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DICHIARAZIONE CONGIUNTA – Appalto di servizi

PARTE PRIMA:
DIRITTI E LAVORO

1 - Informazione, contrattazione, diritti sindacali

Riguardo alle relazioni sindacali, l’Amministrazione conferma la disponibilità ad assicurare il massimo di informazione nella fase di assunzione delle decisioni generali incidenti sulla organizzazione.

La parti concordano di perfezionare i processi di informazione preventiva in merito agli atti di valenza generale riguardanti l’organizzazione degli uffici e dei servizi, i processi di riorganizzazione e/o trasformazione delle modalità gestionali dei servizi, la disciplina regolamentare dei criteri concernenti il rapporto di lavoro dei dipendenti.

Le parti concordano di prevedere almeno due sessioni semestrali nelle quali esaminare il quadro complessivo dello stato dei rapporti e di sintesi sugli esiti dei processi informativi messi in atto, e per fare il punto sulla situazione organizzativa complessiva.

Per i lavoratori del Comune cui si applica il CCNL del Comparto Scuola le parti concordano di effettuare almeno una sessione contrattuale annuale da tenersi entro il mese di Settembre.

L’Amministrazione si impegna, nei termini dell’intesa già esistente, a mettere a disposizione della RSU e di ciascuna lista che ha avuto eletti,  locali e attrezzature adeguate.

Le parti confermano la necessità di aprire un confronto per discutere il sistema delle relazioni sindacali con particolare riferimento alla regolamentazione delle assemblee e alla  verifica dell’accordo sui servizi essenziali in caso di sciopero, impegnandosi a concludere tale disciplina entro gennaio 2006.

Al fine di favorire e assicurare il corretto svolgimento delle relazioni sindacali le parti concordano, ove necessario, di applicare quanto contenuto nella dichiarazione congiunta n. 4 di cui al CCNL 22.1.2004.

2 - Tutele e diritti per l’attività del RLS

Le parti concordano sull’obiettivo di intensificare le azioni per rafforzare il sistema di prevenzione e sicurezza dei lavoratori e di diffusione della cultura della prevenzione e sicurezza nella convinzione che gli interessi della salute dei lavoratori coincidano con quelli afferenti il clima organizzativo e quindi con l’interesse dei servizi medesimi.

A tal fine l’Amministrazione continuerà ad operarsi affinché i datori di lavoro possano esercitare con sempre maggiore efficacia i  propri poteri gestionali in linea con quanto previsto dal d.lgs. 626/94.

In questo quadro è riaffermato il ruolo centrale dei Rappresentanti dei Lavoratori per la Sicurezza all’interno del sistema complessivo della sicurezza, ed è considerato un valore un rapporto corretto e collaborativo tra Amministrazione e RLS.

Le parti considerano imprescindibile il rispetto del diritto di informazione dei RLS da parte dei datori di lavoro e dei responsabili della sicurezza anche nei casi di trasferimento di sedi, riorganizzazione dei processi lavorativi, innovazioni tecniche e ambientali per quanto concerne le tematiche della prevenzione e protezione.

Stante la capillare diffusione delle sedi di servizio e delle unità lavorative, viene confermato il monte ore annuale pro-capite di 80 ore per le seguenti attività dei RLS:

· accedere ai luoghi in cui si svolgono le lavorazioni;

· mantenere dei rapporti di informazione con i lavoratori nelle diverse sedi di lavoro;

· garantire un adeguato livello di comunicazione tra RLS (riunioni etc.);

· acquisire informazioni e documentazione inerente la valutazione dei rischi e le relative misure di protezione;

· formulare proposte ed esprimere opinioni/osservazioni in merito all’attività di prevenzione e avvertire i responsabili delle Direzioni dei rischi individuati nel corso delle attività.

Le ore a disposizione dei RLS sono equiparate ai permessi sindacali ai fini del calcolo del premio incentivante e degli altri istituti contrattuali.

Le parti concordano sull’esigenza di fare il punto, in relazione agli investimenti effettuati e agli interventi posti in essere, sulle tematiche della prevenzione e sicurezza dei lavoratori; a tal proposito sarà predisposto apposito report sulla situazione attuale, report che sarà consegnato ai R.L.S. e alla RSU.

3 - Mobilità e  trasferimenti

3.1. Mobilità interna

Le parti, esaminato il complesso quadro di riferimento normativo, - in particolare i vincoli derivanti dalle leggi finanziarie -, e organizzativo - segnatamente, l’assenza di dotazioni stabili di Direzione in ragione della necessaria flessibilità di gestione del personale indotta dai vincoli esterni -, condividono la necessità di stabilire comunque un sistema certo di riferimento per la gestione dei processi di mobilità interna, in particolare della mobilità volontaria.

La mobilità interna del personale è uno strumento fondamentale per la gestione delle risorse umane e per lo sviluppo professionale delle stesse, nell’interesse del buon andamento degli uffici e dei servizi.

Al tempo stesso l’istituto della mobilità costituisce utile strumento per rimuovere ostacoli e problemi di ordine personale e familiare; tutti i lavoratori possono presentare domanda di mobilità.

Le parti convengono di valorizzare tale istituto come strumento di crescita e soddisfazione professionale dei dipendenti tenuto conto delle esigenze degli uffici in relazione ai servizi erogati dall’Ente.

Al fine di concretizzare tali principi, le parti convengono sui seguenti criteri operativi:

1. La mobilità è effettuata su richiesta del singolo lavoratore anche per più sedi di servizio o Direzioni (di norma tre), ed avrà luogo qualora ne sussistano le condizioni;

2. le domande di mobilità volontaria presentate dai lavoratori determinano la formazione di un elenco articolato per profili professionali;

3. l’elenco viene redatto in ordine cronologico rispetto alla data di presentazione della domanda e viene aggiornato con cadenza annuale, intendendo con ciò che le domande hanno validità per 12 mesi;

4. le richieste di norma, salvo motivate ragioni, saranno prese in considerazione in ordine alla data di arrivo, e con precedenza per chi non ha mai goduto del beneficio in questione;

5. i casi particolari che possono determinare il non rispetto dell’ordine di presentazione della domanda sono i seguenti: particolari esigenze organizzative, particolari condizioni del dipendente, mobilità obbligatoria, esoneri, situazioni di grave disagio;

6. i casi di cui al punto precedente potranno essere motivati a richiesta degli interessati, ai quali verrà altresì assicurata l’informazione sulla consistenza numerica dell’elenco in rapporto alla propria collocazione, e sullo scorrimento dello stesso; resta ferma la possibilità delle OO.SS. di chiedere informazioni nel rispetto della privacy dei dipendenti e della riservatezza delle informazioni;

7. per particolari esigenze la mobilità può essere disposta d’ufficio con atti formali motivati sotto il profilo organizzativo solo qualora non sia possibile ricorrere agli elenchi di mobilità volontaria;

8. la mobilità non può essere attivata per ragioni di ordine disciplinare, salvo  casi  di assoluta incompatibilità ambientale.

Qualora l’Amministrazione lo ritenga necessario ed opportuno, in relazione a specifiche esigenze organizzative dei servizi, può prevedere, ad integrazione della programmazione annuale delle risorse, una procedura di individuazione del personale interessato tramite circolare rivolta alla generalità dei dipendenti contenente le specifiche esigenze da soddisfare con l’istituto della mobilità interna. In tal caso saranno indicate le caratteristiche ed i profili di competenza richiesti utili all’individuazione del personale che ne è in possesso, nonché le modalità di scelta nel caso le richieste eccedano il numero dei posti disponibili. 

Per quanto riguarda la mobilità all’interno delle singole Direzioni, sono confermati gli accordi attualmente in essere.

Per quanto concerne il personale docente a cui si applica il CCNL del comparto scuola, l’Amministrazione applicherà la normativa di settore in rapporto alle esigenze organizzative delle istituzioni scolastiche (scuola per l’infanzia, ITI-IPIA, corsi serali).

3.2.  Mobilità verso l’esterno

La mobilità verso l’esterno è accolta dall’Amministrazione nel caso che ne sussistano le condizioni organizzative.

La richiesta di mobilità verso l’esterno è sempre a carattere volontario.

Le richieste di mobilità verso l’esterno non potranno essere presentate, di norma,  prima di aver conseguito il secondo anno di servizio presso l’Amministrazione.

Per tutto quanto non disciplinato dal presente paragrafo si rinvia alla normativa generale di settore.

4 - Attività usuranti e personale esonerato

Sul personale esonerato si conviene, nel rispetto rigoroso del quadro normativo, di legge e CCNL, di farne oggetto di specifico approfondimento, affrontando la questione di come la tutela della posizione dei lavoratori trovi il giusto rapporto con le esigenze dell’organizzazione e quindi, a tutela della condizione lavorativa, con il nuovo utilizzo, professionalmente utile e contrattualmente corretto, del lavoratore stesso.

