AMMINISTRAZIONE PROVINCIALE DI MODENA

 CONTRATTO COLLETTIVO DECENTRATO INTEGRATIVO

Quadriennio normativo 2002/2005

Tra

La Delegazione trattante di parte pubblica dell’Amministrazione Provinciale di Modena

E

La Delegazione trattante di parte sindacale

PREMESSO

Che in data 22/01/2004 è stato sottoscritto il CCNL del personale del Comparto Regioni – Autonomie locali per il quadriennio normativo 2002/2005 e il biennio economico 2002/2003, che all’art. 4 stabilisce i tempi e le procedure per la stipulazione dei contratti decentrati integrativi;

Che in data 3/5/2004 la RSU ha presentato la piattaforma sindacale per il rinnovo del contratto integrativo decentrato;

Che in data 27/4/2004 la Giunta Provinciale di Modena con propria delibera n.211 ha fissato le linee guida sulle materie oggetto di contrattazione integrativa decentrata e costituito la delegazione trattante di parte pubblica dell’ente;

Che l’art. 40 comma 3 del D.Lgs. 165/2001 stabilisce che la contrattazione collettiva integrativa si svolge nelle materie e nei limiti stabiliti dai contratti collettivi nazionali; 

Che l’art. 4 del CCNL 1/4/99 regola le materie oggetto di contrattazione collettiva decentrata integrativa;

Che gli articoli da 15 a 18 del CCNL 1/4/99, così come modificati dall’art. 36 del CCNL 22/01/2004, definiscono le modalità di finanziamento e di utilizzo delle risorse per le politiche delle risorse umane e per la produttività;

Che l’art. 8 del CCNL 31/3/99 definisce le caratteristiche dell’area delle posizioni organizzative;

Che l’art. 33 del CCNL 22/01/2004 ha istituito l’indennità di comparto che è finanziata dal fondo previsto dall’art. 15 del CCNL 1/4/99 così come integrato dall’art.32 del suddetto CCNL; 

Si concorda

Il seguente testo di accordo per la stipula del contratto collettivo integrativo decentrato:

Ambito di applicazione e durata 

Ai sensi di quanto disposto dal CCNL 22/01/2004 la valenza normativa del presente contratto decentrato integrativo è quadriennale: 2002-2005; sono fatte salve le materie che per loro natura richiedano diversi tempi di negoziazione o verifiche periodiche e fatte salve le modalità di utilizzazione delle risorse, da determinare con cadenza annuale. Sono destinatari del contratto decentrato tutti i lavoratori in servizio presso l’ente, a tempo indeterminato e a tempo

determinato, ivi compreso il personale comandato o distaccato o utilizzato a tempo parziale.

TRATTAMENTO ECONOMICO DEL PERSONALE

1. Criteri per la ripartizione e destinazione delle risorse finanziarie stabili e delle risorse decentrate

variabili.

La ripartizione e destinazione delle risorse finanziarie sono determinate secondo i seguenti criteri: 

a) mantenimento delle risorse destinate alla corresponsione dei compensi diretti ad incentivare la produttività ed il miglioramento dei servizi nelle quantità erogate per l’anno 2003, con incremento del fondo derivante dalla ridefinizione delle modalità di corresponsione dell’indennità di responsabilità ;

b) consentire l’erogazione della retribuzione di posizione e risultato, con riferimento alle posizioni organizzative già individuate dall’Ente;

c) incremento del fondo relativo alla corresponsione dell’indennità di turno, rischio e reperibilità, nonché di disagio, al fine di far fronte alle recenti determinazioni organizzative assunte dall’Ente e agli incrementi stabiliti dal CCNL medesimo;

d) mantenimento delle risorse destinate al pagamento delle progressioni economiche attualmente in essere. Pertanto potranno essere attribuite ulteriori progressioni a seguito di economie derivanti da selezioni verticali o da cessazioni dal servizio. 

e) diminuzione sostanziale del fondo per compensare l’esercizio di compiti che comportano specifiche responsabilità, in virtù degli incrementi delle misure minime previste dal CCNL, a favore del fondo di produttività;

f) consentire l’erogazione dell’indennità di comparto nelle misure mensili stabilite dal CCNL 22/01/2004.

