IPOTESI DI CONTRATTO COLLETTIVO NAZIONALE DI LAVORO RELATIVO AL PERSONALE DEL COMPARTO ENTI PUBBLICI NON ECONOMICI PER IL QUADRIENNIO NORMATIVO 2006-2009 E BIENNIO ECONOMICO 2006-2007

Bozza 1 del 23/7/2007

TITOLO I
DISPOSIZIONI GENERALI

Capo I

Art. 1
Campo di applicazione

1.
Il presente contratto collettivo nazionale si applica a tutto il personale - esclusi i dirigenti ed i professionisti, anche medici, già appartenenti alla X qualifica funzionale - con rapporto di lavoro a tempo indeterminato o a tempo determinato, dipendente da tutti gli enti del comparto indicati all’art. 4, del CCNQ sulla definizione dei comparti di contrattazione collettiva dell’11 giugno 2007.

2.
Al personale del comparto, soggetto a mobilità in conseguenza di provvedimenti di ristrutturazione organizzativa degli enti, di esternalizzazione oppure di processi di privatizzazione, si applica il presente contratto sino al definitivo inquadramento contrattuale nella nuova amministrazione, ente o società, previo confronto con le organizzazioni sindacali firmatarie del presente contratto.

3.
Nella provincia autonoma di Bolzano il presente CCNL può essere integrato ai sensi del d. lgs. 9 settembre 1997, n. 354 per le materie ivi previste.

4.
Il riferimento al decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165 e successive modificazioni ed integrazioni è riportato nel testo del presente contratto come d. lgs. n. 165 del 2001.

Art. 2
Durata, decorrenza, tempi e procedure di applicazione del contratto

1.
Il presente contratto concerne il periodo 1 gennaio 2006 - 31 dicembre 2009, per la parte normativa ed è valido dal 1° gennaio 2006 fino al 31 dicembre 2007, per la parte economica.

2.
Gli effetti decorrono dal giorno successivo alla data di stipulazione, salvo diversa prescrizione del presente contratto. L’avvenuta stipulazione viene portata a conoscenza degli enti interessati con idonea pubblicità da parte dell’ARAN.

3.
Gli istituti a contenuto economico e normativo con carattere vincolato ed automatico sono applicati dagli enti destinatari entro 30 giorni dalla data di stipulazione di cui al comma 2.

4.
Il presente contratto, alla scadenza, si rinnova tacitamente di anno in anno qualora non ne sia data disdetta da una delle parti con lettera raccomandata, almeno tre mesi prima di ogni singola scadenza. In caso di disdetta, le disposizioni contrattuali rimangono integralmente in vigore fino a quando non siano sostituite dal successivo contratto collettivo.

5.
Per evitare periodi di vacanza contrattuale, le piattaforme sono presentate tre mesi prima della scadenza del contratto. Durante tale periodo e per il mese successivo alla scadenza del contratto, le parti negoziali non assumono iniziative unilaterali né procedono ad azioni dirette.

6.
Dopo un periodo di vacanza contrattuale pari a tre mesi dalla data di scadenza della parte economica del presente contratto o a tre mesi dalla data di presentazione delle piattaforme, se successiva, ai dipendenti del comparto sarà corrisposta la relativa indennità secondo le scadenze stabilite dall’Accordo sul costo del lavoro del 23 luglio 1993. Per l’erogazione di detta indennità si applica la procedura di cui agli artt. 47 e 48, comma 1, del d.lgs. 165 del 2001.

7.
In sede di rinnovo biennale, per la determinazione della parte economica da corrispondere, ulteriore punto di riferimento del negoziato sarà costituito dalla comparazione tra l’inflazione programmata e quella effettiva intervenuta nel precedente biennio, secondo quanto previsto dall’Accordo del 23 luglio 1993, di cui al comma 6.

TITOLO II 
RELAZIONI SINDACALI

CAPO I

Art. 3
Relazioni sindacali

1.
Si conferma il sistema delle relazioni sindacali previsto dal CCNL del 16 febbraio 1999, con le modifiche ed integrazioni previste nel Titolo II del CCNL del 9 ottobre 2003 e con le ulteriori modifiche ed integrazioni riportate ai seguenti articoli.

Art. 4
Modifiche al sistema delle relazioni sindacali

1.
All’art. 6, lettera A) Informazione, comma 2, punto A del CCNL del 16 febbraio 1999, la lett. h), è sostituita dalla seguente:

“h)
le implicazioni dei processi generali di riorganizzazione degli enti, nonché quelle relative ai processi di riorganizzazione interna delle direzioni centrali o analoghe strutture e delle innovazioni tecnologiche ed organizzative.”

2.
All’art. 6, lettera A) Informazione, comma 2, punto A del CCNL del 16 febbraio 1999, la lett. l), introdotta dall’art. 6 del CCNL 9 ottobre 2003, è sostituita dalla seguente:

“l)
programma dell’organo di vertice sui processi di esternalizzazione e reinternalizzazione”.