Tenuto conto delle reciproche diverse posizioni, le parti concordano di avviare entro 30 giorni dalla stipula del presente accordo, così come indicato nella piattaforma della RSU, un apposito confronto in sede tecnica per analizzare più dettagliatamente le reciproche posizioni in materia e proporre le eventuali modifiche a quanto concordato sulla “mobilità orizzontale” con l’accordo del 8/4/1998, anche in ragione delle innovazioni avvenute sia di tipo contrattuale che nell’organizzazione del lavoro che richiedono approcci diversi e più evoluti alla problematica del cambio di profilo professionale.

Per il personale esonerato le norme di riferimento sono quelle contrattuali.  L’Amministrazione si impegna a sostenere i processi di riconversione professionale sia con adeguati periodi di prova che con ulteriori strumenti quale quello della formazione e aggiornamento, anche prevedendo specifici moduli formativi con cadenza annuale.

Al personale con esonero definitivo, che ha superato il periodo di prova, ed al quale non è stato possibile modificare il profilo professionale per motivi afferenti alla pianta organica, è consentito l’accesso ai vari istituti afferenti l’accertato profilo di destinazione dal momento della relazione positiva da parte dell’ufficio di destinazione.

5 - Buoni pasto – pausa pranzo

In luogo delle attuali disposizioni che stabiliscono una prestazione minima per la corresponsione del buono di 8 ore, delle quali tre ore di straordinario pomeridiano dopo la pausa pranzo (5+3) si  prevedono le seguenti nuove regole, che sostituiscono integralmente il § “PAUSA PRANZO” del verbale di accordo del 31.5.1999.

La pausa pranzo decorre dalla fine del turno antimeridiano.

La pausa pranzo è quantificata in misura minima di 30 minuti. Compatibilmente con gli orari di apertura al pubblico, i dipendenti possono usufruire di ulteriori 15 minuti, il che comporta che la flessibilità in uscita nei giorni di rientro obbligatorio passa da 60 a 75 minuti compatibilmente con l’organizzazione dell’attività di chiusura delle sedi di servizio.

La pausa pranzo è obbligatoria.

Ha diritto alla corresponsione del buono pasto il dipendente che, in giornata lunga, o nel caso di effettuazione di prestazione straordinaria, maturi otto ore di lavoro effettivo oltre un intervallo per la pausa pranzo (ammettendo quindi modalità: 6+2, 5+3, 4+4, 3+5 etc.).

Viene considerato effettivo orario di lavoro ai fini della corresponsione del buono: 

la partecipazione alle assemblee sindacali;

la fruizione di permessi sindacali;

le ore di permesso per allattamento.

Sono esclusi dalla effettuazione della pausa pranzo e dunque dalla corresponsione del buono i dipendenti che effettuano orari agevolati “7,12”.

L’Amministrazione si impegna a coinvolgere le associazioni di categoria degli esercenti per trovare ogni idonea soluzione per “valorizzare” il buono pasto, non escludendo di valutare soluzioni organizzative alternative.

Per quanto riguarda il personale delle scuole per l’infanzia valgono le disposizione di cui all’art. 45, comma 5, CCNL 14.9.2000, pertanto il servizio di mensa è gratuito per il personale ESE del turno pomeridiano e antimeridiano che svolge concretamente la vigilanza e l’assistenza ai minori nella refezione scolastica.

6 - Incentivazione del trasporto pubblico

L’Amministrazione condivide l’esigenza di individuare istituti che incentivino l’utilizzo del mezzo pubblico da parte dei dipendenti, e si impegna a promuovere rapporti triangolari dipendenti-Amministrazione-ATAF anche al fine di consentire il pagamento degli abbonamenti tramite il meccanismo della trattenuta mensile in busta paga.

A tale scopo, la Direzione Organizzazione insieme agli Uffici competenti in materia di mobilità effettueranno le necessarie verifiche all’interno della normativa esistente (a livello regionale e nazionale) in materia di agevolazioni e incentivazioni, con attenzione anche alle modalità di trasporto pubblico extra-urbano, su gomma e su rotaia.

7 - Attività centri ricreativi aziendali

Sulle attività ricreative aziendali le parti convengono che tecnicamente non sono istituti di portata contrattuale. L’Amministrazione si impegna a uno specifico esame separato, con la RSU,  delle richieste concernenti il CRAL.

8 - Lavoro “atipico”

Le parti definiscono la materia del lavoro atipico in attuazione dei principi e di quanto contenuto nel “PROTOCOLLO DI INTESA  PER LA REGOLAMENTAZIONE DEI RAPPORTI DI LAVORO ATIPICI”  firmato in data 27 aprile 2004 tra il Comune di Firenze e le OO.SS. FP-CGIL, FPS-CISL, FPL-UIL, ALAI-CISL, CPO-UIL, NIDIL-CGIL.

Le parti concordano sul fatto che i rapporti di lavoro a tempo indeterminato costituiscono la modalità gestionale prioritaria e ottimale per lo svolgimento delle attività comunali e l’erogazione dei servizi alla cittadinanza. In tale quadro, l’Amministrazione si impegna annualmente in sede di definizione del piano occupazionale a individuare tutti gli spazi utili per le assunzioni a tempo indeterminato e ricorre a forme di lavoro a tempo determinato nei limiti e secondo le modalità previste dall’art. 7, CCNL 14.9.2000. 

Per il ricorso alle diverse forme di lavoro “atipico”, l’Amministrazione si atterrà a quanto disciplinato dal presente accordo, condividendo il principio che tali prestazioni – in particolare quelle relative alle co.co.co. – non debbono “mascherare” rapporti di lavoro subordinato, per i quali resta imprescindibile il ricorso alle graduatorie comunali anche per il ricorso alle necessarie assunzioni a tempo determinato.

8.1. Forme di lavoro atipico oggetto dell’accordo.

Ai fini del presente accordo sono convenzionalmente considerate forme di lavoro “atipico”: 

1) contratti di somministrazione di lavoro a tempo determinato

2) contratti di collaborazione coordinata e continuativa

3) contratti di collaborazione occasionale

Le parti convengono inoltre di disciplinare l’utilizzo delle borse di studio-lavoro. 

Per quanto concerne le “consulenze professionali”, richiamate in al punto 4 del titolo 1 dell’accordo del  27.4.2004, si conviene che queste sono riconducibili esclusivamente alla normativa vigente (art. 2222 e seguenti del C.C.) in materia di lavoro autonomo.

Sono riferite a coloro che esercitano abitualmente e in modo prevalente una propria attività professionale al di fuori del rapporto con il committente, e per questa via esterna e prevalente hanno un’attività professionale.

8.2. Osservatorio sul lavoro atipico.

Presso la  Direzione Organizzazione è istituito l’Osservatorio sul lavoro atipico.

L’Osservatorio sul lavoro atipico ha il compito di:

· raccogliere tutti i dati circa i contratti di lavoro atipico attivati dall’Amministrazione, nonché quelli afferenti le consulenze professionali e le borse di studio-lavoro. Sono esclusi i dati afferenti i contratti d’appalto d’opera e di servizi;

· analizzare il contenuto dei contratti sotto il profilo della rispondenza dei medesimi alla forma di rapporto instaurato;

· produrre relazioni periodiche ed un rapporto annuale per la Direzione Generale sul numero, tipologie e quant’altro ritenuto utile alla valutazione sull’andamento e sulla corretta applicazione di ciascuna tipologia contrattuale prevista.

Nello svolgimento di detti compiti l’Osservatorio opererà in stretta collaborazione con tutte le Direzioni interessate, in particolare con la Segreteria Generale e la Direzione Servizi Finanziari.

Si da atto che i compiti dell’Osservatorio sono afferenti l’analisi dei risultati dell’attività contrattuale di norma posta in essere autonomamente dalle singole Direzioni, ferma restando la responsabilità gestionale dei singoli Responsabili delle medesime.

La RSU partecipa periodicamente a sessioni informative con i componenti dell’Osservatorio  al fine di esaminare e discutere l’andamento generale della materia desumibile dai dati prodotti dall’Osservatorio stesso.

Entro il termine di ciascun anno è prevista una sessione informativa e di confronto con la RSU e con le OO.SS. territoriali e le OO.SS. di categoria sull’andamento complessivo dell’utilizzo delle forme contrattuali oggetto del presente accordo.

8.3. Contratti di somministrazione di lavoro a tempo determinato.

Mediante tale modalità di reperimento di risorse professionali, contrattualmente previsto, l’Amministrazione utilizza tale tipologia contrattuale in relazione ad esigenze di carattere  particolare e/o che si prospettino con cadenza periodica, nonché per fronteggiare situazioni contingenti di urgenza alle quali non sia possibile far fronte con il personale in servizio.

Le figure professionali che potranno essere oggetto di fornitura di lavoro temporaneo, oltre a quelle non previste nell’ordinamento professionale dell’Amministrazione, sono quelle riconducibili all’ordinamento medesimo ad eccezione di:

· profili afferenti la categoria A

· profili afferenti l’area della vigilanza

· profili afferenti il personale educativo e docente delle scuole materne e superiori

· posizioni di lavoro che comportano l’esercizio di funzioni nell’ambito delle competenze del Sindaco come Ufficiale di Governo.