Le parti concordano nell’integrare, sussistendo nel bilancio la relativa capacità di spesa, per ogni anno a cui è riferito il presente contratto l’1,2% del monte salari dell’anno 1997 ai sensi di quanto disposto dall’art. 15 comma 2 del CCNL 1/4/99.

2. Criteri generali dei sistemi di incentivazione del personale e di ripartizione delle risorse destinate

agli incentivi della produttività e al miglioramento dei servizi.  

I sistemi di incentivazione del personale sono finalizzati a promuovere effettivi e significativi miglioramenti nei livelli di efficienza e di efficacia degli enti e delle amministrazioni e di qualità dei servizi istituzionali mediante la realizzazione di piani di attività anche pluriennali e di progetti strumentali e di risultato basati su sistemi di programmazione e di controllo quali-quantitativo dei risultati (art.15 CCNL 1.4.1999); l’incentivazione della produttività ed il miglioramento dei servizi, deve realizzarsi attraverso la corresponsione di compensi correlati al merito e all'impegno di gruppo per centri di costo, e individuale.  

Pertanto le parti concordano di istituire due tipologie di produttività:

- la prima correlata all’impegno di gruppo e subordinata al raggiungimento degli obiettivi PEG e al miglioramento quali-quantitativo del Servizio, avvalendosi anche di indici o standard di valutazione. L’organo competente che attesterà i risultati  sarà il nucleo di valutazione che certificherà quanto suddetto semestralmente.

- La seconda tipologia di produttività sarà correlata al merito, all’impegno e all’apporto individuale alla realizzazione dei progetti; la valutazione delle prestazioni e dei risultati dei lavoratori spetta al competente Dirigente nel rispetto dei criteri e delle prescrizioni definiti dal sistema di valutazione.

La valutazione relativa a questa seconda tipologia di produttività potrà essere:

· negativa: nessun compenso

· sufficiente: 60%

· buono: 100%

I compensi destinati a incentivare la produttività e il miglioramento dei servizi sono corrisposti ai lavoratori interessati a conclusione del periodico processo di valutazione;

Pertanto si conferma sempre più necessario definire un percorso che coinvolga sempre maggiormente i dipendenti per raggiungere gli obiettivi che l’Ente annualmente si prefigge.

Il percorso che si propone si articola essenzialmente in due macrofasi:

a) Piani di lavoro o conferenze di organizzazione e sistemi di valutazione dei risultati collettivi e individuali.


Tutte le Strutture dell'Ente concorrono alla fruizione degli incentivi ed adottano, all'inizio di ogni anno, anche avvalendosi di contributi e di proposte avanzate dai collaboratori, un Piano di lavoro predisposto dal Responsabile della Struttura, a seguito della negoziazione delle risorse necessarie alla sua attuazione. Negoziazione effettuata in sede di predisposizione del bilancio di previsione annuale.

Tale Piano di lavoro elenca tutti i principali obiettivi gestionali, le competenze ed i servizi da erogare da parte della Struttura, e ne propone le modalità attuative. Viene presentato al personale della Struttura in apposite Conferenze di Organizzazione da tenersi, in orario di lavoro, all'inizio di ogni anno. Le parti ritengono necessaria una maggiore ramificazione delle riunioni, coinvolgendo nel sistema i Responsabili intermedi, al fine di diffondere sempre di più la cultura della organizzazione e della partecipazione.

b) Valutazione dell’apporto individuale

La valutazione dell’apporto individuale sarà comunicata in modo riservato e motivato al dipendente in caso di giudizio non “buono”.

Il contenzioso potrà essere aperto dal dipendente interessato entro 15 giorni dal ricevimento dell’informazione che lo riguarda.

Il sostanziale rispetto delle procedure sopra individuate costituisce vincolo per l’attivazione di qualunque tipo di valutazione. In assenza, la relativa quota di  salario accessorio sarà erogata per intero.

