento in relazione alle disposizioni del  nuovo CCNL del 11 aprile 2008.

Le parti danno atto che, per effetto di quanto disposto dall' art. 32, comma 5, del CCNL del 22.01.2004, viene disapplicata la disciplina prevista dall’ art. 16, comma 2, del CCNL del 01.04.1999.

Il CCNL del 11 aprile 2008, all'art. 9, ha introdotto una disciplina integrativa in ordine alle progressioni economiche orizzontali applicabile per tutte le procedure selettive avviate formalmente dopo la definitiva sottoscrizione dello stesso CCNL, prevedendo obbligatoriamente, quale requisito di partecipazione alla selezione ai fini della progressione economica  orizzontale, un periodo minimo di presenza di mesi 24 nella posizione economica in godimento. Pertanto, relativamente agli anni 2008 e 2009 si prevede ad ridefinire la disciplina di tale istituto alla luce della citata normativa contrattuale.

Disciplina delle Progressioni Economiche Orizzontali 
a) Il valutatore deve essere il Responsabile del Settore a cui il dipendente è assegnato, il quale può avvalersi, nel caso tale conoscenza diretta non possa concretizzarsi, della collaborazione del diretto responsabile del dipendente stesso (co-valutatore). Per i dipendenti responsabili delle aree delle posizioni organizzative  la valutazione viene effettuata dal Segretario Comunale/Direttore Generale.

In considerazione del fatto che potrebbero emergere difformità applicative nei criteri di valutazione, il Nucleo di valutazione procederà, su richiesta scritta del dipendente interessato da presentare al Presidente del Nucleo entro 5 giorni dal ricevimento della scheda di valutazione, alla verifica delle valutazioni medesime e, ove sarà necessario, a colloqui basati sui parametri di riferimento e volti a verificare la professionalità e il potenziale dei dipendenti. A tali colloqui potranno partecipare, se il Nucleo di Valutazione lo ritenesse necessario, anche il valutatore e il co-valutatore. 

Il Nucleo dovrà, in base all'esito di tali colloqui, esprimere un parere, obbligatorio ma non vincolante per il Responsabile del Settore, al quale è riservata in ogni caso, in via esclusiva, ogni decisione in merito.

In ogni caso la valutazione potrà riguardare solamente l’attività e la capacità professionali del dipendente, al quale dovrà essere notificata tempestivamente la scheda valutativa, integrata con le considerazioni del Nucleo di valutazione. Il dipendente potrà in ogni caso verbalizzare sulla scheda valutativa i motivi del proprio dissenso. 

b) Ai fini della progressione economica alla posizione immediatamente successiva alla categoria di appartenenza è richiesto, come requisito di partecipazione alla selezione, un periodo di  permanenza  di mesi 24 nella posizione economica raggiunta alla data del 31 dicembre  dell'anno precedente alla selezione, anche se acquisita in altro Ente del Comparto.  
Ai fini della ammissibilità alle selezioni i periodi di servizio svolti nell'ambito di un determinato anno solare pari o inferiori a 6 mesi non vengono presi in considerazione, mentre i periodi di servizio superiori a 6 mesi ed un giorno vengono considerati come un anno intero di servizio. Inoltre, eventuali periodi trascorsi in aspettativa senza assegni, a qualsiasi titolo, non vengono conteggiati ai fini del computo dei tempi di permanenza nella posizione economica necessaria per la partecipazione alle selezioni per la progressione economica orizzontale.

Nel caso di progressione verticale, cambiando l'inquadramento giuridico del dipendente, l'anzianità di servizio viene azzerata. 
Ciascun dipendente potrà, nell’ambito del triennio 2007/2009, effettuare un solo passaggio alla posizione economica superiore.