Il numero dei contratti di fornitura di lavoro temporaneo non può superare il 7%, calcolato su base mensile, dei lavoratori a tempo indeterminato in servizio presso l’Ente, arrotondando in caso di frazioni all’unità superiore.

I lavoratori temporanei hanno diritto di esercitare presso l’Ente i diritti di libertà e di attività sindacale previste dalla legge 300/1970 e possono partecipare alle assemblee del personale.

In materia di prevenzione e sicurezza sui luoghi di lavoro il somministratore è tenuto ad informare i lavoratori sui rischi connessi alle attività produttive in generale.  

Il Comune è obbligato a fornire ai lavoratori la formazione specifica e l’addestramento tecnico operativo in conformità con le vigenti disposizioni normative in materia di sicurezza sul lavoro, riferite alle singole attività per le quali i lavoratori sono assunti. Nei singoli contratti di somministrazione dovrà essere fatta menzione di quanto sopra. 

Il Comune e il somministratore provvederanno inoltre a comunicare per iscritto al prestatore la presenza di eventuali rischi per l’integrità e la salute nonché le misure di prevenzione poste in essere al fine di ridurre tali rischi. Nel caso in cui le mansioni o l’ambiente di lavoro cui è adibito il prestatore richiedano una sorveglianza medica speciale, il Comune ne informerà il prestatore prima della stipula del contratto.

Le parti prendono atto che, in base al riparto delle responsabilità sancito dalle disposizioni vigenti il somministratore è obbligato ad effettuare i necessari accertamenti sanitari preassuntivi, mentre  al Comune spetta l’obbligo delle visite mediche periodiche.

L’Amministrazione è tenuta alla preventiva  informazione alla RSU aziendale  sul numero, motivi e contenuti (anche di carattere economico), sulla durata prevista dei contratti di lavoro temporaneo. Sono fatte salve le motivate ragioni di urgenza previste dall’art. 24, comma 4, punto a) del d.lgs 276/2003, in tal caso si procederà alla informazione successiva.

Nei casi in cui l’Amministrazione abbia dato luogo, a seguito di procedure selettive, alla costituzione di graduatorie per l’assunzione di personale con contratto a tempo determinato, sarà data precedenza alle assunzioni tramite le graduatorie medesime, ad eccezione di quei casi in cui la brevità dell’assunzione (massimo 30 giorni) richieda il ricorso ad uno strumento più snello quale quello in questione nonché in quei casi in cui necessiti una particolare e specifica professionalità e/o specializzazione.

I lavoratori con contratto di lavoro temporaneo hanno diritto ai trattamenti accessori in analogia a quanto previsto nel contratto decentrato per il personale assunto a tempo determinato.

8.4. Contratti di collaborazione coordinata e continuativa

Sono disciplinati dal presente accordo i contratti di collaborazione che hanno come scopo la realizzazione di specifici programmi di lavoro, anche articolati per fasi progettuali, determinati dal Comune in relazione ai propri atti di programmazione e gestiti autonomamente dal collaboratore in funzione del risultato, nel rispetto del coordinamento con l’organizzazione dell’Amministrazione e indipendentemente dal tempo impiegato per l’esecuzione dell’attività. 

Sono esclusi i contratti di collaborazione attivati  ai sensi dell’art 7, comma 6, del  d. lgs. 165/2001 per  esigenze cui non è possibile far fronte con personale in servizio in relazione a professionalità particolarmente elevate, quali anche i componenti di organi collegiali (ad esempio, il Nucleo di Valutazione). 

Restano altresì esclusi i contratti di collaborazione riguardanti attività riconducibili  alla sfera delle docenze nei corsi di formazione, aggiornamento, istruzione ed educazione permanente rivolti all’esterno e/o ai dipendenti. Per tali tipologie di incarico, ferma restando la responsabilità della dirigenza nell’individuazione dei migliori professionisti, l’Amministrazione si impegna:

1) a promuovere forme di massima pubblicizzazione delle docenze necessari;

2) alla formulazione di elenchi o albi che, tenuto conto delle specifiche competenze professionali richieste, consentano l’attribuzione di incarichi di docenza secondo un criterio di rotazione.

Le disposizioni a seguire sono riferite a rapporti di durata annuale e vengono riproporzionate per contratti di durata inferiore o superiore.

Le disposizioni a seguire si applicano altresì ai contratti di collaborazione occasionale in quanto compatibili. 

8.5. Forma e contenuto del contratto

Il contratto di collaborazione deve essere stipulato dalle parti per iscritto e deve indicare:

· l’oggetto della prestazione e quindi l’indicazione del progetto o programma di lavoro o fasi di esso;

· il luogo di svolgimento dell’incarico;

· la durata della collaborazione, le modalità di svolgimento della prestazione e di coordinamento con il committente;

· l’ammontare del corrispettivo spettante al collaboratore;

· i tempi e le modalità di pagamento del corrispettivo, l’eventuale rimborso spese;

· le cause di risoluzione del contratto.

Copia del presente accordo dovrà essere fornita al collaboratore prima della stipula del contratto.

8.6. Elementi costitutivi la co.co.co.

Gli elementi che caratterizzano la prestazione coordinata e continuativa sono:

La collaborazione, intesa come accordo tra il committente ed il collaboratore per il raggiungimento di obbiettivi prestabiliti, fondato su un rapporto autonomo e paritario e che implica un’autonomia professionale del collaboratore nell’ambito delle linee guida tracciate dal committente nel cui interesse viene fornita la prestazione;

La coordinazione, intesa come collegamento funzionale tra attività del collaboratore (prestazione d’opera) e i fini del committente, che esercita esclusivamente poteri di programmazione e controllo senza interferire con l’autonomia organizzativa del collaboratore, ferma restando l’assenza di qualsiasi vincolo di subordinazione;

La continuità,  intesa come persistenza nel tempo delle prestazioni, nel senso che tali prestazioni non devono essere occasionali, sporadiche, episodiche o saltuarie;

La prevalenza personale, intesa nel senso che la prestazione di lavoro deve essere “prevalentemente” personale rispetto all’utilizzo di mezzi e/o collaboratori.

8.7. Modalità di esecuzione della prestazione

Il collaboratore ed il committente, nel rispetto delle finalità, delle esigenze di funzionamento e degli obbiettivi dell’Ente, definiscono tempi e modalità d’esecuzione della prestazione, concordando le modalità di utilizzo della sede e degli strumenti tecnici eventualmente messi a disposizione dall’Amministrazione. Il committente ha facoltà di richiedere al collaboratore relazioni periodiche sull’attività svolta, qualora sia utile per valutare lo “stato di avanzamento lavori” e qualora non sia stato diversamente stabilito nel contratto.

Nei casi in cui sia utile la presenza del collaboratore presso una sede comunale, al fine di meglio coordinarne l’opera con l’attività del committente, potrà essere concordato tra le parti un programma di  presenze.

 L’Amministrazione Comunale, nel quadro delle iniziative formative e di aggiornamento previste nel piano annuale,  favorirà la partecipazione dei collaboratori alle medesime qualora gli argomenti trattati siano funzionali all’espletamento della prestazione richiesta in quanto legati ad aspetti specifici dell’Ente.

Il collaboratore, compatibilmente con gli impegni assunti con il contratto di collaborazione e con le dichiarazioni rese nello stesso, sarà libero di prestare anche in favore di terzi la propria attività autonoma, dandone tuttavia comunicazione scritta al committente, il quale valuterà che non sussista conflitto di interesse con quella fornita all’Ente né che si creino danni all’immagine o pregiudizio all’Amministrazione.

Il collaboratore è tenuto ad osservare il pieno rispetto della riservatezza e delle regole del segreto a proposito di fatti, informazioni, notizie od altro di cui avrà comunicazione o prenderà conoscenza nello svolgimento dell’incarico. Tali informazioni non potranno in alcun modo essere ceduti a terzi.

Il committente assicurerà a favore dei collaboratori l’applicazione delle norme vigenti in materia di sicurezza del lavoro e prevenzione degli infortuni, nell’eventualità che la sede della prestazione dovesse corrispondere con quella messa a disposizione dallo stesso committente.

8.8. Compenso

Il compenso è determinato in funzione dell’oggetto della prestazione ed in proporzione alla quantità e qualità del lavoro da eseguire.

Il compenso non potrà essere superiore, proporzionato all’effettiva durata della prestazione, al trattamento fondamentale lordo previsto dal CCNL vigente alla data di sottoscrizione dei singoli contratti individuali, per prestazioni riconducibili alla categoria D3 oltre ad una maggiorazione   attribuita a fini perequativi e che potrà essere utilizzata dal collaboratore per scopi assicurativi, previdenziali et similia.

Per la corresponsione del corrispettivo si procederà di norma con ratei mensili da erogarsi entro il mese successivo a quello in cui il collaboratore ha svolto la prestazione.

Sono  a carico del committente le spese di trasporto, vitto ed alloggio, sostenute dal collaboratore fuori dal luogo normale ove si svolge la prestazione, purché dette spese siano state preventivamente autorizzate dal committente e siano successivamente documentate dal collaboratore.