La produttività sarà riconosciuta, sulla base dei sistemi di verifica e di valutazione, con le seguenti ripartizioni:

	CATEGORIE
	quota di produttività

connessa all’impegno di gruppo per il raggiungimento degli obiettivi di peg
	QUOTA DI APPORTO INDIVIDUALE ALLA PRODUTTIVITA’

	CAT. B1,B3,C,D1 e D3
	70%
	30%


tenuto conto dei seguenti importi massimi erogabili per categoria:

cat. B1: € 2.181

cat. B3: € 2.310

cat. C:  € 2.718

cat. D1: € 3.590

CAT. D3: € 4.158

L'assenza incide decurtando dalla quota relativa al raggiungimento degli obiettivi una quota proporzionale ai giorni di effettiva mancata presenza, escludendo dalle assenze i periodi di astensione obbligatoria per maternità, gli infortuni sul lavoro, gli scioperi ed i permessi sindacali, i recuperi compensativi, permessi per L. 104, assenze dovute per legge, donazioni del sangue e del midollo osseo, ed altre assenze di carattere solidaristico ed eventuali malattie gravi con carattere terminale, malattia superiore a 15 giorni o ricovero ospedaliero. La franchigia è fissata in 15 giorni lavorativi.

La corresponsione della produttività connessa all’impegno di gruppo è comunque subordinata al raggiungimento degli obiettivi PEG e di miglioramento quali-quantitativo dell’Area almeno nella percentuale dell’80%. In caso di mancato raggiungimento della suddetta percentuale, qualora venisse raggiunta la percentuale almeno del 60%, la produttività è corrisposta nella percentuale del 60%.

Nel corso del mese di luglio, previa dichiarazione del Nucleo di valutazione, attestante la presunzione del raggiungimento di almeno il 40% degli obiettivi nell’anno, verrà corrisposto ai dipendenti, secondo i criteri esistenti, un acconto pari al 50% della produttività connessa all’impegno di gruppo. Nella fase transitoria costituita dall’anno 2004, l’attestazione sarà effettuata dai Dirigenti competenti e limitata al raggiungimento degli obiettivi stabiliti in sede di predisposizione del piano esecutivo di gestione. 

Le quote di produttività non percepite dal singolo lavoratore sull'apporto individuale e sull’impegno di gruppo costituiscono economie da destinare al fondo per le progressioni all’interno della categoria (compatibilmente con le disponibilità del fondo di cui all’art. 31 comma 2 del CCNL 22/01/2004).

I compensi per la produttività, fatte salve le condizioni contenute nel presente accordo, vengono corrisposti in ragione di un dodicesimo per ogni mese prestato e proporzionalmente ridotti in caso di part-time. 

Il personale a tempo determinato concorre alla corresponsione dei compensi incentivanti solo se nell’arco dell’anno di riferimento ha prestato servizio per almeno 180 giorni.

Si conferma la corresponsione del compenso pari ad € 124,00 per le attività svolte dai dipendenti incaricati di funzioni inerenti l’attuazione della legge 626/94 relativa alla tutela della salute dei lavoratori e degli ambienti di lavoro.

Progetti finanziati attraverso l’art. 15 comma 1) lett. d) CCNL 1/4/1999 così come sostituito dal comma 4 dell’art. 4 del CCNL 5/10/2001
La Giunta individua specifici progetti da finanziarsi, in attuazione del disposto dell’art. 43 della legge 449/1997 secondo le modalità del Regolamento per la gestione delle sponsorizzazioni e delle collaborazioni esterne.

I fondi derivanti da sponsorizzazioni, convenzioni e soprattutto da servizi resi per altri Enti saranno utilizzati in quota parte pari al 50% per corrispondere somme a titolo di produttività, al personale appartenente alle unità operative interessate per categoria, anche rispetto alla percentuale di partecipazione:

B1: 100

B3:110

C: 120

D1:130

D3:140.

L’Amministrazione potrà individuare, inoltre, propri progetti da finanziarsi sia con il restante 50% delle risorse di cui sopra, che con proprie risorse aggiuntive.

Queste tipologie di produttività non potranno superare l’60% del valore della produttività correlata all’impegno di gruppo ed individuale.

Si precisa che ai fini del limite del 60% di cui sopra concorrono anche i compensi corrisposti in applicazione alla L.109/94 e successive integrazioni e modificazioni.

 L’Amministrazione si impegna a comunicare alla R.S.U. i progetti presentati e ammessi al finanziamento.