Indipendentemente dal possesso dei requisiti di ammissibilità alle selezioni, non vengono considerati valutabili  i dipendenti a tempo indeterminato che, durante l’anno di valutazione, risultino aver maturato presso l’Ente un numero di giornate di  presenza in servizio inferiore a 240.

c) I criteri di selezioni, differenti a seconda della categoria di appartenenza, sono i seguenti:

Categoria A e B

· svolgimento dei compiti e delle funzioni in relazione ai risultati

· utilizzo del tempo di lavoro e delle risorse disponibili in funzione dei risultati

· livello di iniziativa professionale

· flessibilità nelle prestazioni

· rapporti utenza

· relazioni con i colleghi e adattamento ai mutamenti organizzativi

Categoria C

· utilizzo del tempo di lavoro e delle risorse disponibili in funzione dei risultati

· livello di iniziativa professionale

· flessibilità nelle prestazioni

· rapporti utenza

· relazioni con i colleghi e adattamento ai mutamenti organizzativi

· disponibilità all' arricchimento professionale

· orientamento alla soluzione dei problemi

Categoria D

· livello di iniziativa professionale

· rapporti utenza

· relazioni con i colleghi e adattamento ai mutamenti organizzativi

· disponibilità all' arricchimento professionale

· orientamento ai risultati

d) Le parti concordano sulla opportunità di utilizzare, anche per gli anni 2008 e 2009, le schede di valutazione usate nel 2006, definite a seguito del positivo esito della procedura di concertazione.

Le selezioni del personale saranno effettuate, previa pubblicazione di idoneo avviso all’Albo Pretorio del Comune, attraverso la formulazione di una graduatoria annuale unica dell’Ente. In caso di parità di valutazione con correlata impossibilità, per le suddette limitazioni, di far progredire tutti i dipendenti collocati a pari merito, si procederà esclusivamente per i dipendenti in possesso di maggiore anzianità di servizio nella posizione economica di appartenenza, fino a concorrenza di detti limiti economici.

Viene stanziata l'ulteriore somma annua di € 6.000,00 per le nuove progressioni economiche orizzontali per ciascuno degli anni 2008 e 2009.

ART. 6

Servizi pubblici essenziali

"Le parti individuano i sotto elencati servizi pubblici essenziali, erogati normalmente dall’Ente, che verranno garantiti al fine di assicurare il rispetto dei valori e dei diritti costituzionalmente tutelati:

a) il servizio di stato civile   limitatamente all’accoglimento delle registrazioni di nascita e di morte;

b) il servizio elettorale   per consentire  il regolare svolgimento delle consultazioni elettorali;
c) il servizio cimiteriale  per consentire il  ricevimento e inumazione salme;
d) il servizio di polizia municipale  per l’attività antinfortunistica, di pronto intervento per in CCID enti,  calamità naturali e  trattamenti sanitari obbligatori;
e) il servizio personale  limitatamente al pagamento delle retribuzioni e alla compilazione delle distinte di versamento dei contributi previdenziali;
f) il servizio manutenzione  strade e altro limitatamente alle squadre in reperibilità.
I seguenti contingenti di personale sono esonerati dall’effettuazione dello sciopero:

	SERVIZIO
	
	N° degli addetti

	Servizio stato civile
	
	1

	Servizio elettorale
	
	1

	Servizio cimiteriale
	
	1

	Servizio polizia municipale
	
	2

	Servizio personale
	
	1

	Servizio manutenzione
	
	2


I Responsabili dei Settori, in occasione di ogni sciopero, individuano i nominativi del personale inclusi nei contigenti come sopra definiti, adottando per la scelta anche criteri di rotazione, ove possibile.

I nominativi sono comunicati alle R.S.U. ed ai singoli interessati entro due giorni precedenti lo sciopero.

Il personale individuato ha diritto di esprimere la volontà di aderire allo sciopero chiedendo,  ove possibile, la sostituzione.

Le  strutture e le OO.SS. che indicono azioni di sciopero che coinvolgono i servizi essenziali, devono darne comunicazione almeno 10 giorni prima precisando la durata dell’astensione dal lavoro.

In caso di revoca di uno sciopero le OO.SS. devono darne tempestiva comunicazione all’Amministrazione.

Nel caso lo sciopero riguardi servizi resi all’utenza, l’Amministrazione si impegna a garantire una tempestiva informazione  nelle forme che riterrà più opportune;

Per l’indicazione dei periodi in cui non possono essere indetti scioperi e per le forme di sciopero non ammissibili, si fa rinvio alle vigenti disposizioni normative e contrattuali in materia."