In caso di brevi malattie e assenze, il compenso non subirà alcuna decurtazione qualora, trattandosi di lavoro autonomo e flessibile, la breve assenza non pregiudichi l’esecuzione della prestazione e, pertanto, risulti compatibile con la realizzazione degli obbiettivi prefissati. 

8.9. Riconoscimento di professionalità

Al fine di garantire la salvaguardia della professionalità acquisita, le attività di collaborazione professionale potranno essere considerate ai fini della valutazione del curriculum per eventuali altri incarichi.   
8.10. Impossibilità temporanea della prestazione

Ove sopravvengano eventi comportanti impossibilità temporanea di esecuzione della prestazione, quali malattia, infortunio e maternità,  a fronte della documentata impossibilità di svolgimento della prestazione professionale non verrà corrisposto alcun compenso, ma si considererà sospeso il rapporto:

a) nel caso di malattia o infortunio per un periodo massimo pari a 1/6 della durata stabilita nel contratto;

b)  nel caso di maternità, per il periodo compreso tra i due mesi precedenti la data presunta del parto ed i quattro mesi successivi alla data effettiva, per un periodo complessivo di 6 mesi. In tal caso il contratto può essere prorogato per la medesima durata;

fermo restando che spetta al committente la valutazione sul perdurare dell’interesse alla prestazione, per quanto differita. In tutti i casi in cui, in ragione delle scadenze del progetto e della natura degli obbiettivi, non sia possibile sospendere l’incarico,  questo deve considerarsi rescisso.

8.11. Estinzione del rapporto di collaborazione

Il rapporto di collaborazione si estingue nei seguenti casi:

a) per scadenza del termine concordato;

b) per recesso del committente, nelle seguenti ipotesi:

· gravi e/o persistenti inadempienze contrattuali, previa diffida;

· mancato e ingiustificato rispetto degli obblighi di presenza minimi eventualmente concordati nel contratto, previa diffida;

· in caso di malattia o infortuni se la sospensione si protrae per un periodo superiore ad  1/6 della durata stabilita nel contratto;

· motivata ed acclarata impossibilità negli altri casi, da parte del committente, a sospendere la prestazione per più di 30 gg. consecutivi.

In caso di recesso del committente, da formalizzarsi con motivata comunicazione alla controparte mediante raccomandata A/R, resta salvo il diritto al pagamento dei compensi maturati fino al momento del recesso.

c) per recesso da parte del collaboratore con preavviso di almeno 30 gg. Detto termine di preavviso può essere ridotto con il consenso del committente. 

8.12. Proroga

L’esistenza della possibilità di dare continuità ai contratti di collaborazione è strettamente connessa alle effettive esigenze, in relazione all’organizzazione dei servizi, nell’ambito dei quali esse si esplicano, nonché alla sussistenza delle condizioni giuridico-finanziarie che ne sono alla base.

In particolare, nel caso in cui il progetto per il quale sia stato stipulato il contratto di collaborazione abbia la necessità di essere prorogato e la prestazione sia indispensabile per la continuità del progetto e per il buon andamento dell’attività dell’Ente, il rinnovo avverrà con il medesimo collaboratore senza soluzione di continuità.

In questa eventualità l’Ente prenderà accordi con il collaboratore con  un congruo anticipo.

8.13. Diritti sindacali

E’ riconosciuta, ai collaboratori, la rappresentanza di categoria che si esplica nel diritto di adesione alle OO.SS. del settore. 

Alle OO.SS. di categoria è consentito l’utilizzo delle bacheche sindacali, nonché di promuovere delle riunioni di interesse dei collaboratori anche all’interno delle sedi comunali in orari compatibili con la prestazione oggetto del contratto

8.14. Borse di studio-lavoro

Le borse di studio-lavoro possono essere istituite esclusivamente per progetti di studio e ricerca su materie specifiche che permettano al borsista di arricchire la sua preparazione di base fornendo al contempo elementi conoscitivi utili ai servizi per lo svolgimento delle funzioni proprie.

Le borse di studio-lavoro possono essere attribuite per un massimo di 12 mesi eventualmente ed eccezionalmente rinnovabili per un eguale periodo solo nel caso in cui il progetto non possa essere concluso nel primo anno.

La borsa di studio-lavoro non è attribuibile a soggetti che ne hanno già usufruito.   

L’attività del borsista può essere svolta sia all’interno che al di fuori degli uffici del Comune.

Il borsista deve comunque garantire la propria presenza all’interno del Servizio sia nel caso in cui il Responsabile abbia necessità di acquisire notizie e dati inerenti la ricerca in corso sia nel caso in cui la realizzazione del programma di studio lo richieda. In questi casi il borsista deve operare nell’ambito di un orario compatibile con quello dell’apertura del Servizio.

L’entità della borsa di studio non può superare l’importo di 1.000 Euro mensili omnicomprensivi lordi. Potrà essere prevista, laddove necessario, una somma per rimborso di eventuali spese sostenute per l’espletamento dell’attività. Tale somma potrà essere liquidata solo se preventivamente autorizzata e debitamente documentata.

L’erogazione del compenso sarà effettuata sulla base di una valutazione mensile del responsabile del Servizio che attesti la rispondenza del lavoro svolto ai programmi prefissati. Non si procederà all’erogazione del compenso mensile nel caso in cui non risulti rispettato il programma di lavoro.

Il borsista dovrà rilasciare una relazione finale, se necessaria anche una intermedia, secondo le necessità legate all’oggetto della ricerca.

In caso di reiterata inadempienza  da parte del borsista l’attribuzione della borsa di studio verrà immediatamente revocata mediante motivata comunicazione  scritta.

Ai borsisti è assicurata la copertura obbligatoria presso l’INAIL.

9 - Risorse professionali interne 

Al fine di valorizzare le risorse professionali interne, le parti convengono sull’obbiettivo, - esplicitato dall’Amministrazione anche in sede di sottoscrizione del verbale di intesa del 22.9.2005 -, di pervenire gradualmente all’assunzione di un sistema basato sulle competenze come metodologia per la gestione delle risorse umane 

Le parti assumono come dato di partenza di tale sistema le sperimentazioni in atto a seguito dell’avvio dei primi progetti di e-government  attivati all’interno del progetto People ed e-firenze.

Le parti convengono altresì sulla utilità di costituire entro il 2007 il data base contenente i profili di competenze (curricula) posseduti dai dipendenti. A tal fine la Direzione Organizzazione si attiverà per definire le relative modalità che saranno oggetto di informazione alla RSU e OO.SS. territoriali.

L’Amministrazione, laddove possibile, procederà al ricorso a proprio personale per  prestazioni professionali interne. Tale ricorso è effettuato con le modalità previste espressamente all’interno della regolamentazione specifica (Legge Merloni, incarichi di docenza, etc.)

Pur salvaguardando le primarie esigenze dei servizi in ordine alla gestione delle risorse umane loro assegnate, l’Amministrazione si impegna a esaminare – in sede di definizione e attivazione del data base sulle competenze – le condizioni normative e organizzative al fine di consentire ai dipendenti in possesso di specifiche abilitazioni professionali di mettere a disposizione dell’Ente le proprie competenze, con impegno a dare informazione periodicamente a RSU e OO.SS..

10 - Nuovo sistema progressioni verticali

Le parti ritengono opportuno attivare un confronto a partire da gennaio 2006 per approfondire i vari aspetti e le rispettive posizioni concernenti l’esigenza di revisionare il “Regolamento sulle modalità di assunzione all’impiego” per la parte che disciplina le progressioni verticali.

Nelle more di quanto sopra, le parti convengono sulla utilità di perseguire percorsi verticali di carriera mirati sulle specifiche necessità dei servizi per le quali sono attivati, definendo in modo più chiaro i contenuti dei posti da ricoprire e gli argomenti delle prove di esame. 

Unitamente alla revisione del Regolamento saranno affrontate anche le tematiche inerenti l’ordinamento professionale poste dalla RSU nella piattaforma contrattuale.

11 - Riduzione dell’orario di lavoro - Banca delle ore

L’applicazione contrattuale dell’istituto delle 35 ore, nel rispetto delle clausole contrattuali nazionali, avrà luogo a partire dal prossimo anno tramite l’apertura di confronti settoriali nelle aree interessate da orari di lavoro turnificati o con articolazione plurisettimanale, tesi a verificare le attività di razionalizzazione e miglioramento organizzativo e conseguenti benefici in base ai quali si darà corso alla applicazione dell’istituto.

Entro il 31 gennaio 2006 le parti si riconvocano per definire le modalità e i tempi di attuazione dei confronti settoriali.

Le parti si impegnano a proseguire la discussione anche sull’istituto della “banca delle ore” valutando ogni approfondimento utile alla definizione di un futuro accordo.

12 - Orario di lavoro

12.1. Flessibilità

La flessibilità in entrata (cioè la possibilità di entrare dopo l’ora prevista per l’inizio del lavoro) e in uscita (cioè la possibilità di uscire prima dell’ora prevista per la fine del lavoro) è confermata in 60 minuti e si applica di norma agli orari dei servizi non articolati in turno.