3.
All’art. 6, lettera A) Informazione, comma 2, punto A del CCNL del 16 febbraio 1999, dopo la lett. l), sono aggiunte le seguenti lettere:

“m)
obiettivi e modalità attuative del piano operativo predisposto dal responsabile della gestione in relazione ai processi di esternalizzazione delle attività e dei servizi propri dell’ente, nonché dei processi di reinternalizzazione di quelle istituzionali affidate all’esterno;

n)
ricadute occupazionali derivanti dal ricorso a forme di rapporto di lavoro atipico”.

4.
All’art. 6, lettera B) Concertazione, comma 1, punto A, del CCNL del 16 febbraio 1999, la lettera c), è sostituita dalla seguente:

“c)
le implicazioni dei processi generali di riorganizzazione degli enti, nonché quelle relative ai processi di riorganizzazione interna delle direzioni centrali o analoghe strutture e delle innovazioni tecnologiche ed organizzative.”

5.
All’art. 6, lettera B) Concertazione, comma 1, punto A, del CCNL del 16 febbraio 1999, dopo la lett. c), è aggiunta la seguente lettera:

“d)
gli obiettivi e le modalità attuative del piano operativo, anche con riferimento all’economicità, all’efficacia ed alle professionalità necessarie, in relazione ai processi di esternalizzazione delle attività e dei servizi propri dell’ente, nonché ai processi di reinternalizzazione di quelle istituzionali affidate all’esterno.”

6.
All’art. 4, comma 3, lett. A) del CCNL del 16 febbraio 1999, dopo le parole “libertà di iniziativa” è aggiunto il seguente paragrafo:

“Ove il modello organizzativo degli enti preveda articolazioni di livello regionale, la contrattazione di cui al presente punto A) definisce anche, su base regionale o interregionale, in una apposita sessione negoziale con i medesimi soggetti, tempi e procedure previsti per il livello nazionale, le linee generali di indirizzo e coordinamento dei contratti decentrati a livello di struttura periferica, limitatamente alle materie specificatamente demandate dal CCNL a tale sede.”

7.
All’art. 4, comma 3, lett. A) del CCNL del 16 febbraio 1999 è aggiunto il seguente ulteriore alinea:

“-
le implicazioni sul rapporto di lavoro dei piani operativi di esternalizzazione delle attività e dei servizi propri dell’ente, nonché di reinternalizzazione di quelle istituzionali affidate all’esterno”.

8.
All’art 7 (Comitato pari opportunità), del CCNL del 16 febbraio 1999, il comma 1 è sostituito dai seguenti commi:

“1.
Gli enti, ai sensi dell’art. 57 del d. lgs. n. 165 del 2001, di concerto con le organizzazioni sindacali di cui all’art. 8, comma 1, del CCNL del 16 febbraio 1999, promuovono, anche in relazione alle modalità contenute nel d. lgs. 11 aprile 2006, n. 198 (Codice delle pari opportunità tra uomo e donna) la predisposizione di piani di azioni positive, tendenti ad assicurare la rimozione degli ostacoli che impediscono di fatto, la piena realizzazione di pari opportunità di lavoro e nel lavoro tra donne ed uomini.
1/bis.
In tale ambito, i Comitati per le pari opportunità, istituiti presso ciascun ente, nell’ambito delle forme di partecipazione previste dall’art. 6, lett. d), svolgono i seguenti compiti:

a)
raccolta dei dati relativi alle materie di propria competenza, che l’ente è tenuto a fornire;

b)
formulazione di proposte in ordine ai medesimi temi anche ai fini della contrattazione integrativa di cui all’art. 4, comma 3, lett. A);

c)
promozione di iniziative volte ad attuare le direttive comunitarie per l’affermazione sul lavoro della pari dignità delle persone nonché azioni positive ai sensi del d. lgs. dell’11 aprile 2006, n. 198 (Codice delle pari opportunità tra uomo e donna);

d)
promozione di analisi di bilancio che mettano in evidenza le voci finalizzate alle esigenze delle donne  e di quelle degli uomini, redigendo, ad esempio, un bilancio di genere, come previsto dalla “Direttiva sulle misure per attuare parità e pari opportunità tra uomini e donne nelle Amministrazioni pubbliche” emanata dal Ministro per le riforme e le innovazione nella Pubblica amministrazione di concerto con la Ministra per i diritti e le pari opportunità in data 24 maggio 2007;

e)
diffusione delle conoscenze ed esperienze, nonché di altri elementi informativi, documentali, tecnici e statistici sui problemi delle pari opportunità e sulle possibili soluzioni adottate da altre amministrazioni o enti.”

1/ter.
Ai fini del comma 1/bis gli enti, secondo quanto indicato dalla Direttiva di cui al comma 1/bis , lett. d), evidenziano nei propri bilanci annuali le attività e le risorse destinate all’attuazione della Direttiva stessa.”

TITOLO ...
SISTEMA DI CLASSIFICAZIONE DEL PERSONALE

CAPO ...
premessa

Art. ...
Obiettivi e finalità

1.
Il nuovo sistema di classificazione del personale, in continuità con il previgente sistema introdotto dal CCNL del 16 febbraio 1999 e con i principi dello stesso sistema di cui all’art. 10 del CCNL del 9 ottobre 2003, persegue l’obiettivo di un ulteriore sviluppo del modello organizzativo degli enti del comparto, secondo i principi della flessibilità organizzativa e dell’accrescimento continuo delle competenze professionali.