Le parti convengono di adeguare il Regolamento per la corresponsione degli incentivi di cui all’art. 18 della L. 109/94 sulla base di quanto disposto dalla Legge finanziaria per l’anno 2004 anche (per talune tipologie di intervento) fino al raggiungimento del massimo previsto. Questo al fine di determinare un collegamento tra gli incentivi dovuti ai sensi della legge “Merloni” e i compensi per la produttività determinati in sede decentrata.

Si ritiene pertanto che gli incentivi connessi all’impegno individuale, in presenza di liquidazione degli incentivi di cui all’art. 18 della L. 109/94 (c.d. legge Merloni) vengano ridotti di uguale importo, fermo restando il diritto alla corresponsione di un importo pari al 30%, alle condizioni previste dal presente accordo stesso. 

Le eventuali economie finanzieranno l’istituto della progressione orizzontale.

3. Completamento ed integrazione dei criteri per la PROGRESSIONE ECONOMICA all’interno della categoria 

Premettendo che i criteri definiti nel CCNL sono vincolanti per gli enti, si considerano prioritari i seguenti elementi:

· formazione

· professionalità

· esperienze

· titoli

· partecipazione effettiva alle esigenze di flessibilità

· impegno

· orientamento all’utenza interna ed esterna.

Il sistema di valutazione, per motivi di uniformità di giudizio, sarà gestito o controllato a livello centralizzato dall’Area risorse umane.

In via transitoria verrà effettuata una valutazione semestrale 1/7/2004 – 31/12/2004 limitatamente al seguente personale:

· personale in servizio presso l’Ente al 1/1/2004 ascritto alla posizione economica iniziale con anzianità di servizio nella categoria di appartenenza,alla stessa data, di anni 2 per i dipendenti di categoria B e C, e di anni 3 per i dipendenti categorie D. Gli anni di anzianità sono riferiti al servizio prestato presso la Provincia di Modena o anche presso altri enti, in caso di trasferimento per mobilità volontaria o a seguito di mobilità a seguito di trasferimento di funzioni.

· personale ex-Ministero del Lavoro collocato attualmente nelle posizioni economiche B3, B5, C3, D2 sulla base degli artt. 27 e 28 del CCNL 5/10/2001.

Viene escluso il personale proveniente da enti che comunque abbiano esperito procedure di selezione finalizzate all’acquisizione della progressione economica nei 2 anni precedenti al 1/1/2004.

Le graduatorie di merito dovranno essere riferite ad ogni singola categoria e avranno validità fino allo scorrimento delle seguenti percentuali degli idonei inseriti in graduatoria:

cat. B1: 70%

cat. B3: 65%

cat. C:  45%

cat. D1: 30%

cat. D3: 25%.

· La valutazione successiva riguarderà tutti i dipendenti in servizio presso l’Ente al 1/1/2005 con 2 anni di anzianità nella categoria o nella posizione economica fino alla cat. C  e di 3 anni di anzianità nella categoria o nella posizione economica per la categoria D alla medesima data. Gli anni di anzianità sono riferiti al servizio prestato presso la Provincia di Modena o anche presso altri enti, in caso di trasferimento per mobilità volontaria o a seguito di mobilità a seguito di trasferimento di funzioni.

Il periodo di valutazione è annuale (1/1/2005 – 31/12/2005).

Le graduatorie avranno validità fino al raggiungimento del 50% degli idonei inseriti in graduatoria.

La partecipazione alle selezioni è a domanda previa avviso da parte dell’Area risorse umane.
4. Area delle posizioni organizzative e alte professionalità

Si confermano i criteri espressi dalla Giunta nella delibera n. 225 del 10/6/2003 per quanto riguarda l’area delle posizioni organizzative e nel contratto integrativo decentrato del 20/12/2002.

Con riferimento alle alte professionalità, l’Ente, in quanto connesse a valutazioni di rilevante interesse per il conseguimento del programma di governo dell’amministrazione, si impegna ad effettuare una seria valutazione congiunta dei due istituti e di mettere a disposizione i fondi previsti dal CCNL 22/01/2004, una volta istituite le alte professionalità.