E’ consentito recuperare la flessibilità in entrata nella stessa giornata lavorativa, posticipando l’orario di uscita fino a 60 minuti; tale modifica entrerà in vigore a partire da gennaio 2006, onde consentire gli adempimenti tecnici necessari. 

E’ consentito altresì recuperare eventuali accumuli negativi di flessibilità entro il mese successivo, con modalità da concordare con il responsabile del Servizio di appartenenza.

La possibilità di posticipare l’orario di uscita fino a 60 minuti a discrezione del dipendente è consentito esclusivamente a fronte di mancato orario per aver usufruito della flessibilità in entrata. 

Ingiustificati accumuli di maggiore prestazione giornaliera non possono mai esser considerati alla stregua di prestazione straordinaria, la quale deve essere debitamente autorizzata dal responsabile del Servizio.

La disciplina della flessibilità di cui al presente paragrafo si applica anche al lavoratori in part-time verticale, nonché ai lavoratori in part-time orizzontale purché il loro contatto preveda almeno 4 ore continuative di servizio.

12.2. Agevolazioni per i dipendenti

Ai dipendenti che si trovano in particolari situazioni di disagio familiare, personale o sociale, che ne facciano richiesta possono essere accordate forme di orario agevolato, quali:

a) orario 8 – 14 su sei giorni la settimana;

b) orario 7 ore e 12 minuti su cinque giorni la settimana;

c) altre forme di orario compatibili con le esigenze di servizio, compreso l’ingresso anticipato alle 7,30.

La domanda di agevolazione va presentata alla Direzione di appartenenza, che la esamina tenendo conto della compatibilità con le esigenze di servizio e si esprime entro 15 giorni dalla presentazione. Ogni decisione va comunicata alla Direzione Organizzazione per consentire l’adeguamento dei codici orario.

Le Direzioni sono tenute a comunicare tempestivamente alla Direzione Organizzazione i casi per i quali non sia stato possibile trovare una soluzione idonea. La Direzione Organizzazione opererà a sua volta per ricercare entro 30 giorni ulteriori soluzioni concordate, non escludendo, ove possibile, la mobilità all’interno dell’Ente.

Ai dipendenti che richiedono orari agevolati (in forma scritta  se necessario documentata) è garantito un rigoroso rispetto della riservatezza sulle motivazioni che hanno originato la richiesta. Le Direzioni sono responsabili della verifica annuale delle condizioni che giustificano il permanere della agevolazione concessa, al fine di garantire equità di trattamento tra i dipendenti.

A titolo meramente esemplificativo sono indicate le condizioni per la richiesta delle agevolazioni:

· dipendenti con patologie o handicap che precludono l’effettuazione dell’orario spezzato;

· dipendenti con figli portatori di handicap che necessitano di assistenza;

· dipendenti con parenti e/o conviventi affetti da gravi patologie o handicap;

· dipendenti in stato di grave disagio sociale;

· dipendenti con figli in età scolare, fino al compimento del 14° anno di età.

Le difficoltà dei dipendenti il cui domicilio effettivo sia al di fuori del Comune di Firenze e di quelli confinanti saranno considerate in relazione anche agli orari dei mezzi pubblici, ai tempi di percorrenza e alla documentazione probante il loro utilizzo per raggiungere il posto di lavoro.

13 - Posizioni Organizzative

Le parti convengono di definire un sistema condiviso di regole inerente la disciplina delle Posizioni Organizzative per quegli aspetti che finora non hanno trovato una specifica disciplina a livello aziendale.

Restano in vigore i criteri generali sull’applicazione dell’istituto, nonché i “CRITERI PER IL CONFERIMENTO DEGLI INCARICHI” di cui ai §§ 7 e 8 del CCDI 15.4.2003, così come il sistema di valutazione – sperimentale per l’esercizio 2005 – di cui al verbale di accordo del 17.3.2005.  

Rispetto al conferimento degli incarichi viene precisato che l’aggiornamento delle “rose” viene effettuato di norma ogni due anni, e che gli aspiranti la cui candidatura non è ritenuta idonea possano chiedere la motivazione alla commissione istituita al § 8.1, lett. c), del CCDI 25.4.2003.

L’Amministrazione si impegna a definire entro marzo 2006 una disciplina di dettaglio per quanto concerne l’istituto della delega, al fine di chiarire aspetti non esaustivamente trattati nella relazione del gruppo di lavoro interdirezionale prot. 1857 del 31.10.2001.

13.1. Orario di lavoro

I titolari di P.O., oltre ad una disponibilità oraria correlata alle esigenze dell’incarico assegnato e gli obiettivi da raggiungere, hanno il vincolo di effettuare non meno di 36 ore settimanali, rispettando l’orario dell’ufficio di assegnazione e ottemperando alle ordinarie disposizioni in ordine a timbrature, pausa pranzo, fruizione di permessi e congedi, etc..

Le ore di maggior prestazione, funzionali al conseguimento degli obiettivi assegnati e al buon andamento dell’ufficio del quale l’incaricato di  P.O. è responsabile, non possono essere recuperate in quanto comprese nella retribuzione di posizione. 

Tenuto conto della impossibilità per l’incaricato di P.O. di recuperare la maggior prestazione oraria, è consentito concordare con il proprio Dirigente, compatibilmente con le esigenze del servizio, una maggior flessibilità, fermo restando il rispetto del vincolo delle 36 ore settimanali, escludendo ogni forma di  compensazione plurisettimanale della prestazione minima dovuta.

Per quanto riguarda la disciplina della flessibilità, della pausa pranzo e l’erogazione del buono-pasto si richiama integralmente la disciplina di cui ai §§ 5 e 12.1. del presente accordo.

13.2. Part-time - orari agevolati

L’istituto del rapporto di lavoro a tempo parziale (part-time) è incompatibile con l’incarico di P.O..

Non è possibile attribuire l’incarico di P.O. al dipendente con contratto di lavoro a tempo parziale, fatto salvo che questi non vi rinunzi espressamente. L’eventuale successiva scelta del dipendente a favore di un contratto part-time comporta la decadenza automatica dall’incarico di P.O..

E’ invece possibile concedere anche ad un incaricato di P.O. una agevolazione oraria, per venire incontro a circostanze particolari e transitorie. L’agevolazione oraria accordata non può però intendersi come un vincolo rigido alla prestazione lavorativa, a discapito delle concrete necessità dell’ufficio (scadenze, riunioni, etc.) e del raggiungimento degli obiettivi assegnati.

L’agevolazione oraria deve essere concordata tra Dirigente e incaricato di P.O., compatibilmente con le esigenze di servizio. L’eventuale impossibilità di coniugare esigenze personali con quelle del ruolo ricoperto configura una analogia con l’istituto del part-time, e può comportare la rinuncia all’incarico.

13.3. Revoca anticipata dell’incarico

La revoca anticipata dell’incarico di P.O. rispetto alla naturale scadenza è disposta con atto del Direttore Generale, previa proposta del Direttore responsabile della struttura di appartenenza, e può avvenire sulla base della valutazione negativa dell’attività svolta in relazione ai programmi e agli obiettivi assegnati  e al rispetto degli indirizzi.

L’atto di revoca anticipata deve essere preceduto da un atto di contestazione circostanziato, comunicato personalmente all’interessato.

Il dipendente interessato può attivare una richiesta di contraddittorio davanti al Direttore Generale entro 10 giorni dal ricevimento dell’atto di contestazione. 

Il Direttore Generale si avvale per l’istruttoria della Direzione Organizzazione e del Controllo di Gestione, e acquisisce le valutazioni del dipendente interessato che può farsi assistere dalla organizzazione sindacale cui aderisce o conferisce mandato o da persona di sua fiducia. L’interessato può altresì produrre al Direttore Generale controdeduzioni e chiarimenti in forma scritta.

La revoca dell’incarico comporta la perdita della retribuzione di posizione e di risultato e il dipendente viene restituito alle funzioni del profilo professionale di appartenenza, come previsto dall’art. 9, comma 5, CCNL 31.3.1999. 

13.4. Formazione

L’Amministrazione si impegna a sostenere l’attività degli incaricati di P.O. con interventi formativi dedicati a contenuto sia trasversale (tecniche di gestione e motivazione dei collaboratori, gestione per obiettivi, gestione della leadership, comunicazione interna ed esterna, etc.), sia in relazione alle peculiarità professionali (aggiornamento sulla normativa europea, nazionale e regionale, tematiche specifiche dei diversi settori di lavoro).

L’Amministrazione, in sede di definizione del piano di formazione annuale, redatto sulla rilevazione del fabbisogno formativo di tutte le Direzioni, prevede le risorse da desinare alla formazione e all’aggiornamento degli incaricati di P.O.

13.5. Copertura assicurativa

L’Amministrazione si impegna a farsi parte diligente per la stipula - a  carico dei funzionari interessati – di una polizza assicurativa per la copertura della colpa grave e della responsabilità amministrativa, compiendo tutti gli opportuni approfondimenti e informandone tempestivamente la RSU.