2.
Gli obiettivi di pieno riconoscimento della professionalità dei dipendenti e della qualità delle prestazioni lavorative individuali richiedono l’impegno delle parti al fine di definire un sistema di classificazione professionale che, in un quadro di coerenza con le funzioni proprie degli enti del comparto, assuma le caratteristiche di efficace strumento di supporto e di impulso dei processi di innovazione.

3.
Il nuovo sistema di classificazione del personale si basa sui seguenti principi:

a)
valorizzazione delle professionalità interne per garantire prestazioni di elevata qualità;

b)
flessibilità nella gestione delle risorse umane in correlazione con l’effettivo sviluppo professionale.

4.
Coerentemente con tali finalità, un ruolo primario è attribuito alla formazione continua ed alle altre azioni di sviluppo delle competenze professionali, le quali, attraverso una serie organica ed articolata di interventi, costituiscono un fondamentale fattore di affermazione di una nuova cultura organizzativa e gestionale.

5.
Il presente titolo sostituisce e disapplica la parte seconda del CCNL del 16 febbraio 1999 sul sistema di classificazione del personale, nonché l’art. 24 del medesimo CCNL.

CAPO ...
CLASSIFICAZIone

Art. …
Aree e profili professionali

1.
Il sistema di classificazione del personale, improntato a criteri di flessibilità correlati alle esigenze connesse ai nuovi modelli organizzativi degli enti, è articolato nelle aree A, B e C.

2.
Le aree sono individuate mediante le declaratorie che descrivono l’insieme dei requisiti indispensabili per l’inquadramento nell’area medesima. Le stesse corrispondono a livelli omogenei di competenze, conoscenze e capacità necessarie per l’espletamento di una vasta e diversificata gamma di attività lavorative, secondo quanto previsto dall’allegato A) del presente CCNL.

3.
Nelle aree è previsto un unico accesso dall’esterno nella posizione iniziale dell’area.

4.
I profili, collocati nelle aree A, B e C secondo le caratteristiche professionali di base indicate nell’allegato A), descrivono i contenuti professionali delle attribuzioni proprie dell’area di appartenenza, precedentemente articolati sulle diverse posizioni economiche.

5.
Nel sistema di classificazione, la definizione dei profili si configura come risorsa organizzativa preordinata ad una gestione più flessibile e razionale del personale nonché a garantire una migliore corrispondenza delle prestazioni lavorative dei dipendenti agli obiettivi degli enti.

6.
Ai sensi dell’art. 52 del d. lgs. n. 165 del 2001, ogni dipendente è tenuto a svolgere tutte le mansioni considerate equivalenti all’interno della medesima area, fatte salve quelle per il cui espletamento siano richieste specifiche abilitazioni professionali. Ai sensi del medesimo art. 52, si considerano mansioni superiori quelle proprie dell’area immediatamente superiore.

Art. ...
Istituzione di profili professionali

1.
Gli enti, in relazione alle proprie necessità organizzative, istituiscono i profili professionali, previa contrattazione integrativa di livello nazionale o di sede unica, ai sensi dell’art. ....

2.
Ai fini della definizione dei profili professionali, si tiene conto dei seguenti criteri:

a)
costituzione di profili che comprendano, al proprio interno, competenze professionali comuni, applicabili ad una gamma di attività differenziate;

b)
semplificazione dei contenuti professionali attraverso l’utilizzazione di formulazioni ampie ed esaustive che evitino descrizioni dei compiti analitiche o dettagliate;

c)
attualizzazione dei contenuti professionali in relazione ai processi di innovazione degli enti ed alle nuove tecnologie adottate.

3.
Nei casi di istituzione di nuovi profili, sono definiti altresì i criteri per il passaggio dei dipendenti ai profili di nuova istituzione, ferma restando la posizione economica acquisita.

Art. …
Clausola di primo inquadramento nel nuovo sistema
1.
Il personale in servizio alla data di entrata in vigore del presente CCNL è inquadrato nel nuovo sistema di classificazione con effetto automatico dalla stessa data mediante il riconoscimento – all’interno di ciascuna area – della posizione già conseguita nel sistema di provenienza e con la collocazione nella posizione economica corrispondente secondo l’allegata tabella A).

2.
Nel caso in cui siano tuttora in corso le procedure per le selezioni secondo il previgente sistema di classificazione, il primo inquadramento avviene secondo la posizione ricoperta dal dipendente alla data di entrata in vigore del presente contratto e successivamente, conclusa la procedura, si provvede ad un nuovo inquadramento del dipendente stesso che avverrà con le medesime modalità indicate al comma 1.

CAPO ...
Accesso dall’esterno

Art. …
Modalità per l’accesso dall’esterno

1.
Il reclutamento del personale avviene con le modalità previste dalle vigente normativa in materia di assunzioni nelle amministrazioni pubbliche, con garanzia di adeguate percentuali di accesso dall’esterno.