5. Buono pasto

L’amministrazione si impegna ad adeguare l’importo del buono pasto, di una misura determinata in relazione alle proposte

che emergeranno in sede di Gruppo di lavoro misto, sindacati/amministrazione.

COMPENSI PER PARTICOLARI ATTIVITA’ O RESPONSABILITA’

6. Fattispecie, criteri, valori e procedure per individuare e corrispondere i compensi relativi a

prestazioni disagiate e a specifiche responsabilità. 
Vengono disciplinate le seguenti fattispecie:

6.1 compensi per attività disagiate: 

- compenso di € 259,00 annue, per il disagio connesso ad una articolazione dell’orario differenziato nell’arco dell’anno o comunque che presenta aspetti di peculiarità rispetto alle normali prestazioni di lavoro.

Pertanto si individuano i seguenti profili professionali:

Operatore viabilità cat. B1, Operaio specializzato viabilità segnaletica e officina cat. B3, Capo squadra viabilità segnaletica officina cat. B3, Assistente tecnico viabilità cat. C, Autista meccanico specializzato cat. B3.  

- compenso di € 259,00 annue, per il disagio connesso al lavoro di esposizione alle diverse condizioni climatiche congiuntamente al disagio determinato dalle chiamate di pronta emergenza sul territorio provinciale, senza preventiva programmazione (per profili che non rientrano nel punto precedente).

Pertanto si individuano i seguenti profili professionali:

Vigile istruttore cat. C, Operaio spec. Serv.generali cat. B3,  

Operaio qualificato servizi generali cat. B1, Operaio spec. Manut. B3, Operaio qualif. Manutentore cat. B1, Assistente tecnico edilizia cat. C. 

6.2 Compensi per rischio: si individuano con il presente contratto i profili per i quali in sede di definizione del protocollo sanitario sono state identificate le condizioni di rischio effettivamente presenti nell’ente (o nelle modalità di esecuzione delle prestazioni), cui viene collegato il pagamento del compenso; si deve trattare, come per il disagio, di condizioni o di ambienti di lavoro che siano idonei a mettere a rischio la salute del lavoratore interessato. 

Pertanto ai sensi di quanto previsto dalla tabella allegata al protocollo sanitario dell’Ente redatto ai sensi della L. 626/94, vengono definiti i seguenti profili professionali:

Assistente ai lavori cat. C, Capo squadra viabilità segnaletica officina cat. B3, Operaio spec. Viabilità segnaletica officina cat. B3, Operatore viabilità cat. B1, Assistente tecnico edilizia cat. C, Operaio specializzato manutentore cat. B3, Operaio qualif. Manutentore cat. B1, Operaio spec. Servizi generali cat. B3, Responsabile magazzino cat. C, Operaio qualif. Servizi generali cat. B1, Istruttore tecnico centro stampa cat. C, Istruttore tecnico grafico (ex-Istruttore tecnico centro stampa)cat. C,  

Operaio spec. Centro stampa cat. B3, Vigile istruttore cat. C, Specialista di vigilanza cat. D1.

Si individua come fattore di rischio a carattere traumatico la conduzione di automezzi qualora comportino una continua e diretta esposizione a rischi pregiudizievoli per l’integrità personale, limitatamente, ai sensi di quanto disposto dall’art. 37 del CCNL 14/9/2000, ai profili e alle condizioni di rischio già riconosciute presso l’Ente ai sensi dell’ex-DPR 347/83.

Ai dipendenti che rientrano nelle suddette tipologie di rischio  compete l’indennità mensile di cui all’art. 41 del CCNL 22/1/2004 per il periodo di effettiva esposizione a rischio.

6.3 Compensi per maneggio valori:  

L’indennità spettante per l’adibizione in via continuativa a servizi di maneggio valori di cassa è fissato nella misura massima prevista dall’art. 36 del CCNL 14/9/2000.

Il diritto compete per le sole giornate nelle quali il dipendente è effettivamente adibito al servizio di maneggio valori e comunque il diritto non matura se il maneggio rientra nell’ambito di attività non prevalente o occasionale. Si confermano i limiti previsti dall’accordo decentrato del 15/12/99.