DICHIARAZIONE CONGIUNTA - APPALTO DI SERVIZI


Le parti concordano, nel rispetto dell’autonomia gestionale dei singoli responsabili degli uffici appaltanti e dei loro precisi doveri in materia di controlli sul rispetto di quanto contenuto nei capitolati di appalto, di definire un insieme di “raccomandazioni ed azioni positive” tese a sostenere l’autonoma azione di controllo sopra citata e che, nel loro insieme, costituiscono per l’Amministrazione un “codice di comportamento” cui uniformare  il proprio operare.

Raccomandazioni

a) I capitolati devono contenere in forma chiara ed esplicita la richiesta che  nell’offerta di partecipazione alla gara di appalto dovrà essere indicato il CCNL applicato al personale impiegato nel servizio oggetto di gara; l’inquadramento contrattuale in ragione delle funzioni svolte da ciascun lavoratore coinvolto; il tipo di  rapporto di lavoro instaurato cioè se a tempo indeterminato o determinato; il relativo trattamento economico; le misure di prevenzione e protezione.

b) I capitolati devono specificare che, salvo la natura dell’appalto richieda diversamente, i lavoratori della Ditta appaltatrice siano comunque assunti con rapporti di lavoro subordinato a tempo indeterminato o determinato. Laddove la natura dei contratti di appalto lo consentano o lo richiedano, il capitolato deve contenere l’esplicita richiesta che una percentuale del personale da impiegare nel servizio abbia un rapporto di lavoro a tempo indeterminato.

c) Deve essere fatta esplicito riferimento che non è ammesso l’impiego di personale o sostituzione di quello assente mediante l’utilizzo di personale non contrattualizzato pena la risoluzione del contratto di appalto e relativa denuncia all’Ispettorato del Lavoro.

d) Devono essere previste particolari clausole di risoluzione del contratto e di relativa rivalsa da parte dell’Amministrazione nel caso la ditta appaltatrice non rispetti gli istituti contrattuali di natura giuridica ed economica previste dal CCNL di riferimento nonché quelli previsti in materia di tutele personali e diritti sindacali.

Azioni positive

a) Annualmente è prodotto dall’Amministrazione un rapporto sullo stato  degli appalti di servizio con particolare riferimento al rispetto e tutela delle condizioni di lavoro dei lavoratori coinvolti. Il rapporto dovrà contenere i dati relativi alle eventuali misure sanzionatorie assunte dall’Amministrazione a seguito di violazioni individuate rispetto a quanto contenuto nei capitolati e relativo contratti di appalto. Esso sarà oggetto di esame e discussione con la RSU e le OO.SS. 

b) I responsabili dei servizi appaltati, con i criteri indicati in via generale con apposite direttive nonché con proprie specifiche azioni nell’ambito della propria autonomia gestionale, effettueranno i relativi controlli sul rispetto delle clausole previste nei capitolati. L’esito di tali controlli costituirà la base per la redazione del rapporto annuale.

c) Il rapporto annuale, a cura delle Direzione Generale, è predisposto dalla medesima con il supporto rispettivamente del Servizio Appalti e Contratti e del Servizio Politiche del Lavoro che congiuntamente terranno i necessari contatti con le Direzioni appaltanti i servizi.
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ALLEGATI:

Tabella fondo 2005

Tabella fondo 2006

Tabella fondo 2007

PARTE SECONDA:  

FONDI, PROGRESSIONI E INDENNITA’
14 – Fondo per le politiche di sviluppo delle risorse umane e produttività

La costruzione del fondo secondo la disciplina contrattuale nazionale e la destinazione del fondo secondo la disciplina contrattuale nazionale e aziendale relativamente agli esercizi 2005, 2006 e 2007 viene riportata nelle tabelle che costituiscono allegato parte integrante del presente CCDI.

Le parti prendono atto del dilatarsi dei tempi della contrattazione nazionale per il rinnovo del biennio economico 2004/2005, e si impegnano a riconvocarsi immediatamente dopo tale rinnovo al fine di contrattare la destinazione delle risorse derivanti dal biennio, fermo restando quanto già concordato al § 16.

L’Amministrazione si impegna a verificare  le potenzialità delle sponsorizzazioni secondo quanto disciplinato dall’art. 4, comma 4, CCNL 5.10.2001 che consente di incrementare il fondo per il salario accessorio nell’ambito degli introiti derivanti dall’applicazione dell’art. 43, legge 449/97, con particolare riferimento alle seguenti iniziative:
· contatti di sponsorizzazione ed accordi di collaborazione con soggetti privati ed associazioni senza fine di lucro, per realizzare o acquisire a titolo gratuito interventi, servizi, prestazioni, beni o attività inseriti nei programmi di spesa ordinari per il conseguimento dei corrispondenti risparmi;

· convenzioni con soggetti pubblici e privati diretti a fornire ai medesimi soggetti, a titolo oneroso, consulenze e servizi aggiuntivi rispetto a quelli ordinari;

· contributi dell’utenza per servizi pubblici non essenziali o, comunque, per prestazioni, verso terzi paganti, non connesse a garanzia di diritti fondamentali.

14.1. Risorse disponibili esercizi finanziari 2005/2006/2007

 

Come già evidenziato nel verbale di intesa del 22.9.2005, le risorse aggiuntive previste nel fondo ai sensi dell’art. 31, comma 3, CCNL 22.1.2004, ed in particolare ai sensi dell’art. 15, comma 5, CCNL 1.4.1999 ivi richiamato, sono individuate in ragione del complessivo progetto di innovazione che sta investendo ed investirà nei prossimi anni tutta la struttura dell’Ente e coinvolgerà tutte le risorse umane in essa operanti.

 

La previsione delle risorse su base pluriennale è effettuata in relazione al progressivo avanzamento dei progetti di innovazione in atto nonché alla definizione di criteri e sistemi di funzionamento dei vari istituti contrattuali in linea e a sostegno delle finalità di innovazione medesime.

 

Le attuali disponibilità di bilancio, comprensive di rateo 13^ oneri, IRAP, sono le seguenti:

 

esercizio 2005: € 4.500.000,00

esercizio 2006: € 6.500.000,00

esercizio 2007: € 7.500.000,00 con ricaduta a gennaio 2008 per un totale di € 8.300.000,00.

Sulla scorta delle proiezioni effettuate applicando la disciplina concordata al § 15 sulle progressioni orizzontali, tali maggiori risorse sono destinate come segue:

	esercizio
	2004
	2005
	2006
	2007
	2008

	stanziamento lordo disponibile
	su residui esercizi precedenti
	 4.500.000,00 
	 6.500.000,00 
	 7.500.000,00 
	 8.300.000,00 

	costo progressione x 13
	    289.277,55 
	 1.743.889,01 
	 3.956.272,74 
	 4.385.223,59 
	 4.753.024,59 

	sostegno quota premio
	
	 1.500.000,00 
	    500.000,00 
	    800.000,00 
	 1.000.000,00 

	indennità
	0
	                   - 
	    500.000,00 
	    500.000,00 
	    500.000,00 

	oneri + IRAP
	      93.436,65 
	 1.047.776,15 
	 1.600.876,10 
	 1.836.327,22 
	 2.019.726,94 

	totale
	    382.714,20 
	 4.291.665,16 
	 6.557.148,84 
	 7.521.550,81 
	 8.272.751,53 

	differenza
	0
	    208.334,84 
	-     57.148,84 
	-     21.550,81 
	      27.248,47 


I saldi negativi rispetto alle stime sopra riportate sono coperti con l’avanzo della proiezione sull’esercizio 2005.

Le disponibilità di bilancio di cui sopra sono incrementate delle risorse che dovranno essere  previste a integrazione del fondo in conseguenza del rinnovo del CCNL, biennio economico 2004/2005, fermo restando quanto stabilito al § 16.

15 – Progressioni orizzontali e sistema a regime
 

15.1. Principi generali  per le progressioni economiche orizzontali

 

Come già evidenziato nel verbale di intesa del 22.9.2005, tutta la manovra aggiuntiva della contrattazione decentrata 2005/2007 è agganciata strettamente ai “Processi di riorganizzazione e innovazione del Comune di Firenze”. 

In particolare, a supporto del progetto di innovazione, si procederà alla analisi delle competenze di tutto il personale interessato entro l’esercizio 2007 ed ai necessari interventi sulle competenze stesse al fine di adeguarle alle effettive esigenze scaturenti dalle rinnovate modalità del lavoro e dell’organizzazione.

 

Entro tale quadro, le parti concordano sulla rilevanza dell’investimento nell’istituto delle progressioni orizzontali, le quali costituiscono, secondo lo spirito del CCNL, riconoscimento per l’impegno professionale e nel contempo spinta alla ulteriore professionalizzazione in funzione del miglioramento organizzativo degli Enti.