2.
In considerazione di quanto previsto dal comma 1, gli enti sono tenuti a riservare all’accesso dall’esterno una quota pari ad almeno il 50 per cento dei posti da coprire, secondo le vigenti disposizioni di legge.

3.
L’accesso dall’esterno alle aree del presente sistema di classificazione avviene nella posizione economica iniziale di ciascuna area e con i requisiti indicati nell’allegato A).

4.
Al personale assunto dall’esterno è attribuito il trattamento economico iniziale previsto per l’area di assunzione.

CAPO ...
PROGRESSIONI

Art. …
Progressioni all’interno del sistema di classificazione

1.
In relazione al sistema di classificazione previsto dal presente contratto, i passaggi dei dipendenti all’interno del nuovo sistema di classificazione si configurano come:

a)
sviluppi economici all’interno delle aree:

si realizzano mediante progressione economica all’interno delle aree attraverso la previsione, dopo il trattamento tabellare iniziale dell’area, di successivi livelli retributivi, secondo la disciplina di cui agli artt. ...;

b)
progressioni verticali tra le aree:

i passaggi tra le aree avvengono dall’area sottostante alla posizione economica iniziale dell’area superiore nel rispetto dall’art. ... (accesso dall’esterno).

Art. ...
Sviluppi economici all’interno delle aree

1.
Le parti si danno atto che, alla maggiore flessibilità del sistema di classificazione del personale, deve corrispondere, all’interno delle singole aree, un articolato sistema di sviluppo economico correlato al maggior grado di capacità professionale progressivamente acquisito dai dipendenti nello svolgimento delle funzioni proprie dell’area e del profilo di appartenenza.

2.
Ai sensi del comma 1, nel periodo di permanenza del dipendente nell’area, lo sviluppo economico si realizza mediante la previsione, dopo il trattamento economico iniziale, di successivi livelli retributivi, i cui valori economici annui sono stabiliti nelle allegate tabelle ... e ....

3.
I criteri e le procedure per lo sviluppo economico sono definiti nel contratto integrativo di livello nazionale o di sede unica, nel rispetto dei criteri generali previsti dall’art. ... (successivo).

4.
Il numero dei passaggi è stabilito in funzione delle risorse certe e stabili esistenti e disponibili nel fondo di cui all’art. …, destinate dalla contrattazione integrativa nazionale o di sede unica, nel rispetto di quanto ivi stabilito dall’art...

Art. ...
Criteri e procedure per gli sviluppi economici all’interno delle aree

1.
Gli sviluppi economici di cui all’art. ... (precedente) sono effettuati secondo i criteri e le procedure di cui al presente articolo, integrabili nella contrattazione integrativa di livello nazionale o di sede unica.

2.
I passaggi da una posizione retributiva a quella immediatamente successiva avvengono con decorrenza fissa dal 1° gennaio per tutti i lavoratori, ivi compresi quelli incaricati di posizione organizzativa o di elevata professionalità.

3.
I passaggi ai livelli retributivi successivi a quello iniziale avvengono sulla base dei seguenti criteri oggettivi di selezione che prendono in considerazione:

-
il livello di esperienza maturato, delle competenze professionali acquisite e della qualità delle prestazioni dimostrate;

-
i titoli di servizio e culturali posseduti;

-
specifici percorsi formativi e di apprendimento professionale con valutazione finale dell’arricchimento professionale, conseguito.

4.
I criteri selettivi di cui al comma 3 - integrabili nella contrattazione integrativa di livello nazionale o di sede unica - sono equamente valutati, sulla base di valori percentuali da definirsi a tale livello e sono tra loro combinati e ponderati in modo da evitare la prevalenza dell’uno sull’altro e garantire una effettiva selettività dei criteri di scelta del personale cui riconoscere lo sviluppo economico. L’anzianità assume una valenza non preponderante.

Art. …
Principi e criteri generali per le progressioni verticali tra le aree

1.
I passaggi da un’area alla posizione economica iniziale di quella immediatamente superiore avvengono nel rispetto dei seguenti principi:

a)
criteri di selezione previsti dalla vigente normativa in materia di reclutamento nelle pubbliche amministrazioni;

b)
garanzia di un accesso dall’esterno, almeno nella misura di cui all’art. …;

c)
valutazione ponderata di tutti i titoli presentati dai candidati, in relazione alle peculiarità professionali che caratterizzano l’area, il profilo e la posizione cui si riferisce la selezione.

2.
I passaggi di cui al comma 1 sono realizzati nei limiti dei posti a tal fine individuati e si attuano mediante procedure selettive interne aperte alla partecipazione dei dipendenti in possesso dei requisiti culturali e professionali previsti per l’accesso al profilo professionale cui si riferisce la selezione.

3.
Nelle procedure selettive di cui al comma 2, assumono particolare rilievo le prove o gli esami volti ad accertare l’idoneità ed il potenziale del dipendente, ai fini dello svolgimento delle funzioni di livello superiore correlate all’area, al profilo ed alla posizione per cui è effettuata la selezione. Sono inoltre valutati le competenze professionali acquisite, il livello di esperienza professionale maturato, lo svolgimento di prestazioni qualificate e di particolare rilievo, gli ulteriori titoli di servizio e culturali posseduti oltre quelli richiesti per la partecipazione alle selezioni.