Art. 7

Diritti  e libertà sindacali

Modalità di svolgimento delle assemblee.

Le R.S.U. e le OO.SS. firmatarie del CCNL e del presente contratto collettivo integrativo decentrato devono comunicare, almeno tre giorni prima, il luogo e la data  fissata per l’assemblea del personale dipendente. L’assemblea potrà interessare la generalità dei dipendenti, singoli servizi o dipendenti appartenenti a singole categorie  o  profili professionali.

L’Amministrazione fornirà idonei locali per lo svolgimento della riunione.

La rilevazione dei partecipanti all’assemblea è da effettuarsi a cura dell’Amministrazione,che individuerà, con le medesime procedure seguite per lo sciopero, i contingenti minimi di personale che potrà partecipare in reperibilità all’assemblea.

Il personale operante fuori dalla sede presso la quale si svolge l’assemblea, è autorizzato ad assentarsi dal lavoro per il tempo strettamente necessario alla partecipazione ed al trasferimento di sede.

Libertà sindacali.

Le R.S.U., di concerto con le OO.SS. firmatarie del CCNL  e del presente contratto integrativo decentrato, potranno disporre  presso l’Ente  di uno spazio appositamente dedicato alla pubblicazione di informazioni ai dipendenti.  

Art. 8

Programmi annuali e pluriennali delle attività di formazione professionale, riqualificazione  e aggiornamento del personale

(Art. 4, comma 2, lettera d), del CCNL del 01.04.1999)

L'Amministrazione Comunale promuove e favorisce la formazione, l'aggiornamento, la riqualificazione e la specializzazione di tutto il personale, indipendentemente dalla categoria e dal profilo rivestiti, nel rispetto delle disposizioni normative e contrattuali vigenti in materia. In particolare, verranno promossi dall'Ente, ricorrendo ove possibile ai finanziamenti stanziati a tal fine dalla Unione Europea, le seguenti forme di formazione ed aggiornamento :

· corsi di formazione professionale per dipendenti neoassunti; per i primi tre mesi di servizio il personale neoassunto verrà affiancato da un collega più anziano di servizio, con funzioni di tutor, individuato dal Segretario Comunale/Direttore Generale;

· corsi di riqualificazione professionale per il personale già in servizio che, a seguito di processi di mobilità interna, sia adibito ad altre mansioni considerate equivalenti di altro profilo professionale;

· corsi di aggiornamento, di qualificazione e specializzazione rivolti a tutto il personale. 

La formazione e l'aggiornamento, nelle forme sopra descritte, dovranno previlegiare i seguenti obiettivi operativi:

· favorire la diffusione della cultura informatica

· favorire lo sviluppo di una cultura dell'organizzazione e del controllo di gestione

· favorire gli approfondimenti in materia giuridica

· favorire la conoscenza delle normative in materia di sicurezza nei luoghi di lavoro

· favorire l'acquisizione di conoscenze e competenze interdisciplinari in grado di assicurare maggiore flessibilità e maggiori opportunità di carriera ai dipendenti.

Art. 9

 Linee di indirizzo e criteri per la garanzia ed il miglioramento dell’ambiente di lavoro, prevenzione e sicurezza,dipendenti disabili

Art. 4, comma 2, lettera e) del CCNL del 01.04.1999)

Le parti danno atto che l'Amministrazione Comunale ha dato attuazione alla normativa vigente in materia di sicurezza sul luogo di lavoro, con particolare riferimento al D.Lgs n. 81/2008, e precisamente:

· è stato individuato il datore di lavoro nella persona del Segretario Comunale/Direttore Generale

· è stato individuato all'esterno della struttura organizzativa dell'Ente il Responsabile Prevenzione e  Protezione

· è stato designato il rappresentante dei lavoratori in materia di sicurezza

· sono stati effettuati interventi formativi nei confronti dei lavoratori

· è stato individuato il Medico competente ai sensi dell'art. 25 del D.Lgs 81/2008 con sottoscrizione di convenzione con l'Ospedale Sacro Cuore di Negrar.