 

In tale quadro viene previsto:

 

a. il riconoscimento della attribuzione di una progressione utilizzando i fondi disponibili accantonati dagli esercizi precedenti (cfr. verbale di accordo del 20.4.2005) in funzione dell’acquisizione di una progressione ai dipendenti inquadrati in prima posizione economica di ogni categoria; 

b. l’individuazione, entro i limiti del fondo, delle modalità per il riconoscimento dell’accesso alla progressione ai dipendenti che coprono le posizioni iniziali a seguito di assunzione dal 2006 dall’esterno o per progressione interna, modalità che vengono a costituire il sistema a regime, anche al fine di evitare il manifestarsi di situazioni di disequilibrio salariale in presenza di equivalente prestazione professionale; 

c. il riconoscimento di una progressione cui partecipano in via generale dal 2005, tutte le categorie secondo le decorrenze definite temporalmente nei paragrafi successivi; in tale quadro si conviene, nell’utilizzazione delle risorse,  di procedere a partire dalle categorie più basse, così come di riservare una quota delle nuove risorse per consentire una ulteriore progressione al personale delle categorie A, B1 e B3 secondo criteri che sono disciplinati nei paragrafi successivi.

  

I principi generali che ispirano il nuovo sistema sono:

 

· costituire uno strumento dinamico  di opportunità per tutto l’insieme del personale;

·  rispondere a logiche di valorizzazione del livello di prestazione professionale dei singoli in una logica, quindi, di investimento delle risorse finanziarie;

· subordinare il conseguimento delle progressioni a criteri progressivi e differenziati di anzianità di permanenza nelle categorie (cioè in ragione della maggiore professionalità acquisita nell’esercizio del “mestiere”), nonché a criteri di verifica sul raggiungimento dei livelli di prestazione prestabiliti (con riferimento ai criteri ex art. 5 CCNL 31.3.1999, secondo quanto previsto dal vigente sistema di valutazione del personale).

 

15.2. Disciplina di dettaglio per le progressioni orizzontali

L’articolato modello di progressione orizzontale tiene conto e valorizza, anche in relazione alle risultanze del sistema permanente di valutazione del personale, l’apporto di ognuno al conseguimento degli obiettivi generali dell’Ente in una situazione di pesante restrizione al turn-over imposto dalle leggi finanziarie.

Tale modello tiene conto anche della professionalità ormai conseguita dal personale assunto dopo la conclusone della precedente tornata contrattuale aziendale sia dall’esterno, sia tramite percorsi selettivi interni, e riconosce a tale personale la progressione di c.d. “riallineamento”. 

Per il personale delle categorie A, B1, B3 impegnato nei mestieri più operativi e di supporto, la progressione ad essi riservata, fermo restando la positiva valutazione individuale, va intesa quale “incentivo alla fidelizzazione” aziendale.

· “RIALLINEAMENTO” DEL PERSONALE IN PRIMA POSIZIONE ECONOMICA
Tale progressione interessa il seguente personale:

categoria A
-
posizione economica A1 
- con 1 anno di anzianità nella posizione A1

categoria B1
-
posizione economica B1
- con 1 anno di anzianità nella posizione B1

categoria B3
-
posizione economica B3
- con 1 anno di anzianità nella posizione B3

categoria C
-
posizione economica C1
- con 1 anno di anzianità nella posizione C1

categoria D1
-
posizione economica D1
- con 2 anni di anzianità nella posizione D1

categoria D3
-
posizione economica D3
- con 2 anni di anzianità nella posizione D3

L’anzianità deve essere maturata all’interno di un rapporto di lavoro a tempo indeterminato presso il Comune di Firenze.

La progressione interessa il personale in servizio nell’anno 2005.

La progressione, con riferimento ai principi sopra indicati, decorre dal 1° gennaio 2004 per le categorie A, B1, B3, dal 1° aprile 2004 per la C, dal 1° luglio 2005 per le categorie D1 e D3 o comunque dal 1° giorno del mese successivo alla data di compimento dell’anno o dei due anni di anzianità prevista in relazione alla categoria di inquadramento.

Non hanno titolo alla progressione i dipendenti che nel 2004 abbiano conseguito una valutazione “insufficiente” o che siano stati colpiti dalla sanzione disciplinare della sospensione dal servizio e dalla retribuzione superiore a 10 giorni.

Per il personale in servizio nel 2005, vanno calcolati a ritroso 12 o 24 mesi di anzianità come sopra specificato. Se i 12/24 mesi sono stati già maturati, spetta una progressione con decorrenza 1.1.2004 (o 1.4.2004 per la categoria C o 1.7.2005 per D1 e D3), altrimenti spetta con decorrenza dal 1° del mese successivo a quello di  maturazione della anzianità prevista.

· LA PROGRESSIONE PER IL PERSONALE GIA’ PROFESSIONALIZZATO
Tale progressione interessa il seguente personale:

personale della categoria A
-
con 1 anno di anzianità nelle singole posizioni

personale della categoria B1
-
con 1 anno di anzianità nelle singole posizioni

personale della categoria B3
-
con 1 anno di anzianità nelle singole posizioni

personale della categoria C
-
con 1 anno di anzianità nelle singole posizioni

personale della categoria D1
-
con 2 anni di anzianità nelle singole posizioni

personale della categoria D3
-
con 2 anni di anzianità nelle singole posizioni

L’anzianità deve essere maturata all’interno di un rapporto di lavoro a tempo indeterminato presso il Comune di Firenze.

La progressione interessa il personale in servizio nell’anno 2005.

La progressione, con riferimento ai principi sopra indicati, decorre dal 1° gennaio 2005 per le categorie A, B1, B3; dal 1° aprile 2005 per la categoria C; dal 1° dicembre 2005 per le categorie D1 e D3 o comunque dal 1° giorno del mese successivo alla data di compimento dell’anno o dei due anni di anzianità prevista in relazione alla categoria di inquadramento.

Non hanno titolo alla progressione i dipendenti che nel 2005 abbiano conseguito una valutazione “insufficiente” o che siano stati colpiti dalla sanzione disciplinare della sospensione dal servizio e dalla retribuzione superiore a 10 giorni.

Per il personale in servizio nel 2005, vanno calcolati a ritroso 12 o 24 mesi di anzianità come sopra specificato. Se i 12/24 mesi sono stati già maturati, spetta una progressione con decorrenza 1.1.2005 – 1.4.2005 – 31.12.2005 in ragione della categoria di appartenenza, altrimenti spetta con decorrenza dal 1° del mese successivo a quello di maturazione della anzianità prevista.

Qualora nel 2005 sia stato assunto per mobilità esterna personale non inquadrato in prima posizione economica, dovrà aspettare il compimento dell’anzianità prevista nel Comune di Firenze per ottenere lo scatto per il personale già professionalizzato.

Tale progressione è cumulabile con quella di riallineamento, fatto salvo il rispetto del conseguimento della anzianità, da maturare in ogni posizione conseguita. 

· LA PROGRESSIONE PER IL PERSONALE DELLE CATEGORIE A, B1, B3
Tale progressione interessa il  personale delle categorie A, B1, B3 che  abbia compiuto un ulteriore anno di anzianità nella posizione economica conseguita in virtù di quella per il personale già professionalizzato, ma non abbia già beneficiato del riallineamento.

Il personale delle categorie A, B1 e B3 può fare al massimo due progressioni.

La progressione interessa il personale in servizio nell’anno 2005.

La progressione, con riferimento ai principi sopra indicati, decorre dal 1° gennaio 2006 o comunque dal 1° giorno del mese successivo alla data di compimento dell’anno  di anzianità nella posizione di provenienza.

Non hanno titolo alla progressione i dipendenti che nel 2005  abbiano conseguito una valutazione “insufficiente” o che siano stati colpiti dalla sanzione disciplinare della sospensione dal servizio e dalla retribuzione superiore a 10 giorni.

· CRITERI GENERALI COMUNI A TUTTE LE PROGRESSIONI
Le assenze dal servizio che interrompono la maturazione dell’anzianità giuridica non sono utili al fine del computo dell’anzianità.

La progressione non spetta nei casi di sospensione cautelare in caso di procedimento penale ai sensi dell’art. 27 CCNL 6.7.1195 come modificato ex art. 27 CCNL 22.1.2004.

15.3. Sistema a regime

A decorrere dal 2006 entra in vigore il sistema “a regime” delle progressioni orizzontali, finanziato entro la disponibilità del fondo progressioni.

I criteri da applicare a tali progressioni, che necessariamente non potranno interessare che una parte  del personale in servizio, oltre alle anzianità sopra indicate, sono i seguenti:

a. prioritariamente le selezioni dovranno interessare il personale neo-assunto a partire dal 2006 che si trovi in prima posizione economica, al quale riconoscere, una volta raggiunta con successo la minima professionalizzazione attestata dalla valutazione positiva tramite il sistema permanente di valutazione, la c.d. “progressione di riallineamento”;

b. in relazione alle risorse effettivamente disponibili e alla platea del personale in prima posizione economica, verranno stabiliti i criteri di ripartizione delle risorse qualora queste non fossero sufficienti;

c. qualora invece le risorse lo consentano, oltre al personale in prima posizione, la progressione interesserà anche altro personale – con valutazione positiva -, a partire da chi è nelle posizioni più basse di ogni categoria;

d. a giugno 2006 le parti si incontreranno per esaminare i dati di cui sopra e definire i criteri di dettaglio, le decorrenze per l’applicazione fino dal 2006 dell’istituto; 

e. tale modalità operativa verrà ripetuta al termine degli esercizi successivi.