4.
Gli elementi della selezione indicati al comma 3 sono tra loro diversamente combinati e ponderati in relazione alle peculiarità professionali che caratterizzano l’area, il profilo professionale e la posizione cui si riferisce le selezione.

5.
I passaggi di cui al presente articolo sono attuati e finanziati dagli enti sulla base della programmazione dei fabbisogni, nel rispetto delle vigenti disposizioni di legge.

Art. …
Procedure e criteri per le progressioni verticali tra le aree

1.
Le procedure e i criteri relativi alle selezioni per le progressioni verticali tra le aree sono individuati dagli enti, previa concertazione con i soggetti sindacali di cui all’art. .... Essi sono improntati a principi di imparzialità, trasparenza, tempestività, economicità e celerità di espletamento, secondo le vigenti disposizioni.

2.
Al dipendente viene attribuito il trattamento economico iniziale della nuova area conseguito per effetto della progressione verticale.

3.
Gli enti comunicano per iscritto al dipendente interessato il nuovo inquadramento conseguito, nonché le eventuali modifiche del rapporto di lavoro ad esso correlate, ai sensi della vigente normativa in materia.

CAPO ...
posizioni organizzative e di elevata professionalita’

Art. ...
Incarichi di posizione organizzativa e di elevata professionalità

1.
Gli enti, sulla base del proprio ordinamento ed in relazione alle esigenze organizzative, possono conferire a dipendenti di area C effettivamente in servizio, incarichi di posizione organizzativa o di elevata professionalità, che, pur rientrando nell’ambito delle funzioni di appartenenza, siano correlati a posizioni di lavoro caratterizzate da più elevata professionalità e responsabilità, anche richiedenti lo svolgimento di compiti di natura specialistica e ad elevata professionalità necessari ai processi di innovazione degli enti.

2.
Gli incarichi di cui al comma 1 sono conferiti:

a)
per riconoscere e motivare l’assunzione di particolari responsabilità su posizioni organizzative, richiedenti elevata autonomia ed esperienza ed implicanti la direzione di unità organizzative e/o lo svolgimento di attività di staff, vigilanza e controllo;

b)
per valorizzare specialisti con elevata professionalità portatori di competenze innovative, acquisite, anche nell’ente, attraverso la maturazione di esperienze di lavoro e con preparazione culturale correlata a titoli accademici (lauree specialistiche, master, dottorati di ricerca, ed altri titoli equivalenti), necessarie per coprire posizioni di lavoro di rilevante interesse per il conseguimento degli obiettivi strategici dell’ente, richiedenti elevate capacità organizzative, di coordinamento e specialistiche ed implicanti la direzione di unità organizzative con elevata autonomia gestionale e/o lo svolgimento di attività di supporto specialistico.

3.
Gli enti procedono alla graduazione delle posizioni di lavoro connesse con gli incarichi di cui al comma 2, in base ai criteri adottati con proprio atto, previa concertazione con i soggetti sindacali di cui all’art. .... Nella graduazione delle funzioni sono considerati i seguenti elementi, anche integrati con riferimento alla specifica situazione organizzativa:

a)
livello di autonomia e responsabilità della posizione;

b)
grado di specializzazione e di professionalità richiesta dai compiti affidati;

c)
complessità delle competenze attribuite;

d)
entità delle risorse umane, finanziarie, tecnologiche e strumentali direttamente gestite;

e)
valenza strategica della posizione rispetto agli obiettivi degli enti.

Art. ...
Conferimento e revoca degli incarichi

1.
Gli incarichi di posizione organizzativa e di elevata professionalità sono conferiti con atto scritto e motivato per un periodo di un anno, sulla base di appositi criteri generali definiti dagli enti, previa concertazione con i soggetti sindacali di cui all’art. ....

2.
Tali incarichi possono essere rinnovati con le medesime formalità, tenendo conto degli esiti della valutazione di cui al comma 5.

3.
Per il conferimento degli incarichi, gli enti tengono conto - rispetto alle funzioni ed attività prevalenti da svolgere - della natura e caratteristiche dei programmi da realizzare, delle attitudini e delle capacità professionali, nonché dei requisiti culturali posseduti dal dipendente.

4.
In relazione all’incarico conferito, è corrisposta la retribuzione di posizione di cui all’art. ... (successivo).

5.
Il risultato delle attività svolte dai dipendenti cui siano stati attribuiti i predetti incarichi è soggetto a specifica e periodica valutazione di cadenza annuale con i criteri di cui all’art. .... La valutazione positiva dà anche titolo, per i titolari degli incarichi di cui all’art. ..., lett. a), alla corresponsione dei compensi correlati alla produttività, al merito ed all’impegno individuali e, per i titolari degli incarichi di cui all’art. ..., lett. b), della retribuzione di risultato di cui all’artt. ….