6.4 Compensi per le specifiche responsabilità indicate nell’art. 17, lett. f) del CCNL dell’1.4.1999

Le tipologie di responsabilità che si individuano sono:

1) responsabilità di coordinamento di squadre di lavoratori con riferimento alle categorie B3 e C. Pertanto si individuano i seguenti profili professionali: Capo squadra viabilità segnaletica officina cat. B3, Assistente ai lavori cat. C,Coordinatore servizi ausiliari cat. B3, Assistente tecnico edilizia cat. C, Responsabile di magazzino cat. C.

2) responsabilità di ambiti di specializzazione (con responsabilità e coordinamento di gruppi secondo quanto previsto dal Regolamento del corpo di polizia provinciale)

3) responsabilità di procedimento o di progetto attribuiti con atto formale

La misura del compenso di cui ai punti 1) e 2) è fissata in € 1.000 annue lorde (sempre commisurate al periodo di servizio).

Per gli incarichi riferiti alla responsabilità di procedimento o di progetto, essendo di esclusiva competenza dei dirigenti e potendo variare nel tempo in base alle effettive esigenze organizzative, viene assegnato una specifico budget per ogni Area, la cui consistenza è subordinato alla disponibilità delle risorse decentrate. I dipendenti dovranno essere individuati all’interno delle categorie D1 e D3.

7. Trattamento accessorio compatibile con la specialità della prestazione in telelavoro 
Si afferma che le tipologie di trattamento economico accessorio disciplinate dal presente contratto decentrato integrativo sono compatibili con la specialità della prestazione in telelavoro, nell'ambito delle finalità indicate nell'art. 17 del CCNL dell'1.4.1999.

8. Rimborsi spese per consumi energetici e telefonici per i telelavoratori

Nell’affermare la volontà delle parti  a diffondere l’utilizzo di questo strumento secondo criteri che possano conciliare l’efficienza e le esigenze familiari dei dipendenti, si conferma l’accordo raggiunto con le O.O.S.S. in data 16/12/2003, che prevede l’erogazione di una somma di € 0,10 a titolo di rimborso per ogni ora di effettivo lavoro per il triennio 2002/2004. Sarà successivamente rivalutato con cadenza triennale in base agli indicatori ISTAT.
DISPOSIZIONI PARTICOLARI

POLITICHE DELL’ORARIO DI LAVORO, LAVORO STRAORDINARIO E BANCA DELLE ORE

9. Criteri generali per le politiche dell’ orario di lavoro. 

E’ materia diversa dall’articolazione dell’orario di servizio, che non è oggetto di contrattazione ma di concertazione; serve ad individuare i criteri generali ai quali dovrà essere informata la disciplina dell’orario di lavoro all’interno dell’ente, nel rispetto naturalmente, delle disposizioni imperative di legge che regolano la materia –v. in particolare D.Lgs.66/2003.

Pertanto si individuano le seguenti esigenze a cui si dovranno ispirare le politiche sull’orario di lavoro:

· dovrà consentire una funzionale ed economica gestione dei servizi

· favorire un impiego utile del personale in situazione di svantaggio personale

· garantire l’ottimale fruizione dei servizi da parte dei cittadini e l’orientamento dei Servizi all’utenza.

10. Modalità e verifiche per l’attuazione della riduzione d’orario del personale turnista 
Al personale adibito a regimi di orario articolati in più turni secondo quanto previsto dall’art. 22 del CCNL 1/4/99 è applicata dalla data di entrata in vigore del contratto collettivo decentrato la seguente disciplina su base annua per ogni operatore (con riproporzionamento per periodo inferiori all’anno):

18 ore da recuperare nel corso dell’anno;

28 ore destinati ad attività di formazione.

I maggiori oneri derivanti dall’applicazione di questo punto vengono fronteggiati con riduzioni proporzionali del budget per lavoro straordinario dei Servizi interessati.

L’amministrazione si impegna a verificare se esistono soluzioni organizzative tali da creare i presupposti affinché alla data del 1/1/2006 si possa modificare la presente disciplina, portando le ore da recuperare su base annua da 18 a 23.

Si evidenzia che al personale adibito a regimi orari che presentano caratteristiche analoghe a quelle del turno, ma per le quali non può ai sensi della normativa vigente essere corrisposta la corrispondente indennità, verrà corrisposta un’indennità di disagio pari al 90% calcolata sull’importo medio presunto dell’indennità di turno.