16 – Premio incentivante
Le parti, preso atto delle disponibilità economiche entro le quali trattare il rinnovo del CCDI e ritenuto prioritario assicurare le risorse per le progressioni orizzontali e le indennità, concordano nel calcolare la voce “premio incentivante” successivamente alle altre voci di destinazione del fondo.

Le parti concordano di destinare prioritariamente al “premio incentivante” le risorse che saranno previste a integrazione del fondo dal rinnovo del CCNL biennio economico 2004/2005 al fine del mantenimento del premio a livello del pagato 2004 (cfr. verbale di accordo del 20.4.2005), fermo restando apposita verifica e confronto tra Amministrazione e OO.SS..

17 – Indennità

17.1. Art. 36, comma 2, CCNL 22.1.2004

Le parti si danno atto che l’assetto contrattuale nazionale - CCNL 22.1.2004 - ha confermato tutto l’impianto indennizzante (disagio, responsabilità, etc.) già disciplinato nella disciplina previgente e  ha istituito (art. 36, comma 2) una indennità massima annua di € 300 per specifiche responsabilità del personale delle categoria B, C e D attribuite con atto formale, derivanti dalle qualifiche e per le responsabilità seguenti:

1. ufficiale di stato civile e di anagrafe, 

2. ufficiale elettorale

3. responsabile dei tributi

4. responsabilità di archivista informatico

5. addetti URP

6. formatori professionali

7. funzioni di  ufficiale giudiziario attribuite ai messi notificatori

8. servizi di protezione civile

Le parti concordano che tale indennità sarà erogata ai quei soggetti ai quali non sono state attribuite le indennità di cui al CCDI 15.4.2003, così come integrato al § 17.3. del presente accordo, in quanto le stesse non sono cumulabili in quanto già compensative delle responsabilità in questione.

17.2. Rivalutazione indennità

A decorrere dal 1° gennaio 2006 gli importi del compenso per l’esercizio di attività svolte in condizioni particolarmente disagiate di cui al § 4.7 del CCDI 15.4.2003 sono rivalutati del 10%.

La tabella indicante le tipologie di attività disagiata di cui al § 4.7 del CCDI 15.4.2003 è così modificata: a integrazione della voce “Messo notificatore” viene inserito “e personale amministrativo che svolge le funzioni di informatore”. Tale modica entra in vigore dal 1°.1.2006.

A decorrere dal 1° ottobre 2006 gli importi delle indennità di responsabilità di cui al § 6 del CCDI 15.4.2003 sono rivalutati del 10%.

A decorrere dal 1° ottobre 2007 gli importi del compenso per l’esercizio di attività disagiata di cui al § 4.7 del CCDI 15.4.2003 sono rivalutati del 10% ulteriormente.
17.3. Responsabilità area amministrativa

Il CCDI 15.4.2003 è integrato del seguente paragrafo:

“6.11. – RESPONSABILITA’ AREA AMMINISTRATIVA

Al personale inquadrato nel profilo di Istruttore Amministrativo, categoria C,  e di Addetto Amministrativo, categoria B3, al quale siano assegnati compiti di particolare impegno e responsabilità a supporto di attività amministrativa o di attività contrattuale, contabile o di gestione dei servizi, è riconosciuta una indennità annua pari a € 604,25.

L’indennità non è cumulabile con l’indennità di sportello (attività disagiata) perché la riassorbe, e con la responsabilità di procedimento amministrativo, istituti disciplinati nel CCDI 15.4.2003. L’indennità non è altresì cumulabile con gli incentivi di cui al “Regolamento concernente l’istituzione e la ripartizione del fondo di cui all’art. 18 della legge 11.2.1994, n. 109” e di cui al “Regolamento per l’applicazione dell’ICI”. Resta fermo il diritto del dipendente al trattamento di miglior favore.

L’indennità decorre dal 1° gennaio 2006.”

17.4. Caposquadra – Integrazione § 6.9. CCDI 15.4.2003

Il § 6.9. CCDI 15.4.2003 è integrato del seguente capoverso: 

“In ragione delle particolari esigenze organizzative delle attività di trasporto colli e trasporto refezione scolastica, l’incarico di caposquadra può essere attribuito a personale inquadrato nel profilo di Esecutore Polivalente.”

17.5. Attività estiva nelle cucine
Il CCDI 15.4.2003 è integrato del seguente capoverso:

“4.9. – ATTIVITA’ ESTIVA NELLE CUCINE

In ragione del particolare disagio riconducibile alla attività di refezione che si svolge nel mese di luglio a supporto delle attività degli Asili Nido ulteriori rispetto al calendario scolastico, nonché di supporto ai Centri Estivi Comunali, è riconosciuta agli Operatori Cucinieri e agli Esecutori Cucinieri una indennità pari a € 103,29.

L’indennità decorre dal 2006 e spetta al personale che abbia effettivamente svolto l’attività nelle cucine durante il mese di luglio.”

17.6. Responsabilità di ambiti organizzativi semplici - precisazione

L’istituto di cui al § 6.3, lett. b, del CCDI 15.4.2003 è applicabile agli Istruttori Direttivi Assistenti Sociali, cat. D1.

*****

7 dicembre 2005

Le parti sono impegnate, entro la firma definitiva del CCDI, a definire un sistema di attribuzione ai soggetti che vengono a trovarsi nella posizione di raggiungimento della massima posizione di progressione orizzontale e non possono beneficiare in pieno – pur avendo i requisiti generali – del sistema di progressioni definito nel presente contratto, di un compenso da corrispondere nel 2006 a valere sulla quota di c.d. “margine spendibile” di cui alla tabella fondo 2005.

*****

Le parti si danno atto, entro e non oltre la verifica di assestamento del bilancio 2006, di procedere ad un esame congiunto della possibilità – nell’ambito delle compatibilità derivanti dai tetti di spesa della finanziaria – così come richiesto sindacalmente, di un aggiornamento del valore del buono pasto.

*****

Le parti procedono a una sigla del presente accordo decentrato, prevedendo che alla sigla definitiva (che è preliminare alla fase di stipula del contratto) si procederà dopo la rilettura del testo.

NOTA A VERBALE FPS – CISL

La FPS-CISL, pur sottoscrivendo la presente intesa, aderisce alla proposta di utilizzare il sistema di valutazione sin qui applicato per l’erogazione del premio incentivante anche alle progressioni orizzontali, ma solo relativamente alla prima applicazione. Chiede per la situazione a regime un diverso sistema di valutazione di natura non selettiva.

NOTA A VERBALE FPS – CISL

La CISL, pur sottoscrivendo il presente contratto, non avalla l’accordo in ordine alla disciplina delle posizioni organizzative. In particolare, la CISL chiede vengano abrogate le disposizioni contenute nel CCDI 15.4.2003 che pongono limiti alla possibilità che l’intera categoria “D” possa essere destinataria di P.O., in quanto peraltro non conformi a quanto previsto dall’art. 8 del CCNL 31.3.1999. La CISL segnatamente chiede l’abrogazione del § 7 del CCDI sopra indicato. Anche allo scopo di ridefinire il contenuto di tale norma, la CISL chiede la riapertura di specifica trattativa entro febbraio 2006. La CISL chiede altresì una specifica trattativa sull’attuazione dell’istituto delle Alte Professionalità ex art. 10 del CCNL 2002-2005 da avviarsi sempre entro febbraio 2006.

NOTA A VERBALE UIL FPL

La UIL FPL nota che il sistema indennizzante previsto dall’accordo evidenzia una incongruità rispetto l’impossibilità di cumulare indennità stabilite dal contratto nazionale a quelle fissate dal contratto decentrato, penalizzando così profili e professionalità.

NOTA A VERBALE

I Componenti la delegazione trattante che fanno riferimento a RdB –CUB , pur valutando in modo positivo l’articolato contrattuale, nonché il ruolo svolto dalla delegazione di parte pubblica sempre improntato alla massima correttezza e professionalità, non possono non ribadire alcune criticità che comunque restano presenti all’interno dell’articolato stesso:

1. Rispetto al punto 8 ( articolato diritti e lavoro), al di là delle enunciazioni di principio, non si danno risposte nemmeno di carattere politico alla domanda di stabilizzazione dei posti, né si assumono chiari impegni volti al superamento della flessibilità e della precarietà del lavoro nel Comune di Firenze.

2. Rispetto all’Ordinamento Professionale, non si va ad oggi in alcun modo al superamento della divisione all’interno delle Categorie B e D, con le relative ricadute anche a livello di applicazione degli Istituti economici accessori.

3.  Punto 17.1 art. 36, comma 2 CCNL 22.1.2004, si da un interpretazione restrittiva nell’applicazione, non ricomprendendo  tutte le figure ivi individuate.
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