6.
In caso di valutazione negativa gli enti, prima della definitiva formalizzazione, acquisiscono in contraddittorio le considerazioni del dipendente, anche assistito da un dirigente sindacale o da persona di sua fiducia.

7.
Gli incarichi possono essere revocati con atto scritto e motivato, prima della scadenza, a seguito di:

a)
inosservanza delle direttive contenute nell’atto di conferimento;

b)
intervenuti mutamenti organizzativi;

c)
accertamento di risultati negativi;

d)
violazione di obblighi che diano luogo a sanzioni disciplinari ad esclusione di quelli previsti all’art. …c. 2 (codice disciplinare) ovvero i dipendenti interessati da misure cautelari di sospensione dal servizio, a meno che il procedimento penale pendente non si sia concluso con l’assoluzione almeno in primo grado.

8.
La revoca dell’incarico comporta la perdita della retribuzione di cui agli artt. ... e la restituzione del dipendente alle funzioni del profilo professionale di appartenenza con decorrenza dalla revoca medesima.

9.
Nel periodo di permanenza nell’incarico, il dipendente può partecipare alle selezioni per lo sviluppo economico di cui all’art. …, qualora sia in possesso dei relativi requisiti.

Art. …
Retribuzione di posizione e di risultato
1.
Al dipendente cui sia conferito l’incarico per una delle posizioni organizzative o di elevata professionalità di cui agli artt. ... compete, oltre al trattamento economico in godimento, compresi gli sviluppi economici conseguiti, una retribuzione di posizione variabile:

a)
da un minimo di € … ad un massimo di € ….. annui lordi per tredici mensilità, per le posizioni di cui all’art. ..., lett. a);

b)
da un minimo di € … ad un massimo di € ….. annui lordi per tredici mensilità, per le posizioni di cui all’art. ..., lett. b).

2.
Il valore dalla retribuzione di posizione è stabilito in relazione alla graduazione delle posizioni ai sensi dell’art. ....

3.
La retribuzione di posizione, nelle misure individuate ai sensi del comma 2, per i soli titolari degli incarichi di cui all’art. ..., lett. b), remunera anche le prestazioni di lavoro straordinario, le quali, pertanto, cessano di essere remunerate con i compensi previsti ai sensi dell’art. ...

4.
La valutazione annuale positiva dell’incarico svolto comporta l’attribuzione ai titolari degli incarichi di cui all’art. ..., lett. b), di una retribuzione di risultato secondo i criteri definiti previa concertazione con i soggetti sindacali di cui all’art. ..... La retribuzione di risultato varia in funzione del livello della prestazione e dei risultati conseguiti dal titolare dell’incarico, valutato ai sensi dell’art. ... da un minimo del ... ad un massimo del ...% della retribuzione di posizione.

5.
La retribuzione di risultato, nelle misure individuate ai sensi del comma 4 remunera anche la produttività, l’impegno ed il merito individuale, il rischio ed il disagio; cessano pertanto di essere corrisposti i relativi compensi di cui all’art. ...

6.
Al finanziamento della retribuzione di posizione e di risultato di cui al presente articolo si provvede con il fondo di cui all’art. …

CAPO ...
RELAZIONI SINDACALI del SISTEMA DI CLASSIFICAZIONE

Art. ...
Relazioni sindacali del sistema di classificazione

1.
Nell’ambito del sistema di classificazione sono previsti i seguenti livelli di relazioni sindacali nelle materie sotto indicate:

A)
contrattazione collettiva integrativa nazionale o di sede unica di cui all’art. ...:

a)
determinazione dei criteri generali per la definizione delle procedure per le selezioni ai sensi dell’art. ...;

b)
individuazione dei profili professionali di cui all’art. ....

B)
informazione preventiva e concertazione di cui all’art. ...:

a)
individuazione dei contingenti destinati alle selezioni interne ai sensi dell’art. ...;

b)
determinazione dei criteri generali per la definizione delle procedure di selezione interna di cui al medesimo art. ...;

c)
criteri generali per il conferimento e la revoca degli incarichi di posizione organizzativa o di elevata professionalità ai sensi dell’art. ...;

d)
graduazione delle posizioni di lavoro connesse con gli incarichi di posizione organizzativa e di elevata professionalità ai sensi dell’art. ...;

e)
criteri e procedure di valutazione annuale dei risultati e delle prestazioni dei titolari di incarico di posizione organizzativa e di elevata professionalità, in coerenza con i principi di cui all’art. ...;

f)
criteri per l’attribuzione della retribuzione di risultato di cui all’art. ...

TITOLO ...
rapporto di lavoro

CAPO ...
misurazione e valutazione della qualità dei servizi

Art. ...
Obiettivi di carattere generale

1.
Al fine di potenziare ed incrementare la capacità di rispondere in modo sempre più mirato alle esigenze dei cittadini e dell'utenza, nonché di perseguire maggiori livelli di efficacia ed efficienza nell'erogazione dei servizi pubblici, gli enti, nell’ambito delle linee  generali di indirizzo e del sistema delle relazioni sindacali, individuano idonei strumenti che consentono di valutare la qualità dell'attività svolta e dei servizi prestati per il perseguimento dei fini istituzionali degli stessi. A tal fine, sono istituiti sistemi di misurazione, verifica ed incentivazione della qualità dei servizi e delle funzioni pubbliche, realizzando in particolare la più ampia valorizzazione della professionalità dei dipendenti.