11. Limite complessivo annuo per la banca delle ore 

La banca delle ore, con un conto individuale per ciascun lavoratore è stata disciplinata nell’art.38bis del CCNL del 14.9.2000, al fine di mettere i lavoratori in grado di fruire, in modo retribuito o come permessi compensativi, delle prestazioni di lavoro straordinario. Nel conto ore confluiscono, su richiesta del dipendente, le ore di prestazione di lavoro straordinario, debitamente autorizzate che consentano il mantenimento di una quota significativa annua, che le parti definiscono in numero 50 ore annue, da utilizzarsi entro l'anno successivo a quello di maturazione.

L’Amministrazione si impegna a fornire adeguata informazione ai dipendenti, nell’ambito delle azioni positive previste in tema di pari opportunità, circa le possibilità di utilizzo delle ore che affluiscono nel conto individuale dei lavoratori e delle lavoratrici.

Le economie connesse all’introduzione del nuovo limite complessivo annuo per la banca delle ore verranno destinate a consuntivo nel fondo per progressioni orizzontali.

DISPOSIZIONI PARTICOLARI

12. Programmi annuali e pluriennali delle attività di formazione professionale, riqualificazione e

aggiornamento del personale per adeguarlo ai processi di innovazione.

I programmi formativi dell’ente devono perseguire obiettivi che si possono ricondurre ad argomenti strategici quali:

1) esercizio delle attività di supporto strategico a sostegno del programma di governo dell’Ente;

2) esercizio delle attività di supporto operativo per la programmazione della gestione ordinaria dell’ente;

3) assunzione a metodo dei principi di coordinamento interdisciplinare, integrazione funzionale e verifica dei risultati;

4) acquisizione della capacità al fine di creare misure di efficienza;

5) capacità di attuare correttamente le misure di organizzazione adottate dagli organi 

6) la cultura della qualità e del risultato.

Nel merito è doveroso tenere presente che lo sviluppo dei programmi formativi non deve avvenire in modo rigido, acritico e standardizzato, ma cercando di “personalizzare” i contenuti formativi rispetto alle esigenze funzionali e alle peculiarità dell’Ente stesso, attuando scelte idonee a favorire il conseguimento non di risultati generici ma di quei risultati che gli organi amministrativi si prefiggono di conseguire facendo ricorso consapevole al supporto di una adeguata attività formativa dei propri dipendenti.

Da questo punto di vista l’Ente ha effettuato un’analisi dei fabbisogni formativi capillare, attraverso il coinvolgimento dei Dirigenti e dei rispettivi collaboratori sia con richieste scritte che promuovendo una specifica Conferenza dei Dirigenti. A livello centralizzato poi si sono percorse ulteriori strade quali la proposizione di corsi a carattere “trasversale” che attengono anche la sfera dell’”essere” e “relazionale” e non solo quella della conoscenza specialistica. Si è giunti pertanto a formulare una proposta che vede coinvolti i dipendenti dell’Ente in moduli formativi di spessore anche finanziati dal fondo sociale europeo.

Si istituisce, al fine di essere più vicini alle esigenze dell’utenze interne e di riflesso a quelle dei cittadini, un referente della formazione per Servizio o Area di riferimento.

Il Programma si pone quindi traguardi ambiziosi e pertanto diventa necessario avere il supporto dei dipendenti; il ciò presuppone un collegamento tra formazione e incentivi.

Da questo punto di vista lo scenario contrattuale, dalla modifica della classificazione dei dipendenti degli Enti locali (CCNL 31/3/99) ha determinato l’insorgere di due nuovi fattori che devono trovare soluzione, con particolare incidenza, in sede di definizione dei programmi formativi:

1) una distinzione dei ruoli tra le categorie contrattuali, con conseguente necessità di calare i dipendenti nei nuovi ruoli che devono essere esercitati;

2) il dovere di gestire le aspettativa dei dipendenti ad avere soddisfatte le prospettive di miglioramento della propria posizione giuridica ed economica.

In conseguenza del primo fattore i programmi formativi devono porsi l’obiettivo di dare massima visibilità ai principi di responsabilità ed autonomia nell’espletamento degli atti di gestione.