Art. 10 

Implicazioni in ordine  alla qualità del lavoro ed alla professionalità dei dipendenti in conseguenza di innovazioni degli assetti organizzativi, delle tecnologie e delle domande di servizi

(Art. 4, comma 2, lettera f) del CCNL del 01.04.1999)

Nell’attuale contesto di rapida evoluzione tecnologica e normativa, in relazione alle innovazioni organizzative che verranno introdotte nell’Ente al fine di esaltare il suo ruolo di azienda erogatrice di servizi alla cittadinanza, anche la professionalità richiesta ai dipendenti deve necessariamente adeguarsi.

La qualità del lavoro dovrà perseguire livelli ottimali, ed in tale senso saranno forniti i supporti necessari, sia in ambito tecnico che formativo. Di conseguenza saranno coerentemente adeguati sia l’assetto formativo che i profili professionali.

Nei casi in cui l'Amministrazione Comunale intenda procedere a rilevanti innovazioni di natura organizzativa, implicanti una diversa distribuzione del personale, l'attivazione, la ristrutturazione o la esternalizzazione di  servizi, dovrà essere fornita una adeguata e puntuale informazione ai dipendenti ed alle RSU aziendali, al fine di consentire l'eventuale attivazione delle procedure previste dal sistema di relazioni sindacali disciplinato dal vigente CCNL.

Art. 11 

Pari opportunità

(Art. 4, comma 2, lettera g) del CCNL del 01.04.1999)

Le misure per favorire le pari opportunità nelle condizioni di lavoro e di sviluppo professionale, tenendo conto anche della posizione delle lavoratrici in seno alla famiglia, saranno concordate a seguito di proposte operative presentate dalle parti.

Art. 12 

Riduzione dell’orario di lavoro di cui  art. 22

(Art. 4, comma 2, lettera i) del CCNL del 01.04.1999)

Al verificarsi dell’evenienza, la materia sarà oggetto di accordo tra le parti.

Art. 13 

Eccedenze di personale

(Art. 4, comma 2, lettera l) del CCNL del 01.04.1999)

Al verificarsi dell’evenienza, la materia sarà oggetto di accordo tra le parti.

Art. 14 

Criteri generali per le politiche dell’orario di lavoro

(Art. 4, comma 2, lettera m) del CCNL del 01.04.1999)

L'orario di lavoro, in via generale, è di 36 ore settimanali per i lavoratori a tempo pieno ed è funzionale all'orario di servizio ed all'orario di apertura al pubblico ed è articolato, di norma, a parte alcuni specifici e peculiari servizi (anagrafe stato civile - polizia municipale), su 5 giorni settimanali con 2 rientri pomeridiani, in modo da garantire la più ampia fruibilità dei servizi da parte degli utenti. Al fine di contemperare i diritti dei cittadini utenti e le esigenze organizzative dell'Ente con le esigenze dei dipendenti e con i flussi urbani dei trasporti, le parti concordano con la possibilità di favorire forme di flessibilibilità dell'orario di lavoro del personale, consentendo, salvo che le esigenze di uno specifico servizio non lo consentano, un'anticipazione o una posticipazione in entrata e/o in uscita, individuando nel contempo  fasce d’orario di presenza obbligatoria per tutto il personale, compresi i Responsabili delle posizioni organizzative.

Nel determinare l’articolazione dell’orario settimanale, saranno valutate specifiche esigenze espresse dal personale, che, per motivi adeguatamente documentati, potrà chiedere di utilizzare particolari forme flessibili. Sarà comunque data priorità ai dipendenti in situazioni di svantaggio personale, sociale, familiare.

Per le aree di pronto intervento individuate dall'Ente possono essere istituiti servizi di pronta reperibilità, corrispondendo al personale coinvolto la relativa indennità.

Art. 15

Servizio sostitutivo mensa

(art. 45 CCNL Integrativo del 14/09/2000)

Il personale dipendente del Comune ha diritto al servizio sostitutivo mensa nei seguenti casi:

a) quando effettui il rientro pomeridiano secondo l'articolazione ordinaria del lavoro;

b) quando per esigenze straordinarie di servizio sia tenuto a prestare la propria attività lavorativa al di fuori dell' orario ordinario per un periodo effettivo di lavoro non inferiore alle otto ore.