2.
L'adozione e la diffusione di metodi fondati sulla fissazione degli obiettivi e sulla misurazione dei risultati dell'azione amministrativa costituiscono la base dei processi di rinnovamento e riorganizzazione delle pubbliche amministrazioni.

3.
La misurazione dei servizi erogati deve divenire lo strumento con cui valutare il conseguimento degli obiettivi delle azioni amministrative, stabiliti sia in termini di realizzazioni sia con riguardo alla soddisfazione degli utenti e dei cittadini, anche mediante la pubblicizzazione di informazioni di qualità sui risultati effettivamente conseguiti, tenuto conto delle percezioni degli utenti.

4.
Considerata la stretta correlazione tra attività di misurazione e valutazione dei risultati organizzativi e l'apporto lavorativo collettivo ed individuale al raggiungimento degli stessi, le parti convengono sull'opportunità di definire adeguati meccanismi diretti a regolare ed indirizzare i comportamenti e le azioni delle amministrazioni al fine di verificare: 

-
all'esterno, l'efficienza e l'efficacia dell'azione amministrativa e la corrispondenza dei servizi pubblici erogati alla domanda e al grado di soddisfazione dell'utenza; 

-
all'interno, la qualità e i livelli delle prestazioni dei dipendenti, mediante idonei strumenti che valorizzino il merito, l'impegno e la produttività.

5
In tale contesto, la formazione costituisce il presupposto strategico e funzionale per la diffusione della cultura della misurazione, della soddisfazione dell'utenza e per l'introduzione di prassi gestionali innovative. Periodicamente saranno effettuate analisi e valutazioni delle prestazioni del personale, ai fini dell'individuazione dei fabbisogni formativi, orientata ai cambiamenti organizzativi e relazionali necessari per il miglioramento della qualità dei servizi.

Art. ...
Valutazione dell’apporto individuale

1.
La valutazione è una componente essenziale del rapporto di lavoro dei dipendenti ed è finalizzata a valorizzare le competenze e le capacità di sviluppo professionale degli stessi, nonché a verificare il raggiungimento degli obiettivi prefissati, nell’ambito delle relazioni sindacali.

2.
I criteri per la valutazione di cui al comma 1, definiti secondo quanto previsto all’art. 4, comma 2 del CCNL del 16 febbraio 1999 devono, comunque, rispettare i seguenti principi: 

-
individuazione preventiva degli obiettivi da conseguire, delle prestazioni attese e dei relativi criteri di valutazione;

-
verifiche periodiche, su iniziativa del dirigente, volte a valutare il conseguimento degli obiettivi, l’andamento delle prestazioni e gli eventuali scostamenti rispetto alle previsioni; di tali verifiche potrà essere redatto, congiuntamente al dipendente interessato, un verbale sintetico;

-
verifica finale con la motivazione della valutazione dei risultati conseguiti;

-
oggettività delle metodologie, trasparenza e pubblicità dei criteri usati e dei risultati;
-
partecipazione dei valutati al procedimento;

-
contraddittorio in caso di valutazione non positiva, da realizzarsi in tempi certi e congrui, anche con l’assistenza di un rappresentante sindacale.

3.
I criteri di valutazione sono comunicati ai dipendenti prima dell'inizio dei relativi periodi di riferimento.
Art. ...
Politiche di incentivazione della produttività

1.
Al fine del miglioramento dei servizi, i dirigenti responsabili degli uffici, entro il 30 novembre, formulano, in relazione alle risorse finanziarie e strumentali assegnate, proposte di progetti-obiettivo, di piani di lavoro e di altre iniziative, anche pluriennali,  finalizzate al miglioramento organizzativo e gestionale con particolare riferimento a quelli rivolti all'utenza, tenendo presente i risultati conseguiti nell’anno precedente, nell’ottica di un progressivo miglioramento dell’attività degli enti. Le materie di cui al presente comma sono oggetto di contrattazione integrativa che viene avviata entro il 31 dicembre e si svolge secondo quanto previsto dall’art. 4 del CCNL del 16 febbraio 1999 e dall’art. 4 del CCNL del 9 ottobre 2003.
2.
Gli obiettivi ed i programmi di incremento della produttività di cui al comma 1 sono prioritariamente orientati al conseguimento dei seguenti risultati:

a)
il miglioramento delle prestazioni collettive e individuali legate ai servizi istituzionali che assumono particolare valore per la collettività e per l’utenza;

b)
l’ottimizzazione delle condizioni di fruibilità delle prestazioni e dell’utilizzo dei servizi da attuarsi anche attraverso l’ampliamento degli orari di apertura al pubblico e la riduzione dei tempi di attesa, nonché, in generale, dei tempi di svolgimento delle attività;

c)
l’accelerazione e semplificazione delle procedure anche nelle attività interne, amministrative e di supporto;