In conseguenza del secondo fattore i programmi formativi devono porsi l’obiettivo di dare legittimazione virtuosa alle aspettative dei dipendenti, evitando di trasformare gli istituti contrattuali in semplici procedure burocratiche.

A questo fine è necessario di conseguenza:

· accertare, e tenere aggiornata, l’anagrafe delle professionalità esistenti all’interno dell’Ente (bilancio delle competenze);

· definire percorsi formativi idonei alla conservazione ed allo sviluppo delle professionalità esistenti che sono state accertate;

· creare percorsi formativi distinti al servizio delle professionalità acquisibili esclusivamente all’interno dell’Ente. 

Si allega pertanto il piano della formazione per l’anno 2004, che comunque può subire variazioni rispetto ad esigenze avanzate dall’Amministrazione o dalle rappresentanze sindacali.

Vengono confermati i seguenti accordi o documenti:

1) il contratto decentrato 1/4/96 relativo alle prestazioni indispensabili e contingenti di personale per il funzionamento dei servizi pubblici essenziali in applicazione degli artt. 1,2,3 delle norme di garanzia integranti il CCNL 6/7/95 ed ai sensi della legge 146/90, già trasmesso alla Commissione di Garanzia per l’attuazione della legge sullo sciopero sui servizi pubblici essenziali per il tramite dell’ARAN;

2) il già citato accordo sull’entità dei rimborsi spese per consumi energetici con riferimento al telelavoro domiciliare sottoscritto in data 16/12/2003;

3) il protocollo sanitario a cura del medico competente ai sensi della L. 626/94 e successive integrazioni e modificazioni.

Modena, 10 giugno 2004

Il Presidente della



La delegazione trattante

Delegazione trattante



di parte sindacale

Di parte pubblica

DICHIARAZIONE CONGIUNTA

Le parti concordano che per tutti coloro che beneficiano dell’incentivo di cui alla legge 109/94 (Merloni) viene garantita la liquidazione della produttività interamente, se si verificano le condizioni previste dal presente accordo, fino al raggiungimento dell’80% dell’importo di produttività medesimo liquidato a titolo di incentivi “Merloni”.

Per coloro che superano tale limite la produttività individuale viene corrisposta per un ulteriore 30% rispetto all’80% della produttività complessiva.

Pertanto coloro ai quali vengono liquidati incentivi di cui all’art. 18 della L.109/94 “Merloni” superiore rispetto all’80% della produttività presunta viene comunque garantita la corresponsione, sempre che si verifichino le condizioni previste dall’accordo decentrato delle seguenti somme:

cat. B1
€  1.941,09

cat. B3
€  2.055,90

cat. C
€  2.419,02

cat. D1
€  3.195,10

cat. D3
€  3.700,62.

Il contenuto della presente dichiarazione è da intendersi applicabile anche ai titolari di posizioni organizzative con riferimento alla retribuzione di risultato.

Modena, 10/6/2004

Il Presidente della
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di parte sindacale

Di parte pubblica

NOTA A VERBALE – ACCORDO SULLE 35 ORE

QUESTO SULPM/DICCAP

· RIBADISCE CHE LA MODALITA’ APPLICATIVA PIU’ FUNZIONALE, LA QUALE AVREBBE ARRECATO MINOR DISAGIO AGLI UTENTI E CONTESTUALMENTE RACCOLTO IL PIENO CONSENSO DEI LAVORATORI, SAREBBE STATA QUELLA PROPOSTA DA QUESTA O.S. E PIU’ PRECISAMENTE "EFFETTUARE UN GIORNO DI RIPOSO OGNI SEI SETTIMANE LAVORATIVE o 46 ore di riposo l’anno", COME GIA’ AMPIAMENTE SPERIMENTATO, OTTENENDO RISULTATI POSITIVI, IN ALTRE REALTA’;

· RILEVA CHE IL SISTEMA INTRODOTTO, OLTRE A NON ESSERE ESAUSTIVO E COMPLETAMENTE CHIARO, ARRECHERA’ DIFFICOLTA’ NELL’ESPLETAMENTO DEL REGOLARE SERVIZIO;

IL RESPONSABILE D’ENTE 
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