Il pasto va consumato al di fuori dell'orario di servizio. La pausa mensa può avere una durata pari, nel minimo, a 30 minuti e, nel massimo, non superiore a 2 ore ed è, comunque, strettamente connessa all'orario di servizio e di lavoro dei dipendenti. Il Segretario Comunale e il Responsabile del Settore  possono, per straordinarie esigenze di servizio, disporre la riduzione della pausa mensa prevista, ferma restando, comunque, la durata minima di 30 minuti.

Nelle ipotesi sopra descritte il dipendente avrà diritto, previa presentazione di idonea documentazione all' Ufficio Personale, al rimborso di una somma pari a  2/3 del costo sostenuto, con il limite massimo di Euro 5,32=  poiché da una ricerca effettuata nel territorio è emerso che il prezzo medio per un pasto in uno degli esercizi di ristorazione è pari a € 8,00.=

 I dipendenti dovranno inoltrare le relative domande di  rimborso all'Ufficio Personale entro i terzo giorno lavorativo del mese successivo a quello di riferimento, al fine di consentire all'Ufficio Personale di procedere alla relativa liquidazione contestualmente alla retribuzione del mese di presentazione dell'istanza.

L'Amministrazione Comunale si riserva di valutare, compatibilmente con le risorse economiche disponibili, di istituire, per l'anno 2009, il buono pasto sostitutivo del servizio mensa, in conformità all'art. 46 del CCNL del 14 settembre 2000.
ART. 16

Banca delle ore

(Art. 38 bis del CCNL 14/09/2000)

Le parti concordano di continuare in modo definitivo l’esperienza della “banca delle ore”, come disciplinata dall’art. 38 bis del CCNL 14/09/2000, sulla base dei criteri riportati nel prospetto allegato G) al presente contratto di “Disciplina della banca delle ore” di cui all'art. 16 del CCID 2006, sottoscritto in data 27/10/2006.
Letto e sottoscritto.   

Sant’Ambrogio di Valpolicella,  ………. 
PARTE PUBBLICA:





R.S.U.
GOBBI  Dott.  Luciano ____________________
   AMBROSI   Giovanni __________________
PINALI  Dott.  Luca ______________________        MATTEOTTI Loris _____________________
DE BENI Ing. Stefano ____________________
     ROSSI  Serena _______________________
BOSCAINI Rag. Giovanna ________________
     SEGA Gianluca ______________________





OO.SS.  Territoriali
C.I.S.L./FPS ( ANTOLINI Franco)_________________________



C.G.I.L./FP  (LO BELLO  Salvo) __________________________

DICHIARAZIONE CONGIUNTA N. 1

Le parti si impegnano, nel 2009, a valutare la possibilità di integrare la quota del fondo destinata alle progressioni economiche orizzontali con eventuali risorse aggiuntive stanziate dai futuri CCNL o con eventuali risparmi maturati







































� Rispetto agli stanziamenti relativi alla costituzione del fondo anno 2007 non si conferma l’ incremento delle risorse variabili previsto dall’art. 8, comma 3, del CCNL Comparto Regioni/Autonomie Locali del 11/04/2008, trattandosi di un incremento di risorse aventi carattere di variabilità che, come tale, non può consolidarsi definitivamente nel tempo. Per la restante parte il fondo risulta costituito in conformità della disciplina contenuta nell'art. 31, comma 3, del CCNL 22-01-2004. In particolare:


l' incremento previsto dall'art. 15, comma 2, del CCNL del 01-04-1999 (1,2% del monte salari 1997) verrà subordinato alla verifica delle effettive disponibilità di bilancio dell'ente in relazione al completamento di processi di riorganizzazione interna;


art. 15, comma 5: nei primi mesi dell'anno 2009, si dovrà verificare la possibilità di un incremento della parte variabile del fondo ai sensi dell'art. 15, comma 5, del CCNL 01-04-1999, in relazione agli obiettivi che verranno stabiliti dall'Amministrazione Comunale con il PEG 2008, delle risorse disponibili ed in pieno rispetto alle disposizioni legislative contrattuali vigenti in materia.
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