d)
la maggiore attenzione all’utenza da conseguire mediante il miglioramento qualitativo dei servizi e delle modalità relazionali con il pubblico, nonché l’adozione e la necessaria pubblicizzazione della carta dei servizi, rendendone obbligatoria la comunicazione all’utenza e l’affissione in tutti i luoghi di accesso al pubblico;

e)
il conseguimento di una maggiore economicità della gestione.
3.
Il dirigente individua, sulla base di criteri definiti dalla contrattazione integrativa, i dipendenti da adibire alle iniziative e ai progetti di cui ai commi precedenti in relazione alla loro collocazione organizzativa e professionale e alla funzionalità della partecipazione degli stessi ai  singoli progetti ed obiettivi, indirizzando, attraverso il coinvolgimento e la responsabilizzazione, l’attività dei dipendenti medesimi al raggiungimento dei risultati attesi. In relazione ai progetti il dirigente attribuisce formalmente le competenze e gli obiettivi ai singoli o ai gruppi.

4.
La contrattazione integrativa definisce la graduazione dei compensi incentivanti la produttività collettiva ed individuale in relazione alla percentuale di raggiungimento degli obiettivi assegnati, nonché alla comparazione tra i risultati dell'ufficio e quelli individuali. 

5.
Al fine di valorizzare la capacità dei dipendenti ed il loro contributo alla efficienza dell’ente, il livello di professionalità conseguito e il grado di responsabilità esercitato, occorre tener presente: 
-
l’acquisizione di professionalità conseguente a percorsi formativi anche obbligatori, specificatamente attivati, oppure all’introduzione di tecniche innovative nei vari settori di attività o all’uso di nuove tecnologie;

-
l’acquisizione di specifiche esperienze lavorative in relazione all’organizzazione dell’amministrazione, quali ad esempio, l’esperienza maturata in altri settori di attività o l’impiego in strutture che hanno un rapporto diretto con i cittadini.

Tali criteri sono integrabili in relazione agli specifici modelli organizzativi e gestionali adottati in ciascun ente.

6.
I criteri per l’erogazione delle componenti accessorie da attribuire ai dipendenti di ciascun ufficio, dopo avere verificato il grado di raggiungimento degli obiettivi attribuiti, sono definiti dalla contrattazione integrativa secondo le modalità di cui all’art. 4 del CCNL del 16 febbraio 1999, garantendo adeguate risorse per il conseguimento di obiettivi di efficienza ed il rafforzamento del collegamento tra componenti premiali e prestazioni rese.

7.
I compensi destinati a incentivare la produttività e il miglioramento dei servizi devono essere corrisposti ai lavoratori interessati in un’unica soluzione a conclusione del periodico processo di valutazione e di certificazione delle prestazioni e dei risultati oppure in base a successivi stati di avanzamento, a seguito della verifica dei risultati conseguiti rispetto agli obiettivi predefiniti.

8.
In via sperimentale, ai fini della realizzazione degli obiettivi di cui all'art. ... e nell'ambito dell'erogazione dei compensi diretti ad incentivare la produttività collettiva e individuale per il miglioramento dei servizi, indicati dall'art. 32 del CCNL 16 febbraio 1999, la contrattazione integrativa prevede i seguenti criteri: 

-
grado di soddisfacimento dei cittadini e dell'utenza, registrato mediante rilevazioni ed indagini dirette: a tal fine sarà destinato almeno il ...% delle somme variabili dei fondi per i trattamenti accessori di ente;

-
merito ed impegno individuale: a tal fine sarà destinato almeno il ...% delle somme variabili dei fondi per i trattamenti accessori di ente e quote dei risparmi di gestione sulle spese per il personale, escluse quelle che norme contrattuali o di legge destinano a risparmio del fabbisogno complessivo; tali risorse sono integrate da quelle previste dall’art. ..., comma  3.

9.
L’incentivazione alla produttività deve tener conto del raggiungimento degli obiettivi e dei risultati, complessivamente concordati, di regola annualmente ed in via preventiva, dall’ente con i dirigenti responsabili delle strutture.
10.
I compensi relativi alla produttività collettiva e individuale, di cui al presente articolo, non possono essere attribuiti sulla base di automatismi e devono essere correlati ad apprezzabili e significativi miglioramenti dei risultati dell'organizzazione e degli uffici, da intendersi, per entrambi gli aspetti, come risultato aggiuntivo rispetto a quello atteso dalla normale prestazione lavorativa.

11.
I risultati raggiunti, per ciascun ente, in termini di maggiore produttività e di miglioramento del livello qualitativo e quantitativo dei servizi, mediante l'utilizzazione del fondo di cui al presente articolo, sono oggetto di monitoraggio e valutazione da parte del competente servizio per il controllo interno.

12.
Nell’ambito dell’attività dell’osservatorio sulla contrattazione integrativa istituito presso l’ARAN in relazione a quanto previsto dall’art. 46 del d. lgs. n. 165 del 2001, dopo un anno di sperimentazione dei sistemi incentivanti di cui al presente articolo, sarà verificata la funzionalità e la corrispondenza degli stessi con gli obiettivi prefissati.
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